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کارمند محور  ینوآور یهاوهیچندگانه در ش یمشارکت کارکنان: رهبر قیاز طر ینوآور شبردیپ هدف با پژوهش این

جامعه بود.  ینظر هدف، کاربرد و از ینوع همبستگ نوع از تحقیق روشانجام شد.  رشهنیکارکنان آموزش و پرورش شاه

 181اساس فرمول کوکران نفر  بربودند که نمونه  1400شهر در سال نیکارکنان آموزش و پرورش شاه تحقیق کلیه یآمار

 تیوضعهای وری اطلاعات از پرسشنامهآافراد انتخاب شدند. برای جمع ساده یتصادف گیریبر اساس روش نمونه وتعیین 

 (1995) وریباس و ال چندگانه یرهبرو ( 1389اکرامی و همکاران ) ،کارکنان مشارکت، (1392) نژادیعبدل نوشته ینوآور

 روشها از برای آزمون فرضیهقرار گرفته است.  دییکرونباخ مورد تأ یبا استفاده از فرمول آلفا هاآن ییایه پاک استفاده شد

مشارکت کارکنان با  قیاز طر ینوآور شبردیبه طور کلی پستفاده شد. نتایج حاکی از آن بود که ا لیتحل یساختار معادلات

گذار نیست. در صورتی که به طور جزئی ثیرأت کارمند محور کارکنان ینوآور یهاوهیچندگانه در ش یبرره یانجینقش م

 ریثأت شهرنیآموزش و پرورش شاهاز طریق مشاکت کارکنان چندگانه  یرهبرو  مشارکت کارکنان قیاز طر ینوآور شبردیپ

 ندارد. دارییمعن ریثأت شهرنیکنان آموزش و پرورش شاهدر کار یشبردنوآوریپ وچندگانه  یرهبرا بین ام دارد. دارییمعن

 . ینوآور، چندگانه یرهبر، مشارکت کارکنان، ینوآور شبردیپهای کلیدی: واژه
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 مقدمه   .1

ها و استانداردهای نامههای تکنولوژیکی، تغییر در آمار جمعیتی نیروی کار و انتشار توافقتقویت رقابت، تشدید پیشرفت

معاصر به  یهاسازمان کند تا به سرعت از هر زمان دیگری تغییر شکل دهند.ها را ملزم میالمللی، سازمانی بینجهان

. [33] کنندیو متعهد را طلب م ریپذاز کارکنان انعطاف یارو مجموعه نیدارند و از ا ازیسازگار و سازنده ن یهامهارت

پذیری ممکن است برای کارمندان مفید باشد تا سریع با انتظارات نعطافتوجه به ماهیت ناپایدار و چند وجهی کار، ابا

-کارمندان انعطافثر عمل کنند. ؤزا از نظر احساسی نیز به طور منامنظم سازگار شوند و حتی در شرایط سخت و استرس
 شیمنجر به افزا تید که در نهادهنیخود اعتماد نشان م یهاییآورند، بلکه به توانایها دوام مچالش قینه تنها از طر ریپذ

 [. 21]د شویدر کار مکارکنان  مشارکتسطح 

وآوری ان شود. نر سازمنوآوری، ایجاد یک فکر جدید و پروراندن آن و به کارگیری آن فکر در عمل است که منجر به تغییر د

ن کت کارکناهت مشارسازی ج. بسترهای سازمانی استارائه فکر و طرح نوین برای بهبود و ارتقاء کمیت یا کیفیت فعالیت

 [.8]های مهم بروز نوآوری است سازمان یکی از راه

 ی خاص و درهااهبردشان بر اساس رگذاری ترکیب دانش و تجربهبرای ایجاد نوآوری، به بازیگرانی که تمایل به اشتراک

یش مانی افزاوری، زتمالات برای خلق نوآچارچوب قواعد و مقرراتی که سیستم برای آنها مشخص کرده است، نیاز است و اح

 [.19]یابد که کارکنان ایده و یا دانش خود را به اشتراک بگذارند می

ه بکل واقعی شآوری( )نو با تعامل و روابط سازنده بین کارکنان است که حلقه مفقوده تبدیل زنجیره ارزش ایده به محصول

 شود.ی ایجاد میو تشریک مساعای از روابط گیرد و زنجیرهخود می

مر ایرد. این گنجام میهایی است که در زمینه مشارکت اعضاء سازمان اها و فعالیتمقصود از مشارکت کارکنان، انواع روش

ه چرکت هر مشارکتی است که هدف آن تشویق و ترغیب کارکنان و اعضای سازمان به دادن تعهد و مشانوعی فرآیند 

ر بیماتی که ند تصم. پایه و اساس این اندیشه بر این منطق است که کارکنان در فرآیبیشتر در امر موفقیت سازمان است

 در نهایت شوند و گذارد، مشارکت کنند و در کار اداری و سازمانی از آزادی عمل بیشتری برخوردارسرنوشت آن اثر می

د شود ازمان ایجاهای ستارمندان در فعالیوری در سازمان شوند. برای این که مشارکت کباعث افزایش بازدهی، تولید و بهره

ر حال دماً ئد دامان بایها امکان بروز داده شود. در عصر حاضر بنا به اقتضا و ضرورت محیط، سازباید به نظرات و اندیشه

دتری به غان جدیکسی برنده است که بتواند در عرصه جهانی در این دهکده ارتباطات ارمو در این میان  نوآوری باشد

 مدیریت و ه همیشهشود به جای اینکامعه خود و جهان عرضه کند. مشارکت راهکاری است که به کارکنان اجازه داده میج

کت مشار هاریگیصمیمتهای خود بهره گیرند، فکر کنند قوه خلاقیت خود را به کار اندازند و در رهبری شوند از توانایی

 داشته باشند.

و افزایش  بت کارکنانایجاد انگیزه کاری در آنها، کاهش غیکنان، تقویت روحیه کارکنان، مشارکت کار هایاز پیامد [16]

ر دت مدیران اشته اسدکنند. باتوجه به پیامدهای مثبتی که مشارکت کارکنان برای سازمان در پی رضایت شغلی را بیان می

حیط مهای یریگشارکت کارکنان در تصمیمم باشند.جستجوی راهکارهایی برای افزایش مشارکت کارکنان در سازمان می

رهنگی صادی، فها معمولاً به شکل مشارکت جمعی است و روش اجرای این مشارکت به شرایط سیاسی، اقتداخلی سازمان

رخوردار بی خاصی های مشارکت کارکنان از تنوع و دگرگونو همچنین اهداف برنامه مشارکت بستگی دارد. بنابراین روش

     است. 

مفهوم . عملیاتی شد 2تئوریزه و سپس توسط ماسلاچ، جکسون و لیتر 1در ابتدا توسط کان کارکنان مشارکتختار سا

تعریف شده است.  "یک روحیه مثبت، برآورده کننده و مرتبط با کار"به عنوان  3بکر و همکارانتوسط   کارکنان مشارکت

مفهوم  بیشترین توافق درباره [.33] دهدرا نشان میکارکنان  مشارکتشناختی و ادبیات شواهدی از رابط با عوامل روان

                                                           
1. Kahn,�W. A 

2. Maslach, C., Jackson, S. E., & Leiter, M. P 

۳. Bakker, A. B 
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لفه عاطفی ؤانرژی )یعنی قدرت( ، یک م - لفه رفتاریؤدهد که این سازه سه بعدی، شامل یک منشان می کارکنان مشارکت

 یارتباط روان و یریپذ، انعطافیبا صرف انرژ لفه قدرتؤم[. 22] لفه شناختی )یعنی جذب( استؤ)یعنی فداکاری( و یک م

-به کار، با الهام یشخص یاحساس دلبستگ قیاز طر لفه فداکاریؤ. مشودینشان داده م طیمداوم با کار بدون توجه به شرا
 یاکار است به گونه قیعم یریجذب حالت درگ شود.ینشان داده م تی، غرور و احساس اهمزی، کار چالش برانگبخشیدن

مطالعات قبلی  از سویی دیگر [.37] کندیزمان را فراموش م گذشت یحتکه  تا جایی، شودیاطراف جدا م طیکه فرد از مح

همچنین زانتوپولو  اند.و منابع شغلی و همچنین منابع شخصی متقابلًا با هم مرتبط شدهکارکنان  مشارکتگزارش دادند که 

و منابع  های توسعهو بازخورد و فرصتمدیران که منابع شغلی به عنوان مثال توانمند سازی، پشتیبانی  نددریافت 1و دیگران

 [. 33] کنندرا پیش بینی می کارکنان مشارکت بینیشخصی به عنوان مثال خودکارآمدی و خوش

. اندنشان داده کارکنان نوآوری پیشبردنقش اصلی در  را بعنوان کارکنان مشارکت ،بسیاری از مطالعاتبه طور کلی 

توانند نیازهای جدید یا هایی که میحلد، راهکنهای جدید تعریف میفرآیند ایجاد ایده به عنوان را نوآوری، 2ماریول

-ای که کارمند تصویب میبه عنوان درجهرا نوآوری کارمندان ، نیز 3. هرت، جوزف و کوکنیازهای موجود را برآورده کنند
 یهایقابلیت نوآوری بعنوان یکی از مهمترین توانایی ازلذا   [.32]ند دکرسازی کند یا مایل به اتخاذ چیز جدید است، مفهوم

تواند داشته باشد، یاد شده و در داخل سازمان در دو سطح فردی و سازمانی مورد بررسی قرار گرفته که یک شرکت می

ر تواند از هر کارمندی حتی دمیدر سطح فردی که نوآوری  نداستدلال کرد ،[26]است. در این راستا محققانی همچون 

نوآوری، توانایی شرکت برای دستیابی به عملکرد نوآورانه بالا را به صورت  پیشبرد سازمان بدست آید.طبقه کارگر در 

های یک ای جامع از ویژگینوآوری مجموعهپیشیرد  ،4بورگلمن، کریستنسن و ویلورت به گفته. کندروزمره توصیف می

های با استفاده از رویکرد قابلیت 5لاوسون و سامسون. کندی پشتیبانی میهای نوآوری سازمانسازمان است که از استراتژی

یند ارائه منافع بیشتر برای سازمان و سهامداران آپویا، توانایی نوآوری را به عنوان ظرفیت تبدیل دانش به محصول جدید، فر

های جدید و انجام آن ای ایجاد ایدهنوآوری کارکنان به توانایی و همچنین تمایل کارکنان بردر ضمن،  .ندکنتعریف می

    [. 32]ها برای دستیابی به اهداف سازمانی اشاره دارد ایده

لذا، . نوآوری استدر توانایی اساسی برای موفقیت به طور کلی در تجارت و به طور خاص  واملع ، یکی ازکارکنان بنابراین

نیروی کار به یک دارایی مولد تبدیل شده است و نه زیرا  .دندارجنبه بسیار مهمی در توسعه و موفقیت شرکت  کارکنان

و سلامتی فرد  وریآنوسرمایه انسانی را دانش، مهارت،  6اقتصادی، بکر . از نظرباری که شرکت مجبور به تحمل آن است

این به نوبه که رود. میهرچه ظرفیت انسانی بالاتر باشد، ظرفیت یادگیری کارکنان نیز بالاتر  ،در واقع ه است.تعریف کرد

  [.34] ددهرا افزایش می کارکناننوآورانه  پیشبردخود، 

که  دین سمت جلب شبه ابسیاری از محققان توجه بنابراین، . کرده است دیتأک محور کارمند ینوآور جادیبر انیز  [،31]

 د. کنرا به طور کلی فراهم می کارکنانبفهمند چه عواملی نوآوری 

ام طریق اله ماً ازت بعنوان یکی از منابع شغلی نه تنها از طریق تغییر شرایط کار بلکه مستقیدر این بین رهبری درس

ی از این نوع یک [.22]د تأثیر بگذارنوری کارکنان آو نو کارکنان مشارکتتواند بر بخشیدن، ارتباطات و تقویت کارمندان می

 ها، رهبری چندگانه است.  رهبری

ه شود کیم باعث اننیو عدم اطم یدگیچیپ رایزهبری به ویژه برای نوآوری بسیار مهم باشد، رسد این الگوی ربه نظر می

 .[24] ندک یواقع ریرا غ یدر روند نوآور ازیمورد ن یاصل یعملکردها یهمه ،تیفرد واحد بتواند با موفق کی

                                                           
۱. Xanthopoulou et al 

2. Maryville, S 

۳. Hurt, H., Joseph, K., & Cook, C 

٤. Burgelman, R., Christensen, C., & Wheelwright, S 

٥. Lawson, B., & Samson, D 

٦. Becker, G. S 
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مثبت اشکال  ریکننده و واسطه، تأث لیتعد، نیشیپ یرهای، با در نظر گرفتن متغییاثبات گرا دگاهیبا اتخاذ د ریاخ قاتیتحق

تعامل  یاز چگونگ یحال، هنوز درک محدود نیبا ا .[27] نشان داده است یمیو ت یفرد یرا بر نوآور یمتعدد رهبر

ی چندگانه رهبردر حقیقت، داشتن  .وجود داردنوآورانه  یهادهیا دیو مشارکت در تول ینوآور ندیدر فرآی چندگانه رهبر

اوقات با  ی، گاهیرسم یرهبر .[24] کندمطرح می "غیررسمی"و  "رسمی"یدی را در مورد همزیستی رهبری الات جدسو

مرتبط است  یتیموقع ایها با درجه نآ یرهبر یمتمرکز است که ادعاها ی، بر افرادیسلسله مراتب ای یعمود یعنوان رهبر

 یمتک دهیا نیبه ا یررسمیغ یدر مقابل، رهبر. [20] کندیم میرا تحر "یجهت سازمان نییو تع فیتعر"ا در هآن ییکه توانا

سلسله  ای یاقدامات رسم انجام یبرا گرانید مشارکت باخود  ییتوانا قیتواند از طریاز سازمان م یاست که هر عضو

 دهبومطرح  یرهبر در شهیو قدرت هم تیشود. نقش رسم لیتبد یرهبر واقع کینفوذ کرده و به بصورت مستقل ، یمراتب

به طور  "رویپ"و  "رهبر"که اصطلاحات  مشخص شد [29]در ، یاتیح دگاهیاز د یرهبر قاتیتحق یبا بررس .[24] است

 یشوند. با آگاهیها مسلسله مراتب در سازمان میتنظ یبه عنوان روال معمول برا "مندکار"و  "ریمد" نیگزیجا یاندهیفزا

 . [20]  "نندیتا خود را به عنوان رهبر بب دهدمیو آموزش  قیتشوا ر رانی، مدشده نییتع یرهبر ریاخ تیاز محبوب

 یهاتیبه موقع یرویشده و پ نییتع یرهبراب ص، حداقل در چارچوب آن، انتچندگانه یرهبر دگاهید کیحال،  نیبا ا

 ییهادهیرا پد یوریو پ یکند که رهبریدعوت م افرادکند. بلکه از ی( را فرض نممندو کار ریخاص )به عنوان مثال، مد

وش جبه طور خود نی، اما همچنردیگیقرار مشده(  نیی)تع یرسم یهارهبری ریاز آن تحت تأث ی، که بخشندنوظهور بدان

، گریبه عبارت د. کنند تموافق شانشنهاداتیبا پ گرانیکنند و د شنهادیرا پ یعمل یهااز افراد دوره یشود که برخیباعث م

مختلف توسط  یهایکربندیاز پ یعیوس فیبر اساس ط یآورد که رهبریاحتمال را به وجود م نیا چندگانه یمفهوم رهبر

نحوه  یاز مطالعات به طور تجرب یحال، تعداد کم نیاعمال شود. با ا ،هستند یتیریمدریکه در نقش غ یافراد ای رانیمد

 [. 24] اند)نوظهور( را کشف کرده یررسمیشده( و غ نیی)تع یتعامل رهبران رسم

ظهور و تکامل  یو درک چگونگ ینوآور ندیدر فرآ یررسمیو غ ینقش رهبران رسم یبررس قیتحق نیهدف از ابنابراین 

 ینوآوریعنی خاص  ینوآور طیمح کی یبر رو در این تحقیقاست. به طور خاص،  ینوآور نهیدر طول زم چندگانه یرهبر

شود و یمشخص م یریپذو انعطاف یگر، کنشیت بالا، خودمختاربا مشارکوری آنو وهیش نیاشده است. کارمندان تمرکز 

 نیطرفداران ا دارد. ازیا نهآن یاصل یشغل یهاتیفراتر از مرز مسئول ودر تمام سطوح سازمان  یبه مشارکت کارمندان عاد

 میو تقس یبه همکار ازین EDI ریدرگ رانیمد رایز .دارد ازین  "یرهبر دیجد یالگو"امر به  نیاظهار داشتند که ا دهیا

به  مشارکت کارکنان یبرا ینوآور بررسی این در این تحقیق به نی. بنابراهستند یبا کارمندان عاد انهنوآور یهاتیمسئول

 .پردازدمی یررسمیو غ یرهبران رسم نیب ژهیو

 

 

 روش . 2

 یپژوهش از نظر هدف، کاربرد نیا از طرفیی است. همبستگ از نوع میدانی ،یکار یتحقیق حاضر به لحاظ ماهیت و محتوا

 .است

 

 

 یریگجامعه، نمونه و روش نمونه. 3

بر اساس آمار دهند. تشکیل می 1400در سال  شهرشاهینکارکنان آموزش و پرورش  تحقیق را کلیه نیا یجامعه آمار

 181نفر  فرمول کوکران نفر بود. حجم نمونه بر اساسنفر  380حدود  ،شهرشاهیناستعلامی از اداره کل آموزش و پرورش 

ب ابه صورت تصادفی انتخنفر  181آموزش و پرورش، کارکنان از بین  ساده یتصادف یگیرروش نمونه تعیین شد. بر اساس
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باتوجه به روش  پاسخ دادند.چندگانه  یرهبر و مشارکت کارکنانی، نوآور وضعیت یهابه پرسشنامه کارکنانسپس ند. شد

 ها بصورت الکترونیکی پخش شد. ، پرسشنامهکرونا روسید به دلیل شیوع وموجو یهاتیپژوهش و محدود

  ابزار

کارمند  ینوآور یهاوهیچندگانه و ش یرهبرو  مشارکت کارکنان ،ینوآور شبردیپ هایها از پرسشنامهداده یآورجمع یبرا

 استفاده شد.  محور

مولفه  6گویه و  32 طراحی شده است. پرسشنامه (1392نژاد )عبدلیپرسشنامه توسط  نیا :ینوآور وضعیتپرسشنامه 

-17شامل سوالات  های شناختی، مهارت7-12شامل سوالات  های شخصیتی، ویژگی1-6شامل سوالات انگیزش  دارد. بعد

-نمرهاست.  33-29 شامل سوالات و انتخاب و اجرا14-28شامل سوالات  یابی، ایده18-23شامل سوالات  ییاب، مسئله13
( است. 5( و خیلی زیاد )4(، زیاد )3) تاحدی(، 2(، کم )1ی خیلی کم )اآن بر اساس مقیاس لیکرت پنج درجه یگذار

  بدست آمده است. 946/0نژاد عبدلیپرسشنامه توسط  نیا ییایپا

 هیگو 38( طراحی شده است. پرسشنامه 1389پرسشنامه توسط اکرامی و همکاران ) نیا :مشارکت کارکنانپرسشنامه 

شامل  حمایت کردن، بعد 6-4شامل سوالات  سازیالگو، بعد 3-1روشن شامل سوالات  اهداف . بعد داشتنمولفه دارد 12 و

، بعد 15-13 شامل سوالات فراهم نمودن اطلاعات، بعد 12-10 شامل سوالات ریختگی هیجانیبهم، بعد 9-7سوالات 

 شامل سوالات نظام پاداش دادن، بعد 21-19 شامل سوالات تفویض اختیار ، بعد18-16 شامل سوالات دسترسی به منابع

 ساختار سازمانی، بعد 31-29 شامل سوالات گروه ، بعد تشکیل28-25 شامل سوالات مدیریت مشارکتی، بعد 22-24

 گذاریو نمره است 38-37 شامل سوالات استقلالو بعد  36-34 شامل سوالات ارزیابی عملکرد، بعد 33-32 شامل سوالات

 صورتی در. در نظر گرفته شده است 1و حداقل= 7=به این ترتیب که حدکثر ،درجه لیکرت انجام شده 7بر اساس طیف ن آ

 باید و بوده ضعیف و پایین در حد هاگیریتصمیم در کارکنان مشارکت میزان باشد، 15 تا 32 بین پرسشنامه نمرات که

 تصمیم در کارکنان مشارکت میزان باشد، 958 تا 15 بین پرسشنامه نمرات که صورتی در شود. انجام اساسی ریزیبرنامه

 هاگیریتصمیم در کارکنان مشارکت میزان ،باشد 958 بالای پرسشنامه نمرات که صورتی متوسط و در در سطح هاگیری

  است.بدست آمده  74/1اکرامی و همکاران توسط  رانیپرسشنامه در ا نیا ییایپا. باشدمی خوب بسیار در سطح

 بعد 3گویه و  21 طراحی شده است. پرسشنامه( 1995باس و الیور ) پرسشنامه توسط نیا :چندگانه یرهبرپرسشنامه 

، 12،5،6بعد رهبری تبادلی شامل سوالات ، 18،17،16،15،11،10،9،8،4،3،2،1. بعد رهبری تحول شامل سوالات دارد

-آن بر اساس مقیاس لیکرت پنج درجه یگذارنمره .است 21،14،7گر شامل سوالات و بعد رهبری عدم مداخله 20،19،13
 رانیپرسشنامه در ا نیاپایایی ( است. 5همیشه ) اً( و تقریب4(، اغلب )3(، گاهی اوقات )2به ندرت )(، 1وقت ) ی هیچا

 بدست آمده است.  87/0رقیب  ،89/0، نیکبخت 78/0پور حسین توسط

، 963/0معادل  بیترته کرونباخ ب یکل پرسشنامه به روش آلفا ییایو پا دییتوا تأفوق به لحاظ مح هایپرسشنامه ییروا

 به دست آمده است. 840/0و  961/0

 

 

  هاداده لیروش تحل. 4

 استفاده شده ساختاری معادلات سازیمدل از متغیرها ماهیت به توجهبا آوری شدهجمع هایداده تحلیل تجزیه و برای

معادلات  سازیمدل روش از آن ارزیابی برای باشد،می ساختاری معادلات مدل یک تحقیق این مدل اینکه به باتوجه. است

 گرفته شده نظر در α= 05/0ی سطح معنادار هاهیفرض هیکل یشده است. برا استفاده هاهیو رد فرض دییتأ یبرا یساختار

  .است
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ی میان دو متغیر دیگر، آزمون گری یک متغیر در رابطهیهای پر کاربرد برای سنجش معناداری تأثیر میانجیکی از آزمون

آید که در صورت بیشتر شدن این فرمول زیر به دست می دو از طریق Z-Valueسویل است. در آزمون سوبل، یک مقدار 

 درصد، معنادار بودن تأثیر میانجی یک متغیر را تأیید کرد.  95توان در سطح اطمینان می 96/1از مقدار 

 
 

: برابر با مقدار ضریب مسیر میان متغیر b، : برابر با مقدار ضریب مسیر بین متغیر مستقل و میانجیa (،1) فرمولدر 

: مقدار خطای استاندار میان مسیر Sb، : مقدار خطای استاندار میان مسیر متغیر مستقل و میانجیSa، میانجی و وابسته

 هستند.  متغیر میانجی و وابسته

 
-یو وابسته م یانجیم ریمتغ انیرابطه م یآماره ت  ،یانجیمستقل و م ریمتغ انیرابطه م یآماره ت  (،2)که در فرمول 

 . باشد

 ( استفاده شده است. 2در این تحقیق از فرمول شماره )

 

 

 هاافتهی. 5

کارمند  ینوآور یهاوهیچندگانه در ش یرهبر با نقش میانجی مشارکت کارکنان قیاز طر ینوآور شبردیپ: اول هیفرض

 دارد. دارییمعن ریثأت رشهنیمحور کارکنان آموزش و پرورش شاه

، (2)گذاری در فرمول . با جایبود 606/0: و  a :874/0 ،b :051/0 ،: 367/68 در این تحقیق، (1شکل )باتوجه به 

  گردد.این فرضیه رد می، 96/1تر بودن از کمشد. به دلیل  605/0، برابر مقدار 

 

 (t) یمعنادار بی( و ضرβ) ریمس بیضر نییتع (1شکل
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 دارد. دارییمعن ریثأت رشهنیآموزش و پرورش شاه مشارکت کارکنان قیاز طر ینوآور شبردیپ:  دوم هیفرض

 
 

 P-value و  ( تعیین2 شکل
 

 مشارکت کارکنان قیاز طر ینوآور شبردیپثیر أت P-valueو مسیر ضریب مقادیر (1 جدول

 
 t βآماره 

 نتیجه سطح معنی داری 

367/68 868/0 832/0 05/0 Sig˂ ییدأت 

 

 95بزرگتر است؛ در سطح اطمینان  96/1ز به دست آمده ا tمقدار آماره  که دهدمی نشان (1) جدول( و 1باتوجه به شکل )

دارای سطح معناداری است  (2باتوجه به شکل ) وبود  868/0مقدار ضریب استاندارد برابر درصد این فرضیه تأیید گردید. 

دارد. ضریب تعیین مشارکت کارکنان  قیاز طر ینوآور شبردیپمتغیر دار و معنیکه نشان از تأثیر مثبت (، 045/0 ˂05/0)

آموزش و کارکنان  وریآنو پیشبرددرصد  2/83تواند به میزان میمشارکت کارکنان بدین معنی که  .است 832/0برابر نیز 

 .دارد مثبتی معنادار تأثیرمشارکت کارکنان  قیاز طر ینوآور شبردیپ عبارتی بهبینی کند. را پیششهر پرورش شاهین

 دارد. دارییمعن ریثأت رشهنیچندگانه در کارکنان آموزش و پرورش شاه یرهبر مشارکت کارکنان برفرضیه سوم: 

 

 چندگانه یرهبر برمشارکت کارکنان ثیر أت t و  مسیر ضریب ادیرمق (2 جدول

 
 t βآماره 

 نتیجه سطح معنی داری 

458/12 874/0 832/0 05/0 Sig˂ ییدأت 

 

 95زرگتر است؛ در سطح اطمینان ب 96/1ز به دست آمده ا tمقدار آماره  که دهدمی نشان (2) ( و جدول1باتوجه به شکل )

( دارای سطح معناداری است 2و باتوجه به شکل )بود  874/0د گردید. مقدار ضریب استاندارد برابر درصد این فرضیه تأیی

چندگانه دارد. ضریب  یرهبربر کارکنان مشارکت کارکنان متغیر دار و معنیکه نشان از تأثیر مثبت (، 000/0 ˂05/0)
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آموزش و چندگانه  یرهبردرصد  3/86 د به میزانتوانمیمشارکت کارکنان بدین معنی که  .است 863/0برابر نیز تعیین 

 .دارد مثبتی معنادار تأثیرچندگانه  یرهبر برکارکنان مشارکت کارکنان  عبارتی بهبینی کند.  را پیششهر پرورش شاهین

 دارد. دارییمعن ریثأت رشهنیدر کارکنان آموزش و پرورش شاه نوآوری بر پیشبردچندگانه  یرهبرفرضیه چهارم: 

 

 ینوآور شبردیچندگانه بر پ یرهبرثیر أت t و  مسیر ضریب مقادیر (3 دولج

 
 t βآماره 

 نتیجه سطح معنی داری 

606/0 051/0 832/0 05/0 SigT رد 

 

 95است؛ در سطح اطمینان کمتر  96/1 به دست آمده از tمقدار آماره  که دهدمی نشان (3) ( و جدول1باتوجه به شکل )

 .داردی نتأثیر ینوآور شبردیچندگانه بر پ یرهبر عبارتی بهگردید.  رددرصد این فرضیه 

 

 

 یریگ جهیبحث و نت. 6

 یرهبر یانجیمشارکت کارکنان با نقش م قیاز طر ینوآور شبردیپ ریتأث نداشتنوجود  یپژوهش مدع :اول هیفرض

 و همکاران پرزیش همچون یشگران قبلمطالعات پژوه جیو با نتا است کارمند محور کارکنان ینوآور یهاوهیچندگانه در ش

کوهن و بیلی  (،1394) تب ورنجبر  ی،باقر(، 1394(، اردلان، قنبری و زندی )1395) قورچی بیگی و کوهستانی(، 2008)

 همسو نیست.  (1393(، زمانی )2004)

 در مهم بسیار مفاهیم از و حیاتی و اساسی ایمقوله رهبری ها،سازمان حوزه توان گفت، دردر تبیین نتایج این فرضیه می

 موفقیت بر تواندمی رهبری عملکرد که تأثیری و رهبری هاینگرش و هاسبک .آیدبه شمار می مدیریتی مطالعات حوزه

 که تر هستندموفق رهبرانی کنونی فشرده هایرقابت شرایط در است. برخوردار ایاهمیت ویژه از باشد داشته هاسازمان

 مشارکت کارکنان ها،سازمان مهم در مسائل از یکی باشند. همچنین داشته مداوم بهبود و نوآوری یجادا به راسخ اعتقادی

به . باشد داشته بدیلبی نقشی رهبران و اهداف سازمان تحقق راستای در تواندمی هاسازمان در افراد همکاری زیرا است

و  تینوآوری، خلاق شیمتقابل اعضاء، افزا تیفعالعملکرد و بهبود  شیافزا موجبوجود مشارکت کارکنان طوری که 

 در دیگر طرفی از. شودیم یسازمان یمنجر به اثربخش یفعل دهیچیپ طیباتوجه به مح عوامل نیشده که ا رییپذانعطاف

 رهبری چندگانه و وجود انسانی، نیروی پرورش و آموزش حوزه در اهآن مهم و رسالت نقش دلیل به آموزشی هایسازمان

 .برخوردار است ایویژه اهمیت ازارکت کارکنان مش

این نتایج با  دارد. دارییمعن ریثأت رشهنیآموزش و پرورش شاه مشارکت کارکنان قیاز طر ینوآور شبردیپ :دوم هیفرض

 ( 1392) انهیاب ییافجه و رضا، (1387) ( و حضوری1388آصفی و همکاران )، (1386قنادان ) ،(2009) نگیسهای یافته

 .مسو استه
برابر تغییر و افزایش تمایل آنها به  مدیریت مشارکتی موجب کاهش مقاومت کارکنان درتوان گفت، در تبیین این نتایج می

دستیابی به اطلاعات سازمانی و محیطی بیشتر و آگاهی  از یک سو مشارکت کارکنان موجببطوری که گردد. می نوآوری

احتمال  ها و دستیابی به اطلاعات بیشتر، متقابلاً گردد و از سوی دیگر افزایش آگاهیمی وریآنوفزاینده نسبت به روندهای 

های مهم سازمانی و تصمیمات و صحنه شود. در چنین شرایطی کارکنان با حضور درمشارکت بیشتر کارکنان را موجب می

 بنابراین .روندمی وریآنوبه استقبال سازمان، با آمادگی بیشتری  با آگاهی بیشتر از رویدادهای محیط درون و پیرامون
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 ایجاد در کارکنان بیشتر نمودن درگیر به هاسازمان آینده و آنها هستند؛ دارایی ترینمهم کارکنان، کردند درک هاسازمان

 .کارها در کارکنان مشارکت دادن با مگر افتدنمی اتفاق امر این و هست؛ وابسته جدید هایایده

این  دارد. دارییمعن ریثأت رشهنیچندگانه در کارکنان آموزش و پرورش شاه یرهبر ارکنان برمشارکت ک فرضیه سوم:

همسو  (2013و همکاران ) نگوئزیدوم - لوپز، (1389شمس و همکاران )، (2003جانگ و همکاران )های نتایج با یافته

 است.
اغلب از طریق تأکید ندگانه چی که معتقدند رهبرا ( است2003های جانگ و همکاران )ها مؤید دیدگاهاین یافتهبطوری که 

فراهم آوردن فرصت برای تسهیم تجارب میان کارکنان، مشارکت آنها در سازمان را  های جمعی وبر مشارکت در فعالیت

پذیری موجب افزایش مسئولیتچندگانه دادند که رهبری نشان  (2013و همکاران ) نگوئزیدوم - لوپز .بخشندمی تحقق

 گردد.رفتارهای شهروندی سازمانی می کنان و تمایل بیشتر به انجامکار

که از طریق تسهیم و نشر  تواند زمینه افزایش اثربخشی کارکنان را فراهم آورد مگر آنبه هر حال واضح است که رهبر نمی 

خلاقیت  یشتر کارکنان و ارتقایهای مشارکت بها و نظرات کارکنان، زمینهن ایدهدو مورد توجه قرار دا اطلاعات در سازمان

و مشارکت رهبری چندگانه ارتباط بین  که نتایج پژوهش حاکی از و نوآوری آنها را فراهم آورد. بنابراین قابل انتظار است

 در کارکنان مشارکتدر واقع . دارد سازمان رهبران نگرش و رفتار به بستگی ،مشارکت موفقیت به طوری که .کارکنان باشد

 . پذیردمی تأثیر رهبران ز رفتارا سازمان

این  دارد.ن دارییمعن ریأثت رشهنیدر کارکنان آموزش و پرورش شاه نوآوری بر پیشبردچندگانه  یرهبر فرضیه چهارم:

ی و چوپان یرکمالیم (،2013) و همکاران راسناویب(، 1389) و همکاران انیلیجل، (2011) نینوردهای نتایج با یافته

 ن و همکارانلاسا (،2005)النکاو و همکاران (، 2009) ویلسیو ا زلوغلویگام(، 1390) و همکاران یمیکر یحاج (،1390)

 همسو نیست.  (2010) نرمان، اویلو و لاتنز، (2010) والومبا و همکاران، (1396سنجقی و همکاران ) (،2011)
و   شیافزا و چندگانهرهبری  نیب، وان گفتتمی نیشیپ یهاپژوهش یهابراساس یافته نیاین نتایج و همچن نییدر تب

در  طیاست که در پاسخ به اقتضائات مح رهبری از یسبک چندگانهرهبری  رابطه وجود دارد. به طوری که ارتقای نوآوری

کارکنان جهت فرارفتن از انتظارات و نشان  دادن به زیبا انگ تواندمی چندگانه یامروزی مطرح شده است. رهبر رییحال تغ

 یاعتماد به نفس و آمادگ تواندیو م بسازدرا توانمند  روانیپ ،یاز لحاظ روانشناخت روان،یپ ییهاییدن اعتماد به توانادا

 وریآنو قیتشو و شتریب اراتیاخت ضیبا تفو نیهمچن یرهبرسبک  نیدهد. ا شیافزانیز  را رییجهت مواجه با تغ کارکنان

و لذا قابل انتظار است که  آورندیم فراهم را برای کارکنان زیچالش برانگ یشغلهای تیتجربه مواجهه با موقع ،درکارکنان

 .داشته باشند و پیشبرد نوآوری یسازمان رییتغ برای مواجهه با شترییب یو آمادگ لیکارکنان تما

موجب توسعه و رفتارهای این سبک رهبری،  رهبری در بهبود هویت کارکنان در سازمان نقش بسزایی دارد به بیانی دیگر

-ثیری که بر سرمایه روانأاز طریق ت چندگانهشود. به عبارتی رهبری شدن زیردستان می و نوآور رهبرانهای مثبت ظرفیت
با برقراری روابط مثبت و  چندگانهرهبری  همچنین. شوددستان میگذارد باعث افزایش نوآوری زیرزیردستان می شناختی

 دهد و موجباتضعف و اشتباهات خود را در معرض دید و نظر همگان قرار می حتی نقاطها و گیریها، تصمیمباز، ارزش

  دارد.نوآور سازمان را به دنبال  های جدید وپیامدهای مثبتی همچون ایجاد حس اعتماد متقابل، آزادی بیان در ارائه ایده

 موجبقرار دهند زیرا  در اولویت کاری خودها مشارکت کارکنان را در سازمان شود،می پیشنهاد شد، گفته آنچه به باتوجه

 از حاصل سریع تغییرات با همراهی برای سازمان هر مدیران دیگر، سوی از. شودمی سازمانی نوآوری مسیر در بیشتر تعالی

ز ا ایزمینه هر در و دهد بیشتری اهمیت به رهبری چندگانه است لازم و نیاز به نوآوری ارتباطات و اطلاعات فناوری

 . نمایند عمل بیشتری سرعت با کت کارکنان استفاده کند تا بتواندرمشا
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 قدردانی. 7

ام، کمال تشکر و که توفیق دانشجویی در محضر ایشان را داشته فرشید اصلانیاز استاد فرزانه و دلسوز جناب آقای دکتر 
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