
169

1404 زمـــســـتـــان  و  پـــایـــیـــز 
دوره ششم، شماره دوازدهم

کارکنان در  مدل‏سازی پیشایندها و پیامدهای رفتارهای پیش‏کنش 
سازمان‏های دانش‏بنیان 

ع مهرجردی3 علیرضا رجبی‏پورمیبدی1، مریم احمدی زهرانی2، فرزانه زار
تاریخ ارسال: 1404/9/26     تاریخ پذیرش: 1404/10/17

چکیده
ی پیشــایندها و پیامدهای رفتارهای پیش‏کنش کارکنان در سازمان‏های  مطالعه حاضر با هدف مدل‏ســاز
دانش‏بنیان انجام شــد. این مطالعه از نظر هدف یک پژوهش کاربردی-توســعه‏ای اســت و با طرح آمیخته 
یکرد  کتشافی و به روش نظریه داده‏بنیاد و بخش کمّی با رو یکرد ا انجام شده است. بخش کیفی پژوهش با رو
توصیفی و روش پیمایش انجام شده است. جامعه مشارکت‏کنندگان شامل مدیران سازمان‏های دانش‏بنیان 
شهر یزد بود. با روش نمونه‏گیری نظری و پس از رسیدن به اشباع نظری در نهایت 16 نفر از خبرگان در بخش 
کیفی مشــارکت کردند. در بخش کمی نیز از دیدگاه مدیران و کارشناسان ســازمان‏های دانش‏بنیان استان 
یزد، اســتفاده شــد و اندازه نمونه با روش تحلیل تــوان 190 نفر بــرآورد گردید. نمونه‏گیری بخــش کمی با روش 
ی با نرم‏افزار  خوشــه‏ای-تصادفی صورت پذیرفت. برای تحلیل داده‏هــا در بخش کیفی از روش گرانــدد تئور
Maxqda و در بخش کمی از روش حداقل مربعات جزئی با نرم‏افزار Smart PLS استفاده گردید. براساس مدل 
پژوهش مشخص گردید، چهار عامل خودکارآمدی شغلی، اختیار عمل شغلی، رهبری تحول‏آفرین و فرهنگ 
ی )رفتارهای پیش‏کنش کارکنان( تأثیرگذارند. بروز این رفتارها  ی، بر پدیده محور

ّ
ی به‏عنوان شرایط عل نوآور

ی فناورانه« و »جریان آزاد دانش« در آن وجود داشته باشد. در  در بستری امکان‏پذیر می‏شود که »اقلیم نوآور
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، می‏تواند  مقابل، »ساختار نیمه‏سنتی و بوروکراتیک سازمان‏های دانش‏بنیان یزد« به‏عنوان شرط مداخله‏گر
ی  ی رفتارهای پیش‏کنش را محدود یا کند ســازد. در ادامه، راهبردها و اقدامات »توانمندساز مســیر اثرگذار
نقش‏آفرین‏« به سه پیامد کلیدی منجر می‏شود: پیشگامی در عملکرد، یادگیری پیش‏کنش و بهبود مستمر 
عملکرد. بدین‏ترتیب، مدل نشــان می‏دهد که کنشــگری کارکنان در تعامل با پیشــایندهای فردی، شغلی، 
ی، بنیان شکل‏گیری مزیت‏های عملکردی در سازمان‏های  مدیریتی و سازمانی و تحت تأثیر شرایط ساختار

دانش‏بنیان استان یزد را فراهم می‏نماید.

واژه‏های اصلی: رفتارهای پیش‏کنش کارکنان، پیشایندها و پیامدها، شرکت‏های دانش‏بنیان.

	1 مقدمه-
ی پویا مطرح شده و در ادبیات مدیریتی  رفتارهای پیش‏کنش کارکنان به‏عنوان یکی از الزامات محیط‏های کار
ی یاد می‏شــود )سان1 و همکاران، 2025(. سازمان‏ها  ی به پیچیدگی‏های امروز از آن به‏عنوان پاسخی ضرور
برای بقا و رشد در محیط‏های پرتلاطم نیازمند کارکنانی هستند که بتوانند فراتر از وظایف رسمی عمل کنند. 
ی، حل مسئله و بهبود  ی محرک نوآور در این شرایط، رفتارهای پیش‏کنش و خودآغاز کارکنان به‏عنوان نیرو
ی از چنین رفتارهایی قادر به  یا2 و همکاران، 2024(. ســازمان‏ها بدون برخوردار مستمر شناخته می‏شــود )ژ
ی سریع با تغییرات محیطی نیستند. علاوه بر این، تحقیقات نشان داده است که کنشگری کارکنان  سازگار
نقش مهمی در کاهش تأخیرهای عملیاتی و افزایش کیفیت تصمیم‏گیری دارد )وانگ3 و همکاران، 2025(. در 
عرصه داخلی نیز که کارکنان کنشگر می‏توانند منابع سازمانی را به ‏صورت کارآمدتر هدایت کنند و فرصت‏های 
تازه‏ای برای رشد ایجاد نمایند و برخی مطالعات نیز هشدار داده‏اند که فقدان رفتارهای پیش‏کنش به رکود، 
ی و ضعف در رقابت‏پذیری منجر می‏شود )فروهی و همکاران، 1402(. بنابراین توسعه رفتارهای  کاهش نوآور
ی، بلکه یک نیاز حیاتی برای سازمان‏های کشور به شمار  پیش‏کنش کارکنان نه یک اقدام و انتخاب اختیار
ی و همکاران، 1403(. گسترش چنین رفتارهایی نیازمند ملاحظات و پیشران‏هایی است که  می‏آید )شیراز
، ۱۴۰۴(. پژوهش‏ها نشان داده‏اند  در سطح فرد، شغل، مدیریت و سازمان بر یکدیگر اثر می‏گذارند )دیهیم‏پور
که عوامل فردی مانند خودکارآمدی، انگیزش درونی و نگرش آینده‏نگر از مهمترین محرک‏های شکل‏گیری 
رفتارهای پیش‏کنش هستند )گوک4 و همکاران، 2023(. در کنار این عوامل، ویژگی‏های شغلی همچون اختیار 
عمل، تنوع نقش و غنای وظایف به‏عنوان شرایطی معرفی شده‏اند که کارکنان را به اقدام پیش‏کنش ترغیب 
ی‏که ســبک‏های  می‏نمایند )کین5 و همکاران، 2025(. نقش رهبری نیز در این میان برجســته اســت، به‏طور
گیر می‏توانند محیطی ایجاد کنند که کنشگری در آن تقویت شود )دهقانی‏زاده  ، تحول‏آفرین و فرا توانمندساز
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ی، اقلیم اعتماد و جریان آزاد دانش  و همکاران، 1402(. افزون بر این، ویژگی‏های سازمانی مانند فرهنگ نوآور
از پیشــایندهای کلیدی رفتارهای پیش‏کنش شناخته می‏شوند )ســاتویکا1 و همکاران، 2025(. این رفتارها 
پیامدهای ارزشمندی همچون بهبود عملکرد شغلی و ارتقاء کیفیت تصمیم‏گیری را به همراه دارند. رفتارهای 
کید  ی فردی و گروهی در ســازمان‏ها هســتند. پژوهش‏هــای دیگر تأ پیش‏کنــش کارکنان محرک اصلی نوآور
کرده‏اند که کنشگری کارکنان یادگیری پیش‏نگر و توســعه مهارت‏های نوین را تسهیل می‏نماید. در نهایت، 
ی و توان رقابتی در مواجهه با  پیامدهای مثبت این رفتارها در سطح سازمان شامل افزایش چابکی، سازگار

تغییرات محیطی است )غفورنیا و همکاران، 1404(.
ی عمــل می‏نمایند و به  رفتارهــای پیش‏کنش در ســازمان‏های دانش‏بنیــان به‏عنوان موتور محــرک نوآور
کارکنان امکان می‏دهند پیش از بروز مسائل، راه‏حل‏های خلاقانه ارائه داده و مسیر توسعه محصول را تسریع 
ی بالاست، کنشگری کارکنان شرط لازم برای یادگیری سریع،  کنند. در این سازمان‏ها که سرعت تغییر فناور
ی2، 2024(. به‏طور  ی با عدم‏قطعیت و ایجاد مزیت رقابتی پایدار به‏شــمار مــی‏رود )هوانگ و گرســرو ســازگار
ی عملیاتی و رفتارهای مبتنی  ، شواهد نشــان می‏دهد که نوآور مشخص در شرکت‏های دانش‏بنیان یزد نیز
کراردکانی و همکاران،  بر پیش‏دستی کارکنان از عوامل اصلی موفقیت این شرکت‏ها محسوب می‏شود )شا
1404(. یکــی از مهمترین عوامــل در بهبود مزیت رقابتی شــرکت‏های دانش‏بنیان یزد به پیشــگامی کارکنان 
ی انسانی دانشی در  دانشی آن بستگی دارد )مدد و سعیدا اردکانی، 1404(. برای بهبود  توان نگهداشت نیرو
یادی وابسته به سطح مشــارکت فعال، یادگیری پیش‏کنش و درگیرشدن کارکنان  این شــرکت‏ها نیز تا حد ز
ی و همکاران، 1403(. همچنین تقویت هم‏افزایی دانش، جریان  در فعالیت‏های پیش‏کنش است )میرغفور
ی یزد زمانی محقق می‏شود که کارکنان رفتارهای  اطلاعات و کارآمدی پروژه‏های فناورانه در پارک علم و فناور
پیش‏کنش همچون طرح موضوع، جســت‏وجوی فعال دانش و اقدام تغییرساز را به‏طور مستمر دنبال کنند 

)فلاح‏تفتی و همکاران، 1402(.
در مجموع می‏توان گفت رفتارهای پیش‏کنش در سازمان‏های دانش‏بنیان استان یزد، به‏ویژه آن دسته از 
ی استان فعالیت  یست‏بوم نوآور ی، توسعه محصول و رقابت در ز ی فناور ی‏ساز واحدهایی که در مسیر تجار
ی و رشد آنان ایفا می‏نماید. اهمیت این رفتارها در اسناد بالادستی  می‏نمایند، نقشی تعیین‏کننده در پایدار
کید قرار گرفته اســت؛ جایی‏که  نظیر »قانــون جهش تولیــد دانش‏بنیان« و »تبصــره ۱۸ قانون بودجه« مــورد تأ
ی، جزء الزامات نهادهای  ی انسانی و ارتقاء نقش‏آفرینی کارکنان در توسعه فناور ی نیرو تقویت ظرفیت نوآور
دانش‏بنیان معرفی شده است. همچنین در »برنامه توسعه اقتصاد دانش‏بنیان استان یزد« بر ضرورت ارتقاء 
رفتارهای پیش‏کنش کارکنان در شرکت‏های فناور و شتاب‏دهنده‏ها تصریح شده است، چرا که این رفتارها 
، یادگیری پویا و پاسخ‏گویی به تغییرات بازار افزایش می‏دهد. این مسئله  ی مستمر توان سازمان را برای نوآور
ی از  ی از ســازمان‏های دانش‏بنیان یزد علی‏رغم برخوردار از منظر ســلبی نیز حائز اهمیت است، زیرا بسیار

1- Satwika 2- Huang & Gursoy
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کافی  ی انسانی متخصص، با چالش‏هایی نظیر ساختارهای نیمه‏ســنتی، محدودیت منابع، جریان نا نیرو
دانش و ضعف در حمایــت مدیریتی مواجه‏اند؛ چالش‏هایی که ظرفیت کنشــگری کارکنان را کاهش داده 
، کاستی در شناسایی دقیق  ی کامل از قابلیت‏های فناورانه شــرکت‏ها می‏شود. از همین‏رو و مانع بهره‏بردار
عوامــل تقویت‏کننده یــا تضعیف‏کننده رفتارهــای پیش‏کنــش، می‏تواند ســازمان را در دســتیابی به اهداف 
نوآورانه و توسعه‏محور خود با مشکل مواجه سازد. ســهم پژوهش و هم‏افزایی نظری مطالعه حاضر نیز در آن 
اســت که با پرهیــز از کلی‏گویی، رفتار پیش‏کنش را در بســتر واقعی ســازمان‏های دانش‏بنیان یــزد و با توجه 
به چالش‏های بومــی، در یک الگوی پارادایمی یکپارچــه تبیین می‏نماید؛ الگویی که پیشــایندها، زمینه‏ها، 
، راهبردها و پیامدها را در ارتباط نظام‏مند قرار می‏دهد. مطالعه حاضر به این پرسش  چالش‏های مداخله‏گر
ی پیشایندها و پیامدهای رفتارهای پیش‏کنش کارکنان در سازمان‏های  کلیدی پاسخ می‏دهد که »مدل‏ساز

دانش‏بنیان استان یزد« چگونه است؟

مبانی نظری پژوهش
رفتارهای پیش‏کنش کارکنان۔	

پیدایش رفتارهای پیش‏کنش به اوایل دهه 1990 بازمی‏گردد؛ زمانی‏که بیتمن و کرانت1 )1993( برای نخستین‏بار 
« را مطرح کردند و نشان دادند برخی افراد به‏طور فعال محیط کار را تغییر می‏دهند  مفهوم »شخصیت کنشگر
کنش نشــان دهند. در ادامه، میشائل فریزه و فی2 )2001( با معرفی نظریه »ابتکار فردی« این  نه اینکه صرفاً وا
، پایدار و مانع‏گریز را به‏عنوان عناصر اصلی کنشگری تبیین  حوزه را گســترش دادند و رفتارهای خودآغازگر
کردند. نقطه تحول بعدی با کارهای شارون پارکر3 )2006-2010( رقم خورد که با ارائه »مدل انگیزش پیش‏کنش4« 

رفتار پیش‏کنش را سازه‏ای چندبعدی معرفی کرد:
• 	) دلیل‏مندی کنش )چرا فرد باید کنشگر باشد؛ معنا، هدف و جهت‏گیری کار
• ک‏شده(	 توانمندی کنش )چقدر فرد احساس می‏نماید قادر به اقدام است؛ خودکارآمدی ادرا
• ی محرک برای عمل(	 ی روانی، شور درونی و نیرو برانگیختگی کنش5 )یعنی انرژ

پژوهشگرانی همچون پارکر و کالینز6 )2010( و نیز گرنت7 )2013( ابعاد جامع‏تری شامل رفتارهای اصلاحی، 
حل مسئله پیش‏کنش، طرح موضوع و جست‏وجوی بازخورد را معرفی کردند و این سازه را از سطح فردی به 
سطح تیمی و سازمانی گسترش دادند )ژو8 و همکاران، 2025(. بدین‏ترتیب، رفتار پیش‏کنش از یک ویژگی 
ی، رهبری و  ی از نظریه‏های نوآور فردی ســاده به یک ظرفیت تحول‏آفرین سازمانی تبدیل شد که پایه بســیار

یادگیری در دهه‏های اخیر قرار گرفته است )رضوان و عقیقی، 1399(.
یف ارائه‏شده برای رفتارهای پیش‏کنش، پژوهشگران بر این نکته اتفاق‏نظر دارند که این رفتارها  در تعار

1- Bateman & Crant 2- Frese & Fay 3- Sharon K. Parker
4- Proactive Motivation Model 5- Reason to; can do; energized to 6- Parker & Collins
7- Grant 8- Xu
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، آینده‏نگر و تغییرســاز هســتند که کارکنان برای بهبــود وضعیت موجود  مجموعه‏ای از کنش‏های خودآغاز
به‏کارمی‏گیرند )گانی1 و همکاران، 2024(. این رفتارها بر پایه اقدام داوطلبانه و بدون انتظار دستور مستقیم 
شکل می‏گیرند و جهت‏گیری آنها به سوی ایجاد تغییر در نقش شغلی یا محیط کار است )چانگ2 و همکاران، 
2022(. بخش مهمی از این رفتارها شامل پیش‏دستی در حل مسائل و جلوگیری از بروز چالش‏های احتمالی 
ی از عناصر اساسی  است. همچنین ارائه پیشنهادهای اصلاحی و تلاش برای ارتقاء روش‏ها و فرایندهای کار
یف، آغاز تغییرات و واردکردن سازمان  ی از تعار این مفهوم به‏شمار می‏رود )کهربایی و همکاران، 1400(. بسیار
، این  یکردهای جدیدتر به مسیرهای تازه را نیز بخشی جدایی‏ناپذیر از رفتارهای پیش‏کنش می‏دانند. در رو
کی را نیز دربرمی‏گیرد )قجری، 1402(.  سازه فراتر از رفتارهای قابل مشاهده تبیین می‏شود و ابعاد انگیزشی و ادرا
به‏ویژه انگیزش درونی، حس توانمندی و تحلیل نقش از عوامل مهمی هستند که کارکنان را به کنشگری سوق 
گاهی موقعیتی بالاتر فرصت‏ها و تهدیدها را زودتر تشخیص داده  می‏دهند. در نهایت، کارکنان کنشگر با آ

ی و تغییر اقدام می‏نمایند )گیپ3 و همکاران، 2025(. و داوطلبانه برای بهبود عملکرد، نوآور
در ادبیات رفتار سازمانی، »رفتارهای پیش‏کنش« و »رفتارهای شهروندی سازمانی« هر دو در زمره رفتارهای 
فراتر از الزامات رسمی شغل قرار می‏گیرند، اما از حیث منطق انگیزشی، جهت‏گیری زمانی و سازوکار اثرگذاری، 
، آینده‏نگر و تغییرمحور اشاره دارد  تمایزهای مفهومی روشنی دارند. رفتارهای پیش‏کنش به کنش‏های خودآغازگر
که با هدف اثرگذاری بر وضعیت موجود، پیشگیری از مسائل، بهبود فرایندها و شکل‏دهی فعالانه به پیامدهای 
کاری انجام می‏شود. در مقابل، رفتار شهروندی سازمانی عمدتاً بر رفتارهای داوطلبانه حمایتی و همکاری‏جویانه 
تمرکــز دارد که به حفظ کارکرد روانِ ســازمان، تقویــت هماهنگی اجتماعی و افزایش اثربخشــی جمعی کمک 
می‏کند، بدون آنکه الزاماً تغییر در وضعیت موجود یا مداخله در آینده را هدف بگیرد )لی4 و همکاران، 2010(.

از منظر »جهت‏گیری زمانی«، پیش‏کنش ماهیتاً پیش‏نگر است و بر مدیریت پیامدهای آینده، پیشگیری، 
کید دارد؛ در حالی که شهروندی سازمانی غالباً به رفتارهایی ناظر بر حفظ کیفیت  ابتکار و کنش فعالانه تأ
ی، نوع‏دوستی و مسئولیت‏پذیری اجتماعی در بستر فعلی سازمان مربوط می‏شود. از  ی، همکار تعاملات جار
، استانداردها،  «، پیش‏کنش به‏طور مستقیم با تغییر و بهبود پیوند دارد )تغییر در روش کار منظر »کانون تغییر
ی جریان کار و روابط،  یه‏ها یا نقش شغلی(، اما شهروندی سازمانی بیشتر با حمایت، تسهیل و هموارساز رو

حتی بدون تغییر رسمی، معنا پیدا می‏کند )نیومن5 و همکاران، 2017(.
با این‏حال، ادبیات نشان می‏دهد میان این دو سازه هم‏پوشانی وجود دارد؛ به‏ویژه برخی ابعاد شهروندی 
سازمانی مانند »فضیلت مدنی« یا مشارکت مسئولانه در امور سازمان می‏تواند بستر اجتماعی لازم برای بروز 
، شهروندی سازمانی می‏تواند نقش »پیش‏ران اجتماعی« داشته باشد  پیش‏کنش را تقویت کند. به بیان دیگر
« را ایفا  ک‏های بین‏فردی(، و پیش‏کنش نقش »پیش‏ران تغییر ی و کاهش اصطکا )از طریق اعتماد، همکار

1- Gani 2- Chang 3- Gip
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ی و پیشــگیری از مشــکلات(. بنابراین، رابطه ایــن دو مفهوم را می‏توان  ، اصلاح، نوآور کنــد )از طریق ابتکار
رابطه‏ای مکمل دانســت که در آن، شــهروندی ســازمانی بیشــتر زمینه تعامل و هم‏افزایی را تقویت می‏کند و 

پیش‏کنش مسیر بهبود و تغییر را فعال می‏سازد )هه و کیم1، 2021(.
افزون بر شــهروندی ســازمانی، چند مفهوم نزدیک دیگر نیز در ادبیات مطرح اســت که مرزبندی آنها با 
ی اســت. »ابتکار فردی« با پیش‏کنش هم‏پوشانی دارد، اما  پیش‏کنش، برای شــفافیت نظری پژوهش ضرور
کید می‏کند و الزاماً همیشــه  معمولاً بر تلاش فراتر از اســتانداردها و پیگیری هدفمند برای بهبود عملکرد تأ
آینده‏نگر یا تغییرمحور در سطح سیســتم نیســت. »رفتار صدای کارکنان« زیرمجموعه‏ای مهم از کنشگری 
است که بر بیان ایده‏ها، نگرانی‏ها و پیشنهادهای بهبود تمرکز دارد؛ در حالی که پیش‏کنش می‏تواند علاوه 
ی در نقش« یا تغییرآفرینی  بر بیان، شــامل اقدام عملی برای تغییر و پیگیری تا حصول نتیجه باشــد. »نوآور
ک از شــغل اشاره دارد و می‏تواند یکی از تجلی‏های  شغلی نیز به بازطراحی داوطلبانه وظایف، روابط و ادرا
کنش مؤثر بــه تغییرات و  پیش‏کنش در ســطح شــغل تلقی شــود. همچنین »رفتارهای انطباقی« بیشــتر به وا
شــرایط جدید مربوط اســت، در حالی که پیش‏کنش ناظر بر ایجاد تغییر یا پیشــگیری پیش از وقوع مسئله 

است )ژانگ2 و همکاران، 2022(.

سازمان‏های دانش‏بنیان ۔	
سازمان‏های دانش‏بنیان به‏عنوان پیشروترین شکل بنگاه‏های اقتصادی در عصر اقتصاد دانشی، بر مبنای یک 
منطق تحول‏آفرین فعالیت می‏کنند که در آن دارایی‏های فناورانه، سرمایه انسانی و زیرساخت‏های دانشی به 
، خلاقیت جمعی و ظرفیت‏های  مزیت رقابتی تبدیل می‏شود. این سازمان‏ها با اتکا بر تحقیق و توسعه مستمر
یادگیری سازمانی، توانایی آن را دارند که دانش علمی و فنی را به محصولات، خدمات، فرایندها و راه‏حل‏هایی 
ی در نظام اقتصادی و صنعتی باشند. در چنین سازمان‏هایی،  با ارزش افزوده بالا بدل کنند و پیشران نوآور
دانش نقش »موتور محرک« دارد و از سطح یک منبع ساده فراتر رفته و به زیربنای تصمیم‏گیری، راهبردسازی، 
خلق فناوری و طراحی مدل‏های نوین کســب‏وکار تبدیل می‏شود )حسینی‏شــیرازی، 1404(. ماهیت پویای 
این سازمان‏ها باعث می‏شود ساختارها و رویه‏های آنان بر پایه انعطاف‏پذیری، چابکی، استقلال عملیاتی و 
شبکه‏سازی گسترده با دانشگاه‏ها، مراکز پژوهشی، صنایع و سرمایه‏گذاران سامان یابد. سازمان‏های دانش‏بنیان 
همچنین با ایجاد محیط‏های کاری یادگیرنده، نظام‏های مدیریت دانش، فرایندهای حل مسئله پیچیده و 
سازوکارهای تشویقی برای نوآوری، بستری فراهم می‏کنند که در آن سرمایه انسانی متخصص به خلق ایده‏های 

، توسعه فناوری‏های برتر و تجاری‏سازی دستاوردهای علمی ترغیب شود )کوی3، 2025(. نو
ی‏که با شتاب‏بخشیدن  ی نقش راهبردی دارند؛ به‏طور کوسیستم نوآور علاوه بر این، این سازمان‏ها در ا
ی، کاهــش فاصله علم تا عمل، و افزایش توان رقابتی صنایع ملی، بر رشــد اقتصادی، ارتقاء  به انتقال فناور

1- He & Kim 2-  Zhang 3-  Cui
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ی مستقیم دارند. نقش‏آفرینی آنها در بازارهای پیشرفته و حوزه‏های فناورانه  ی و توسعه پایدار اثرگذار بهره‏ور
ی‏های دیجیتال نشــان می‏دهد که  ، رباتیک و فناور ی، نانــو یســت‏فناور نوظهور همچون هوش مصنوعی، ز
این ســازمان‏ها نه‏تنها مصرف‏کننده دانش، بلکه تولیدکننده و تکثیرکننده آن در مقیاس وســیع هستند. بر 
این اساس، سازمان‏های دانش‏بنیان را می‏توان کانون‏های تولید ارزش مبتنی بر دانش دانست که بقای آنها 
ی راهبردی و توان تبدیل دانش  ی مداوم، شبکه‏ساز وابسته به پویایی سرمایه انسانی، توانمندی فناورانه، نوآور

به مزیت اقتصادی و اجتماعی است ) زمانی، 1404(.

پیشینه پژوهش
براســاس مطالعات داخلی جدیــد، دیهیم‏پــور )1404( پژوهشــی با عنــوان »تأثیر ســرمایه اجتماعی بــر رفتار 
پیشــگامانه ســازمانی با میانجی‏گــری تلنگر ســازمانی« انجــام داد. نتایج تحقیق نشــان داد همة مســیرها از 
ســرمایة اجتماعی و تلنگر ســازمانی بر رفتارهای پیشــگامانة ســازمانی معنادار اســت و همچنین از مســیر 
سرمایة اجتماعی از طریق متغیر میانجی تلنگر ســازمانی بر رفتارهای پیشگامانة سازمانی معنادار است و 

روابط میان آنها تأیید می‏شود.
ی انسانی  ی نیرو ی و همکاران )1403( مطالعه‏ای با عنوان »تأثیر مدیریت کیفیت جامع بر بهره‏ور شیراز
ی شغلی با نقش میانجی رفتار پیشگامانه« انجام دادند. نتایج نشان داد رفتار پیشگامانه نقش  و غنی‏ساز
ی شغلی دارد. همچنین مدیریت کیفیت  ی و غنی‏ساز کلیدی در انتقال آثار مدیریت کیفیت جامع به بهره‏ور
ی  ی شــغلی و رفتار پیشــگامانه کارکنان اثر معنادار ی انســانی، غنی‏ســاز ی نیرو جامع بر ســه متغیر بهره‏ور
ی انســانی با میانجی‏گری رفتار پیشــگامانه کارکنان  ی نیرو دارد. از طرفی مدیریت کیفیــت جامع بر بهره‏ور

ی دارد. اثر معنادار
ی الگوی رفتار کنش‏گــرای اســتراتژیک کارکنان با  کاو فروهی و همکاران )1402( پژوهشــی بــا عنــوان »وا
یکــرد ترکیبی« انجــام دادند. این پژوهش نشــان داد کــه رفتار کنش‏گرای اســتراتژیک تحــت تأثیر همزمان  رو
کی و زمینه‏ای شــکل می‏گیرد و می‏تــوان آن را در قالب یک الگوی منســجم تبیین کرد. و  عوامل فــردی، ادرا
یه‏هایی که به ایجاد و بروز  اینکه نتایج پژوهش می‏تواند مدیران را در شناخت خط‏مشــی‏ها، سیستم‏ها و رو

ی دهد. چنین رفتارهایی کمک می‏کنند یا مانع ظهور و بروز آنها می‏شوند یار
قجری )1402( مطالعه‏ای با عنوان »گذار از رفتار کنشــی به پیش‏کنشــی در کارراهه شــغلی« انجام داد. 
یافته‏ها نشــان داد توسعه مســیر شــغلی و عوامل محیطی مرتبط با کارراهه می‏تواند رفتارهای پیش‏کنشی را 
فعال و تقویت کند. دهقانی‏زاده و همکاران )1402( پژوهشی با عنوان »تحلیل تأثیر رهبری تحول‏گرا بر رفتار 
ی روان‏شناختی و شخصیت  ی، توانمندساز شهروندی سازمانی با نقش هویت‏یابی سازمانی، تعلق‏خاطر کار
ی بر هویت‏یابی  کنش‏گرا« انجام دادند. نتایج پژوهش، نشــان داد که رهبری تحول‏گرا تأثیر مثبت و معنادار
ی روان‏شناختی دارد، از این‏رو هر چند رهبری تحول‏گرا به  ی کارکنان و توانمندساز سازمانی، تعلق‏خاطر کار
ی نداشت؛ ولی با وجود متغیرهای میانجی هویت‏یابی  طور مستقیم بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیر معنادار
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ی روان‏شــناختی این تأثیر معنادار شــد. همچنین تأثیر  ی کارکنان و توانمندســاز ســازمانی، تعلق‏خاطر کار
ی روان‏شــناختی بر رفتار شهروندی سازمانی  ی کارکنان و توانمندساز هویت‏یابی ســازمانی، تعلق‏خاطر کار
ی کارکنان و  مثبت و معنادار شد و شــخصیت کنش‏گرا نیز در تأثیر بین رهبری تحول‏گرا بر تعلق‏خاطر کار

هویت‏یابی سازمانی نقش تعدیل‏گر را ایفا کرد و موجب تقویت این دو رابطه شد.
ک نقش حمایتی سرپرست و همکاران در پیدایی  موسوی و همکاران )1401( مطالعه‏ای را با عنوان »ادرا
رفتارهای پیشگامانه« انجام دادند. نتایج نشان داد حمایت سرپرست و همکاران نقش اساسی در شکل‏گیری 
رفتارهای پیشگامانه دارد و این حمایت‏ها محیط روانی مساعدی برای کنشگری کارکنان ایجاد می‏نماید. 
در مطالعــات خارجی نیز کیــن و همــکاران )2025( مطالعه‏ای با عنــوان »تأثیر هویت هــوش مصنوعی 
ی هوشــمند« انجام دادنــد و نتایج نشــان داد هویت هوش  کارکنان بــر رفتار پیش‏کنــش در محیط‏های کار
مصنوعی کارکنــان به‏طور معنــادار رفتارهای پیش‏کنــش را تقویت می‏کنــد و نیّت پیش‏کنــش در این میان 
ی هیجانی و وابستگی، هر یک سهمی  نقش میانجی دارد. یافته‏ها بیان می‏کند سه مؤلفه ارتباط‏مندی، انرژ
ی  متفاوت در شکل‏گیری هویت هوش مصنوعی دارند. علاوه بر این، مشوق‏های سازمانی به‏عنوان عامل مرز
اثر تقویتی نشان دادند و دو نوع پاداش توسعه‏ای و پاداش مادی در ایجاد و تقویت این مشوق‏ها نقش‏های 

متمایزی ایفا کردند.
ک اقلیم حمایتی از رهبران کمترنماینده و تأثیر آن بر  گیپ و همکاران )2025(‏ مطالعه‏ای با عنوان »ادرا
رفتارهای پیش‏کنش کارکنان خدمات از طریق امنیت روانی و تسهیم دانش« انجام دادند. نتایج نشان داد 
گیر و حامی تنــوع رهبری، به‏طور معنادار امنیت روانی و تســهیم دانش را تقویت  ک کارکنــان از اقلیم فرا ادرا
می‏کند و این دو متغیر نیــز رفتارهای پیش‏کنش شــغلی را افزایش می‏دهند. همچنین نتایج نشــان داد که 
گیر رهبری، یکی از پیشایندهای کلیدی رفتارهای پیش‏کنش است و می‏تواند مبنایی برای بهبود  اقلیم فرا
یه‏های سازمانی مرتبط با توسعه رهبران متنوع فراهم سازد. سیاست‏های مدیریت منابع انسانی و تقویت رو
ی کارکنــان و هوش مصنوعی رفتار پیش‏کنش  ســان و همکاران )2025( مطالعه‏ای با عنوان »آیا همکار
ی  ی انسان‏_هوش مصنوعی به‏طور معنادار بار کار را تقویت می‏کند؟« انجام دادند. نتایج نشان داد همکار
کارکنان را کاهش می‏دهد و این کاهش بار کاری به‏عنوان سازوکار میانجی موجب افزایش رفتارهای پیش‏کنش 
می‏شود. یافته‏ها بیان می‏کند کاهش فشار وظایف و آزاد شدن منابع شناختی، زمینه‏ای فراهم می‏سازد که 
کارکنان مسئولیت‏های بیشتری بپذیرند و ایده‏های نوآورانه ارائه کنند. همچنین نقش سواد هوش مصنوعی 
، کاهش  به‏عنــوان متغیر تعدیل‏کننده تأیید شــد؛ به‏گونــه‏ای که کارکنان دارای ســواد هوش مصنوعــی بالاتر
کنش پیش‏کنش قوی‏تر و  ی بیشــتری را تجربه کردند، در حالی که کارکنان با ســطح ســواد پایین‏تر وا بار کار

پایدارتر نشان دادند.
وانگ و همــکاران )2025( مطالعــه‏ای با عنوان »تأثیر پایــش الکترونیکی عملکرد ســازمانی بر رفتارهای 
کنش‏ روان‏شناختی« انجام دادند. نتایج نشان داد پایش الکترونیکی توسعه‏محور  پیش‏کنش کارکنان از منظر وا
موجب تقویت رفتارهای پیش‏کنش کارکنان می‏شود، در حالی که پایش الکترونیکی پیشگیرانه این رفتارها 
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کنش روان‏شــناختی نقــش میانجی دارد؛ به ‏این ‏صــورت که پایش  را تضعیــف می‏کند. یافته‏ها نشــان داد وا
کنش روان‏شناختی را کاهش داده و زمینه بروز رفتارهای پیش‏کنش را تقویت می‏کند،  توسعه‏محور سطح وا
کنش روان‏شناختی را افزایش داده و از میزان کنشــگری کارکنان می‏کاهد. همچنین  اما پایش پیشــگیرانه وا
گاهی بالا اثر تقویتی  گاهی کارکنان نقش تعدیل‏کننده دارد؛ به‏گونه‏ای که ذهن‏آ مشخص شــد ویژگی ذهن‏آ

کنش روان‏شناختی تعدیل می‏کند. پایش توسعه‏محور و اثر تضعیفی پایش پیشگیرانه را بر وا
ما1 و همکاران )2024( مطالعه‏ای با عنوان »شــخصیت پیش‏کنش کارکنان و رشــد شــغلی: نقش رفتار 
« انجام دادند. نتایج نشان داد شخصیت پیش‏کنش کارکنان تأثیر  پیش‏کنش و شخصیت پیش‏کنش رهبر
ی بر رشد شغلی درونی و بیرونی دارد و رفتار »ابتکار عمل‏پذیری« نقش میانجی این رابطه  مثبت و معنادار
ی نشان نداد. نتایج بیان کرد  را تأیید می‏کند، در حالی که رفتار »اظهارنظر ســازنده« نقش میانجی معنادار
شــخصیت پیش‏کنش رهبر رابطه میان شــخصیت پیش‏کنش کارکنان و رفتارهــای پیش‏کنش را تضعیف 
می‏کند؛ به این معنا که هنگامی که رهبر از کنشگری کمتری برخوردار است، شخصیت پیش‏کنش کارکنان 
تأثیر قوی‏تری بر بروز رفتارهای پیش‏کنش و رشد شغلی درونی و بیرونی دارد. این پژوهش با تبیین سازوکارهای 
ی، میانجی‏گری و تعدیل‏گری، ادبیات مرتبط با شــخصیت پیش‏کنش، رفتار پیش‏کنش و توســعه مسیر 

ّ
عل

شغلی را گسترش می‏دهد.
گیر و درگیری کارکنان در رفتارهای پیش‏کنش در  یا و همکاران )2024( مطالعه‏ای با عنوان »رهبری فرا ژ
گیر توان ایجاد احســاس  ی« انجام دادند. نتایج نشــان داد رهبری فرا : نقش میانجی ســپاس‏گزار محیط کار
ی در کارکنــان را دارد و این تجربه عاطفــی مثبت موجب افزایــش بروز رفتارهــای پیش‏کنش در  ســپاس‏گزار
ی قابل  گیر از طریق سپاس‏گزار ی رهبری فرا محیط کار می‏شود. همچنین یافته‏ها نشــان داد مســیر اثرگذار

ی نقش میانجی در تقویت رفتارهای پیش‏کنش ایفا می‏کند. تأیید است و سپاس‏گزار
ک بیش‏صلاحیتی و رفتار پیش‏کنش: نقش خشم و  پنگ2 و همکاران )2023( مطالعه‏ای با عنوان »ادرا
ک بیش‏صلاحیتی کارکنان از طریق برانگیختن خشم  پیچیدگی شغل« انجام دادند. یافته‏ها نشان داد ادرا
نســبت به ســازمان، رفتارهای پیش‏کنش را تحت تأثیر قرار می‏دهد و خشــم نقش میانجی این رابطه را ایفا 
ک بیش‏صلاحیتی بر خشــم سازمانی  می‏کند. تحلیل داده‏های پژوهش نشــان داد پیچیدگی شــغل اثر ادرا
ک بیش‏صلاحیتی بر رفتار پیش‏کنش از مســیر  را تضعیف می‏کند و همچنین شــدت اثــر غیرمســتقیم ادرا
ی برای کنش« و بررسی یک هیجان  خشــم را کاهش می‏دهد. این پژوهش با تمرکز بر حالت انگیزشــی »انرژ
مجزا یعنی خشم، سازوکارهای انگیزشــی مؤثر بر رفتار پیش‏کنش کارکنان را شفاف‏تر ساخته و دلالت‏های 

جدیدی برای مدیریت موقعیت‏های بیش‏صلاحیتی در سازمان‏ها ارائه می‏دهد.
پژوهش‏های انجام‏شده در داخل و خارج کشور نشان می‏دهند که رفتارهای پیش‏کنش کارکنان تحت 
ی، یادگیری  تأثیر مجموعه‏ای از عوامل فردی، شغلی، مدیریتی و سازمانی قرار دارد و پیامدهایی چون نوآور

1-  Ma 2-  Peng
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ی  ی‏هــای نوین، همکار پیش‏کنش و بهبــود عملکرد را در پی دارد. مطالعات خارجی بیشــتر بر نقش فناور
انســان و هــوش مصنوعی، اقلیــم روانی، ســبک‏های رهبری و ســازوکارهای منابع شــناختی در شــکل‏گیری 
کید دارند، درحالی‏که پژوهش‏های داخلی تمرکز بیشتری بر عوامل سازمانی، سرمایه اجتماعی،  کنشگری تأ
رهبری و نقش میانجی متغیرهای نگرشی داشته‏اند. با وجود این، در هیچ‏یک از دو حوزه، الگویی جامع که 
رفتارهای پیش‏کنش را در بستر واقعی سازمان‏های دانش‏بنیان ایرانی و با ملاحظه چالش‏هایی چون ساختار 
نیمه‏سنتی، محدودیت منابع و جریان دانش تبیین کند ارائه نشده است. شکاف اصلی در اینجاست که 
رفتار پیش‏کنش کارکنان در فضای پیچیده و ناسازگار سازمان‏های دانش‏بنیان یزد هنوز در چارچوبی بومی، 
یکرد نظریه داده‏بنیاد و تحلیل کمی  نظام‏مند و پارادایمی بررسی نشده است. پژوهش حاضر با بهره‏گیری از رو
تکمیلی، تلاش می‏نماید الگوی پارادایمی رفتارهای پیش‏کنش کارکنان را در ســازمان‏های دانش‏بنیان یزد 

طراحی و تبیین کند و بدین‏وسیله خلأ موجود در ادبیات را پوشش دهد.

روش‏شناسی پژوهش
ی پیشایندها و پیامدهای رفتارهای  این پژوهش ماهیتی کاربردی_توسعه‏ای دارد و با هدف تبیین و مدل‏ساز
پیش‏کنش کارکنان در فضای سازمان‏های دانش‏بنیان استان یزد انجام شده است. از منظر روش‏شناسی، 
یکرد غیرآزمایشــی و توصیفی قرار می‏گیــرد و با بهره‏گیری از  کتشــافی با رو مطالعه حاضر در زمره تحقیقات ا
یکرد پیمایشی_مقطعی اجرا گردید. به‏منظور دستیابی نظام‏مند به هدف پژوهش، از طرح آمیخته متوالی  رو
یکردی که ابتدا در مرحله کیفی به کشف سازه‏ها و پیوندهای  با جریان استقرایی_قیاسی استفاده شــد؛ رو

مفهومی می‏پردازد و سپس در مرحله کمی این الگو را آزمون و اعتبارسنجی می‏نماید.
در بخش کیفی، جامعه مشارکت‏کنندگان شامل طیفی از خبرگان، مدیران و کارکنان کلیدی فعال در 
سازمان‏های دانش‏بنیان شهر یزد بود؛ افرادی که به‏واسطه مشارکت مستقیم در پروژه‏های فناورانه، مواجهه با 
ک موقعیتی و شناخت اجرایی  ی پویا، دارای ادرا عدم‏قطعیت‏های عملیاتی و تجربه کنش در تعاملات کار
ک‏محور انجام شد و براساس  از رفتارهای پیش‏کنش بودند. گزینش مشارکت‏کنندگان به‏صورت هدفمندِ ملا
معیارهای صلاحیت حرفه‏ای و کفایت اطلاعاتی تعریف گردید. معیارهای ورود شامل سابقه حرفه‏ای معتبر 
ی تا  ی )از ایده‏پرداز و مســتمر در حوزه فعالیت‏های دانش‏بنیان، نقش‏آفرینی مســتقیم در فرایندهای نــوآور
ی(، آشنایی عملی با سازوکارهای تصمیم‏گیری و هماهنگی بین‏وظیفه‏ای در سازمان‏های  ی‏ساز اجرا و تجار
ی بود. افزون  دانش‏محور و تجربه عینی مشــاهده یا بــروز رفتارهای پیش‏کنــش در موقعیت‏های واقعــی کار
ی میان شــرایط، کنش‏هــا و پیامدها، 

ّ
بر ایــن، توان تحلیــل موقعیت‏های شــغلی پیچیده و تبییــن روابط عل

قدرت بازاندیشــی و روایت‏گــری مبتنی بر شــواهد )ارائه مثال‏های مشــخص و قابل پیگیــری(، و مهارت در 
یســته به‏عنوان معیارهــای تکمیلی برای افزایش عمــق و کیفیت داده‏ها  صورت‏بندی مفهومی تجربه‏های ز
مدنظر قرار گرفت. همچنین، برای تضمین پوشش ابعاد مختلف پدیده، تنوع هدفمند در نقش‏های سازمانی 
یابی  ی، تحقیق‏وتوسعه، عملیات، بازار ی )فناور )مدیران، سرپرستان، کارشناســان کلیدی(، حوزه‏های کار
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ی داده‏های اولیه و در چارچوب  و پشتیبانی( و میزان مواجهه با پروژه‏های نوآورانه لحاظ شد. پس از گردآور
منطق نظریه داده‏بنیاد، نمونه‏گیری به‏صورت »نظری« ادامه یافت؛ به این معنا که انتخاب مشارکت‏کنندگان 
بعدی براساس نیازهای مفهومیِ برآمده از تحلیل اولیه، برای تعمیق مقوله‏ها، تکمیل ابعاد کمترتبیین‏شده 
کم نظری انجام شــد تا داده‏ها به سطح اشباع مفهومی برســد. در مجموع ۱۶ مشارکت‏کننده در  و افزایش ترا
مصاحبه‏ها حضور یافتند و این ترکیب متنوع، امکان کاوش چندسطحی رفتارهای پیش‏کنش و استخراج 
سازه‏های بنیادین را فراهم ساخت و زمینه تدوین مدلی چندبعدی و منطبق با واقعیت اجرایی سازمان‏های 

دانش‏بنیان استان یزد را مهیا کرد.
ی بخش کمی این پژوهش از کارکنان شاغل در سازمان‏ها و شرکت‏های دانش‏بنیان استان  جامعه آمار
یزد تشــکیل شــد. نمونه‏گیری کمّی بر مبنای معیارهای ورود و خروج مشــخص و با هــدف تضمین کفایت 
اطلاعاتــی پاســخ‏دهندگان و همخوانی آنها با پدیــده پژوهش انجام گرفت. معیارهای ورود شــامل اشــتغال 
رسمی یا قراردادی در یکی از سازمان‏ها/شرکت‏های دارای ماهیت دانش‏بنیان در استان یزد، داشتن حداقل 
ی، مشــارکت مســتقیم  ی قابل اتکا در ســازمان به‏منظــور تجربه‏پذیری از فرایندها و تعاملات کار ســابقه کار
ی و پروژه‏هــای فناورانه )مانند تحقیق‏وتوســعه، طراحی/تولید، توســعه  یا غیرمســتقیم در فعالیت‏های نــوآور
گاهی  ی از آ یابی فناورانه و پشتیبانی پروژه(، و برخوردار ی اطلاعات، تضمین کیفیت، بازار محصول، فناور
ی و تصمیم‏گیری در سطح واحد یا تیم بود. همچنین برای افزایش دقت اندازه‏گیری  یه‏های کار عملی از رو
ســازه‏ها، تنها افرادی وارد نمونه شدند که توانایی تکمیل پرسشــنامه را به‏صورت مستقل داشتند و رضایت 

گاهانه برای مشارکت ارائه کردند. آ
در مقابل، معیارهای خروج شــامل کارکنان پاره‏وقت یا نیروهای تازه‏استخدام‏شده بدون تجربه کافی از 
چرخه‏های کاری سازمان، افرادی با نقش‏های کاملاً غیرمرتبط با فعالیت‏های دانشی و نوآورانه، پرسشنامه‏های 
، و مواردی که احتمال سوگیری پاسخ )مانند پاسخ‏های یکنواخت  ناقص یا دارای الگوی پاسخ‏دهی نامعتبر
( در آنها مشاهده شد، بود. علاوه بر این، به‏منظور افزایش نمایندگی نمونه، تلاش شد ترکیب نمونه  یا ناسازگار
ی متوازن  ی مرتبط با نوآور از نظر نقش سازمانی )کارشناسان، سرپرســتان و مدیران میانی( و حوزه‏های کار

باشد تا قابلیت تعمیم‏پذیری یافته‏ها در چارچوب جامعه هدف تقویت گردد.
کندگی جغرافیایی و تنوع فعالیت شرکت‏های دانش‏بنیان در استان یزد، روش نمونه‏گیری  با توجه به پرا
خوشه‏ای تصادفی ساده اتخاذ شد. ابتدا شرکت‏های دانش‏بنیان فعال هر یک به‏عنوان یک خوشه مستقل 
تعریف شدند؛ سپس تعدادی از این شــرکت‏ها به‏طور تصادفی انتخاب و در گام بعد کارکنان شرکت‏های 
یکرد علاوه بر افزایش دقت  منتخب نیز به‏صورت تصادفی برای شــرکت در مطالعه انتخاب شــدند. این رو
کوسیستم دانش‏بنیان  نمایندگی نمونه، امکان دسترســی به طیف گسترده‏ای از گروه‏های شــغلی فعال در ا

را فراهم ساخت.
برای تعیین حجم نمونه، تحلیل توان کوهن با بهره‏گیری از نرم‏افزار GPower انجام شد و با درنظرگرفتن 
سطح اطمینان ۹۵ درصد، توان آزمون ۸۰ درصد و اندازه اثر ۰/۱۵، حجم نمونه مناسب ۱۹۰ نفر برآورد گردید.
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Number of tested predictors = 12, Total number of predictors = 69,

α err prob = 0.05, Effect size f² = 0.15
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)GPower شکل 1- تعیین حجم نمونه بخش کمی با تحلیل توان کوهن )نرم‏افزار

یافته بود که شــامل شــش پرســش  ی داده‏ها مصاحبه نیم‏ســاختار در بخش کیفی پژوهش، ابزار گردآور
ی طراحی‏شــده براســاس چارچوب نظری اولیه و ماهیت رفتارهای پیش‏کنش بود. ساختار مصاحبه  محور
امکان طرح پرسش‏های تکمیلی براساس مسیر گفت‏وگو را نیز فراهم می‏کرد تا عمق و غنای معنایی داده‏ها 
افزایش یابد. در بخش کمی از پرسشنامه محقق‏ساخته بهره گرفته شد؛ پرسشنامه‏ای که طراحی آن مبتنی بر 
ی نظری بود. این ابزار شامل ۶۹ گویه  یافته‏های مرحله کیفی و براساس ۱۲ سازه اصلی استخراج‏شده از کدگذار
با مقیاس پنج‏درجه‏ای لیکرت است که ابعاد متفاوت رفتارهای پیش‏کنش، پیشایندهای فردی و سازمانی 
و پیامدهای آن را در بســتر شــرکت‏های دانش‏بنیان اندازه‏گیری می‏نماید. این ترکیب ابزارها امکان تحلیل 
ی نهایی ارائه نمود. چندلایه رفتار پیش‏کنش را فراهم کرده و داده‏هایی معتبر و ساخت‏یافته برای مدل‏ساز
پذیری،  یابــی شــد و اعتبار ی گوبــا و لینکلــن1 ارز روایــی بخش کیفــی بر مبنــای چارچــوب چهارمعیــار
انتقال‏پذیری، تأییدپذیری و اطمینان‏پذیری داده‏ها توسط داوران متخصص مورد بررسی و تأیید قرار گرفت.
ی مرحله‏ای و اجرای  پذیری: فرایند تحلیل با بازخوانی عمیق و تکرارشــونده مصاحبه‏ها، کدگذار اعتبار
مقایســه مســتمر میان داده‏ها، کدها و مقوله‏ها انجام شــد تا مفاهیم و روابــط مفهومی بر پایه شــواهد متنی 
تثبیت گردد. همچنین نتایج میان‏مرحله‏ای و ساختار مفهومی استخراج‏شده در چند نوبت توسط داوران 
متخصص حوزه رفتار سازمانی و سازمان‏های دانش‏بنیان بازبینی شد و اصلاحات لازم برای افزایش دقت 

مفهومی، انسجام مقوله‏ها و کفایت تبیینی اعمال گردید.
انتقال‏پذیری: با ارائه توصیف غنی از زمینه پژوهش، مشــخصات مشارکت‏کنندگان، منطق نمونه‏گیری 

1- Guba & Lincoln
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ی خواننده درباره قابلیت کاربرد نتایج در بافت‏های  هدفمند/نظری و تشریح شفاف فرایند تحلیل، امکان داور
هم‏سنخ فراهم شد.

تأییدپذیری: مســیر تحلیل به‏صورت مســتند و قابل پیگیری ثبــت گردید؛ به این معنــا که تصمیمات 
ی  تحلیلی، قواعد ادغام و تفکیک کدها، منطق شکل‏گیری مقوله‏ها و شواهد متنی پشتیبان هر مقوله نگهدار

ی روند استنتاج تقویت شود. شد تا قابلیت ممیزی علمی و بازساز
ی، تعریف قواعد یکســان برای تشــخیص  یه‏های کدگذار ی رو اطمینان‏پذیــری: از طریق استانداردســاز
ی درونی مقوله‏ها  واحدهای معنایی، ثبت بازنگری‏ها و تغییرات کدها در طول تحلیل و کنترل مستمر سازگار

ی نتایج تقویت شد. و روابط میان آنها، ثبات و پایدار
ی نیز از روش هولســتی1 استفاده شــد، بدین معنا که متن مصاحبه‏ها در دو  برای پایایی فرایند کدگذار
ی و عدم‏ تأثیرپذیری آن  ی گردید تا ثبات تصمیمات کدگذار نوبت مستقل و در دو بازه زمانی مجزا کدگذار
از شرایط زمانی یا برداشت‏های مقطعی کنترل شود. در هر نوبت، واحدهای معنایی )جملات و گزاره‏های 
ی، برچسب‏های  ( به‏صورت یکســان شناسایی و سپس براساس قواعد تعریف‏شــده برای کدگذار دلالت‏گر
ی، فهرست کدهای تولیدشده در هر نوبت  مفهومی به آنها اختصاص یافت. پس از پایان دو نوبت کدگذار
ی یا  با یکدیگر تطبیق داده شــد و موارد هم‏نام یا هم‏معنا به‏عنوان »توافق« و موارد اختلاف در برچسب‏گذار
مرزبندی مفهومی به‏عنوان »عدم توافق« ثبت گردید. سپس »درصد توافق مشاهده‏شده« براساس منطق روش 
ی‏های  هولستی محاسبه شد؛ به این صورت که میزان هم‏پوشــانی کدها در دو نوبت نسبت به کل کدگذار
انجام‏شده ســنجیده شد. نتیجه محاسبات نشــان داد ضریب توافق مشاهده‏شــده 0/769 است که از حد 
ی  ی‏ها از ثبات قابل‏اتکا برخوردار است و تصمیمات کدگذار پذیرفتنی 0/6 فراتر بوده و نشان می‏دهد کدگذار
ی بازتولیدپذیر بوده‏اند. این ســطح از توافق، بیانگر آن اســت که اســتخراج  در تکرار تحلیل، به‏طور معنادار
کدها و سازمان‏دهی مفاهیم، مبتنی بر منطق روشن و سازگار انجام شده و نتایج تحلیل کیفی از منظر پایایی 

ی، اعتمادپذیری مناسبی دارد. فرایند کدگذار
ی پرسشــنامه از طریق نظرخواهی خبــرگان حوزه منابع انســانی و مدیریت  در بخش کمی، روایــی صور
ســازمان‏های دانش‏بنیان تأیید شــد. در یک مطالعه مقدماتی، مقدار آلفای کرونباخ کلی پرسشنامه برابر با 
ی داده‏های نهایی،  0/884 به‏دست آمد که نشان‏دهنده انسجام درونی مناسب گویه‏هاست. پس از گردآور
شاخص‏های روایی همگرا و پایایی سازه‏ها بررسی گردید و تمامی سازه‏ها دارای مقدار AVE بالاتر از 0/50 و 
مقادیر پایایی ترکیبی )CR(، ضریب رو و آلفای کرونباخ بیشتر از 0/70 بودند. این نتایج که در بخش برازش 

بیرونی مدل گزارش شده، گویای روایی و پایایی مطلوب ابزار اندازه‏گیری است.
 ، ی باز در حــوزه تحلیل داده‏ها، مرحله کیفی بــا به‏کارگیری روش نظریه داده‏بنیــاد در چارچوب کدگذار
ی و انتخابی و با اســتفاده از نرم‏افزار MAXQDA اجرا شــد تا ســازه‏ها و ارتباطات بنیــادی رفتارهای  محور

1- Holsti
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پیش‏کنش اســتخراج شــود. در مرحله کمی نیز از روش حداقل مربعات جزئی برای آزمــون الگوی مفهومی و 
یابی و برازش  تحلیل روابط میان سازه‏ها بهره گرفته شد و مدل پژوهش با کمک نرم‏افزار SmartPLS مورد ارز
قرار گرفت. ایــن ترکیب روش‏شــناختی امکان تبییــن عمیق و آزمون تجربــی مدل پیشــایندها و پیامدهای 

رفتارهای پیش‏کنش را فراهم ساخت.

یافته‏های پژوهش
به‏منظور شناسایی سازه‏های بنیادین و تبیین مدل رفتارهای پیش‏کنش کارکنان، مجموعه‏ای از مصاحبه‏های 
یافته با مدیران و خبرگان فعال در سازمان‏های دانش‏بنیان استان یزد انجام شد.  تخصصی و نیمه‏ساختار
ی همان داده‏ها آغاز گردید تا پژوهشــگر بتوانــد درک عمیق‏تری از  پس از پایان هــر مصاحبه، فرایند کدگذار
، پرسش‏های مصاحبه‏های بعدی  مفاهیم به‏دست آورد، الگوهای معنایی را بازشناسی کند و درصورت نیاز
را با دقت بیشتری بازتنظیم نماید. این شیوه به‏صورت مستقیم در پایش روند اشباع نظری مؤثر بود و امکان 

ی داده‏ها را فراهم ساخت. یجی مسیر گردآور اصلاح تدر
در مجموع ۱۶ نفر در مرحله کیفی مشارکت کردند که مشخصات آنها در جدول زیر ارائه شده است:

جدول 1- مشخصات جمعیت‏شناختی خبرگان

نقش / جایگاه سازمانیسابقه کاری )سال(سطح تحصیلاتسن )سال(جنسیتردیف

مدیر ارشد / بنیان‏گذار۲۲دکتری۴۳مرد۱

مدیر میانی۲۵دکتری۴۷مرد۲

مدیر پروژه فناورانه۲۳دکتری۴۹مرد۳

مدیر واحد تحقیق و توسعه۱۸دکتری۴۶زن۴

مدیر ارشد۳۰دکتری۵۸مرد۵

سرپرست فنی۱۷دکتری۵۰مرد۶

ی۱۶کارشناسی ارشد۴۸مرد۷ کارشناس ارشد فناور

ی۲۴دکتری۵۲زن۸ مدیر نوآور

مدیرعامل۳۲دکتری۶۰مرد۹

مدیر میانی۲۶دکتری۵۱مرد۱۰

مشاور ارشد سازمانی۲۸دکتری۵۷زن۱۱

سرپرست پروژه۱۵کارشناسی ارشد۴۶مرد۱۲

مدیر ارشد فنی۳۴دکتری۶۲مرد۱۳

مدیر توسعه محصول۲۲دکتری۴۹زن۱۴

ی۱۸کارشناسی ارشد۴۷مرد۱۵ کارشناس ارشد نوآور

مدیر راهبردی۳۱دکتری۵۹مرد۱۶
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تحلیل داده‏های کیفی با بهره‏گیری از نرم‏افزار MaxQDA و براساس منطق نظریه داده‏بنیاد در چارچوب 
ی  یکردی که فرایند تحلیل را در سه مرحله کدگذار یکرد نظام‏مند اشتراوس و کوربین 1)1997( انجام شد، رو رو
ی و انتخابی ســازمان‏دهی می‏نماید و امکان اســتخراج ســاختارهای مفهومی عمیق و قابل اتکا  ، محور باز

را فراهم می‏سازد.
، فرایند تحلیل داده‏هــا به‏صورت همزمان  ی باز گام نخســت، کدگذاری باز‏: در مرحله نخســت کدگذار
یجــی با انجــام مصاحبه‏ها پیش رفــت؛ به‏گونه‏ای که هــر مصاحبه بلافاصلــه پس از اجــرا، وارد چرخه  و تدر
یکرد بازخوانی مداوم و عمیق بررسی گردید تا  تجزیه‏وتحلیل شد. متن هر مصاحبه در چندین نوبت و با رو
پژوهشــگر بتواند به درک جامع و لایه‏مند از معانی نهفته، الگوهای ضمنی و مفروضات پنهان در اظهارات 
مشارکت‏کنندگان دست یابد. در این مرحله، داده‏ها به واحدهای معنایی شامل جملات، عبارات و گزاره‏های 
کاوانه و مبتنی بر زمینه، به کدهای مفهومی اولیه تبدیل  یکرد معنا دلالت‏گر تفکیک شدند و هر واحد با رو
گردید. کدهای استخراج‏شده بدون تحمیل چارچوب‏های از پیش ‏تعیین‏شــده و با اتکا به منطق برآمده از 
، براساس شباهت  داده‏ها شکل گرفتند. ســپس این کدها در یک فرایند نظام‏مند مبتنی بر مقایسه مستمر
محتوایی، هم‏پوشانی مفهومی و پیوندهای معنایی در دسته‏های اولیه سازمان‏دهی شدند. با ورود هر مصاحبه 
ی، مقایسه و بازآرایی کدها تکرار گردید و کدهای پیشین در پرتو داده‏های  جدید، فرایند بازخوانی، کدگذار
یجی و تکرارشــونده، زمینه تقویت انسجام نظری،  یکرد تدر جدید مورد بازبینی و اصلاح قرار گرفتند. این رو
یجی مقوله‏ها و افزایش دقت تبیینی تحلیل را فراهم ساخت و امکان دستیابی  پالایش مفاهیم، تکامل تدر

نظام‏مند به غنای مفهومی و اشباع نظری را مهیا نمود.
پیش از تحلیــل، متن مصاحبه‏ها در محیط MaxQDA وارد و خطاهای نگارشــی موجود اصلاح شــد. 
ی حذف و کدهای  ، در مجموع 125 کد اولیه شناســایی شد. ســپس کدهای تکرار ی باز در جریان کدگذار
ی پالایش یافت. نتیجه این فرایند، احصای ۶۹ کد باز نهایی بود که  مترادف ادغام شدند و ساختار کدگذار

ی و توسعه مدل پارادایمی پژوهش را فراهم ساخت. بنیان شکل‏گیری مقوله‏های محور
نمونه‏هایی از متن مصاحبه‏ها و کدهای شناسایی شده در جدول 2 ارائه شده است.

جدول 2- نمونه‏هایی از متن مصاحبه‏ها و کدهای شناسایی شده

کدهای بازمتن مصاحبهمصاحبه‏شونده

3

هر زمان کار به نقطه انسداد یا شرایط پیش‏بینی‏نشده 
می‏رسد، معمولاً بدون اتکا به سایرین مسیرهای 
جایگزین را شناسایی می‏کنم و با ابتکار عمل، 

وضعیت را مدیریت کرده و جریان کار را به مسیر 
مطلوب بازمی‏گردانم.

ی و مدیریت  ابتکار عمل در بازآفرینی مسیرهای کار
پیش‏کنش موقعیت‏های بحرانی و غیرمنتظره

1-  Strauss & Corbin
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کدهای بازمتن مصاحبهمصاحبه‏شونده

7

هر زمان احساس می‏کنم امکان بهبود در انجام یک 
فعالیت وجود دارد، بلافاصله یک پیشنهاد مشخص، 

ی ارائه می‏کنم تا کار با  اجرایی و قابل‏پیاده‏ساز
کیفیت بالاتری پیش برود.

پیشگامی در ارائه راهکارهای عملیاتی برای بهبود 
مستمر و ارتقاء کارآمدی فرایندهای سازمانی

12

هر زمان قرار است مسئولیت جدید یا نقش 
گسترده‏تری برعهده بگیرم، پیش از هر اقدامی 

به‏صورت داوطلبانه درخواست آموزش تکمیلی 
می‏دهم تا توان و آمادگی لازم برای ایفای مسئولیت 

جدید را به‏طور کامل کسب کنم.

خودراهبری در توسعه شایستگی‏های حرفه‏ای برای 
ایفای مسئولیت‏های گسترده‏تر در محیط‏های 

دانش‏بنیان

18

تلاش می‏کنم در هیچ‏یک از وظایفم به انجام 
کتفا نکنم و همواره خروجی کار را در  حداقل‏ها ا

سطحی فراتر از استانداردهای تعریف‏شده ارائه دهم 
تا ارزش بیشتری برای سازمان ایجاد شود.

تلاش پیش‏کنش برای دستیابی به سطوح عملکرد 
برتر و فراتر از الزامات رسمی شغل

21

تقریباً هر روز روند انجام کارها را مرور می‏کنم تا 
خطاهای احتمالی را شناسایی کنم و با تحلیل علل 
آنها، راهی بیابم که احتمال بروز مجدد این خطاها در 

آینده کاهش یابد و کیفیت عملکرد ارتقا پیدا کند.

یکرد  پایش مستمر فرایندها و اصلاح خطاها با رو
یادگیری مبتنی بر بهبود کیفیت و پیشگیری از تکرار

، کدگــذاری محــوری: در این پژوهش بــا هدف بازآرایــی و ادغام کدهــای باز در قالب ســازه‏ها و  گام دو
، براســاس  ی باز کنــده و جزئیِ حاصل از کدگذار مقوله‏های کلان انجــام گرفت. در این مرحلــه، کدهای پرا
شباهت معنایی، نقش مفهومی و نسبت آنها با پدیده اصلی، در چارچوب مقوله‏های منسجم‏تر سازمان‏دهی 
ی شناســایی شــد و فرایند  شــدند. در این مطالعــه، »رفتارهــای پیش‏کنش کارکنــان« به‏عنــوان پدیده محور
، هدفمند و دارای ارتباط  کدگذاری محوری به گونه‏ای هدایت گردید که کدهای باز در قالب سازه‏هایی بزرگ‏تر
ی با این پدیده تجمیع شوند. این سامان‏دهی مفهومی امکان تبیین دقیق‏تر ابعاد رفتارهای پیش‏کنش و 

ّ
عل

ترسیم سازوکارهای مؤثر بر شکل‏گیری و پیامدهای آن در بستر سازمان‏های دانش‏بنیان استان یزد را فراهم 
ساخت.

گام سه، کدگذاری گزینشی: مرحله نهایی تحلیل داده‏ها در رویکرد نظام‏مند گراندد تئوری است؛ مرحله‏ای 
ی در چارچوب یک الگوی مفهومی یکپارچه ســازمان‏دهی  ی محــور که در آن ســازه‏های حاصل از کدگذار
یکرد، مقوله‏های شناسایی‏شده باید در قالب شش دســته کلیدی شامل  می‏شــوند. براســاس منطق این رو
ی، راهبردها و پیامدها بازتنظیم شوند تا ساختار  ، پدیده محور ی، عوامل زمینه‏ای، عوامل مداخله‏گر

ّ
عوامل عل

ی  ی_تبیینی الگو به‏ صورت روشــن قابل اســتنتاج باشــد. در این پژوهش، پس از ترکیب و یکپارچه‏ســاز
ّ
عل

ینــش مقوله‏های اصلی به شناســایی ۶ کد گزینشــی، ۱۲ کد  یافته‏های حاصــل از مراحل پیشــین، فرایند گز
ی و ۶۹ کد باز منجر شد. این سازمان‏دهی نهایی بسترساز ترسیم مدل پارادایمی رفتارهای پیش‏کنش  محور
کارکنان در ســازمان‏های دانش‏بنیان استان یزد و مبنای اعتبارسنجی و توسعه مدل نهایی در بخش کمی 
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ی گزینشــی مــدل رفتارهای پیش‏کنش کارکنان در ســازمان‏های دانش‏بنیان در  پژوهش قرار گرفت. کدگذار
جدول 3 ارائه شده است.

جدول 3- کدگذاری نهایی مدل رفتارهای پیش‏کنش کارکنان در سازمان‏های دانش‏بنیان

فراوانیکدگذاری بازکدگذاری محوریکدگذاری گزینشی

شرایط علی

عوامل فردی: 
خودکارآمدی شغلی

17. باور به توان حل مسائل شغلی

24. اطمینان از توان انجام کارهای دشوار

39. احساس تسلط بر مهارت‏های شغلی

411. اعتماد به تصمیم‏های حرفه‏ای خود

ی 53. توان اداره موقعیت‏های پیش‏بینی‏نشده کار

عوامل شغلی: 
اختیار عمل شغلی

66. آزادی در انتخاب روش انجام کار

710. امکان تنظیم زمان و ترتیب کارها

ی 82. حق پیشنهاد تغییر در فرایندهای کار

94. استقلال در تصمیم‏های روزمره شغل

ی 108. انعطاف در تعیین اولویت‏های کار

عوامل سازمانی: 
ی فرهنگ نوآور

1115. پذیرش ایده‏های تازه در سازمان

129. تحمل خطای سازنده در آزمون راه‏حل‏های نو

ی 136. تشویق رسمی و غیررسمی نوآور

ی به بهبود و خلاقیت در نتایج کار 1411. ارزش‏گذار

عوامل مدیریتی: 
رهبری تحول‏آفرین

1517. ترسیم چشم‏انداز الهام‏بخش برای آینده

ی مدیر برای کارکنان ی رفتار 168. الگوساز

1721. توجه فردی به رشد هر کارمند

185. تشویق اندیشیدن متفاوت و پرسشگری

197. برانگیختن شور و شوق برای هدف‏های سازمان

2013. حمایت از پذیرش مسئولیت‏های چالش‏برانگیز

ی پدیده محور
رفتارهای پیش‏کنش 

کارکنان

لات پیش از وقوع 2110. پیش‏بینی و پیشگیری از مسائل و اختلا

ی 224. مشارکت داوطلبانه در بهبود فرایندها و روش‏های کار

یجی در محیط کار 236. آغازگری و تسهیل اجرای تغییرات تدر

2411. پیگیری مستمر مسائل تا دستیابی به حل کامل و اثربخش

259. ارتقاء کیفیت عملکرد از طریق جست‏وجوی فعال بازخورد

ی به مدیریت 267. انتقال به‏موقع موضوعات کلیدی و دغدغه‏های کار

276.  پذیرش مسئولیت‏های فراتر از الزامات رسمی شغل

2815. جهت‏دهی فعال به مسیر حرفه‏ای و آینده شغلی
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فراوانیکدگذاری بازکدگذاری محوریکدگذاری گزینشی

شرایط زمینه‏ای

ی  اقلیم نوآور
فناورانه در 

سازمان‏های 
دانش‏بنیان یزد

ی‏های نو 2922. دسترسی کارکنان به ابزارها و فناور

3017. حمایت مدیریت از آزمودن راه‏حل‏های فناورانه

3112. فضای باز برای طرح ایده‏های فناورانه

3223. آمادگی سازمان برای پذیرش تغییرات دیجیتال

ی فناورانه 3311. مشارکت کارکنان در پروژه‏های نوآور

348. همسویی هدف‏های نوآورانه با راهبرد سازمان

جریان آزاد دانش 
در سازمان‏های 
دانش‏بنیان یزد

355. دسترسی برون‏سازمانی به اطلاعات و دانش تخصصی مرتبط با پروژه‏ها

کوسیستم  یگران ا 36. تبادل تجربیات و آموخته‏ها با سایر سازمان‏ها و باز
دانش‏بنیان

10

یدادهای دانشی و کارآفرینانه 376. مشارکت در نشست‏ها، شبکه‏ها و رو

یابی دانش 3811. بهره‏گیری از سکوها و سامانه‏های اکوسیستمی برای ثبت و باز

39. تعامل یادگیرنده و یاددهنده با خبرگان، شرکت‏ها و نهادهای پشتیبان 
خارج از سازمان

17

شرایط مداخله‏گر

ساختار نیمه‏سنتی 
و بوروکراتیک 

در سازمان‏های 
دانش‏بنیان یزد

405. تمرکز تصمیم‏گیری در سطوح بالای سازمان

ی برای انجام کارها 419. تعدد مراحل ادار

کید بر سلسله ‏مراتب رسمی در ارتباطات 4212. تأ

یه‏های ثابت و قدیمی 434. سخت‏گیری در رعایت رو

449. کندی در تأیید و تصویب پیشنهادهای تازه

4513. شکاف ارتباطی میان مدیران ارشد و کارکنان صف

4619. ترجیح اطاعت‏پذیری بر ابتکار عمل کارکنان

راهبردها و 
اقدامات

ی  توانمندساز
نقش‏آفرین

ی مسئولیت‏های معنادار به کارکنان گذار 475. وا

4812. مشارکت دادن کارکنان در تصمیم‏های شغلی

496. ارائه بازخورد رشددهنده درباره عملکرد

508. فراهم کردن آموزش برای نقش‏های گسترده‏تر

5110. ایجاد اختیار در حل مستقیم مسائل مشتری یا پروژه

ی 5221. تشویق بیان دیدگاه در نشست‏های کار

5318. اعتماد مدیریت به توان اجرای ایده‏های کارکنان

پیشگامی عملکردپیامدها

547. کاهش تأخیرهای اجرایی و ارتقاء پیش‏دستی زمانی در فعالیت‏های کلیدی

5512. افزایش کارایی فرایندها و تسریع انجام کارها

564. کاهش گلوگاه‏های عملیاتی و بهبود جریان عملیات

5719. تقویت مسئولیت‏پذیری جمعی و اثربخشی عملکرد تیمی

ی 5822. ارتقاء عملکرد فراتر از استانداردها و افزایش بهره‏ور

5917. بهبود آمادگی و پاسخ‏گویی مؤثر در شرایط بحرانی
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فراوانیکدگذاری بازکدگذاری محوریکدگذاری گزینشی

یادگیری پیش‏کنش

609. ارتقاء مستمر شایستگی‏های دانشی و مهارتی مرتبط با شغل

618. افزایش آمادگی حرفه‏ای برای الزامات و مهارت‏های آینده

6210. بهبود کیفیت انجام کار از طریق یادگیری خودراهبر و هدفمند

636. تقویت یادگیری تعاملی و بهره‏گیری مؤثر از بازخوردهای تخصصی

649. ارتقاء یادگیری تأملی و استفاده نظام‏مند از تجربه‏های گذشته

بهبود مستمر 
عملکرد

6512. کاهش خطاهای عملیاتی و ارتقاء دقت در انجام فعالیت‏ها

6619. افزایش هم‏راستایی نتایج عملکرد با اهداف تعیین‏شده

ی 6724. تقویت بازبینی و اصلاح نظام‏مند فرایندهای کار

ی یادگیری از تجارب موفق و تعمیم آنها 688. نهادینه‏ساز

ی عملکرد 6925. ارتقاء پایدار کیفیت و بهره‏ور

پیشــایندهای رفتارهای پیش‏کنش کارکنان شامل خودکارآمدی شــغلی، اختیار عمل شغلی، فرهنگ 
ی و رهبری تحول‏آفرین اســت. رفتارهای پیش‏کنش در قالب اقداماتــی پیش‏نگرانه و داوطلبانه مانند  نوآور
یافت بازخورد و پذیرش  پیش‏بینی مشکلات، ارائه پیشنهادهای بهبود، آغاز تغییرات، پیگیری فعال مسائل، در
مسئولیت‏های فراتر از شرح شغل تبیین شد. ساختار بوروکراتیک سازمان‏های دانش‏بنیان نقش مداخله‏گر 
دارد و پیامدها شامل پیشــگامی عملکرد و یادگیری و بهبود مستمر است. در نهایت ۱۲ مقوله اصلی و 69 

کد معتبر استخراج و الگوی پارادایمی رفتارهای پیش‏کنش کارکنان تدوین گردید.

ی فناورانه سازمان‌های دانش‌بنیان یزد اقلیم نوآور
جریان آزاد دانش در سازمان‌های دانش‌بنیان یزد

شرایط زمینه‌ای

ساختار نیمه‌سنتی و بوروکراتیک در سازمان‌های 
دانش‌بنیان یزد

شرایط مداخله‌گر

عوامل فردی: خودکارآمدی شغلی
عوامل شغلی: اختیار عمل شغلی

عوامل مدیریتی: رهبری تحول‌آفرین
ی عوامل سازمانی: فرهنگ نوآور

شرایط علی

رفتارهای 
پیش‌کنش 

کارکنان

پدیده محوری

ی  توانمندساز
نقش آفرین

راهبردها و اقدامات

پیشگامی عملکرد
یادگیری پیش‌دستانه
بهبود مستمر عملکرد

پیامدها

شکل 2- مدل رفتارهای پیش‏کنش کارکنان در سازمان‏های دانش‏بنیان
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پــس از ارائه مــدل رفتارهای پیش‏کنــش کارکنان در ســازمان‏های دانش‏بنیــان، جهت اعتبارســنجی از 
ی تحلیل کیفی،  روش حداقل مربعات جزئی )PLS( اســتفاده شد. برای این منظور براســاس نتایج کدگذار

ی بخش کمی قرار گرفت. پرسشنامه‏ای با طیف لیکرت طراحی شد و در اختیار نمونه آمار
در بخش کمی این مطالعه از دیدگاه 190 نفر استفاده شد. در جدول زیر مشخصات جمعیت‏شناختی 

بخش کمی ارائه شده است:

جدول 4- مشخصات جمعیت‏شناختی بخش کمی

درصدتعداد طبقهویژگی جمعیت‏شناختی

جنسیت
۶۶٪۱۲۶مرد

۳۳٪۶۴زن

سن

۲۲٪۴۲کمتر از ۳۵ سال

۲۵٪۳۶۴۹ تا ۴۵ سال

۲۷٪۴۶۵۲ تا ۵۵ سال

۲۴٪۴۷بیش از ۵۶ سال

سطح تحصیلات

۴۵٪۸۶کارشناسی

۴۲٪۸۱کارشناسی ارشد

۱۲٪۲۳دکتری

ی سابقه کار

۲۳٪۴۴کمتر از ۱۰ سال

۲۹٪۱۱۵۶ تا ۱۵ سال

۲۹٪۱۶۵۶ تا ۲۰ سال

۱۷٪۳۴بیش از ۲۱ سال

100%190مجموع

ی  نتایج اعتبارسنجی مدل در حالت تخمین استاندارد و مقدار بوت‏استراپینگ برای سنجش معنادار
روابط در شکل 3 نمایش داده شده است.
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شکل 3- اعتبارسنجی مدل رفتارهای پیش‏کنش کارکنان در بستر سازمان‏های دانش‏بنیان
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بخش بیرونی مدل )مدل اندازه‏گیری( رابطه متغیرهای قابل مشاهده با متغیرهای پنهان را نشان می‏دهد. 
میزان رابطه سؤالات با سازه‏های اصلی به‏وسیله بارعاملی نشان داده می‏شود. نتایج مندرج در شکل 2 و 3 
نشــان می‏دهد بارهای عاملی در تمامی موارد از 0/6 بیشتر اســت و آماره t نیز در تمامی موارد بزرگتر از 1/96 
، مدل  می‏باشــد. بنابراین بخــش اندازه‏گیری مدل از اعتبار مناســبی برخوردار اســت. برای اطمینان بیشــتر
یابی  ، پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ مورد ارز بیرونی )اندازه‏گیری( براساس شاخص روایی همگرا، ضریب رو
، پایایی ترکیبی و آلفای  یانس استخراج شده )AVE( باید بزرگتر از 0/5 و ضریب رو قرار گرفت. میانگین وار
یابی برازش مدل اندازه‏گیری در جدول  کرونباخ بزرگتر از 0/7 باشد )آذر و غلام‏زاده، 1401(. خلاصه نتایج ارز

5 ارائه شده است.

جدول 5- بخش اندازه‏گیری مدل رفتارهای پیش‏کنش کارکنان در بستر سازمان‏های دانش‏بنیان 

ضریب رو )Rho(پایایی ترکیبی )CR(آلفای کرونباخAVEسازه‏های اصلی

0/5620/8050/8060/865اختیار عمل شغلی

ی فناورانه 0/5480/8350/8360/879اقلیم نوآور

0/5580/8000/8010/863بهبود مستمر

ی نقش‏آفرین 0/5320/8530/8530/888توانمندساز

0/5560/8010/8010/862جریان آزاد دانش

0/5680/8100/8100/868خودکارآمدی شغلی

0/5250/8700/8710/898رفتارهای پیش‏کنش کارکنان

0/5390/8290/8290/875رهبری تحول‏آفرین

0/5370/8560/8570/890ساختار نیمه‏سنتی

ی 0/5660/7440/7470/839فرهنگ نوآور

0/5660/8470/8470/887پیشگامی عملکرد

0/5740/8140/8150/871یادگیری پیش‏کنش

روابط بین سازه‏های اصلی با عنوان مدل درونی )بخش ساختاری( شناخته می‏شود. روابط میان سازه‏های 
ی( براساس ضریب مسیر و آماره تی مورد بررسی قرار گرفت. خلاصه نتایج آزمون روابط  اصلی )بخش ساختار

میان سازه‏های اصلی در جدول 6 آمده است.

جدول 6- آزمون روابط سازه‏های مدل رفتارهای پیش‏کنش کارکنان در بستر سازمان‏های دانش‏بنیان

نتیجهاندازه اثرمعناداریآماره tضریب مسیر رابطه

تأیید0/1762.9910.0030/044اختیار عمل شغلی _ رفتارهای پیش‏کنش کارکنان

ی نقش‏آفرین ی فناورانه _ توانمندساز تأیید0/2554.0660/0000/084اقلیم نوآور

ی نقش‏آفرین _ بهبود مستمر تأیید0/83134.9490/0002/231توانمندساز
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نتیجهاندازه اثرمعناداریآماره tضریب مسیر رابطه

ی نقش‏آفرین _ پیشگامی عملکرد تأیید0/83836.7290/0002/366توانمندساز

ی نقش‏آفرین _ یادگیری پیش‏کنش تأیید0/85643.1390/0002/750توانمندساز

ی نقش‏آفرین تأیید0/2954.1180/0000/095جریان آزاد دانش _ توانمندساز

تأیید0/2133.4770.0010/067خودکارآمدی شغلی _ رفتارهای پیش‏کنش کارکنان

ی نقش‏آفرین تأیید0/2643.6320/0000/064رفتارهای پیش‏کنش کارکنان _ توانمندساز

تأیید0/3365.3730/0000/154رهبری تحول‏آفرین _ رفتارهای پیش‏کنش کارکنان

ی نقش‏آفرین تأیید2.1180.0350/024-0/147ساختار نیمه‏سنتی _ توانمندساز

ی _ رفتارهای پیش‏کنش کارکنان تأیید0/2574.0890/0000/101فرهنگ نوآور

برای سنجش قدرت پیش‏بینی مدل از دو شاخص ضریب تعیین )R²( و ارتباط پیش‏بین )Q²( استفاده 
شد. شاخص R² میزان تغییرات متغیر وابسته را توسط متغیرهای مستقل نشان می‏دهد و مقادیر 0/19، 0/33 
و 0/67 به‏ترتیب بیانگر برازش ضعیف، متوسط و قوی هستند )چین، 1998(. شاخص Q² که توسط استون و 
گیزر معرفی شده و با روش بلایندفولدینگ محاسبه می‏شود، بیانگر توان پیش‏بینی مدل است؛ مثبت بودن 
آن نشان‏دهنده اعتبار مدل است. همچنین، مقدار q² اثر نسبی این شاخص را نشان می‏دهد که به‏ترتیب 
یابی می‏شود. شــاخص‏های قدرت پیش‏بینی  در ســطوح 0/02 )ضعیف(، 0/15 )متوســط( و 0/35 )قوی( ارز

مدل )R²( و )Q²( در جدول 7 گزارش شده است.

جدول 7- قدرت پیش‏بینی مدل رفتارهای پیش‏کنش کارکنان در بستر سازمان‏های دانش‏بنیان

R2Q2q2 تعدیل‏شدهR2سازه‏های اصلی

0/6900/6900/3620/567بهبود مستمر

ی نقش‏آفرین 0/8170/8160/4050/681توانمندساز

0/8310/8290/4060/684رفتارهای پیش‏کنش کارکنان

0/7030/7020/3730/595پیشگامی عملکرد

0/7330/7330/3960/656یادگیری پیش‏کنش

براساس نتایج جدول 7 ضریب تعیین سازه‏های درون‏زای مدل پژوهش مطلوب می‏باشد. مقدار ضریب 
تعیین رفتارهای پیش‏کنش کارکنان 0/831 برآورد شد. این نشان می‏دهد که متغیرهای مدل توانسته‏اند %83 
از تغییرات در رفتارهای پیش‏کنش کارکنان را تبیین کنند. شــاخص )Q²( نیز در تمامی موارد مثبت برآورد 
شد بنابراین مدل از قابلیت پیش‏بینی مناسبی برخوردار است. اثر نسبی شاخص ارتباط پیش‏بین )q2( در 

همه موارد از 0/35 بزرگتر است بنابراین قوی برآورد گردیده است.
یابی برازش مدل از شــاخص GOF و RMS و SRMR و NFI اســتفاده می‏شــود. برای شــاخص  برای ارز
GOF سه مقدار 0/01، 0/25 و 0/36 به‏عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی معرفی شده است. برای شاخص 
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RMS_theta مقادیر کوچکتر از 0/12 نشــانه تناســب مدل اســت. شــاخص SRMR نیز بهتر اســت زیر 0/1 و 
گر بیش از 0/9 باشد  خیلی سخت‏گیرانه کمتر از 0/08 باشد. مقدار شــاخص NFI باید از 0/6 برزگتر باشد و ا
خیلی مطلوب است. در نهایت خی‏دو به‏هنجار نیز بهتر است کوچکتر از 2 یا دست‏کم کوچکتر از 5 باشد 
یابی برازش مدل رفتارهای پیش‏کنش کارکنان در سازمان‏های  )حبیبی و همکاران، 1401(. شاخص‏های ارز

دانش‏بنیان در جدول 8 ارائه شده است.

یابی برازش مدل رفتارهای پیش‏کنش کارکنان در بستر سازمان‏های دانش‏بنیان  جدول 8- ارز

خی‏دو به‏هنجارGOFRMS_thetaSRMRNFIشاخص

کوچکتر از 5بزرگتر از 0/6کوچکتر از 0/08کوچکتر از 0/360/12مقدار قابل قبول

0/6270/1100/0560/9403/063مقدار برآورد شده

در این مطالعه شــاخص GOF برابر 0/627 )بزرگتر از 0/36(، شــاخص RMS_theta برابــر 0/110 )کوچکتر 
از 0/12(، شــاخص SRMR برابر 0/056 )کوچکتر از 0/08(، شاخص NFI برابر 0/940 )بزرگتر از 0/6( و شاخص 

خی‏دو به هنجار برابر 3/063 )کوچکتر از 5(، برآورد شد، بنابراین مدل از برازش خوبی برخوردار است.

بحث و نتیجه‏گیری
پژوهش حاضر با هدف مدل‏سازی پیشایندها و پیامدهای رفتارهای پیش‏کنش کارکنان در بستر سازمان‏های 
دانش‏بنیان اســتان یزد انجام شــد. نتایج حاصل از تحلیل داده‏ها نشــان می‏دهد کــه رفتارهای پیش‏کنش 
کارکنان در سازمان‏های دانش‏بنیان یزد یک پدیده چندبعدی و وابسته به برهم‏کنش عوامل فردی، شغلی، 
مدیریتی و سازمانی است. براســاس مدل پژوهش، چهار عامل خودکارآمدی شــغلی، اختیار عمل شغلی، 
ی نقش بنیادینی در شــکل‏گیری ایــن رفتارها ایفا 

ّ
ی به‏عنوان شــرایط عل رهبــری تحول‏آفرین و فرهنگ نــوآور

ک فرد از توانایی‏های خود، زمینه روان‏شناختی لازم برای اقدام  می‏کنند. خودکارآمدی شــغلی با تقویت ادرا
ی آزادی و انعطاف در انجام وظایف،  فعالانه را ایجاد می‏کند؛ در حالی‏ که اختیار عمل شغلی با فراهم‏ساز
ک به کنش مؤثر را فراهم می‏آورد. همزمان، رهبری تحول‏آفرین با ایجاد انگیزش  ی تبدیل این ادرا بستر ساختار
ی  ی، نقش تحریک‏کننده اصلی در فعال‏ساز یســک‏پذیری سازنده و تشــویق نوآور الهام‏بخش، حمایت از ر
ی نیز با تثبیت ارزش‏های خلاقیت، یادگیری و استقبال  رفتارهای پیش‏کنش و داوطلبانه دارد. فرهنگ نوآور

، فضای اجتماعی لازم برای تداوم این رفتارها را تقویت می‏کند. از تغییر
بروز رفتارهای پیش‏کنش در گرو فراهم بودن شرایط زمینه‏ای مساعد است. یافته‏ها نشان می‏دهد »اقلیم 
ی فناورانه« و »جریان آزاد دانش« دو مؤلفه کلیدی هستند که امکان مشارکت فعال کارکنان در فرایندهای  نوآور
ی فناورانه و تبادل دانش را افزایش داده و مســیر بروز کنشــگری را هموار می‏سازند. این دو  یادگیری، همکار
کنش فردی فراتر رفته و به بخشی از سازوکار  عامل زمینه‏ای موجب می‏شوند رفتارهای پیش‏کنش از سطح وا

توسعه قابلیت‏های فناورانه سازمان تبدیل گردد.
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با وجود این، شرایط مداخله‏گر نیز نقش قابل‏توجهی در جهت‏دهی و شدت اثر این رفتارها دارند. »ساختار 
نیمه‏سنتی و بوروکراتیک سازمان‏های دانش‏بنیان یزد« عامل محدودکننده مهمی است که می‏تواند فرایند 
تبدیل رفتارهای پیش‏کنش به نتایج اثربخش را کند یا تضعیف کند. این ســاختار با ایجاد پیچیدگی‏های 
، تضــادی بنیادین با ماهیــت چابک و نوآورانه  تصمیم‏گیــری، کنترل‏گرایی و مقاومت نهــادی در برابر تغییر

سازمان‏های دانش‏بنیان ایجاد می‏کند و درنتیجه بخشی از ظرفیت کنشگری کارکنان را مهار می‏سازد.
ی نقش‏آفرین  در لایه راهبردی، نتایج نشان می‏دهد که رفتارهای پیش‏کنش از طریق تقویت توانمندساز
ی است که کارکنان را قادر می‏سازد  ی ســازوکار به پیامدهای اصلی مدل پیوند می‏خورند. این توانمندساز
، مسئولیت‏های فراتر از شــرح وظایف و مشــارکت معنادار در بهبود و تحول سازمان را  نقش‏های گســترده‏تر
برعهده گیرند. در ادامه، پیامدهای سه‏گانه مدل- پیشــگامی عملکرد، یادگیری پیش‏کنش و بهبود مستمر 
عملکرد- نمایانگر این است که کنشگری کارکنان می‏تواند محرک کلیدی ارتقاء توان رقابتی و توسعه پایدار 

سازمان‏های دانش‏بنیان باشد.
ی رفتارهای  به‏طــور کلی، مدل پژوهــش تصویری منســجم و تبیین‏گر از ســازوکار شــکل‏گیری و اثرگــذار
پیش‏کنش کارکنان در سازمان‏های دانش‏بنیان استان یزد ارائه می‏دهد. این مدل نشان می‏دهد که کنشگری 
زمانی به مزیت سازمانی تبدیل می‏شود که در تعامل همزمان با پیشایندهای فردی، ساختاری و فرهنگی شکل 
گیرد، در بستری نوآورانه حمایت شود و از موانع بوروکراتیک مصون بماند. این یافته‏ها می‏تواند مبنای علمی 
برای طراحی راهبردهای منابع انسانی، توسعه رهبری، بهبود ساختارهای سازمانی و تقویت زیرساخت‏های 
ی در شرکت‏های دانش‏بنیان باشد و مسیر دستیابی به عملکرد برتر و مزیت رقابتی پایدار را فراهم سازد. نوآور
 یافته‏های این پژوهش در هم‏راســتایی با ادبیات داخلی، تصویری چندبعدی از ســازوکار شــکل‏گیری 
رفتارهای پیش‏کنش ارائه می‏دهد و نشان می‏دهد که این رفتارها حاصل تعامل پیچیده میان عوامل فردی، 
ی  شغلی، مدیریتی و زمینه‏ای هستند. مطالعاتی مانند دیهیم‏پور )1404( نقش سرمایه اجتماعی و شبکه‏ساز
ی که در مدل کنونی با مفهوم »جریان آزاد  را در تحریک رفتارهای پیشگامانه نشــان داده‏اند؛ همان سازوکار
ی  ی و همکاران )1403( درباره پیوند رفتار پیشگامانه با بهره‏ور دانش« تبیین شده است. همچنین نتایج شیراز
- سازگار است. پژوهش‏های  و بهبود عملکرد با پیامدهای مدل حاضر -پیشگامی عملکرد و بهبود مستمر
کی، مســیر شغلی و شرایط محیطی  فروهی و همکاران )1402( و قجری )1402( نیز با تأیید نقش عوامل ادرا
بر رفتارهای پیش‏کنشــی، چارچوب چندســطحی این مطالعه را تقویــت می‏کنند. افزون بر ایــن، یافته‏های 
ی کنشــگری کارکنان، با موقعیت  دهقانی‏زاده و همکاران )1402( درباره نقش رهبری تحول‏گرا در فعال‏ســاز

ی پژوهش حاضر کاملاً همخوان است.
ّ
این متغیر در مدل عل

یافته‏های این پژوهش با نتایج مطالعات بین‏المللی نیز هم‏پوشــانی قابل‏توجهی دارد و این همگرایی، 
اعتبار نظری مدل ارائه‏شده را تقویت می‏کند. قین و همکاران )2025( نشان دادند که هویت مبتنی بر هوش 
مصنوعی می‏توانــد محرک قدرتمنــدی برای کنشــگری کارکنان باشــد؛ مفهومی که در مدل حاضر از مســیر 
عوامــل فردی و شــغلی همچون خودکارآمــدی و اختیار عمــل بازتاب یافته اســت. نتایج گیــپ و همکاران 
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)2025( درباره نقش امنیت روانی و تسهیم دانش در تحریک رفتارهای پیش‏کنش نیز با جایگاه »جریان آزاد 
دانش« در شــرایط زمینه‏ای مدل کاملاً همسو اســت. ســان و همکاران )2025(، با تکیه بر نظریه حفاظت از 
ی منابع شــناختی و عاطفی کارکنان دانســتند؛  ی انســان_هوش مصنوعی را عامل غنی‏ســاز منابع، همکار
ی فناورانه« در مدل این پژوهش مشــابهت دارد و نشــان می‏دهد محیط  ی که با نقش »اقلیم نــوآور ســازوکار
فناورانه می‏تواند ظرفیت کنشــگری را تقویت نماید. در مقابل، یافته‏های وانگ و همکاران )2025( درباره اثر 
منفی نظارت الکترونیکی بــر رفتارهای پیش‏کنش با نقش بازدارنده »ســاختار بوروکراتیــک« در مدل حاضر 
هم‏راستا است و بیانگر آن است که کنترل‏گری افراطی می‏تواند انگیزه پیش‏کنش کارکنان را تضعیف کند.

ما و همکاران )2024( نشان دادند که شخصیت کنشگر در تعامل با رهبری اثربخش، رفتارهای پیش‏کنش 
یا و  ی این پژوهش همخوان است. ژ

ّ
را فعال می‏کند؛ یافته‏ای که با جایگاه »رهبری تحول‏آفرین« در شرایط عل

گیر از طریق ارتقاء قدردانی و تعلق عاطفی، زمینه بروز کنشگری  همکاران )2024( نیز نشان دادند که رهبری فرا
ی نقش‏آفرین« تجلی یافته است. افزون بر  را فراهم می‏سازد؛ مسیری که در مدل حاضر در قالب »توانمندساز
یافتند که احساس بیش‏صلاحیتی می‏تواند رفتارهای پیش‏کنش را کاهش  این، پنگ و همکاران )2023( در
دهد مگر در شرایطی که پیچیدگی شغلی بالا باشد؛ موضوعی که با یافته این پژوهش درباره اهمیت شرایط 

ی و شغلی کارکنان هماهنگ است. ساختار
یکردی  با توجه به نتایج پژوهش، ارتقاء رفتارهای پیش‏کنش در سازمان‏های دانش‏بنیان یزد نیازمند رو
 ، ی و فناورانه است. نخســتین گام در این مسیر نظام‏مند و مبتنی بر توســعه ظرفیت‏های انسانی، ســاختار
ک توانمندی کارکنان از طریق مداخلات هدفمند یادگیری و توســعه است. برنامه‏های آموزشی  تقویت ادرا
مبتنی بر شایســتگی، بازخوردهای ســازنده و فرصت‏های تجربی واقعی می‏توانند احساس خودکارآمدی را 

افزایش دهند و زمینه روان‏شناختی لازم برای اقدام پیش‏کنش را فراهم کنند.
در کنار این تقویت فردی، ساختارهای سازمانی باید بازطراحی شوند تا فضای کافی برای تصمیم‏گیری 
مستقل، اعمال قضاوت حرفه‏ای و ابتکار عمل فراهم گردد. بازنگری در شرح نقش‏ها، حذف محدودیت‏های 
ی سبب می‏شود کارکنان در نقش خود احساس آزادی بیشتری  ی و ایجاد انعطاف در فرایندهای کار غیرضرور

کرده و کنشگری آنان به یک رفتار قابل‏پیش‏بینی و پایدار تبدیل شود.
از منظر رهبری، تقویت ســبک تحول‏آفریــن ضرورت اساســی دارد. مدیرانی که چشــم‏انداز الهام‏بخش 
یســک‏پذیری ســازنده حمایت می‏نمایند و به کارکنان فرصت مشارکت در تصمیم‏گیری  ارائه می‏کنند، از ر
می‏دهند، محیطی خلق می‏کنند که در آن رفتارهای پیش‏کنش به‏جای اســتثناء، به یک هنجار ســازمانی 
تبدیل می‏شود. ســازمان‏های دانش‏بنیان، به‏ویژه در یزد، برای بهره‏گیری از توان بالقوه کارکنان خود نیازمند 

ی را ایفا کنند. ی در توسعه مدیرانی هستند که بتوانند نقش فعال‏ساز و تسهیل‏گر نوآور سرمایه‏گذار
تقویت فرهنگ نوآوری نیز عنصر حیاتی دیگری است. نهادینه‏سازی ارزش‏هایی مانند خلاقیت، یادگیری 
و پذیرش خطای سازنده، بستری می‏آفریند که در آن کارکنان بدون ترس از پیامدهای منفی، ایده‏های جدید 
مطرح کرده و برای بهبود فرایندها اقدام می‏کنند. اقدامات فرهنگی باید به ‏صورت سیستماتیک طراحی شوند 
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ی، ایجاد فضاهای آزمایشی و تشویق رفتارهای خلاقانه باشد. و شامل حمایت رسمی از نوآور
ی، به‏ویژه ســاختارهای بوروکراتیک و سلســله ‏مراتبی، شــرط لازم برای شکوفایی  اصلاح موانع ســاختار
ی فرایندها، کوتاه‏کردن خطوط تصمیم‏گیری و تقویت ساختارهای  رفتارهای پیش‏کنش است. چابک‏ســاز
کنش سریع‏تر به  ی پیش‏کنش جلوگیری کند و ظرفیت سازمان را برای وا مشارکتی می‏تواند از مهارشدن انرژ

تغییرات محیطی افزایش دهد.
ی اهمیت راهبردی دارد. فراهم کردن  در این میان، توسعه زیرســاخت‏های فناورانه و ایجاد اقلیم نوآور
ی نشست‏های تبادل تجربه، و طراحی  ی و تسهیم دانش، برگزار بسترهای دیجیتال برای یادگیری، مستندساز
شبکه‏های یادگیری بین‏تیمی، جریان آزاد دانش را تقویت کرده و به‏طور مستقیم زمینه بروز رفتارهای پیش‏کنش 

را گسترش می‏دهد.
براســاس یافته‏ها، رفتارهای پیش‏کنش در صورتی می‏توانند به پیامدهای عملکردی مانند پیشــگامی 
عملکرد، یادگیری پیش‏کنش و بهبود مســتمر منجر شــوند که ســازمان این رفتارها را به‏عنــوان یک قابلیت 
راهبردی به رسمیت بشناسد. بنابراین پیشنهاد می‏شود سازمان‏های دانش‏بنیان یزد به رفتارهای پیش‏کنش 
کنده، بلکه به‏مثابه ســرمایه‏ای ســازمانی نــگاه کنند و با اتخاذ  نه به‏عنوان مجموعه‏ای از اقدامات فردی پرا
ی این  ی، امکان رشد و نهادینه‏ساز سیاست‏های هماهنگ در حوزه منابع انسانی، رهبری، ساختار و فناور
، رقابت‏پذیری  ی پایدار یکردی می‏تواند سازمان‏های دانش‏بنیان را در مسیر نوآور رفتارها را فراهم آورند. چنین رو

کوسیستم فناورانه یزد توانمند سازد. و خلق ارزش در ا
پژوهش حاضر همانند سایر مطالعات میدانی با محدودیت‏هایی همراه بود که توجه به آنها می‏تواند مسیر 
تحقیقات آتی را روشن‏تر سازد. نخســت آنکه داده‏های بخش کیفی و کمی در محدوده جغرافیایی استان 
ی شــد؛ بنابراین تعمیم نتایج به سایر استان‏ها یا  یزد و در بستر سازمان‏های دانش‏بنیان این استان گردآور
صنایع با ساختار متفاوت باید با احتیاط صورت گیرد. دوم، ماهیت خودگزارشی پرسشنامه‏ها ممکن است 
کی یا تمایل پاسخ‏دهندگان به ارائه پاســخ‏های مطلوب اجتماعی شده باشد. سوم، در  باعث ســوگیری ادرا
این پژوهش تنها مجموعه‏ای از عوامل فردی، شغلی، مدیریتی و سازمانی بررسی شد و امکان بررسی همزمان 
ســایر متغیرهای مؤثر مانند ســاختار پاداش، عدالت سازمانی یا هویت شــغلی وجود نداشت. چهارم، این 
مطالعه مبتنی بــر طرح پیمایش مقطعی بود و به ‏دلیل عدم اســتفاده از داده‏های طولی یا آزمایشــی، امکان 

استنتاج روابط علی–زمانی به ‏صورت قطعی محدود است.
به پژوهشــگران آینده پیشــنهاد می‏شــود این مدل در ســایر مناطق و میــان ســازمان‏های دانش‏بنیان با 
ی متفاوت آزمون شــود تا قدرت تعمیم مــدل افزایش یابد. همچنین پژوهش‏های  اندازه‏ها و حوزه‏های فناور
، داده‏های چندمنبعی یا تحلیل‏های طولی استفاده کنند تا  آینده می‏توانند از روش‏های ترکیبی پیشرفته‏تر
پویایی رفتارهای پیش‏کنش به ‏صورت دقیق‏تری بررســی شــود. بررســی نقش ســازوکارهای واسطه‏ای جدید 
-مانند پویایی تیمی، اشتیاق شــغلی یا سرمایه روان‏شناختی- و نیز تحلیل اثر شرایط محیطی کلان مانند 
ی می‏تواند مدل‏های جامع‏تری ارائه دهد. افزون بر این، پیشنهاد می‏شود  سیاست‏های ملی حمایت از نوآور
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ی دیجیتال را در  ی‏های نو مانند هوش مصنوعی، اتوماســیون و پلتفرم‏های همــکار پژوهشــگران نقش فناور
شکل‏گیری رفتارهای پیش‏کنش بررسی کنند، زیرا سازمان‏های دانش‏بنیان در سال‏های آینده بیش از همیشه 

ی‏ها وابسته خواهند بود. به این فناور
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