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Abstract 

The purpose of this study is to investigate the effect of positive leadership on 

employees' innovative behaviors with respect to the mediating role of Job Engagement and 

positive psychological capital. The present study used a survey method to collect data and a 

correlation method to analyze the data. The statistical population of this study consists of 

employees and managers of knowledge-based companies in Tehran. Due to the limited size 

of the study population, Morgan table (the total number of managers and employees of 

knowledge-based companies was 1400 people) was used to determine the sample size. In 
the present study, the sample size was estimated about 306. In this research, simple random 

sampling method has been used. The main data collection tool is a standard questionnaire 

whose reliability and validity were confirmed. Structural equation modeling based on 

Smart-Pls software was used to analyze the research data. The results showed that positive 

leadership has a positive and significant effect on positive psychological capital, innovative 

behaviors of employees and Job Engagement. Also, positive psychological capital has a 

positive and significant effect on Job Engagement and innovative behaviors of employees. 

Finally, a positive and significant effect was found between Job Engagement and 

innovative behaviors of employees.  
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 چکیده
 شغل در شدن نیعج گرییانجیم با کارکنان نوآورانه یرفتارها بر گرامثبت یرهبر تأثیرهدف از مطالعۀ حاضر، بررسی 

هلا از روش  تحلیلل داده  برایها از روش پیمایشی و آوری داده هت جمعرو ج مطالعۀ پیشاست.  مثبت شناختی روان یۀسرما و
-تشکیل می هر تهرانش بنیان های دانش شرکت. جامعۀ آماری این پژوهش را کارکنان و مدیران همبستگی استفاده نموده است

هلای  و کارکنلان شلرکت   دهند. ازآنجاکه حجم جامعه محدود بوده، برای تعیین حجم نمونه از جدول مورگان )کلیۀ ملدیران 
این پلژوهش   یریگنمونه روشنفر برآورد شده است.  682، حجم نمونه رو، در مطالعۀ حاضربنیان( بهره برده شد. ازاین دانش
وتحلیلل   باشد که پایایی و روایی آنها تأییلد شلد. بلرای تجزیله    ها پرسشنامه میابزار اصلی گردآوری داده .است ساده یتصادف
 ،مثبلت  شلناختی  روانسلرمایه  بلر   گلرا رهبلری مثبلت  بهره گرفته شد. نتایج پژوهش نشان داد که  Smart-Plsافزار رمها از نداده

مثبلت بلر    شلناختی  روانداری دارد. همچنلین، سلرمایه    تأثیر مثبلت و معنلی   شدن در شغل عجینو  کارکنان رفتارهای نوآورانه
رفتارهلای   بلر شدن در شغل  عجینداری دارد. درپایان،  یر مستقیم و معنیتأث کارکنان رفتارهای نوآورانهو  شدن در شغل عجین

 داری داشت. تأثیر معنی کارکنان نوآورانه
 

شدن در شغل؛  شناختی مثبت؛ رفتارهای نوآورانه؛ عجین گرا؛ سرمایۀ روانرهبری مثبت: کلیدواژه
 بنیان. های دانششرکت
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 مقدمه

 در شلده و نلوآوری   محصول عمر کوتاهی چرخه باعث نهادی و اجتماعی فناورانه، تغییرات فعلی نرخ

-گزینله  از دانسته است. یکلی  ضروری نیز هاآن بقای برای بلکه ها،نسازما رشد برای تنها را نه رقابتی دنیای

کاری نوآورانه است.  گذاشتن رفتار نمایش به برای خود کارکنان ترغیب ها،سازمان ترموفق و جدیدتر های

-هیسلرما  بلا  هلا سلازمان  و اسلت  ریپلذ امکلان  هاآن یانسان یروهاین قیازطر هانسازما ینوآور ردعملک بهبود

 و عاملل  خلق،،  و نلوآور  کارکنلان  رایل ز ابنلد، ی دسلت  ینلوآور  بله  تواننلد یمل  خود یانسان منابع بری گذار

 9ووکلا هلان  ج کیل  عنلوان  بله تلوان  یاملروز را مل   وکلار  کسب یایدن .هستند سازمان در ینوآورۀ جادکنندیا

، نوسلانات جهلانی سرشلار از   کلرد کله بلا     فیتوصل قطعیت، پیچیده و ملبهم(   )جهان نوسانی، سرشار از عدم

رهبلران   ه(. املروز 244: 6894، 6گلز یو رودر گلز ی)رودر م در ارتبلا  اسلت  و ابهلا  یدگیل چی، پنلان یاطم عدم

و  6)یوسلف کننلد  یهده مل نشلده مشلا   کنتلرل  یمنفل  چیملارپ  کیل وکار را افسلرده و در   کسب یسازمان فضا

و  یدر اقتصلاد جهلان   داریل ضلعف پا  لیل دل بله  یجنلوب  یقلا یدر آفر یرشلد اقتصلاد   (.911: 6896همکلاران،  

در  (.6: 6894، 5نلل و همکلاران  ) داشته اسلت  ندترکرشدی  6896از سال  یداخل یساختار یهاتیمحدود

 سلازمانی ، رهبلران  هسلتند  افول، رکود و تیوضع رییمجبور به تغ سریعاً هاکه سازمان ی، هنگامسخت طیشرا

. ایلن  (2: 6896، 4یکل )بق رنلد یعهلده بگ ررا ب ی، مؤثر و اصولشفاف یرهبر تیلمسئو تاشوند یمفراخوانی 

. خلود دارنلد   کارکنلان  یبلرا  یو معنل  دیل ، امیمنل ی، اثبلات  شلتر یب هرچله  نیتلأم  یبلرا  یاژهیل و فهیوظ رهبران

 یآن دارد. بلرا  کارکنلان  یسلازمان و هلم بلرا    یبلارز هلم بلرا    یایل زاو شاغل م وبداشتن کارمندان خنگه

 یهامحافظت در برابر رنج یمعنا کارمند به یاست و برا شتری، سود و رقابت بکارکنان مولد یمعنا سازمان به

-ظرفیلت دهلد تلا از   یها امکان مآنو به  ی از اهمیت بیشتری برخوردار استبهتر زندگ تیفیک ی، ارتقایمال

مثبت بلر افلراد    یتأثیر انرژ یشروع به بررس پژوهشگران شیدهه پ د. چندینرا ببرن ادهاستف تیخود نها یها

در  یاز زمان معرفل  یشناس رشته روان نیا. مثبت است یشناس دامنه روان یزندگ تیفیک .ها کردندو سازمان

بلر   گلرا مثبلت  ان بلا رفتلار  ت. یک سازمشکوفا شده اس 9112در سال  کایمرا یشناس انجمن روان ونیکنوانس
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 یزنلدگ  تیفیو ک اییگسترش کار یو از آن برا تمرکز نمودهکار  طیدر مح یفرد اتیو خصوص اتیتجرب

کله   افتنلد یدر( 6895و همکلاران )  6(. لاسلچینگر 971: 6898، 9برد )دونالدسون و کوبهره می ،هادر سازمان

 کلرد یرو .بخشلد یرا در کارکنان بهبود مل  یستی، قصد حضور در سازمان و بهز، تعهدتیمثبت رضا یرهبر

)دی گلذارد  یهلا و انتظاراتشلان تلأثیر مل    از نقلش  کارکنلان درک  یبر چگونگ میبه گزارشات مستق یرهبر

 دنل نیبملی  یرهبرانل  عنوان به( رهبران مثبت را 6887) 5نبرگیآراکاوا و گر(. 587: 6899، 6ویلرس و استاندر

 .  دهندیم شیها را افزاآنتعامل و رفاه  نیند و بنابراگذاریتأثیر م روانشانیکه بر پ

 ریکلله سللا یحللال، درکنلد یملل فیتوصلل یتعهللد و دلسلوز  عنللوان بله را  شللدن عجللین( 6884) 4کسلون یار

( 6885) 2. شائوفلی و بلاکر کنندیم تعریفمشارکت کارکنان در کار خود  زانیرا م شدن عجین سندگانینو

وسلیله نیرومنلدی،    وضعیت مثبت، عملی و مرتبط بلا کلار نهنلی کله بله     عنوان یک  در شغل را به شدن عجین

. شور و شلو، در  9از: ند بعد است که عبارت تعریف کردند و شامل سه ،شودفداکاری و جذب مشخص می

(. نیرومنلدی بله انلرژی بلالا،     784: 6885. پشتکار در کار )شلائوفلی و بلاکر،   6شدن در کار و  . غر،6کار؛ 

ها اشلاره دارد.   کردن در کار خود و استقامت در برابر چالش حین کار، تمایل به تقشهنی پذیری نانعطاف

شلدن   ورکه جذب به غوطله  شدن و درگیرشدن در کار اشاره دارد. درحالی عجینبودن،  فداکاری به حساس

صلور  توانلد خلودش را از کلارش جلدا ت    شود و فرد نمیکه سرعت گذر زمان زیاد می حدی در کار خود به

سلازد تلا    ا قلادر ملی  ای اسلت کله کارمنلدان ر    ملورد جنبله  تنهلا در  شدن نله  عجین(. 12: 6892، 7کند )لیستائو

که چگونه افراد بهترین عملکرد خود را انجلام  ایندی است برای اینسختی کار خود را انجام دهند، بلکه فر به

رمایلان بلرای کارکنلان ارزش قائلل     کله کارف  جانبه اسلت. زملانی  شدن در شغل دو عجیندهند. پیامدهای می

کنند و میل به ماندن در سلازمان داشلته و بلرای موفقیلت آن تلقش       شوند، کارکنان احساس ارزشمندی می

که کارفرمایان احساس کنند کارکنان واقعاً برای انجام کار اشتیا، دارنلد، امکانلات    . همچنین زمانیکنندمی

 (. 9645: 6892، 2ند )ترانکنها فراهم میآنو محیط کار عالی برای 
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( اظهار داشت کله  6899) 9کنند. کامرونیبر برخورد مثبت با طرفداران خود تمرکز م گرامثبت رهبران

ممثبلت  رهبلران  نیبنابرا. حرکت کنندبودن  کند تا به سمت مثبتیمردم کمک مگرا به مثبت یاعمال رهبر

 ،نیبلرا  علقوه . کننلد یمل  تمرکلز  خود کار در ییشکوفا به هاآن بیترغ و خود کارکنان بر مثبت تأثیر بر گرا

 توسلعه  تواننلد یم مثبت رهبران که شوندیم شناخته یرهبر یهایژگیو عنوان به ینیبخوش و یجانیه هوش

 یبلرا  را خلود  زهیل انگ متعاقبلاً  و کننلد  کلار  رییل تغ درحلال  دائملاً  کلار  یایل دن بلا  که سازد قادر را هاآن تا دهند

 قلوت  نقلا   بلر  یمبتنل  یکردهلا یرو کله  مثبت یهاسازمان توسعه در گرارهبری مثبت. نندک حفظ کارمندان

 را تیشخص و یجهان یاخقق یهاارزش از یبالاتر سطح گرارهبری مثبت. است ازین مورد ،هستند متمرکز

 داریپا یعال عملکرد هم و کارکنان سقمتی هم و کندیم تیتقو را کارمندان ارتبا  و معنا ،دهدیم توسعه

 یبلرا  نفس به اعتماد و مهارت ،ا،یاشت مثبت نگرش شامل که ،مثبت یرهبر. سرانجام رساندیم حداکثر به را

 و تعهلد  ،اعتملاد  ماننلد  ییهلا نله یزم در درازملدت  در که دارد را ییتوانا نیا ،است کارکنان به دنیبخش الهام

 (.41: 6899)کامرون،  بخشد ارتقا را کارمندان ،رفاه

ینلدها نیلاز   اهای سریع و مداوم در محصولات و خلدمات، فنلاوری و فر   های امروزی به نوآوری سازمان

دارند. سازمانی که نتواند محصولات و خدمات نوآورانه به بازار عرضه کنلد، محکلوم بله شکسلت خواهلد      

 فنلاوری  هلای کتشلر  از برخلی  وجلود،  بلااین  .بود. کلید نوآوری در رفتار کاری نوآورانه کارکنلان اسلت  

 به دهند،می انجام خود نوآوری عملکرد بهبود برای که توجهی قابل هایگذاریسرمایه با وجود اطقعات،

 ایلن  از هاشرکت کنند. اینمی جستجو شرکت از بیرون در را نوآوری کلید زیرا رسند،مطلوب نمی نتایج

-ملی  آغلاز  هسلتند،  نوآورانله  رفتار دارای که کارکنانی میان از و شرکت درون از غافلند که نوآوری نکته

ها و افراد متخصص در کنلار   ها، توانایی ای از مهارت که مجموعهزآنجانیز ا بنیان دانشهای در شرکت .شود

گیلرد، للذا در توسلعه فنلاوری و رونلق       هلا در او  قلرار ملی   خققیت و نوآوری در این شلرکت  ،هم هستند

، مثبلت  شلناختی  روان سلرمایۀ بلر   گلرا رهبران مثبلت  دیگر، . ازسویکند اقتصادی جامعه نقش اساسی ایفا می

بر این عقیده ( 6887) نبرگیآراکاوا و گر. گذارندیخود تأثیر م روانیپ یاز زندگ تیدر کار و رضا عاملت

 گرامثبت رهبراندارد.  شناختی روانو سرمایۀ  در شغل شدن عجینمثبتی با  رابطه گرامثبت یکه رهبر است

آوری موجلود در سلازمان   بینی، امیدواری، تابها، خوشها و شرکتبا ایجاد فضا و جوی مثبت در سازمان

                                                                                                                                             

1. Cameron 
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این، با اجتناب از اشتغال نهنی مداوم به نقا  ضعف افراد توسط مدیران یا رهبلران  بر دهند. عقوهمی را ارتقا

بینلی، امیلدواری را بلین    نفلس، خلوش   بله  اشاره داشلت و اعتملاد   هاآنها و عملکرد با کیفیت توان به قوتمی

رو، ایلن فلردی و سلازمانی را توسلعه داد. از   وسلیله عملکلرد    فزایش داد و بلدین کارکنان سازمان یا شرکت ا

بلر   هلا آنو همچنلین اثلرات    بنیلان  دانلش های گرا در شرکتاهمیت و ضرورت وجود رهبران مثبت به باتوجه

 تلأثیر موجلود در آن مطالعلۀ حاضلر بله بررسلی       شناختی روانی هاجمله سرمایههای مختلف سازمان ازجنبه

 شلناختی  روان یۀسرما و شغل در شدن عجین گرییانجیمبا  کارکنان نوآورانه یرفتارها بر گرامثبت یرهبر

 پرداخته است. بنیان دانشهای در شرکت مثبت

 

 مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش

 نوآورانه رفتار

های جدید و نو اشلاره دارد. مفهلوم نوآورانله بله تصلور یلک       کارگیری ایده هبیند ارائه و ابه فر نوآوری

هلا، نسلبت بله نلوآوری     هلا و باورهلای شلرکت   هایی از ارزشجنبه عنوان بههای جدید شخص نسبت به ایده

هلای جدیلد   هلا و خللق ایلده   انلد کله رفتلار نوآورانله بله بررسلی فرصلت       کند. مطالعات نشان دادهاشاره می

 کلارگیری  هتواند رفتارهای معطوف بر اعمال تغییر، باین، می بر (. عقوه92: 6894، 9زد )رین و زانگپردا می

نلوآوری از   ادراک(. منظلور از رفتلار نوآورانله، میلزان     581: 6896، 6بلر بگیلرد )تاسلان   دانش جدیلد را در 

تار نوآورانه عققه (. نوآوری و رف951: 6884، 6باشد )پیکمات و پترس های مختلف یک شرکت میقسمت

(. کلیسلن و  649: 6896و همکلاران،   5اند )گریسمندست آورده ههای مدیریت ببسیار زیادی را در پژوهش

شده افلراد در ایجلاد و یلا اسلتفاده از اخبلار       عنوان تمامی اعمال هدایت به( رفتار نوآورانه را 6889) 4استریت

توان مفهوم نوآورانله را متملایز از رفتلار نوآورانله     براین، میاند. بناتعریف کرده مفید، در هر سطح سازمانی

که رفتار نوآورانله بلرای کمیلت    حالیی سازمان نسبت به نوآوری است، درگیردانست، زیرا نوآورانه جهت

توان به این (. می646: 6896محصولات و خدمات جدید شرکت معرفی شده است )گریسمن و همکاران، 
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افلزایش   ،کننلد های جدید پاداش دریافت مینوآورانه موقعی که کارمندان برای ایده نتیجه رسید که، رفتار

 و یمعرفل  ،الملللی بلین  توسلعه " عنلوان  بله  نوآورانله  یکلار  رفتلار  ،گلر ید ازطرف(. 22: 6899، 9یابد )چنمی

 یزمانسلا  عملکلرد  ایل  گلروه  مناسب نقش یبرا سازمان ای گروه ،شغل نقش در دیجد یهادهیا یریکارگ هب

 نسلل " عنلوان  بله  نوآورانله  رفتلار  از گلر ید فیل تعر(. 47: 9614د )قربانی جاجرم و همکاران، شویم فیتعر

 یاساسل  عنصلر  سله  فیل تعر نیل ا .اسلت  شلده  ارائه "کار طیمح در دیجد یهادهیا تحقق و غیتبل ،المللی بین

 نفلع  بله  کله  دهلد یمل  ارائله  را دیل جد یهلا دهیل ا یاجلرا  و ارتقلا  ،جلاد یا یعنی نوآورانه یرفتارها یعملکرد

 د،یل جد محصلولات  شیپالا هدف با که باشد یموارد تمام شامل تواندیم دهیا دیتول مرحله. ستاه سازمان

 قلرار  کارمنلدان  زهیانگ زانیم تأثیر تحت یادیتاحدز مرحله نیا. شودیم انجام خدمات و یسازمان یهاوهیش

 موجلود  موانلع  و یسلازمان  مقاوملت  تلا  کندیم تقش و کندیم ادجیا را ییهادهیا ،دهیا یارتقا مرحله. دارد

 (. 991: 6868و همکاران،  6)اکرم ببرد نیازب را رییتغ جادیا یبرا

( در مطالعۀ خود به چهار بعُد از رفتلار نوآورانله کارکنلان اشلاره     6898) 6جیرون دی جانگ و هارتاگ

 اند که عبارتند از:کرده

های توسعه محصولات و خلدمات موجلود   یده شامل جستجو برای روشجستجوی ایده: جستجوی ا .9

های جایگزین است. آغاز یلک چرخلۀ نلوآوری اغللب     کردن به روشایندها و یا سعی در فکریا فر

ای کله نمایلان شلده اسلت و بله      لهئعنصری از شانس را همراه دارد: کشف یک فرصت یا یلک مسل  

 یط و یا یک تهدید نیاز به پاسخ فوری باشد.احتمال بیشتری نشان از فرصتی برای رشد شرا

ینلدهای جدیلد و ورود بله    اتولید ایده: تولید ایلده در ارتبلا  بلا محصلولات جدیلد، خلدمات یلا فر        .6

 های کاری است.بازارهای جدید و بهبود در رویه

هلا  اغلب ایلده  ها تولید یا خلق شده باشند.ترویج ایده: ترویج ایده به مدت زمانی اشاره دارد که ایده .6

شلود  ها اغلب با آنچه از پیش در گروه کاری یا سازمان استفاده میآنکه ؛ چراباید ترویج داده شوند

 (.256: 6884و همکاران،  5مطابقت ندارند )هاول

 محلور  جهینتها اجرا شوند. تقش بیشتری بر یک نگرش اجرای ایده: در این مرحله نیاز است که ایده .5
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ها را به واقعیت تبدیل کند. اجرای ایده نمایانگر تبدیل نوآوری بله قسلمتی از کلار    دهنیاز است که ای

بلازنگری  های کلاری و  معمولی و روزمره است و رفتارهایی مشابه با رشد محصولات جدید و رویه

( در مطالعۀ خود با بررسلی تلأثیر   9612و مهداد ) آقاجانی (.255: 6884هاست )هاول و همکاران، آن

گلری  آفرین بر رفتلار شلهروندی سلازمانی و رفتارهلای نوآورانله کارکنلان بلا میلانجی        رهبری تحول

 باعلث طریق اشلتیا، شلغلی   و هم از میطور مستق آفرین هم بهرهبری تحولاشتیا، شغلی دریافتند که 

و  غفوریلان شلاگردی   د. همچنلین، شلو شهروندی سلازمانی و رفتارهلای نوآورانله ملی    افزایش رفتار 

گیلری از  ( در مطالعله خلود بلا بهبلود رفتارهلای کلاری نوآورانله کارکنلان بلا بهلره          9617همکاران )

 بللرپلذیری  انعطلاف شلناختی سللازمان نشلان دادنلد کله      و سلرمایه روان  پلذیری منلابع انسلانی    انعطلاف 

 .ی دارددار معنیمثبت و  تأثیررفتارهای کاری نوآورانه 

 

 5شدن در شغل عجین

 مطالعلات  در و اسلت  یسلازمان  رفتلار  در مهلم  یهلا مفهلوم  از یکل در شغل خود ی کارکنان شدن عجین

 فلرد  توجله  زانیم» به را کارکنان شدن عجین( 6882) 6سساک. است گرفته قرار توجه موردبیشتر  یدانشگاه

 نگلرش  ینوع عنوان به کارکنان شدن عجین ،نیبرا عقوه .کرد توصیف «خود یهانقش عملکرد در جذب و

 یفلداکار  و جلذب  ،قلدرت  ،بعلد  سله  بلا  کله  شلود یمل  گرفتله  درنظر کار با رابطه در بخشتیرضا و مثبت

 ،یعلاطف  نظلر  از را هلا یژگل یو نیل ا رودیمل  انتظلار  شده در شغل خلود  عجین کارمندان از .شودیم مشخص

 ،تعاملل  ،یریل درگ سلطح » عنلوان  بله  را کارکنلان  شلدن  عجین( 6894) 6مِن. کنند احساس یشناخت و یجسم

معتقدنلد  ( 6886) همکاران و 5هارتر. کردند فیتعر «زمان گذر با برند کی از فرد یرگذاریتأث و تیمیصم

 مهلم  اریبسل  مختللف  یهلا سلازمان  یبلرا  یشغل عملکرد دیمف جینتا به یابیدست یبرا ارکنانک شدن عجینکه 

 اسلت  یا مشخصهده است و شتعریف « دلبستگی روانی فرد به شغل خود» عنوان بهبا شغل  شدن عجینت. اس

وری رهرود. افزایش و بهبود تعهد و رضایت شلغلی، حلس تعللق، بهل    کار می هکه در ارتبا  با انگیزه شغلی ب
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(؛ 66: 6892و همکلاران،   9سلت )لامبلرت  درگیلری شلغلی بالا   نیروها، کاهش غیبت و ترک کلار از نتلایج  

)ریمونلد   شلود تواند به خودبیگانگی نسبت به سازمان و اهداف شغلی منجر پایین می شدن عجین که یدرحال

 شلدن  عجین نقش واکاوی عنوان با یپژوهش( 9617) همکاران و المدرسیالحسینی (.62: 6896، 6و مجولی

 داد نشان هایافته. دادند انجام را احمر هقل جمعیت کارکنان و امدادگران بین شغلی پذیری تطبیق بر شغل با

 ،نفلس  اعتمادبله  و کنجکلاوی  کنتلرل،  تمرکلز،  یعنلی  شغلی پذیریتطبیق ابعاد و شغل با شدن عجین میان که

 .دارد وجود یمیمستق و مثبت رابطه

 

 2شناختی مثبت انسرمایه رو

 ،اهلداف  تحقلق  در خلود  ییتوانلا  بله  که کشدیم ریتصو به را یسازمان ،شناختی روان مثبت هیسرما زبان

 نیچن. باشد داشته نانیاطم خود یهاییتوانا به و کرده مقاومت هایسخت درمقابل ،ندهیآ درمورد نانهیبخوش

 اریبس موفق یگذارهیسرما کی یانداز راه در ،شدبا نداشته یچندان یپردازگنالیس که هرچند ،یاتیخصوص

 فلرد  کیل  مثبت درک بر مثبت شناختی روان هیسرما شینما که دارد وجود احتمال نیا ،نیبنابرا. است مهم

 مثبت شناختی روان هیسرما که است کرده مطرح را نظریه نیا یمفهوم کار ،درواقع. بگذارد تأثیر شرکت ای

 کنلد  عمل مثبت گنالیس کی عنوان به ،یآورتاب و ینیبخوش ،نفس به اعتماد شینما واسطه به است ممکن

 ،نیبلرا  علقوه (. 682: 6892و همکلاران،   5)فرنلد  شلود  نفعان ین طرف از شتریب مثبت یهایابیارز به منجر و

 نشلان  را نفلس  بله  اعتملاد  ماننلد  ییهلا یژگیو کنندیم یسع ،هستند شایستگی و صقحیت به لیما که یکسان

 کله  ینلان یکارآفر شلود یمل  تصلور . دارد مثبت رابطه ،یرهبر ظرفیت ادراک با ینیبخوش که یدرحال ،دهند

 آن در کله  یگلذار هیسلرما  در ژهیل و بله  ،رسلند یمل  نظلر  بله  معتبرتر ،هستند مثبت شناختی روان هیسرما یدارا

 بلا  معملولاً  هلا اسلتدلال  نیچنل . اسلت  ممهل  اریبسل  ،ندارنلد  مسلتقر  روابلط  غالبلاً  نانیکارآفر و گذارانهیسرما

 اعتقلاد  مثبلت،  شلناختی  روان هیسلرما  یدارا رهبلران  کله  دهلد یم نشان و است سازگار یرهبر هایپژوهش

 توسلعه  شلناختی  روان مثبلت  تیوضلع  کیل " عنلوان  بله  مثبت شناختی روان هیسرما. دارند روانیپ نیب یشتریب

 و( 66: 9617)وکیلی و همکاران،  شودیم مشخص کار انجام در نفس به اعتماد داشتن با که شودیم فیتعر
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 درملورد  ؛کنلد یمل  نمایلان ( یخودکارآملد ) زیل برانگ چلالش  یکارهلا  انجام در تیموفق یبرا را لازم تقش

 و دیباشل  داشته پشتکار خود اهداف به ؛(ینیبخوش) ندهیآ در. دیکن جادیا مثبت یژگیو کی اکنون تیموفق

 یمتقشل  سلت یناشا مشلکقت  از کله  یهنگلام  و دیده ریمس رییتغ را( دیام) تیموفق یهاریمس دیبا که یهنگام

  یبرخ(. 968: 6892و همکاران،  9)رگو دیبرس تیموفق به تا دیبرو فراتر ،دیابییم بهبود و یداریپا ،دیشویم

 نشلان  را یآورابتل  و دیل ام ،ینل یب خوش نفس، به اعتماد معتبر، رهبر که است تیواقع نیا از یحاک مطالعات

 روابلط  و یعلاطف  گسلترش  قیل ازطر هلا آن رشلد  جله یدرنت و خلود  روانیپ قراردادن تأثیر تحت به قادر دهدیم

و  6)نرملان  شلود یمل  یو روانیپ مثبت شناختی روان یهاهیسرما همه کیتحر باعث که است مثبت یاجتماع

 موثلق  رهبلران  کله  کنلد یم استدلال( 6884) همکاران و 6گاردنر کهست  معنا نیا به (.626: 6884همکاران، 

، نفلس  بله  اعتملاد  ماننلد  شلناختی  روان سلقمت  و نفلس  علزت  نله یبه سلطح  بلا  هملراه  مثبلت  یروانل  حالات"

 مطالعلات  .کنندیم رها گرانید در هاحالت نیا شرفتیپ و یالگوساز یبرا را یآورتاب و دیام ،ینیب خوش

 مثبلت  یروانل  یهلا تیل ظرف توسلعه  بلر  موثق رهبر یروان تیضعو از افراد درک نحوه که تأکید دارند گرید

 نیا جادیا امکان با مداوم طور به یخودکارآمد و ینیبخوش ،یآورتاب و دیام درمورد نیا، دارد تأثیر خود

 قیازطر خود، رهبران یرفتار یالگوها قیازطر موثق یرهبر شد، گفته زین قبقً طورکه همان .هاست،ییتوانا

 و کنلد یمل  بیترغ و گذاردیم تأثیر خود روانیپ در مثبت شناختی روان یهاتیظرف رشدبر  نتقال،ا ای یمسر

)رگلو و   شلود یمل  منجلر  یآورتلاب  و ینل یبخلوش  ،دیل ام ،یخودکارآملد  از یبلالاتر  سلطح  به بیترت نیبد

 (.966: 6892همکاران، 

بلالایی دارنلد رضلایت     ناختیشل  روان( نشان دادنلد کله کارکنلانی کله سلرمایه      6894) 5جیانگ و یوون

بیشتری از شغل خویش داشته و گرایش بیشتری به کمک به سلایر همکلاران و سرپرسلتان دارنلد. پلژوهش      

 شلناختی،  روان( روی کارکنلان خطلو  هواپیملایی چلین نشلان داد کله سلرمایه        6892) 4چنگ و همکاران

 2ن طبلق پلژوهش آوی و همکلاران   دهلد. همچنلی  درگیری و رفتار کاری کارکنان را تحلت تلأثیر قلرار ملی    
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ثر بلر رفتلار خلدماتی    ؤیکلی از عواملل مل    شلناختی  روان( سلرمایه  6896) 9( و لیمپانیگول و همکاران6898)

 کارکنان است.

 و دوارمانللدنیام یبللرا هللاآن ییتوانللا و سللازنده بللازخورد و انتقللاد ،احساسللات قیللازطررهبللران موثللق 

)آوی و  بگذارنلد  تلأثیر  دیل ام و یخودکارآملد  ،ینل یبخلوش  بلر  دخلو  روانیل پ در تواننلد یمل  ،نفلس  به اعتماد

 در مثبت شناختی روان حالات درک که کند( پیشنهاد می6884نورمان و همکاران ) .(51: 6882همکاران، 

 گزارش خود مطالعه در( 6887) وسف. یدارد روانیپ یآورتاب بر یمثبت تأثیر روانیپ نیا توسط موثق رهبر

 ،نگلرش  بلر  بسلزایی  تأثیر و یافتهتوسعه تواندمی مثبت شناختی روان سرمایه ویژگی چهار از هریک که کرد

 و رفتلار  نگلرش،  در را مثبلت  شلناختی  روان هیسلرما  تلأثیر ( 6898) یآو. بگلذارد  کارکنان عملکرد و رفتار

 با و خود اقدامات با که یکساند: کننیم میتقس دسته دو به را کارمندان هاآن. کرد یابیارز کارکنان عملکرد

 .شوندیم یتلق مطلوب خود تیریمد ای یانسان منابع توسط سازمان اهداف درنظرگرفتن

 یمثبتل  تلأثیر  که است یشناخت و ینگرش منابع از توسعه یافته یتکامل رویکرد کی شناختی روان هیسرما

 افللراد  نفللس  بلله اعتمللاد  شللامل مثبللت  شللناختی  روان حللالات از مجموعلله  نیللا. دارد فللرد  عملکللرد در

 و ،(دیل ام) اهلداف  تحقلق  و ارتکلاب  بله  هلا آن لیل تما ،(ینل یبخوش) تیموفق به هاآن اعتقاد ،(یخودکارآمد)

 .دارد وجلود  هلا آن امتلداد  در کله  اسلت  یمعضلقت  از ییگلو گلزاف  و برابلر  در مقاوملت  یبلرا  هلا آن ییتوانا

 ،مثللال عنللوان بلله) اسللت دهکللر دییللتأ را شللناختی روان هیسللرما جللز  چهللار سللاختار ریللاخ هللایپللژوهش

 شناختی روان هیسرما ،که است داده نشان زین یتجرب شواهد(. یآورتاب و دیام ،ینیب خوش ،یخودکارآمد

 .(561: 6899و همکاران،  6)والی کندیم ینیبشیپ نانیاطم با را کار جینتا

 

 2گرا رهبری مثبت

؛ تمایلل  کننلد  جلاد یا یمثبت کار طیمح توانندیم و بوده گرامثبت که یرهبران سمت به هاسازمانامروزه  

 رییل تغ لیل دل بله  هلا سلازمان  در رهبلران  کله  ییهلا چالش با مقابله یبرا که اندداشته ابراز یاریبساند. پیدا کرده

 گلرا رهبلری مثبلت   درمورد یادیز مطالعات اگرچه. است لازم گرارهبری مثبت ،دارند کار یایدن در مداوم

                                                                                                                                             

1. Limpanitgul 

2. Woolley 

3. Positive Leadership 
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 اتیل ادب در رهبری مثبلت گلرا   یسازمفهوم درمورد یتوجه قابل تنوع و یسردرگم هم هنوز ماا ،دارد وجود

 یبررس مورد ،یرهبر انواع از یتعداد با یهمپوشان از آشکار هاییزمینه شاملگرا رهبری مثبت. دارد وجود

 یرفتلار  اصلول  کاربرد بر یمبتنگرا، مثبت یرهبر سبک معتقد است که (6899) 9کامرون. است گرفته قرار

رهبلری   ،خاص طور به. است مثبت یسازمان یشناس روان و مثبت یشناس روان مانند ییهارشته از یناش مثبت

 هلا  آن یانسان ظرفیت که افراد یهاییتوانا و قوت نقا  بر تمرکز .9: است یاساس مؤلفه سه یدارا گرامثبت

 نله یزم .6 و اسلت،  یسلازمان  و یفلرد  عملکرد نیانگیم از ربالات و کندیم دیتأک جینتا بر .6 ،کندیم دییتأ را

 یانسلان  طیشلرا  یاساس یهالتیفض عنوان به هاآن از توانیم که است شده متمرکز ییهامؤلفه در آن تیفعال

 بلر  دتوانیرهبر م که است رهیزنج کی وجود بر یمبتن رهبری مثبت گرا مفهوم ،گرید روش انیب با. کرد ادی

-یم نشان مثبت را افرا  سمت به یریگ جهت شانیرفتارها که هستند یکسان مثبت رهبران. دوش مستقر  آن

 هلم  و نیآفرتحول یرهبر توسعه تیماه هم دیبا هاپژوهش حال، نیباا (.441: 6898، 6)وتن و کامرون دهد

 اشاره موزشآ تأثیر زمان مدت به اول. کنند دییتأ جهت دو در حداقل را رهبری مثبت گرا هایروش گرید

 اسلتفاده  یرهبر از سبک نیا ظهور لیتسه یبرا یامداخله یهاروش چه که شود مشخص دیبا ،اًیثان و دارد

 (. 92: 6896و همکاران،  6اورتیز-)کروز شود یم

 یدارا کله  یرهبرانل  کله  اسلت  داده نشان( 6887) 5نبرگیگر و آراکاوا توسط شده انجام پژوهش جینتا

 و هلا یدشلوار  مقابلل  در ماندن مثبت ،خود کارکنان قوت نقا  بر تمرکز - مانند گرارهبری مثبت یرفتارها

 شلتر یب دیتأک یبراد. کنیم کمک سازمان تیموفق به یطورکل به ،هستند -خود کارکنان خوب کار شناختن

 یدسلاز توانمن بلا  گلرا رهبلری مثبلت   که دادند گزارش( 6894) 4و همکاران نل ،گرارهبری مثبت تیاهم بر

 زملان  در و کننلد یمل  قیتشو را هاآن که یرهبران از کارکنان کهامعن نیا به ،داردمستقیمی  رابطه شناختی روان

 طلر،  بله  آن ظهلور  زملان  از گلرا رهبلری مثبلت   .کننلد یمل  یقدردان دارند، تمرکز خود قوت نقا  بر تقش

( 6868) و همکلاران  2کائوشال. دندار وجود یاکپارچهی مفهوم و فیتعر چیه و است شده فیتعر مختلف

 و یرهبلر  از محلور  یانسان یالگو کی سمت به ،اتیادب قیازطر مثبت یرهبر توسعه عنوان تحت مطالعه در
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 هیسلرما  بلر  گلرا مثبلت  یرهبلر  و گلزار  خلدمت  یرهبر که دیرس جهینت نیا به دانشگاه کارکنان نیب تیریمد

 یبررسل  عنلوان  تحلت  مطالعله  در( 6891) همکلاران  و 9رابلائو  .دارد یدار معنلی  و مثبلت  تأثیر شناختی روان

 نیل ا به ایاسترال هایرستوران کارکنان نیب عملکرد و انیجر ،تأثیر ،مثبت یرهبر نیب مدل کنندهنییتب روابط

 نظریله  نیهمچنل  و دارد یدار معنی و مثبت تأثیر کارکنان یشغل عملکرد بر گرامثبت یرهبر که دیرس جهینت

 یپژوهشل  در( 6892) 6گویل داهلل  .کنلد یمل  لیتعلد  را یشغل عملکرد و گرامثبت یرهبر نیب ۀرابط انیجر

 در رییل تغ دوران در انیحیمسل  یعلال  آملوزش  در مثبلت  یرهبلر : مشلترک  منافع یبرا ییشکوفا عنوان تحت

 و مثبلت  تلأثیر  یسلازمان  یشلهروند  رفتلار  و گلرا مثبلت  یرهبلر  نیبل  کله  داد نشلان  هلا یافتله  آموزش صنعت

 .دارد وجود یارد معنی

 یاگسترده طور به گرارهبری مثبت اگرچه که کنندیم استدلال( 6895) همکاران و 6نویآنت ،نیا بر عقوه

 .ندارد وجود گرارهبری مثبت سنجش نحوه با رابطه در یکمک هم هنوز اما ،است گرفته قرار پژوهش مورد

 یبلرا  خلود  کارمنلدان  بلر  یرگلذار یتأث یبلرا  مثبلت  راهبلرد  پنج از رهبر که است یکردیرو ،مثبت یرهبر

 عبارتنلد  دهدیم قرار تأثیر تحت را سازمان که بعد پنج. کندیم استفاده سازمان اهداف و اهداف به یابیدست

 روابلط  توسلعه ( د ،مثبلت  جلو  کیل  جلاد یا(   ،مثبت هدف با کار( ب ،مثبت ساختار کی ساختن( الف: از

 کیل  نیا ؛ستین یرهبر سبک کی از شیب یزیچ مثبت یرهبر .مثبت طاتارتبا در رشدنیدرگ( ه و ،مثبت

 تیل فیک ،خلود  کارمنلدان  از ییبلالا  انتظلارات  مثبلت  رهبلران . اسلت  تینهن کی نیا. است یرهبر کردیرو

 ،دهنلد  انجلام  توانندیم ،مثبت نگرش کی با فقط هاآن. دارند انیمشتر به خدمات تیفیک و خود محصولات

 .شوندیم کینزد خود انتظارات به

 

 شهای پژوه مدل مفهومی و فرضیه

 نملود  اشلاره  نکته این به توانمی های پیشینپژوهش به نسبت پژوهش این افزاییدانش و تمایز وجه در

در شغل، رفتارهای نوآورانه و سلرمایۀ   شدن عجینچند درخصوص متغیرهای مدل مفهومی پژوهش )که هر

رسلد دربلاره رهبلری    است؛ ولی به نظلر ملی  هایی انجام شده یر پژوهشهای اخمثبت( در سال شناختی روان
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ای صلورت  ( تلاکنون مطالعله  شلناختی  روانو سلرمایۀ   شلدن  عجینگرا و تأثیر آن بر متغیرهای مذکور )مثبت

مطالعات متعلددی ازجملله میشلرا و    از ترکیب نگرفته است. متغیرهای مدل مفهومی پژوهش حاضر برگرفته 

 ( هملراه بلا تغییراتلی   6868) 5( و شلکولر و کیملورا  6887) 6(؛ لوتلانز 6892، )6افسلر و بلدیر   (؛6897، )9جها

یافتله، ملدل    توسلعه  هلای بله فرضلیه   باشد. باتوجله جمله افزودن ابعاد هرکدام از متغیرهای مدل مفهومی میاز

رفتارهلای  کارکنلان در   شلناختی  روانشلغلی و سلرمایه   شلدن   گلرا بلر عجلین   پژوهش در زمینه رهبری مثبت

 باشد. ( می9صورت شکل ) بنیان به دانشهای نوآورانه شرکت
 

 
 مدل مفهومی .5کل ش
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 توان مطرح نمود:های زیر را میشده در مبانی نظری پژوهش،  فرضیه های بیانبه استدلال باتوجه

 ی دارد.دار معنی، تأثیر مثبت شناختی روانسرمایه بر  گرارهبری مثبت: 9فرضیه 

 ی دارد.دار معنیتأثیر  کارکنان بر رفتارهای نوآورانه گرارهبری مثبت :6فرضیه 

 ی دارد.دار معنیتأثیر  در شغل شدن عجینبر  گرارهبری مثبت: 6فرضیه 

 ی دارد.دار معنیتأثیر  در شغل شدن عجینمثبت بر  شناختی روان: سرمایه 5فرضیه 

 ی دارد.دار معنیتأثیر  کارکنان انهمثبت بر رفتارهای نوآور شناختی روان: سرمایه 4فرضیه 

 ی دارد.دار معنیتأثیر  کارکنان در شغل بر رفتارهای نوآورانه شدن عجین: 2فرضیه 

 

 شناسی روش

باشد. جامعلۀ آملاری ایلن    پیمایشی می -توصیفی ،نظر هدف، کاربردی و ازمطالعۀ حاضر ازلحاظ نتیجه

دهند. برای تعیلین حجلم نمونله    تشکیل می هر تهرانش بنیان های دانش شرکتپژوهش را کارکنان و مدیران 

هلای  کله کلیلۀ ملدیران و کارکنلان شلرکت     اآنجاز از جدول مورگان اسلتفاده شلد کله در پلژوهش حاضلر     

هلای پلژوهش جهلت سلنجش      نفلر بلرآورد شلده اسلت. مقیلاس      682نفر بود؛ حجم نمونه  9588 بنیان دانش

اسلاس نظلر خبرگلان روایلی صلوری و محتلوایی       بر اماساس مبلانی نظلری اسلتخرا  شلد. سلرانج     برمتغیرها 

دو ضلریب نسلبی روایلی     برای بررسی روایی محتوایی به شکل کملی، از ها مورد تأیید قرار گرفت.  مقیاس

خبرگان حوزۀ ملدیریت  از  CVR . برای تعیینشد، استفاده  (CVI6)و شاخص روایی محتوا (CVR9) محتوا

 ،«نیلاز بله بلازبینی اساسلی    »، «غیرملرتبط » قسلمتی چهارطیلف   راسلاس برا  آیلتم  هرتا شد درخواست  و رفتار

های سنجش از آلفای کرونباخ  د. برای پایایی مقیاسبررسی نمای« کامقً مرتبط»و « ینیبازب به ازین اما مرتبط»

( گزارش شده است. شایان نکر است که آلفلای کرونبلاخ کلل پرسشلنامه نیلز      9استفاده شد که در جدول )

 باشد.می 711/8
  

                                                                                                                                             

1. Content Validity Ratio 

2. Content Validity Index 
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 سنجش یها اسیمق منابع و ییایپا جینتا .5 جدول

 آلفای کرونباخ تعداد سؤال ابعاد متغیرها

 گرامثبت رهبری

 728/8 6 مثبت جو

 769/8 6 مثبت روابط

 244/8 6 مثبت ارتبا 

 278/8 6 مثبت داریمعنی

 مثبت شناختی روان سرمایه

 262/8 2 آوریتاب

 746/8 2 بینیخوش

 744/8 2 میدواریا

 292/8 2 خودکارآمدی

 شغل در شدن عجین

 224/8 6 کار در پشتکار

 761/8 4 کار در شدن غر،

 268/8 7 کار در شو، و شور

 کارکنان نوآورانه رفتارهای
 227/8 6 نوآورانه هایاندیشه

 768/8 6 نوآورانه اعمال

 

 ها وتحلیل داده تجزیه

 سللازی معللادلات سللاختاری انجللام گرفللت. ابتللدا وضللعیت سللاس روش مللدلابرهللا  تحلیللل دادهو تجزیله 

اینکله متغیرهلا    بله  باتوجه، بررسی شد، (K-S)اسمیرنوف  -طریق آزمون کولموگروفبودن متغیرها از نرمال

 ها استفاده شد.برای تحلیل داده PLSغیر نرمال بودند؛ لذا از روش 

للذا   باشلد؛ درصد ملی  4می متغیرهای پژوهش کمتر از برای تما (sig)ی دار معنیکه مقدار سطح جاآناز

 1/46شناختی گزارش شلده اسلت کله بلیش از     در توصیف متغیرهای جمعیتشود. بودن رد می فرض نرمال

درصد پاسخگویان با بلالاترین فراوانلی در ردۀ    2/52باشد. حدود % زن می9/52درصد پاسخگویان مرد، و 

ترتیلب دارای بیشلترین    بلین پاسلخگویان بله   لیسلانس   یسلانس و فلو،  ار گرفتند. تحصلیقت ل قر 69-59سنی 

سلال و کمتلر دارای بیشلترین     4ایلن سلابقۀ خلدمت     بلر  افلزون  ( فراوانی بوده است.7/94( و کمترین )7/68)

 ( بود.2/58فراوانی )
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 اسمیرنوف –نتایج آزمون کولموگروف  .2 جدول

 وضعیت (sig)داری  سطح معنی ابعاد متغیرها

 گرامثبت رهبری

 نرمال غیر 888/8 مثبت جو

 نرمال غیر 888/8 مثبت روابط

 نرمال غیر 888/8 مثبت ارتبا 

 نرمال غیر 888/8 مثبت داریمعنی

 سرمایه

 مثبت شناختی روان

 نرمال غیر 888/8 آوری تاب

 نرمال غیر 888/8 بینی خوش

 نرمال غیر 888/8 امیدواری

 لنرما غیر 888/8 خودکارآمدی

 شغل در شدن عجین

 نرمال غیر 888/8 کار در پشتکار

 نرمال غیر 888/8 کار در شدن غر،

 نرمال غیر 888/8 کار در شو، و شور

 نوآورانه رفتارهای

 کارکنان

 نرمال غیر 888/8 نوآورانه هایاندیشه

 نرمال غیر 888/8 نوآورانه اعمال

 

شده، پایایی ترکیبی و آلفای  میانگین استخرا  آزمون های سنجش و اعتبار مدل ازآزمون شاخص برای

( بالاتر است. روایی واگرا در 7/8تمام مقادیر فو، از حد مطلوب ) کرونباخ استفاده شد که در این پژوهش

 هلا، بله  هایش در مقایسه رابطه آن سازه با سایر سازهاین پژوهش با بررسی میزان رابطه یک سازه با شاخص

شود. در این ماتریس تنها متغیرهلای پنهلان درجله اول جایگلذاری     فورنل لارکر سنجیده میوسیله ماتریس 

 دهد.نتایج این بررسی را گزارش می (5)شوند. جدول می
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 های برازش مدل بیرونی شاخص .2جدول 

 CR AVE کرونباخ یآلفا ابعاد متغیرها

 گرا مثبت رهبری

 0/808 0/927 0/881 مثبت جو

 0/783 0/916 0/862 مثبت روابط

 0/838 0/939 0/903 مثبت ارتبا 

 0/795 0/921 0/871 مثبت داریمعنی

 مثبت شناختی روان سرمایه

 0/724 0/940 0/923 آوریتاب

 0/683 0/928 0/907 بینیخوش

 0/672 0/925 0/902 امیدواری

 0/748 0/947 0/932 خودکارآمدی

 شغل در شدن عجین

 0/830 0/936 0/897 کار در پشتکار

 0/725 0/929 0/905 کار در شدن غر،

 0/727 0/949 0/937 کار در شو، و شور

 کارکنان نوآورانه رفتارهای
 0/835 0/938 0/900 نوآورانه های اندیشه

 0/834 0/938 0/901 نوآورانه اعمال
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 روش فورنل لارکر(روایی واگرا ) .0جدول 
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عبارت اسلت از میلانگین    GOFشود. معیار انجام می GOFبررسی مدل کلی پژوهش با استفاده از معیار

و متوسللط  R2257/8 تعیللین چندگانلله در متوسللط مشللترکات. میللانگین هندسللی  هندسللی متوسللط ضللریب

 است.752/8مشترکات 

 

̅̅           √      =            √/  =766/8       برازش قوی مدل      ( 9) ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅     ̅̅̅̅ 
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 ضرایب مسیر مدل  پژوهش .2شکل 

 

و بارهای عاملی متغیرهای آشکار مشخص  زایر، ضریب تعیین متغیرهای درونمس ضرایب (6)در شکل 

 بیضلر واقلع  ند؛ یعنلی در هست 5/8 از الاتربقبول  درحد قابلتمام بارهای عاملی  (6)شده است. مطابق شکل 

 .برخوردارند لازمی یتوانا از پنهان ریغمت برآورد در آشکاری رهایمتغی همبستگ
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 مدل پژوهش  T-value مقادیر .2 شکل

 

های پژوهش در سطح اطمینان مشخص شده است. جهت آزمون فرضیه T-valueمقادیر  ،(6) شکل در

 است. دار معنی ارتبا  وجود معنای ، به12/9قدر مطلق  مساوی و تربزرگ درصد مقادیر 14
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 پژوهش های ضیهفر جینتا .1جدول 

 نتیجه فرضیه tآماره  ضریب مسیر های پژوهش فرضیه

 فرضیه پذیرش  85/82 0/910 مثبت شناختی روانسرمایه  ← گرارهبری مثبت

 فرضیه پذیرش  2/95 0/179 رفتارهای نوآورانه ← گرارهبری مثبت

 فرضیه پذیرش  4/93 0/239 شدن در شغل عجین ← گرارهبری مثبت

 فرضیه پذیرش  15/46 0/697 شدن عجین ← مثبت شناختی روانیه سرما

 فرضیه پذیرش  2/84 0/214 رفتارهای نوآورانه ← مثبت شناختی روانسرمایه 

 فرضیه پذیرش  8/34 0/525 رفتارهای نوآورانه ← شدن در شغل عجین

 

 گیری بحث و نتیجه

 میلانجی  نقلش  بله  باتوجه کارکنان نوآورانه فتارهایر بر گرامثبت رهبری پژوهش حاضر به بررسی تأثیر

تهلران پرداختله اسلت. فرضلیه      بنیلان  دانشهای مثبت در شرکت شناختی روان سرمایۀ و شغل در شدن عجین

دهلد کله   پرداخته است. نتایج نشلان ملی   مثبت شناختی روان سرمایه بر گرامثبت اول پژوهش به تأثیر رهبری

های این فرضیه بلا  دارد و یافته مثبت شناختی روان ی بر سرمایهدار معنییر مثبت و گرا، تأثمتغیر رهبری مثبت

 کارکنلان  نیبل گلرا  همسویی دارد. این محققان با بررسلی رهبلری مثبلت   ( 6868)  شرایم و کائوشالپژوهش 

 مثبلت  یرتأث شناختی روان هیسرما بر گرامثبت یرهبر و گزار خدمت یرهبر که نددیرس جهینت نیا به دانشگاه

  .دارد یدار معنی و

ها با تأثیرگذاری بلر فرهنلگ،   ها و شرکتگرا امروزه در سازمانتوان استدلال کرد که رهبران مثبتمی

طلور   بلراین بله   ند. عقوهشو شناختی مثبت می روانهای انسانی موجب بهبود سرمایه و سرمایه راهبردساختار، 

هلا  آنباشند و از این طریق تعهد و الزام کارکنان و مدیران می مداوم درصدد گسترش این سرمایه حیاتی بین
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پلذیری  به سازمان و اهدافش را برجسلته و پایلدارتر کلرده و درجله اهمیلت میلزان پاسلخگویی و مسلئولیت        

هلای  ، محلیط دیگلر  بیلانی  کند. بهشان را تقویت و بیشتر میها در مقابل نقش و عملکردآناثربخش و کارایی 

هلای اخققلی و انسلانی    محیطلی علملی و سرشلار از ارزش    عنوان به بنیان دانشهای ه شرکتجملسازمانی از

هلای روانلی در شلرکت و سلازمان، افلزایش ارتقلای عملکلرد فلردی و         ضمن شکوفایی و تقویلت سلرمایه  

کارگیری و اجرای این نلوع سلبک    هدیگر، ب درپی خواهد داشت. ازسوی ها راسازمانی اعضای این شرکت

هلای  منجلر بله شلکوفایی و ارتقلای سلرمایه      بنیان دانشهای های رهبری توسط مدیران شرکتسبک از بین

هلا را در  آنآوری بلین کارکنلان شلده و    بینی، امیدواری، خودکارآمدی و تلاب از جمله خوش شناختی روان

-ک رهبری مثبتکارگیری سب هها یاری خواهد کرد. درنتیجه مدیران و کارکنان با بکارگیری این سرمایه هب

گرایی ضمن تقویت روحیه و نگرش کارکنان منجر به افلزایش و  گرا با ایجاد و توسعه فضا و فرهنگ مثبت

 بهبود عملکرد و اثربخش خواهند شد.

پرداختله اسلت. نتلایج     کارکنلان  بلر رفتارهلای نوآورانله    گلرا رهبری مثبلت فرضیه دوم پژوهش به تأثیر 

ی بلر رفتارهلای نوآورانله کارکنلان     دار معنیگرا، تأثیر مثبت و ری مثبتدهد که متغیر رهبپژوهش نشان می

 و گلرا مثبلت  بلین رهبلری   دار معنلی بلر وجلود تلأثیر     توان گفت، فرضیه دوم پژوهش مبنیمی ،دارد. بنابراین

-( می6891های پژوهش بائورا و همکاران ) و درراستای یافته ، تأیید شده استکارکنان نوآورانه رفتارهای

 ،مثبلت  یرهبلر  نیبل  ملدل  کنندهنییتب روابط یبررس عنوان تحت مطالعه در( 6891بائورا و همکاران ) اشد.ب

 بلر  گلرا مثبلت  یرهبلر  کله  دیرسل  جله ینت نیل ا بله  ایاسلترال  هایرستوران کارکنان نیب عملکرد و انیجر ،ریتأث

 و گلرا مثبت یرهبر نیب ۀرابط نایجر نظریه نیهمچن و دارد یدار معنی و مثبت تأثیر کارکنان یشغل عملکرد

را در  سلقمتی ، قصلد حضلور در سلازمان و    ، تعهلد تیرضا ،مثبت ی. رهبرکندیم لیتعد را یشغل عملکرد

هلا و  از نقلش  کارکنلان درک  یبلر چگلونگ   میبه گزارشات مستق یرهبر کردیرو .بخشدیکارکنان بهبود م

هلایی   مؤلفله کلردن   تواننلد ازطریلق فلراهم   گلرا ملی  تگلر رهبلران مثبل   دی . ازسویگذاردیانتظاراتشان تأثیر م

آوری و بینللی، تللابهمچللون ارتبللا  مثبللت، جللو مثبللت و روابللط مثبللت موجللب امیللدواری بیشللتر، خللوش 

خلود   نوبلۀ  افلزایش یابلد. هملین املر بله      شلناختی  روانوسلیله سلرمایۀ    خودکارآمدی کارکنان شوند تلا بلدین  

احسلاس شایسلتگی، احسلاس تأثیرگلذاری و احسلاس      داری، خصوص توسلعه و تقویلت احسلاس معنلی    در

باید حمایت و پشتیبانی  بنیان دانشهای رو، در شرکتایندر کارکنان وجود خواهد داشت.  ازخودمختاری 

 های نو بین کارکنان صورت بگیرد.بیشتری از ایده
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ج پژوهش نشلان  پرداخته است. نتای شغل در شدن عجین بر گرامثبت فرضیه سوم پژوهش به تأثیر رهبری

در شلغل کارکنلان دارد. بنلابراین     شلدن  عجلین ی بلر  دار معنلی گلرا، تلأثیر مثبلت و    دهد که رهبری مثبتمی

 کله  اسلت  عقیلده  ایلن  بلر ( 6887) گرینبلرگ  و آراکلاوا  توان بیان کرد که فرضیۀ سوم تأیید شده است. می

 در زیلادی  تلأثیر  رهبری. دارد شناختی روان سرمایۀ و شغل در شدن عجین با مثبتی یرابطه گرامثبت رهبری

 اگلر  ،سو ازیک. دارد کار محل در خود شغل با کارکنان شدن عجین برای امنیت احساس از کارکنان درک

 اگر حتی است، روشنی توضیحی سبک دارای و کوشسخت ،حامی هاآن رهبر که کند احساس کارمند یک

 هستند. شدن عجین به مایل نباشند، لئااید شرایط

شغل پرداخته اسلت.   در شدن عجین بر مثبت شناختی روان رضیه چهارم پژوهش به بررسی تأثیر سرمایهف

در شلغل تلأثیر مثبلت دارد.     شلدن  عجلین مثبلت بلر    شلناختی  رواندهلد کله سلرمایۀ    نتایج پژوهش نشان ملی 

 شلناختی  روان سلرمایه  بین دار معنی تأثیر وجود بر مبنی پژوهش چهارم فرضیه کرد، توان بیاندیگر می بیانی به

 نقلش  بلا واکلاوی   (9617)همکلاران   و المدرسلی  الحسلینی  .اسلت  شلده  تأییلد  در شغل شدن عجین بر مثبت

 میلان  احمر دریافتنلد کله   هقل جمعیت کارکنان و امدادگران بین شغلی پذیریتطبیق بر شغل با شدن عجین

 مثبلت  رابطه ،نفس اعتمادبه و کنجکاوی ل،کنتر تمرکز، یعنی شغلی پذیریتطبیق ابعاد و شغل با شدن عجین

  .دارد وجود یدار معنی و

کارکنان پرداخته  نوآورانه رفتارهای بر مثبت شناختی روان فرضیه پنجم پژوهش به بررسی نقش سرمایه

 ی بلر رفتارهلای  دار معنلی تلأثیر مسلتقیم و    مثبلت  شناختی روان دهد که سرمایهاست. نتایج پژوهش نشان می

فرضیه ششم پژوهش بله بررسلی    دیگر فرضیه پنجم پژوهش تأیید شده است. بیانی ارکنان دارد. بهک نوآورانه

دهلد کله   پرداخته است. نتلایج پلژوهش نشلان ملی     کارکنان نوآورانه رفتارهای بر شغل در شدن عجیننقش 

 ،دیگلر  بیلانی  هکارکنلان دارد. بل   نوآورانله  ی بلر رفتارهلای  دار معنلی تأثیر مستقیم و  شغل در شدن عجینمتغیر 

 بلادیر  و هلای پلژوهش افسلر   راستای یافتهفرضیه پنجم پژوهش درفرضیه ششم پژوهش نیز تأیید شده است. 

ی دار معنلی کارکنلان تلأثیر مثبلت و     نوآورانله  رفتارهلای  بر مثبت شناختی روان نشان داد که سرمایه (6892)

 و سلازمان  -فلرد  تناسلب  بلین  رابطلۀ  در یشلناخت  روان سلرمایه  میلانجی  ( بلا نقلش  6892دارد. افسر و بلادیر ) 

 نوآورانله  رفتلار  بلر  یدار معنلی  و مثبت تأثیری سازمان -فرد نوآورانه نشان دادند که تناسب کاری رفتارهای

 شلناختی  روان سلرمایه  کله  داد نشلان  پلژوهش  هلای یافته دیگر ازسوی. دارد شناختی روان سرمایه و کارکنان

 بلر  کارکنلان  مثبلت  شلناختی  روان استدلال کرد که سلرمایه  توانمی .کندمی گریمیانجی را هاآن بین رابطۀ
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 افلزایش رفتارهلای   سلبب  مثبلت  شلناختی  روان سلرمایه  واقلع، دارد. در آنلان تلأثیر   نوآورانه رفتارهای میزان

 کنلد؛ ملی  تفکیلک  صلنایع  دیگلر  از را دانلش  بلر  ملرتبط  صلنایع  هلایی کله   مؤلفله  از شود. یکیمی نوآورانه

اسللت.  نوآورانلله هللایحللل راه ارائلله یللا پیچیللده مسللائل حللل بللرای افللراد تخصللص و حرفللۀ کللارگیری هبلل

 ،بنیلان  دانشهای کارکنان شرکت در نوآوری توسعه و افزایش اساسی هایشاخص از دیگر، یکی عبارت به

 سرمایه .است نظارت و ساخت مراحل در نوآوری و با خققیت مرتبط های مهارت و فرد درونی هایانگیزه

 .شودمی کارکنان نگرش در تحول باعث مثبت شناختی روان

سازد تا بله سلختی کلار خلود را انجلام       ای است که کارمندان را قادر می مورد جنبهتنها در شدن نه عجین

-رو، یافتله ایلن ازدهنلد.  که چگونه افراد بهترین عملکرد خود را انجام میبرای این یندی استادهند، بلکه فر

-دهد که رهبلری مثبلت  نیز نشان می بنیان دانشهای شده در مطالعۀ حاضر نیز در شرکت مهای پژوهش انجا

 عنلوان  بله  ،واقلع گلرا در شلناختی مثبلت دارد. رهبلران مثبلت     روانی بلر سلرمایه   دار معنلی گرا تلأثیر مثبلت و   

گرایلی  تدادن فرهنگ مثبت در طول زمان مثبل  اند و با شکلسازمان شناخته شده گرایی درآغازگران مثبت

توانلد نلوعی   گرایلی در سلازمان ملی   شدن فرهنگ و جو مثبت کنند. درنتیجه نهادینههادینه میرا در سازمان ن

آوری بینی و امیدواری را بین کارکنلان سلازمان فلراهم آورد کله بله افلزایش خودکارآملدی و تلاب        خوش

-مثبلت  فرهنلگ  کردن نهادینه و جادای با بنیان دانشهای شرکت مدیران اعضای سازمان منجر شود. بنابراین

 هلای بلروز سلرمایه   موجبلات  مثبلت  داریمعنلی  و روابلط  مثبت، جو مثبت، چارچوب ارتباطات در گرایی

کارکنلان   بلین  کلیلدی  هایاین سرمایه افزایش و ارتقا درصدد مداوم طور به و کرده فراهم را شناختی روان

 اهمیت است. ورانه و اعمال نوآورانه بسیار باوآهای ناندیشه بنیان دانشهای باشند. در شرکتمی

 شود که:آمده از پژوهش حاضر پیشنهاد می دست ههای براستای یافتهسرانجام در

 شلدن در شلغل بایلد عواملل رهبلری       منظور عجلین  بنیان به های دانشکارکنان و مدیران شرکت

 وجه قرار دهند.گرا )جو مثبت، ارتبا  و روابط مثبت و...( را بیشتر مورد تمثبت

  شلدن در شلغل بایلد فرهنلگ لازم را در کارکنلان ایجلاد نملوده و براسلاس          برای ایجاد عجلین

 شایستگی خود به پاداش موردنظر دست یابند.

 هلای آموزشلی   بنیلان کارگلاه   هلای دانلش  های مختلف شلرکت برای مدیران و سرپرستان بخش

-ان بتوانند کارکنان را بلا راهبردهلا و روش  گرا برگزار شود تا مدیرمنظور بهبود رهبری مثبت به

 های گوناگونی تشویق به کار کنند و در کار درگیر سازند.
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 گیلری از سلبک   ها برای نیل به سطوح بالای شایستگی سازمانی با بهلره شود شرکتپیشنهاد می

با نفلون،   توانندها می رو، شرکتگرا زمینه رفتارهای نوآورانه را فراهم سازد. ازاینرهبری مثبت

سازی ایده فلراهم  ترغیب و انگیزش پیروان و کارکنان خود، زمینه را برای تولید، ترویج و پیاده

 کنند.

 های نوآورانه افزایش دهند برای ایده راها باید انگیزۀ مدیران عالی و نیروی انسانی خود شرکت

 تا درجهت اهداف و مقاصد سازمان بهتر عمل نمایند.

 یل کارکنان و مدیران در تکمیل پرسشنامه و رفع مسائل مربو  در سلازمان  عدم همکاری و تما

 برشدن پژوهش شد. گیری کرونا باعث اتقف وقت و زمان به شیوع همه باتوجه
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