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 Management scholars believe that compared to the 20th century, 
current organizations are facing increasing challenges, transforming 
innovation organizations from an optional aspect to a crucial one. The 
purpose of this study was to investigate the impact of organizational 
happiness on organizational innovation while considering the 
meditating effect of change acceptance. The present study was applied 
using a descriptive survey method.  The statistical population of the 
study included 600 employees of the Customs Administration of the 
Islamic Republic of Iran in Tehran Province, 231 of whom were 
selected via random sampling method. The data collection tool was a 
questionnaire. In order to analyze data, the structural equation 
modeling technique and LISREL software were used. The results of 
this study indicated that organizational happiness was effective in 
organizational innovation while considering the meditating effect of 
change acceptance. Therefore, valuing the happiness of employees in 
various aspects was crucial and should be considered by 
organizations to lead to transformability in personnel and innovation 
within organizations.   
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Innovation has always been essential for the long-term survival and growth of 

organizations Human resources are considered one of the most important factors of 

innovation. A healthy work environment is a place that promotes the physical and mental 

health of employees and as a result increasing organizational productivity. According to 

management experts, the major key to productivity is happy employees. 

According to Rich et al. (2010), energetic employees have innovative behaviors because 

they perform their tasks with more passion and seriousness (supportive energy), pay 

attention to innovative responsibilities (cognitive energy), and have more emotional 

connection with their work. 

Change management, as one of the most important solutions to face the accelerated 

changes of the present era, has attracted the attention of experts in recent decades. 

The employees of the organization, as the main part of the organization that will deal 

with the most changes, show different behavioral patterns in front of the changes;  while a 

group of employees might accept and welcome these changes, another group might avoid 

and resist changes or be indifferent and not show any reaction. 

The determining role of customs in the effective and desirable guidance of the flow of 

international trade and providing a worthy position for the respective countries in the 

world trade arena is well known. However, facilitating global trade is an unavoidable 

reality of today's competitive economy, and this important issue will be realized under 

the influence of modern science and technology. In order for the organization to be 

innovative, it is necessary to be aware of the factors that promote innovation. Since no 

research has been undertaken regarding the importance and role of organizational 

happiness and acceptance of change in organizational innovation, the main question of 

this research was how does organizational happiness affect organizational innovation 

through change acceptance? 

Methodology 
This research was practical in terms of results and descriptive-survey in terms of 

method. According to the research variables, the statistical population in this research 

included the employees and executive managers of customs at the central headquarters of 

Customs of the Islamic Republic of Iran, located in Tehran Province. Based on the Cochran's 

formula, a limited population of 231 people were selected by simple random from a total 

population of 600 people. The data collection tool was a questionnaire, and for data analysis, 

frequency, percentage, and mean were used in the descriptive statistics and demographic 

characteristics study. In order to test the hypotheses of the research, structural equation 

modeling and Lisrel software were used. 
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Results and discussion  
177 people (76.6 percent) of the statistical sample were men and 54 people (23.4 

percent) were women. Most participants were aged 50-41 years old (131 people, 56.7%) 

and had a master's degree (111 people, 48.1%). The location of service of 146 people (63.2 

percent) was at executive customs department and 85 people (36.8 percent) worked at the 

central headquarters. The specialization of 106 people (45.9%) was technical and 125 

people (54.1%) were general staff. In addition, people with service experience of 25-21 

years (77 people, 33.3) were in the greatest numbers and those with service experience of 

20-16 years were the in the lowest numbers of the sample. 

In order to examine the conceptual model and test research hypotheses from structural 

equation modeling, path analysis and confirmatory factor analysis were used. 

Below the conceptual model of the research is presented in two modes of significant 

numbers and standard estimation (Figures 1 and 2). 

 

 
Figure 1. Structural equation model in standard estimation mode. 

 

 
Figure 2. Model of structural equations in the state of significance. 
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As seen in Figure 2, the calculated values of t for each of the factor loadings were greater 

than 1.96, and as a result, all relationships in the model were significant. Therefore, the 

hypotheses of the research were confirmed. 

Conclusion 
Organizational innovation was considered one of the important factors of organizational 

success. The results of Dickel and Demora's research (2016) showed that almost 90% of 

managers of organizations believed that innovation was a priority for them, and today, the 

trend towards innovation is a main factor affecting planning. The strategy has changed and 

managers must identify the factors affecting it. On this basis, the aim of this research was to 

investigate the effect of organizational happiness on organizational innovation with the 

mediating role of change acceptance. 

 According to the findings of the research, the organizational happiness variable had 

an effect on change acceptance with an effect coefficient of 0.62. Organizational happiness 

had an impact factor of 0.47 on innovation and acceptance of change had an impact factor 

of 0.30 on organizational innovation. Regarding organizational happiness, the component 

of progress in work with an impact factor of 0.38 had the greatest contribution to 

organizational happiness. Regarding the acceptance of change, the cognitive component 

had the greatest share of acceptance of change with an impact factor of 0.53. In general, 

happy employees are more productive. Considering the positive effect of organizational 

happiness on organizational innovation, employees can express their abilities in the best 

way. It is recommended that hardworking and worthy employees be appreciated and 

thanked in such a way that they feel that the organization is proud of their existence, so 

that they too are proud of the organization and talk about it with satisfaction. The 

managers of the organization should provide conditions so that the employees like their 

job and value it and have a positive attitude towards it. Since the career development path 

planning provides an equal opportunity for talent development and competition, the 

managers of the organization should use suitable evaluation to identify the careers of 

people and facilitate their progress in this direction. Considering that the jobs that are 

meaningful for people make it easier to achieve happiness in the work environment, the 

employees should be given useful and purposeful jobs that are done in order to achieve 

values. The consequences of change should be determined and make it more permanent 

to motivate people to accept the change.  Change should be planned in such a way as to 

improve the positive features of the work and reduce the negative features. This research 

was conducted at the Customs Department of the Islamic Republic of Iran using a 

questionnaire and the emphasis of the research was on organizational innovation. 

Therefore, future researchers should carry out research in this field in other 

organizations using qualitative tools or investigate the effect of organizational vitality on 

other variables such as effectiveness and organizational commitment. 
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در   که  باورند  اين  بر  مديريت  دهه انديشمندان  با  بيستم، مقايسه  قرن  آخر  هاي 
گونه را براي اين  ي اي مواجه هستند که نوآور هاي فزاينده هاي امروزي با چالش سازمان 
هدف اين پژوهش بر اين اساس  ها نه يک اختيار و يک الزام حياتي ساخته است.  سازمان 

ير است. اين با نقش ميانجي پذيرش تغي   ني سازما   ي بررسي تأثير نشاط سازماني بر نوآور 
آماري   ۀ باشد. جامعپيمايشي مي   - ، کاربردي و از نظر روش توصيفي نتيجه تحقيق از نظر  

تعداد   به  تهران  استان  در  ايران  اسلامي  کارکنان گمرک جمهوري  نفر   600پژوهش 
نامه روايي پرسش گيري تصادفي انتخاب شدند.  روش نمونه نفر آنها به   2۳1هستند که  

منظور سنجش پايايي، آلفاي کرونباخ . به قرارگرفت  د يي تأ ورد  تحقيق توسط خبرگان م 
شد   افزار اس. پي. اس. اس محاسبه مربوط به هر بخش و کليه سؤالات با استفاده از نرم 

به  کرونباخ  آلفاي  مقدار  از  دست  و  بيشتر  پرسش   0.7آمده  پايايي  بيانگر  و  نامه بوده 
سازي معادلات ساختاري و نرم افزار ليزرل ل ها از مد تحليل داده   و   جهت تجزيه باشد.مي 

سازماني  ي استفاده شده است. نتايج پژوهش بيانگر آن است که نشاط سازماني بر نوآور 
مي  تأثيرگذار  تغيير  پذيرش  ميانجي  نقش  بنابرا با  شاد   ن ي باشد.  به  نشاط   ي توجه  و 

کارکنان و ايجاد  ي پذير بوده و در راستاي تحول   ت ي گوناگون حائز اهم  بعاد کارکنان در ا 
 .رد ي توجه قرار گ  مورد  ست ي با ي نوآوري در سازمان م 
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 مقدمه 
راهي جز  ها براي بقاء و رشد  باشد، سازمان روز در حال افزايش مي ها روزبه در عصر امروز که سرعت پيشرفت فناوري 

و بسنت،    د ي ت ) دارد    ي ها عمدتاً ريشه در نوآور منطبق کردن خود با تغييرات محيط پيرامون خود ندارند. موفقيت سازمان 
تري را در آيندۀ  ها ضروري بوده است و نقش مهم نوآوري هميشه براي بقاي طولاني مدت و رشد سازمان .  1( 2019

نيروي انساني  .  ( 2021  ، ي جواهر و نقش   زاده ي مندعل )  کند هاي محيطي ايفاء مي سازمان براي پيروزي سريع در دگرگوني 
تواند مزيت رقابتي ايجاد کند که سلامت رواني داشته  شود، در صورتي مي تلقي مي  ي عوامل نوآور  ين تر که يکي از مهم 

گرا بر آن متمرکز شده است.  اي از روانشناسي با عنوان روانشناسي مثبت اي مهم است که حوزه اندازه باشد. اين موضوع به 
است و مفاهيم جديدي مانند رفتار سازماني    نيز راه يافته   ت سازمان و مديري   ۀ تازگي در حوز گرا به مکتب روانشناسي مثبت 

هاي رفتار  آن را مطرح کرد. يکي از مؤلفه   2( 2007و لوتانس،   وسف ي ) گرا توسعه يافته است که براي نخستين بار  مثبت 
شناسي به شکوفاتر کردن زندگي افراد و  . اين شاخه از علم روان ۳( 2007نلسون و کوپر،  ) گرا، نشاط است  سازماني مثبت 

 .  4( 2019  ، ي موئ - ار ي مگ )     پردازد مطالعۀ علمي کارکردهاي بهينه و مطلوب انساني مانند بهزيستي و شادي مي 
وري سازماني  آن، بهره   ۀ شود و در نتيج کار سالم جايي است که موجب سلامتي جسمي و رواني کارکنان مي   محيط 
يابي  آيد. براي دست حساب مي ها به اين ترتيب ايجاد يک محيط کار سالم، ضرورتي حياتي براي سازمان يابد. به افزايش مي 

وري،  انساني، جهت افزايش بهره   ي رو ي در دسترس خود، يعني ن   ه ي ما ترين سر کنند از اصيل ها سعي مي به اين مهم سازمان 
سازمان را تضمين کنند. طبق نظر متخصصان    ي تري استفاده کنند تا بتوانند بقا طور مطلوب خلاقيت و رضايت مشتري به 

با نشاط    نان کارک   5( 2010و همکاران،    چ ي ر ) وري، کارکنان شاد است. براساس نظر  مديريت، بزرگترين کليد براي بهره 
هاي  دهند )انرژي حمايتي(، به مسئوليت ف خود را با شور و جديت بيشتري انجام مي ي رفتارهاي نوآورانه دارند، زيرا آنها وظا 

 خود دارند. )انرژي شناختي(، و ارتباط عاطفي بيشتري با کار    کنند نوآورانه توجه مي 
هاي اخير  ترين راهکارها براي مواجهه با تغييرات شتابنده عصر حاضر، در دهه عنوان يکي از مهم تغيير نيز به   مديريت 

شده است که   عنوان مديريت گذر ياد است. از مديريت تغيير به  خود جلب کرده نظران را به پيش توجه صاحب  از  بيش 
.  6( 2002گاتو،  ) باشد  به يک وضعيت مطلوب در آينده مي   دن زدن وضع موجود و گذر از آن براي رسي معناي برهم به 

سروکار را با تغيير خواهند داشت، الگوهاي رفتاري متفاوتي  عنوان بخش اساسي سازمان که بيشترين  کارکنان سازمان به 
آن    ستقبال دهند؛ گروهي از کارکنان ممکن است اين تغييرات را پذيرفته و به ا را در مقابل تغييرات از خود نشان مي 

يراتي که  بروند، گروهي ممکن است از تغييرات اجتناب کرده و در مقابل آن مقاومت کنند و گروهي ديگر نسبت به تغي 
 . ( 201۳ان،  و همکار   ي کامل ) العملي نسبت به آن نشان ندهند  تفاوت بوده و عکس شود، بي در سازمان اعمال مي 

المللي و تـأمين جايگـاهي شايسـته بـراي  تعيين کننـده گمرک در هدايت مؤثر و مطلوب جريان تجارت بين   نقش 
کشورهاي متبوع در عرصۀ بازرگاني جهاني امري شناخته شده است. اما تسهيل در امر تجارت جهاني واقعيت گريزناپذير  

و    ان ي قورچ ) محقق خواهد شد    ن ي نو   هاي فناوري   و   وم عل ـاقتصـاد رقـابتي امـروزي اسـت و ايـن مهـم تحـت تأثير  
مرتبط با آن   ي ا ي صورت گرفته و مزا   ع ي سر  ي قدر به  ي الملل ن ي در سطح ب   ي ک ي الکترون . گسترش تجارت ( 2007 ان، ي کرباس 

  ه شد   ب ي شدت در استفاده از آن ترغ در حال توسعه به   ي است که کشورها   ش ي روز در حال افزا روشن و روزبه   ي ا اندازه   به 
اند. بنابراين  کردن آن انتخاب کرده   ه ين و نهاد   ي ک ي الکترون گسترش و رشد تجارت   ي را برا   ي خاص   ي ها و هر کدام برنامه 

تغييـرات در محـيط پويـا و پيچيده را داشته باشند و با اين    ۀ آمـادگي ادار   ز ي ن   ن را ي ضروري است که مديران گمرک ا 

 
1 Tidd & Bessant 
2 Youssef & Luthans 
3 Nelson & Cooper 
4 Magyar-Moi 
5 Rich 
6 Gatto 
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عنوان يکي از محورهاي طرح تحول اقتصادي همواره نيازمند  . گمرک به وند اي مبتکرانه مواجه ش تغيير و تحولات به شيوه 
کند، همين  که شرايط به سرعت تغيير مي ن و با توجه به اي   در ارائه خدمات به مشتريان است   ي هاي نو و نوآور اجراي طرح 

ها به توانايي آنها در سازگاري با شرايط متغير و به شدت  شود تا ادامه بقا و پيشرفت سازمان تغييرات سريع باعث مي 
و    ي صادق ) توانند با اين شرايط سازگار شوند که به دنبال نوآوري باشند  هايي مي رقابتي  امروز وابسته باشد و تنها سازمان 

 . ( 2021همکاران،  
و    اهميت که تحقيقي در خصوص  براي نوآور بودن سازمان، بايد از عوامل ارتقاء دهنده نوآوري مطلع بود. از آنجايي 

ي سازماني انجام نشده است؛ سؤال اصلي اين تحقيق عبارت از چگونگي  نوآور در  پذيرش تغيير و  نشاط سازماني نقش  
 باشد؟ سازماني از طريق پذيرش تغيير مي تأثير نشاط سازماني بر نوآوري  

دهند و از طريق پذيرش تغيير و تحولات سازماني موتور محرک نوآوري  کارکنان با نشاط به تغييرات بهتر پاسخ مي 
که نسبت به آنها  در سازمان هستند. افرادي که نشاط کافي در سازمان ندارند، در برابر تغييرات مقاومت نموده و يا اين 

گمرک جمهوري اسلامي    طور خاص جلب توجه مديران باشند. يک از مهمترين دستاوردهاي اين تحقيق به ت مي تفاو بي 
به نشاط سازماني و پذيرش تغيير از سوي کارکنان در راستاي دستيابي به نوآوري سازماني است که ضمن کمک    ايران 

هاي مربوط به نوآوري سازماني کاربرد دارد.  گيري هاي آن در تصميم به ارتقاي درک عوامل مؤثر بر نوآوري سازماني، يافته 
مانع رشد و شکوفايي استعدادهاي سرمايۀ انساني شده و    ايران گمرک جمهوري اسلامي  عدم توجه به نشاط سازماني در  

 نمايد. اثر مي روز رساني و مکانيزه نمودن فرآيندها و تجهيزات کم هاي اين سازمان را در نوآوري سازماني و به تلاش 

 مبانی نظری  

 نشاط سازماني 
  ي روان  و  ي روح   ۀ خواست  مانند:  رمادي ي غ  هاي پاداش  ا ي   پول  ازاي به   مردم  و  است  افراد  ي زندگ  مهم  هاي جنبه  از  ي ک ي   کار 

  ن ي ا   و   است   نشاط   با   تضاد   در   و   جدي   ي ط ي مح   کار،   ط ي مح   که   بودند   باور   ن ي ا   بر   اري ي بس   گذشته   در   . دهند ي م   انجام   را   کار   خود، 
  از   اري ي بس   تلاش،   ها سال   از   پس   امروزه،   اما   باشد؛   شاد   هم   و   کند   کار   تواند ي م   هم   کند   فکر   فرد   که   است   ي نادرست   تصور 

  محل   در   نشاط   جاد ي ا   به   آنان،   کاري   ي زندگ   ت ي ف ي ک   ش ي افزا   و   کارکنان   منافع   و   سود   بهبود   براي   ي راه   افتن ي   منظور به   ها شرکت 

  . 1( 201۳  همکاران،   و   دالک   دن )   آورند ي م   شمار   به   ي اساس   هاي ت ي اولو   از   ي ک ي   را   سازمان   در   نشاط   ش ي افزا   و   اند کرده   توجه   کار 
  زماني   کار   محيط   در   نشاط   ديگر   تعريفي   در   ، شود مي   مشتق   فرد   کار   از   که   داند مي   شادي   احساس   را   کار   در   نشاط   کرولف 

  کجرولف، )   کند مي   استفاده   خود   استعدادهاي   و   ها توانايي   از   خود   اهداف   به   يابي دست   جهت   در   فرد   که   شود مي   حاصل 

2006 )2 . 
  ۀ توسع   و   ها سازمان   وري بهره   ش ي افزا   و   هاست سازمان   ي انسان   منابع   يي کارا   در   مؤثر   عوامل   جمله   از   ي سازمان   نشاط 
  اهداف   از   ي ک ي   آن   ي ارتقا   و   وري بهره   جهان،   ي کنون   نظام   در   است.   کارکنان   يي کارا   و   وري بهره   رشد   مستلزم   آنها،   روزافزون 

  آن   متعاقب   و   وري بهره   شناخت   براي   کوشش   گام،   ن ي اول   شرو، ي پ   و   متحول   نظام   در   است.   زنده   و   فعال   هاي سازمان   ۀ عمد 

  ۀ کنند   ن يي تع   ارهاي ي مع   از   ي ک ي   و   خورده   گره   ها ملت   ات ي ح   دوام   و   ء بقا   با   که   است   آن   ش ي افزا   بر   مؤثر   عوامل   ن يي تع   براي   تلاش 
  کارکنان   شادي   بر   متعددي   عوامل   . ( 2019  همکاران،   و   بالادهي ي احمد )   است   ي علم   محافل   و   ي الملل ن ي ب   جوامع   در   قدرت 

   شود. مي   اشاره   عوامل   اين   از   برخي   به   ادامه   در   دارد.   تأثير   سازمان   يک 

 
1 Den Dulk 
2 Kjerulf 
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  قوانين   از   پيروي   منظور به   ي صور   يا   شده   ب سرکو   هيجانات   افزايش   براي   تلاش   عنوان به   ني هيجا   کار هيجان در کار:  

  کارکنان،   آن   در   که   شود مي   اطلاق   هايي موقعيت   به   هيجاني   کار . 1( 2000  ي، گرند )   شود مي   تعريف   سازمان   يک   در   شده   وضع 

  از   است   ممکن   که   کنند   ابراز   هايي هيجان   هستند   ملزم   دارند،   را   مشتريان   به   رساني خدمات   هاي شغل   که   کساني   ويژه به 

 . 2( 2012  يلد، هاچسچ )   باشند   متفاوت   آنها   واقعي   هيجان 
  ب(   کند؛ نمي   ايجاد   فرد   براي   معنائي   هيچ   که   کاري   الف(   دارد:   وجود   سطح   سه   کار   در   معني   براي معناداربودن کار:  

  اش خانواده   و   وي   از   کردن   پشتيباني   باعث   دهد مي   انجام   وي   که   کاري   است   معتقد   فرد   که اين   خاطر به   دارد،   معني   که   کاري 

  ساختن   در   دهد مي   انجام   وي   که   کاري   است   معتقد   فرد   چون   دارد.   معني   خود   خودي   به   فرد   براي   که   کاري   ج(   شود؛   مي 

  يابند درمي   را   معني   اين   افراد   از   بعضي   که   اينجاست   موضوع   اما   باشد. مي   مفهوم   و   معني   داراي   کاري   هر   است.   مؤثر   بهتر   جهاني 

  شود،   او   سازمان   موفقيت   موجب   تواند مي   فرد   کار   چطور   که اين   دريافتن   ناتوانند.   خويش   کار   معني   دريافتن   در   ديگر   بعضي   و 

  شود   خويش   کار   به   فرد   افتخار   موجب   تواند مي   افتد؛   مؤثر   بهتر   اي جامعه   ساختن   در   حتي   و   باشد   مؤثر   جامعه   بهبود   در 

  درک  با   کند. مي  تر آسان  را  کاري   محيط  در   شادي  به  يافتن   دست   است،  معنادار  افراد  براي  که   مشاغلي  . ( 2006  کجرولف، ) 

  افراد   شود، مي   واقع   مؤثر   بهتر   اي آينده   ايجاد   در   و   شرکت   موفقيت   در   دهد مي   انجام   فرد   که   کاري   چگونه   که   موضوع   اين 

  دنبال به   که  است   آن   افراد   وظيفۀ   .است   نهفته  معنايي   کاري  هر   در   تقريباً کنند.   افتخار   دهند مي   انجام   که  کاري  به   توانند مي 

 . ( 2006  کجرولف، )   باشند   خود   کار   معناي   پيداکردن 
  هاي چالش   ترين اساسي   از   يکي   توانمند   و   خلاق   کارکنان   و   مديران   نگهداري   و   حفظ   شک   بدون پيشرفت در کار:  

  آنچه  است.   آينده   هاي سال   در   توانمند   کارکنان   به   روزافزون   نياز   و   فردا   دشوار   شرايط   از   عبور   براي   ها سازمان   روي   پيش 

  رغم علي   است.   شغلي   پيشرفت   مسير   و   شغل   انتخاب   نمايد،   ياري   و   کمک   ها چالش   اين   مقابل   در   حدي   تا   را   سازمان   تواند مي 

  کارکنان   اکثر   براي   مناسب   شغل   انتخاب   و   شغلي   مسير   موضوع   که   گفت   بايد   گرفته،   صورت   هاي توجهي کم   يا   توجهي بي 

  را   امر   اين   علت   شايد   شند. با مي   گريبان   به   دست   آن   با   ها سازمان   از   بسياري   که   است   تأمل   قابل   و   مهم   هاي دغدغه   از   يکي 
  دانست.   ديگر   سوي   از   کارکنان   نياز   و   خواسته   به   سازمان   نبودن   پاسخگو   و   سو يک   از   کارکنان   بيشتر   گري مطالبه   افزايش   بتوان 

  مسير   الگوي   سازي پياده   ها، حل راه   بهترين   از   يکي   که   شده   مطرح   مختلفي   رويکردهاي   چالش،   اين   با   مواجهه   در   بنابراين 

  هاي سازمان   و   مديران   توجه   و   تمرکز   اخير   هاي سال   طي   بنابراين   . ( 201۳  ي، فرج   و   ي اردکان   ي افخم )   است   راهه کا   يا   شغلي 

  انساني   سرمايۀ   حوزۀ   در   شغلي   مسير   موضوع   که   است   آن   بيانگر   مطالعات   بررسي   است.   شده   معطوف   موضوع   اين   به   موفق 

  در   موجي   1970  و   1960  دهۀ   اوايل   در   دارد.   وجود   بسياري   نظري   هاي پراکندگي   باره دراين   و   نداشته   چنداني   سابقۀ 

  ايجاد   مديران   و   ان کارکن   ر د   بتواند   که   بود   هايي پست   و   ها شغل   سازي غني   و   دانش   بر   متمرکز   که   آورد   وجود به   ها سازمان 

  سازماني   گيران تصميم   و   مديران   استقبال   و   موردتوجه   سرعت به   موج   اين   . ( 2017  همکاران،   و   صفرزاده )   نمايد   انگيزه 

  درصد   50  سال   پنج   هر   در   و   شده   ين شاغل   شغلي   پيشرفت   مانع   سازمان   در   تغييرات   از   بسياري   اينکه   دليل   به   قرارگرفت. 

  ترک   به   اقدام   سازمان   هاي مشي   خط   و   نيازها   با   شغل   تناسب   و   رضايتمندي   اهداف،   بين   تعارض   علت به   توانمند   نيروهاي 

  بر   که   دانند مي   سازمان   يا   شغل   يک   در   متوالي   هاي پست   سري   يک   را   شغلي   مسير   . ( 2021  پور، عباس )   کنند مي   سازمان 

  بالاي  به  حرکت   امروزه   است،   مسلم   آنچه   اما   گيرد. مي   شکل   کاري   محيط   تغييرات  و   فرد   هاي ارزش   و   توانايي   علايق،   مبناي 

  تسلسل   توالي،   عيني   توصيف   آن،   لي عم   جنبۀ   است.   نظري   و   عملي   دوجنبه   داراي   و   است   افراد   تمام   موفقيت   معناي به   نردبان 

  ذهني   توصيف   اي حرفه   زندگي   نظري   جنبۀ   و   شغلي(   پست   ومزايا، حقوق   )ارتقاء،   است   کاري   زندگي   دورۀ   در   مشاغل   ترادف   و 

   . ( 2016  ، ي ناصر   و   ي م ي عظ )   است   ...(   و   شغل   بودن   چالشي   زندگي،   و   کار )تعادل   پيشرفت   و   مشاغل   از   فرد   ذهني   برداشت   يا 

 
 Grandey 1 

Hochschild 2 
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  شغلي  رضايت   کند: مي   تعريف   گونه اين   را   شغلي   رضايت   خود   سازماني   رفتار   کتاب   در   1( 1998  نز، ي راب )   رضایت شغلي: 

  هم   2( 2017  نو، ي گل ون   و   شان مک )   کنيم. مي   تجربه  خود،   شغل   مختلف   هاي ويژگي  ارزيابي   از   پس   که  است   مثبتي   احساس 

  شغلي   رضايت   خويش.   شغلي   شرايط   از   نفر   يک   ارزيابي   يعني   شغلي   رضايت   دهد: مي   شرح   چنين   را   شغلي   رضايت   مفهوم 

  توان نمي   که   معنا   اين   به   دارد،   رابطه   اجتماعي   و   جسـماني   روانـي،   عوامـل   بـا   و   اسـت   چندبعـدي   و   پيچيـده   مفهـومي 

  که   شود مي   ب موج   گوناگون   عوامل   از   اي مجموعه   بلکه   ؛ داد   نسبت   عامـل   يـک   بـه   تنها   را   فرد   يک   شغلي   رضايت   احساس 

 . ( 201۳  ، ي ل ي خل   و   ي جعفر )   ببـرد   لـذت   آن   از   و   نمايـد   رضايت   احساس   ش شغل   از   معينـي   زمـان   در   شـاغل   فـرد 

 نوآوری سازماني 

لام،  ) اند  فق نرسيده ا به تو واژه    ين ا   تعريف   اي بر   ن محققا   ز هنو اي دارد و  ه کند ا پر   و   وت ا  ـمتف   ت ا  ـبي اد ماني  ز ا  ـس   آوري و  ـن 
بطه بين يک  در را   يا و    ر محل کا در    ر کا   و   مديريت کسب   اي ماني بر ز جديد سا روش    ماني معرفي ز سا   آوري . نو ۳( 2006

  شرکتها   اي قابتي بر ر   مزيت   ار پايد   مهمترين منابع از    حاضر يکي   ل حا در    ماني ز سا   آوري نو   . ست ا   جي ر مل خا ا شرکت با عو 
 .ست ا   ه کمتر شناخته شد دارد    ي که ص خا   ب چو ر چا و    ليل ماهيت د   ست و به ا 

هاي اصلي براي رشد اقتصادي و توليد ارزش  نوآوري سازماني يکي از انگيزاننده   4( 2000جاکوب و همکاران،  ) نظر  از  
ها در عرصۀ رقابت و  عامل کليدي موفقيت يا شکست سازمان   بنيان، نوآوري است. خصوصاً با مطرح شدن اقتصاد دانش 
اد مطالعات در زمينۀ نوآوري  به همين خاطر تعد   5شود و از نظر اسکات و کارل همچنين منبع اصلي مزيت رقابتي تلقي مي 

نظريۀ نوآوري، نوآوري سازماني را به نوآوري محصول    6( 2008  ، ي باکر و اسچافل ) از ديدگاه  هر ساله در حال افزايش است.  
کند که مورد  و نوآوري فرآيند و همچنين نوآوري را به بهبود در محصولات موجود و توسعۀ محصولات جديد تقسيم مي 

چالش اساسي که محققان    7( 2010لو و چن،  ) شود. به زعم  اول نوآوري تدريجي و مورد دوم نوآوري بنيادين ناميده مي 
هماهنگي برقرار    ها توانند ميان اين ويژگي هاي نوآورانه است که نمي هاي سازمان اند مربوط به ويژگي نوآوري با آن مواجه 

ها و متغير  هاي نوآورانه نسبتاً زياد است و از سوي ديگر تنوع ويژگي هاي سازمان سازند. از يک سو پيچيدگي ويژگي 
عملياتي سازمان نوآورانه به شدت تغييرپذير است. نوآوري سازماني مشتمل بر تغييرات در ساختار و فرآيندهاي يک  

ها در توليد، مديريت زنجيره  کارگيري گروه يد مديريتي، کاري و عملياتي مانند به کارگيري مفاهيم جد سازمان جهت به 
منزله  نوآوري سازماني به   ( 2008  ، ي باکر و اسچافل ) هاي  يافته رو مطابق  باشد. ازاين هاي مديريت کيفيت مي تأمين و سيستم 

هاي  که جديد بودن در محصولات، فرآيندها، نظام هايي که براي شرکت جديدند، تعريف شده است. خواه اين کاربرد ايده 
 هاي بازاريابي نمايان باشند.  مديريتي و يا فعاليت 
فرآيندهاي    و   8( 2008و همکاران،    منز ي ج - منز ي ج )   اشکال سازماني جديد   ها، ها، سياست به رويه   : نوآوری اداری 

ها، تخصيص منابع و  که سياست   شامل تغييراتي است و  اشاره دارد    9( 2006و همکاران،    گو ي س )   ساختاري و اداري جديد 
. درواقع منظور از نوآوري  10( 1978دفت،  )   دهد مي ديگر فاکتورهاي مرتبط با ساختار اجتماعي سازمان را تحت تأثير قرار  

 . کنند استفاده مي در اداره کردن  ...    هاي نوين مديريتي و اداري اين است که تا چه ميزان مديران سازمان از سيستم 
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کار  هايي است که در توليد محصول يا ارائه خدمات به هاي فني شامل فرآيندها و فناوري نوآوري   نوآوری فني: 
منظور بهبود  به   هاي جديد فناوري ۀ  ها و خدمات جديد، توسع عبارت ديگر، نوآوري فني شامل خلق برنامه روند.؛ به مي 

  ت هاس هاي جديد در ارائه برنامه خدمات موجود به شکل و قالبي متفاوت و ترکيب دانش و روش ها و  کيفيت، تبديل برنامه 
 . 1( 2008آرمبروستر و همکاران،  ) 

يا  محصولات  دهنده شايستگي شرکت در توليد، اجرا و بهبود عقايد،  نوآوري خدماتي انعکاس   نوآوری خدماتي: 
 . 2( 2017و همکاران،    ي لور ي ا )   بخشند فرآيندهاي جديدي است که مزيت رقابتي و عملکرد شرکت را بهبود مي 

 تغيير سازماني 
ناپذير است. تغيير يک تصميم  اي اجتناب اساس پديده اي با تغيير مواجه هستند. بر اين ها به طور گسترده سازمان 

،  شود، در ذهن مديران آگاهانه جهت تغيير و اصلاح فرايندها و ساختار سازماني است و زماني که تغيير سازماني مطرح مي 
  يي زدا ي ر ي ادگ ي   ست، ي فرآيند ساده ن   ک ي   ر يي تغ .  ( 2020و تابان،    ي تنکابن ي مرشد ) شود  مي مقاومت در برابر تغيير متبادر  

  ي سازمان و راه   ک ي دگرگون کردن    ي معنا به   ر يي فرآيند تغ   ، اضطراب شود   ختن ي تواند باعث برانگ ي م   ي و عاد   ي جار   ي الگوها 
  ي و آت   ي کنون   ط ي در مح   شرفت ي در حال رشد و پ   ي ها سازمان   ي برا   ر يي در سازمان است. هرچند تغ   د ي فهم فرآيند جد   ي برا 

کننده  ل ي عنوان تسه رهبر به   ا ي   ر ي . نقش مد رد ي گ ي صورت نم   ي سادگ  ن ي اثربخش به ا  ر يي تغ  ي رسد، ول ي به نظر م  ي ضرور 
هاي در حال  )همان منبع(. هر چند تغيير براي سازمان   شود مي   ي سازمان   باعث عملکرد بهتر   ن ي است که ا   ي ضرور  ر يي تغ 

تواند باعث برانگيختن  رشد و پيشرفت در محيط کنوني و آتي ضروري است ولي يادگيري الگوهاي جاري و عادي مي 
يران  ايستند و مد دهند و به دلايلي در برابر تغيير مي ها به راحتي تن به تغيير نمي اضطراب شود. همه افراد  در سازمان 

هايي براي مديريت مقاومت در برابر تغيير اتخاذ کنند. بسياري از موانع  ها و راه شوند به دنبال روش ها مجبور مي سازمان 
  د يجا ا   اي گي بر د ما آ   . مطالعۀ ( 2022  ، ي کان ي و ذل   ي بالاده ي احمد ) تغيير ريشه در آمادگي پذيرش تحول سازماني دارند  

تغيي د ا  ـم آ   ۳( 2005و همکاران،    چ ي پ ) .  سد ر نظر مي به   وري ضر   ي مر ا   ماني ز تغيير سا  را  نگ  ـگي  مثبت    ه يدگا و د   ش ر  ـر 
ند. وينر  ا ده تعريف کر  ن ما ز سا   اي بر   و   ن شا د خو   اي تغيير بر  د يجا ا   مثبت   ي به پيامدها   ن نا آ   د عتقا و ا   ۀ تغيير ر با در  ان مند ر کا 
  ش تلا   ر بهمنظو   ن نا آ   ي مد رآ کا د خو و    د خو   ي پتانسيلها   ره با در   ن کنا ر کا   ي ا  ـه ور با   ه د  ـن دار ر  ـب   را در   ر  ـتغيي   اي ر  ـگي ب د ا  ـم آ   نيز 

ه   ـبت ب  ـنس  ن ما ز ا  ـس  ي ا  ـعض ا  ه  ـگاهان آ  د  ـقص و   ا  ـه ش ر  ـنگ  ، ا  ـه ور ه با  ـگي ب د ا  ـم آ  ين ا بنابر   . ند دا مي  ات ر  ـتغيي   د ا  ـيج ا  اي ر  ـب 
.  4( 2008سوسانتو،  ) يشود   ـم   ق لا  ـط ا   ات ين تغيير ا   ميز آ موفقيت   اي جر ا   اي ماني بر ز ظرفيت سا و    ست ا   ز نيا رد تي که مو ا تغيير 

ئه  ارا   ان تو   ، ئه خدمت به جامعه ارا   جهت   ن ما ز ظرفيت سا   ان و  ـماني را بهعن ز تغيير سا   اي گي بر د ما آ   نيز   5( 2011سوپارنوت،  ) 
تعريف    ن ما ز نب مختلف سا ا جو در    مثبت   ات تغيير   د يجا و ا   ماني ز سا و    محيطي   ت مناسب به تحولا و    گ  ـهماهن   ي ا  ـخه  ـپاس 
 کند. مي 

، اعتماد سازماني     ي ر ـ ـفک  ي ا ـ ـتگيه ـ ـل شايس ـ ـقبي از   ايي ـ ـهه ـ ـا خصيص ـ ـماني ب ز ا ـ ـر س ـ ـتغيي  اي ر ـ ـگي ب د ا ـ ـم آ 
  ر بسيا   ي پيامدها و    ند نتايج ا مطلوبيتهاي سازماني ميتو و    اف هد ا   تحقق   ي ستا و در را   6( 2010  م، ي ز ) باشد  مرتبط مي 

که  ين ا   بر   وه ماني علا ز تغيير سا   اي گي بر د ما آ   زمينۀ   دن هم نمو ا گفت فر   ان قع ميتو دروا   . ته باشد  ـش دا   ل ا  ـهدنب  ـب   ي مند  ـش ارز 
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توسعۀ  و    تم ـ ـسيس   اري گ ز ا  ـه س  ـر ب  ـد منج  ـن ا يتو  ـ؛ م 1( 2009  نر، ي و ) ست  ا   ن ما ز سا در    مي ا قد ا   هرگونه   م نجا ا   ز پيشنيا 
ا  ـ ـه ن ما ز ا ـ ـس   ، ي ـ ـمحيط   ي ا ـ ـاييه ـ ـيش پوي ا ز ـ ـف ا   ل ـ ـلي د ه ـ ـع ب ـ ـق دروا   . دد ر ـ ـز گ ـ ـماني ني ز ا ـ ـف س ـ ـمختل   ي ا ـ ـه د کر ر کا 
گي  د ما و آ   ( 2008سوسانتو، ) هستند    د خو  ي يندها ا فر   و   ر اختا ـ ـس   ي، تژ ا تر ـ ـس در ا  اوم د ـ ـم   ات ر ـ ـتغيي  اي ر ـ ـج ا   د ـ ـمن ز نيا 
  ص خصو در    . د بگير   ار توجه قر   رد مو   ر مو ا   ين ا   ه مهمترين عامل تسهيلکنند   ان و  ـه عن  ـد ب  ـن ا يتو  ـر م  ـتغيي   اي ر  ـب   ن ما ز ا  ـس 

ماني  ز تغيير سا   اي گي بر د ما آ   مند م نظا   س مقيا   ل به مد   ان ماني ميتو ز تغيير سا   اي گي بر د ما آ   مينۀ در ز   ه شد   ح ر  ـمط   ي ها ل مد 
  ه د  ـش   ح ر  ـمط   ي ا  ـه ل د  ـم در   . اشاره کرد  ( 2009  نر، ي و )   ماني ز تغيير سا  اي گي بر د ما آ   ل مد و    2( 2007هولت و همکاران، ) 

  ري، ساختا   زي نمندسا ا تو   د و  ـبهب   ، ماني ز ا  ـو س  ـج   ، ماني ز ا  ـابع س  ـمن   ، ي  ـنگيزش ا   گي د ما آ   ، ماني ز تغيير سا   اي گي بر د ما آ   مينه در ز 
ماني  ز يط سا ا متناسب با شر   ات تغيير   د يجا ا   جهت در   ماني ز ا  ـس   ي مينه و فرآيندها ز   توسعۀ و   د بهبو و    ن کنا ر کا   ي يژگيها و 

 . د تأکيد ميشو 
 

 چارچوب نظری، پيشينه و مدل مفهومي تحقيق  
هايي مانند توازن عاطفي، رضايت از  در زبان روانشناسي منظور از نشاط حالت هيجاني مثبت است که با شاخص 

کامپتون و  ) شود  بيني، شادابي رواني، احساس سلامت، احساس کفايت و کارآمدي مشخص مي کيفيت زندگي، خوش 
انديشي،  . براساس مدل کرولف در نشاط، شش اقدام مورد توجه قرار گرفته است که عبارتند از: مثبت ۳( 1996همکاران،  

عوامل متعددي  .  ( 201۳  ، ي ف ي عف و دهقان   ي باش چاوش ) يادگيري، خودگشودگي، مشارکت، معنادار بودن کار و علاقه به کار  
که در اين تحقيق هيجان در کار، رضايت شغلي، معنا داشتن کار و پيشرفت    کارکنان يک سازمان تأثير دارد نشاط  بر  

 . ( 2006کجرولف،  ) شغلي در نظر گرفته شده است  
از    ي متنوع   مختلف و   ف ي عار ت   سندگان، ي . نو است   گوناگون پرداخته شده   ي از منظرها   ي به مبحث نوآور   ، ت ا ي در ادب 

ه و  ئ ارا   ي و دانش بازار برا   ک ي کنولوژ ت   ن ي نو   ي استفاده از ابزارها   ي نوآور   که   اند. دانشمندان معتقد هستند ه کرده ئ ارا   ي نوآور 
ياتي  عمل عۀ  مجمو   ي به معن   ي نوآور   ، ي ند ي فرا   از منظر .  ( 2022  ، ي ن ي حس   ي حاج ) باشد  مي   ان ي نو به مشتر ي محصول   ضۀ عر 

نوآوري  شود.  مي   ي به بازار منته   د ي خدمت جد   ا ي محصول    ضۀ عر   و   د ي ول ت شده و سرانجام به    شروع   ده ي است که از پردازش ا 
به   ي سازمان  جد   ـا ي محصولات    ري ي گ شکل   ي معن را  مف   ـد، ي خـدمات  و  مح   ـد ي مهـم  اند  کرده   ف ي تعر   ي سازمان   ط ي در 

  منز ي ج - منز ي ج ) شود  نوآوري سازماني به سه گونۀ اداري، فني و خدماتي تقسيم مي   . ( 2021  ، ي فراهان ي و شهراب   ي ار ي شهر ) 
 . ( 2008و همکاران،  

. به عبارت ديگر  4( 2015دفت،  ) جديد يا رفتار در سازمان است  آمادگي پذيرش تغيير سازماني، قبول يک فکر و ايده  
. منظور از پذيرش تغيير  5( 2002هنسون،  ) و دگرگوني است    آمادگي پذيرش تغيير در سازمان، آمادگي براي فرآيند تحول 

 . ( 1998  نز، ي راب ) اين است که کارکنان از نظر شناختي، عاطفي و رفتاري آمادگي براي تغيير را داشته باشند  
  که   هد د مي   ن نشا   ( 2019و همکاران،    ي در ي ح ) نتايج تحقيق  است.    ي نشاط سازمان   ، ي عوامل تأثير گذار بر نوآور   از 

  آوري نو و    ي يند آ فر   آوري نو   ي، توليد   آوري نو   يعني   ماني ز سا   آوري نو   ي مؤلفهها   همه   با   ماني ز سا   دي شا   ي مؤلفهها   تمامي   بين 
به اين نتيجه رسيدند که    در تحقيقي   ( 2020و همکاران،    ي شجاع ) دارد.    د جو و   داري معنا و    مثبت   بطۀ را   مديريتي   يا اداري  

در تحقيقي به اين نتيجه    ( 2010و همکاران،    چ ي ر ) را افزايش دهد.    ي سازمان   ي تواند نوآور حفظ نشاط در محل کار مي 
دهند  رسيدند که کارکنان بانشاط رفتارهاي نوآورانه دارند، زيرا آنها وظايف خود را با شور و جديت بيشتري انجام مي 
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کار خود دارند.    با کنند )انرژي شناخت( و ارتباط عاطفي بيشتري  هاي نوآورانه توجه مي )انرژي حمايتي(، به مسئوليت 
 تأثير مثبت دارد.   ي سازمان   ي بر نوآور   ي نشاط سازمان :  ل عبارت است از او   يۀ فرض نابراين  ب 

شـود که اعضاي سازمان احساس  آمادگي براي تغيير سازماني زماني ايجاد مي   1( 199۳و همکاران،    س ي آرمناک ) نظر    از 
ها بايد  بنابراين سازمان  کنند تغيير مـوردنيـاز اسـت و سـازمان و اعضـاي آن توانـايي ايجـاد تغييرات را داشته باشند.  

در جوانب مختلف آن مورد بررسي قـرار  اجـراي تغييـرات موردنظر آمادگي سازماني را   ۀ در زمين ـ  دام قبل از هرگونه اق ـ
دهنـد. زيـرا زمـاني کـه آمادگي لازم براي تغيير وجود نداشته باشد تغيير نامطلوب تلقي شده و کارکنان نيـز از همراهـي  

  است   ي تغيير، نشاط سازمان   رش ي مهم تأثير گذار بر پذ   وامل ع   . از ( 2018و همکاران،    پور ن ي حس ) کننـد  مـي اب  با آن اجتن ـ
 تأثير مثبت دارد.   ر يي تغ   رش ي بر پذ   ي دوم عبارت است از: نشاط سازمان   ضيۀ اساس فر   ن ي . بر ا ( 2007هولت و همکاران،  ) 

  ش ي پ   ر يي تغ   رش ي پذ   ي برا   ي و تحول در سازمان خواهد شد، آمادگ   ر يي تغ   جاد ي در سازمان باعث ا   ي و نوآور   ت ي خلاق 
  ر يي تغ   رش ي پذ :  سوم عبارت است از   ضيۀ اساس فر   ن ي . بر ا ( 2020و همکاران،    ي شجاع )   است   ي سازمان   ي کننده نوآور ي ن ي ب 

 تأثير مثبت دارد.   ي سازمان   ي بر نوآور 
طور مستقيم بر نوآوري سازماني و پذيرش تغيير تأثيرگذار  نشاط سازماني به در اين پژوهش فرض بر اين است که 

طور  طور نشاط سازماني به صورت مستقيم تأثير دارد. همين است. از سوي ديگر متغير پذيرش تغيير بر نوآوري سازماني به 
 (. 1غيرمستقيم بر نوآوري سازماني از طريق پذيرش تغيير نيز تأثيرگذار است )شکل  

 

 
مدل مفهومي پژوهش   . 1شکل    

 های تحقيق  اهداف و فرضيه 
 : هدف اصلي تحقيق  −

 بررسي تأثير نشاط سازماني از طريق پذيرش تغيير بر نوآوري سازماني در گمرک جمهوري اسلامي ايران؛ 
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 اهداف فرعي:  −
 بررسي تأثير نشاط سازماني بر نوآوري سازماني در گمرک جمهوري اسلامي ايران؛  -1
 بررسي تأثير نشاط سازماني بر پذيرش تغيير در گمرک جمهوري اسلامي ايران؛  -2
 بررسي تأثير پذيرش تغيير بر نوآوري سازماني در گمرک جمهوري اسلامي ايران؛  -3

 فرضيۀ اصلي تحقيق:   −
 نشاط سازماني از طريق پذيرش تغيير بر نوآوري سازماني در گمرک جمهوري اسلامي ايران تأثير دارد. 

 هاي فرعي: فرضيه  −

 نشاط سازماني بر نوآوري سازماني در گمرک جمهوري اسلامي ايران تأثير دارد.    -1
 نشاط سازماني بر پذيرش تغيير در گمرک جمهوري اسلامي ايران تأثير دارد.  -2
 پذيرش تغيير بر نوآوري سازماني در گمرک جمهوري اسلامي ايران تأثير دارد.  -3

 روش پژوهش  
جامعۀ آماري در اين پژوهش با توجه  باشد.  پيمايشي مي   - ، کاربردي و از نظر روش توصيفي نتيجه اين تحقيق از نظر  

واقع در استان    ران ي ا   ي اسلام   ي گمرک جمهور به متغيرهاي پژوهش کارکنان و مديران گمرکات اجرايي و ستاد مرکزي  
نفر    2۳1  ي نفر   600جامعه    ي برا صورت تصادفي ساده  حدود، به باشند که با توجه به فرمول کوکران با جامعۀ م تهران مي 

در بخش آمار توصيفي و بررسي  ها  تحليل داده   و   نامه و جهت تجزيه ها پرسش ابزار گردآوري داده   شدند. به انتخاب  
  هاي پژوهش، از هاي جمعيت شناختي از محاسبه فراواني، درصد و ميانگين استفاده شد. جهت آزمون فرضيه ويژگي 

.  قرارگرفت  د يي تأ نامه تحقيق توسط خبرگان مورد  افزار ليزرل استفاده شد.روايي پرسش سازي معادلات ساختاري و نرم مدل 
  افزار اس. پي. اس. اس محاسبه منظور سنجش پايايي، آلفاي کرونباخ مربوط به هر بخش و کليه سؤالات با استفاده از نرم به 

 (. 1باشد )جدول  نامه مي بوده و بيانگر پايايي پرسش   0.7آمده بيشتر از  دست  شد و مقدار آلفاي کرونباخ به 

آلفای کرونباخ   . 1  جدول   

سؤالات تعداد   متغير   مقدار آلفای کرونباخ  

 0.89 ۳ معني داشتن در کار 

 0.71 ۳ پيشرفت در کار 

 0.85 ۳ رضايت شغلي 

 0.7۳ ۳ هيجان در کار 

 0.71 ۳ پذيرش عاطفي 

 0.85 4 پذيرش رفتاري 

 0.7۳ ۳ پذيرش شناختي 

 0.80 14 پذيرش تغيير 

 0.88 8 نوآوري خدماتي 

 0.79 5 نوآوري فني 

 0.75 4 نوآوري اداري 

ي سازمان   ي نوآور   17 0.78 

سؤالات کل    4۳ 0.79 
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 های پژوهش یافته 
فراد نمونه  ا بيشترين  را زنان تشکيل دادند.    ( درصد   2۳.4نفر )   54( نمونۀ آماري را مردان و  درصد   76.6نفر )   177

. محل خدمت  بودند درصد(    48.1نفر،    111داراي مدرک کارشناسي ) درصد( و    56.7  نفر،   1۳1) سال    50  - 41اراي سن  د 
درصد(    45.9نفر )   106بود. تخصص    درصد( در ستاد مرکزي   ۳6.8نفر )   85درصد( در گمرکات اجرايي و    6۳.2نفر )   146

( بيشترين  ۳۳.۳نفر،    77) سال    25  - 21داراي سابقۀ خدمت  همچنين افراد  درصد( پشتيباني بود.    54.1نفر )   125فني و  
 (. 2اند )جدول  کمترين اعضاء نمونه را تشکيل داده   20  - 16  خدمت   ۀ سابق و افراد داراي  

سازي معادلات ساختاري، تحليل مسير و تحليل  هاي پژوهش از مدل منظور بررسي الگوي مفهومي و آزمون فرضيه به 
عاملي تأييدي استفاده شد. در ادامه الگوي مفهومي پژوهش در دو حالت اعداد معناداري و تخمين استاندارد ارائه شده  

 دهد.   هاي برازندگي الگو را نشان مي نيز شاخص   ۳(. جدول  ۳و    2است )شکل  

های جمعيت شناختي ژگي آمار توصيفي وی   . 2جدول    

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

  مرد  زن 

4 /2۳  6 /76  جنسيت  

به بالا   51  41 -50  ۳1 -40  
 سن 

1 /6  7 /56  2 /۳7  

سال به بالا   25 سال   25تا 21  سال   20تا    16  سال   15تا 11  سال   10تا    5   
 سابقۀ کاري 

2 /18  ۳ /۳۳  6 /12  ۳ /20  6 /15  

 ديپلم  فوق ديپلم  ليسانس  فوق ليسانس  دکتري 
 تحصيلات 

9 /0  8 /46  1 /48  5 /۳  9 /0  

 گمرک اجرائي  ستاد مرکزي گمرک 
 محل خدمت 

8 /۳6  2 /6۳  

 پشتيباني  فني 
 نوع تخصص 

9 /45  1 /54  
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استاندارد   تخمين   حالت   معادلات ساختاری در   مدل   . 2  شکل   

 

 
 معناداری   حالت   معادلات ساختاری در   مدل .  3  شکل 

الگو   برازش   های شاخص   . 4  جدول   

مشاهده شده ميزان   نتيجه   شاخص برازش  ميزان استاندارد  

46.۳7/ ۳2= 1.44 برازش مناسب  ۳کوچکتر از     df/  

0/ 90بالاي   0.97 برازش مناسب   GFI 

0/ 05کمتر از   0.048 برازش مناسب   p-value 

2
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مشاهده شده ميزان   نتيجه   شاخص برازش  ميزان استاندارد  

0/ 1کمتر از   0.0۳2 برازش مناسب   RMSEA 

0/ 90بالاي   0.98 برازش مناسب   CFI 

0/ 90بالاي   0.97 برازش مناسب   NFI 

0/ 90بالاي   0.97 برازش مناسب   NNFI 

0/ 90بالاي   0.98 برازش مناسب   IFI 

   
  1/ 96  بزرگتر از   عاملي   بارهاي   از   يک   هر   براي   t  شده   محاسبه   شود، مقادير مشاهده مي   2طورکه در شکل  همان 

تأثير هريک از متغيرها بر نوآوري سازماني    5باشد. در جدول  در نتيجه همۀ روابط موجود در مدل معنادار مي   باشد و مي 
 شوند.  نشان داده شده است. بنابراين چهار فرضيه پژوهش تأييد مي 

نتایج تحليل مسير   . 5  جدول   

 آماره تي  ضریب مسير  مسير  فرضيه 

0/ 62 پذيرش تغيير  نشاط سازماني  1  52 /7  

0/ 47 نوآوري سازماني  نشاط سازماني  2  92 /5  

0/ ۳0 نوآوري سازماني  پذيرش تغيير  ۳  46 /۳  

0/ 19= 0/ 62* 0/ 47 نوآوري سازماني  نشاط سازماني نقش ميانجي پذيرش تغيير  4   

 

 گيری بحث و نتيجه 
نشان    1( 2016و مورا،    کل ي د ) نوآوري سازمان يکي از عوامل مهم موفقيت سازمان قلمداد مي شود. نتايج تحقيق  

شود و امروزه گرايش  ها معتقدند نوآوري يک اولويت براي آنها محسوب مي درصد از مديران سازمان   90دهد که تقريبا  مي 
ريزي راهبردي تبديل شده است و مديران بايد عوامل مؤثر بر آن را شناسايي  به نوآوري به يک عامل اصلي مؤثر بر برنامه 

  با نقش ميانجي پذيرش تغيير  ي سازمان  ي تأثير نشاط سازماني بر نوآور  ش بررسي کنند بر اين اساس هدف از اين پژوه 
نفر از کارکنان گمرک ايران توزيع و    2۳1نامه تحقيق آماده گرديد و بين  بود. در ابتدا ادبيات موضوع مرور سپس پرسش 

درصد پاسخ دهندگان در   60از  ش ي ب  ي ف ي برابر آمار توص پس از جمع آوري با استفاده از نرم افزار ليزرل تحليل گرديد. 
  ر ي درگ   م ي بخش صف که به صورت مستق   نشاط سازماني افزايش پيدا کند، اگر   ن ي سازمان قرار دارند بنابرا   يي بخش اجرا 

سال    10درصد از کارکنان بالاتر از    80از    ش ي ب    ن ي همچن   داشت.   خواهند   ي شتر ي ب سازماني    ي اهداف سازمان هستند نوآور 
سازمان    ي ها است ي ها، س ي و مقررات، خط و مش   ن ي با قوان   دهد که پاسخ دهندگان نشان مي   جه ي در نت دارند    سابقه کار 

ارشد هستند    ي و کارشناس   ي کارشناس   ي ل ي مدرک تحص   اي درصد از کارکنان دار   90از    ش ي ب    ن ي همچن   . کامل دارند   يي آشنا 
داشته    ي شتر ي ب   شاط فراهم شود و ن   ط ي و اگر بستر و شرا   برخوردارند دانش لازم    تجربه و   کارکنان سازمان از   اساس   ن ي بر ا 

 .افت ي خواهد    ش ي افزا   ز ي ن   ي سازماني باشند نوآور 

  0/ 62هاي تحقيق مدل از برازش قابل قبولي برخوردار است و متغير نشاط سازماني با ضريب تأثير با توجه به يافته 
بر نوآوري    0/ ۳0بر نوآوري و پذيرش تغيير با ضريب تأثير    0/ 47تأثير  بر پذيرش تغيير تأثير دارد. نشاط سازماني با ضريب  

،  0/ 47هاي نشاط سازماني و  پذيرش تغيير شاهد افزايش  متغير سازماني تأثير دارد. به عبارت ديگر با افزايش يک واحدي  

 
1 Dickel & Moura 



 همکاران  و یجلال آباد يلطف يمصطف                                                183-203، نامهژهیو(، 2140) 20فصلنامه علمي کارافن، 

199 

  0/ ۳8کار با ضريب تأثير    متغير نوآوري سازماني خواهيم بود. در خصوص نشاط سازماني، مؤلفه پيشرفت در   0/ 18و    0/ ۳0
بيشترين سهم    0/ 5۳بيشترين سهم را در نشاط سازماني دارد. در خصوص پذيرش تغيير مؤلفه شناختي با ضريب تأثير  

  ، ي فر ي س و کلاته   ي ش ي درو )   ، ( 2019و همکاران،    ي در ي ح ) تحقيقات  هاي پژوهش حاضر با نتايج  پذيرش تغيير را دارد. يافته 
همخواني دارد. در کل بايد اذعان داشت که کارکنان    ( 2020  ان، ي قل و شاه   ان ي کرامت ) و    ( 2019  ل، ي او   ي و قم   يي ردا ) ،  ( 2017

نوآوري سازماني با نقش    که تاکنون پژوهشي در خصوص تأثير نشاط سازماني بر شاد مولدتر هستند. با توجه به اين 
 تواند به مديران در افزايش نوآوري در سازمان کمک کند. دست آمده مي نشده است نتايج به ميانجي پذيرش تغيير انجام 

 پيشنهادهای اجرایی 

بهترين نحو  که کارکنان بتوانند توانايي خود را به ، براي اين سازماني   نوآوري   تأثير مثبت نشاط سازماني بر به   باتوجه 
 مي شود.  زير ارائه    هاي بروز دهند، پيشنهاد 

 پيشنهادها بر مبناي نتايج فرضيۀ اول: 
اي که احساس کنند سازمان به  گونه کوش و شايستۀ تقدير و تشکر صورت گيرد به الف( از کارکنان سخت  −

 کند تا آنها نيز به سازمان افتخار کنند و با رضايت از آن صحبت کنند.  وجودشان افتخار مي 
راي آن ارزش  ب( مديران سازمان شرايطي را فراهم کنند تا کارکنان شغل خود را دوست داشته باشند و ب  −

 قائل باشند و نگرش مثبتي به آن داشته باشند.  
نمايد،  ريزي مسير پيشرفت شغلي فرصتي برابر براي پيشرفت و رقابت استعداها فراهم مي که برنامه ج( از آنجائي  −

بايست با يک ارزيابي مناسب به شناخت شغلي افراد پرداخته و پيشرفت آنها را در اين  مديران سازمان مي 
 ر تسهيل نمايند.  مسي 

که مشاغلي که براي افراد معنادار است، دست يافتن به نشاط در محيط کار را تسهيل  د( با توجه به اين  −
گيرد،  ها صورت مي يابي به ارزش منظور دست بايست کارهاي مفيد و هدفمند که به کنند، به کارکنان مي مي 

 واگذار گردد. 
چنين مشاوره با کارکنان، گروه تخصصي روانشناسي مثبت گرا در  ريزي شاد زيستن هم ه( به منظور برنامه  −

 سازمان تشکيل گردد. 
 هاي دانش افزايي و مهارت آموزي براي کارکنان. و( برگزاري کارگاه  −
 تفريحي براي کارکنان.   – هاي رفاهي  ز( برگزاري برنامه  −

 پيشنهادها بر مبناي نتايج فرضيۀ دوم و سوم: 
ويژه تغييرات بنيادي، قبل از هر چيز از قابل پـذيرش بودن تغيير  در اجراي تغييرات سازماني به   الف( مديران  −

 .و تمايل زيردستان به تغيير مطمئن گردند 
 . د ان برانگيز جهت پذيرش تغيير    پيامدهاي تغيير مشخص شوند و ماندگارتر جلوه کند تا افراد را ب(   −
 .هاي منفي بکاهد هاي مثبت کار را بهبود دهد و از ويژگي ويژگي   ريزي شود که اي برنامه گونه   تغيير به ج(   −
شناختي و افزايش آن در سازمان اقدام کنند  د( مديران بايستي نسبت به شناخت و درک انعطاف پذيري روان  −

و همچنين با به کارگيري تقويت و تثبيت روحيۀ همکاري و نوع دوستي در کارکنان آمادگي براي پذيرش  
 فزايش دهند. تغيير را ا 
نامه انجام گرفته است و تأکيد تحقيق بر نوآوري  و با استفاده از پرسش   گمرک جمهوري اسلامي ايران اين تحقيق در  

ها با استفاده از ابزارهاي  اين موضوع را در ساير سازمان   شود آينده پيشنهاد مي   محققان سازماني بوده است. بنابراين به  
 .بررسي نمايند   همچون اثربخشي، تعهد سازماني   ساير متغيرهايي را بر    سازماني   تأثير نشاط که  کيفي انجام دهند و يا اين 
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