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 مقدمه
و  هیا  سیازمان  یهیا  دغدغیه و یکی از  است یمهم دهیپد یسازمان قاتیدر تحق یرهبر

خیود را شیکل    روانیاست که رهبران رفتار پاین  تیواقع نیا لی. دلاستپژوهشگران 
 یامروز، نوآور یو رقابت شرفتهیپ یایدر دن (.154: 2016، 1اکرم، لی و هایدر) دهند یم

توسیط   ینیوآور (. 1272: 2014، 2)افسر، بیادیر و بیین سیعید    کند یم فایا ینقش مهم
)میتلکیا و   اسیت  یسیازمان  تیو موفق ینوآور تیتقو یها راه نیاز بهتر یکیکارکنان 

 هیای  ییده اکارکنان به توسیعه و شیروع    نوآورانۀ رفتار کاری(. 1469: 2002، 3اسمیت
توسیعه،   یبیرا  ینوآور ن،افزون بر ای(. 1106: 2012، 4)بائراشاره دارد  یدیو مف دیجد
)تارس، اسپینوسا و  است یاتیحبسیار  یدر اقتصاد فعل ها شرکت یریپذ رقابتو  یداریپا

رفتیار   کننید   ییین تعو منابع به عنوان عوامل  یفرهنگ سازمان (.10: 2017، 5دورنبگر
کارکنیان   زهیانگ(. 156: 2016)اکرم و همکاران،  روند یمبه شمار  نوآورانه در سازمان

بیه عنیوان رهبیران،     رانیبر دانش، نقش مید  یکار مبتن طیدر مح ینوآور جادیا یبرا
: 2014)افسر و همکیاران،   توجه پژوهشگران و متخصصان را به خود جلب کرده است

سیازی  متقاعد یبیرا  ییهیا  راهبه کشف  یفراوان ۀمحققان علاق بیترت نیبه ا (.1273
 یرهبیر  قیی خلاقانیه از رر  ین دادن رفتارهیا نشیا  یبیرا  یکارکنان در سیطو  فیرد  

 یها سبکحال، چگونه  نیا با(. 2006، 6)پیکالو و کالکوئیت اند کرده دایپ ینآفر تحول
ه اسیت  نشید  قیتحق ی، به اندازه کافگذارند یم ریبر رفتار نوآورانه کارکنان تأثرهبری 

 (.768: 2009، 7)گنگ، هوانگ و فر 
 رفتیار کیاری  رهبری را بیر   یها سبکتأثیر  است تابر آن بنابراین، تحقیق حاضر  

 یاز رهبییر یادراکییات فییرد نیمحققییان رابطییه بییهرچنیید نوآورانییه کارکنییان بسیینجد. 
میورد مطالعیه قیرار    را  اسیت  یمرحله از نوآور نیکه اول کارکنان تیو خلاق ینآفر تحول
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رفتارهای نوآورانه بر  ینآفر تحول یرهبر ریثأبه تکمتری توجه  (،2014، 1)مالوچ اند داده
نوعی  ینآفر تحول یرهبر(. 1273: 2014)افسر و همکاران،  صورت گرفته است کارکنان

هیر دو  (. 845: 2016، 2)چن، ژنگ و یانگ است یسازمان ینوآور یبرا کلیدی یشگوییپ
 یبرخی  در ،یسیو دیگیر  از  .اسیت  یضیرور  یرقابت تیمز یبرا یو اجتماع یمنابع انسان
 ریثأبر رفتار نوآورانه کیار تی   یشده که چگونه اشکال مختلف رهبر دیتأک گریمطالعات د

، بنیابراین  دارنید  یسازمان یکار طیدر شکل دادن به شرا یرهبران نقش مهم. گذارد یم
توسیعه   بیرای رهبران و میدیران سیطحی از مسییولیت را     گویند میبسیاری از محققان 

بع انسانی در سازمان خود را تسیهیل  و همچنین، تعلیم منا اند دادهکارکنان خود افزایش 
 یکیه نیوآور   کننید  یمی علت، محققیان اسیتدلال    نیبه هم(. 129: 2013، 3)نور اند کرده
مقابلیه کننید و    انیانتظارات مشتر شیبتوانند با افزا ها سازماناست تا  یاستراتژ نیبهتر
اسیت کیه    نیی ا یو عملی  یمهم نظر واکاوی کی، روین ااز . خود را حفظ کنند تیموقع
: 2013، 4)هاچ شوند تیخود هدا ینوآور ییتوانابهبود  برای ها سازمان دیچگونه با میبدان

 عنصرنوعی  عنوان ( بهیا مبادلهو  ینآفر تحول یرهبری )از جمله رهبر یها سبک(. 164
 نیی ا در نیبنیابرا ؛ داشیته باشیند   ینوآور در ای کننده یینتع ینقش توانند یم یاتیح و مهم

نوآورانیه کارکنیان بیا     رفتار کاریرهبری بر  یها سبکتأثیر تا  ندآن بر انمحقق پژوهش،
 یدفیاع  سیازمان  د. درنده قرار اشکنک گری درگیری شغلی را مورد توجه به نقش تعدیل

ات یی ح یاصیل  عوامیل  از یکیی  عنیوان  به نوآورانه و عملکرد نوآورانه رفتار مطالعه، مورد
درگیری  با توانند یم یدفاع یها سازمان در ینآفر ولتح است. برای مثال رهبران سازمان

آورنید.   فیراهم  خیود  سیازمان  در را نوآورانیه  رفتار موجبات شغلی )عجین شدن در شغل(
 نیبی  رابطیۀ  درگیری شیغلی در  یگر یلتعدنقش  زمان هم یبررس حاضر، قیتحق ینوآور
 تیی قابل ،سیوی دیگیر  از  .است یدفاع سازمان یک در نوآورانه رفتار و یرهبر یها سبک
. دارد یبسیتگ  هیا  سیازمان کارکنیان   ییتوانا ی بهقابل توجه زانیبه م ها سازمان ینوآور

کنیان  نوآورانیه کار  رفتیار کیاری  مربوط به مطالعه  یدر سطح فرد است بدانیمنیاز  یعنی
 . داد شیافزا مورد مطالعه را در سازمان ینوآور توان یم چگونه
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به  تواند یمکه  ارتباریو  یا مبادله، ینآفر تحول یرهبر یها سبک، پژوهش نیدر ا
 رفتیار کیاری  ی بیر  و فیرد  یواسطه در سطح سازمان یرهایمتغ قیاز رر ای میرور مستق

اند و تأثیر درگیری شغلی به عنوان  مورد مطالعه قرار گرفته دنبگذار ریثأت نوآورانه کارکنان
توسعۀ رفتارهای نوآورانه مورد مطالعه  های ر هبری بر متغیری واسطه در تأثیر این سبک

 قرار گرفته است. 

 پیشینه پژوهش

 پیشینه نظری

 رفتار کاری نوآورانه کارکنان
 یاست، بلکیه مفهیوم   دیخدمات جد ایمحصولات  دیمفهوم مربوط به تول کی تنها نه ینوآور 

 کننیدگان  مصرفاست که به نفع  یسازمان دیجد های یوهش ای ندهایفرا دیبه منظور تول تر یعوس
 ت،یی خلاق ،بیودن  شیامل نیو   ی، نوآورفرآیندبه عنوان  (.11: 2017و همکاران،  1)تارس است
در  یرقیابت  یایبه مزا یابیدست یبرا دیجد های یدهااز  تیحما یبرا یسازمان شیو گرا قیتحق
 ،یدر سیطح فیرد   ب،یی ترت نیبیه همی   (.25: 2015، 2و خیان  نیواز  خواناست ) ایپو های ینهزم

شده توسط افیراد،   لیتوسعه داده، انتقال داده و تبد ندیفرآ نوعیبه عنوان  توان یمرا  ینوآور
: 2005، 3جیونز -تعرییف کیرد )باسیت    ، در سطو  مختلف سازمانها شبکه ایو  یکار های یمت

رقابت  یبرا یمفهوم انتقاد کیبه عنوان  کناننوآورانه کار رفتار کاریمفهوم  بنابراین(. 171
 (.76: 1395، سیاعدی  و نیژاد  یعتشیر )حکیا،،   آیید  یم به وجود ها سازمان بلندمدت یو بقا

 رفتیار کیاری  . رونید  بیه شیمار میی    یامیروز  یها سازمان یبرا یاصل ییکارکنان نوآورانه دارا
، هیا  ییده ا یاعمیال و اجیرا   د،یی اقیدام کارمنید بیه منظیور تول     کیبه عنوان  کناننوآورانه کار
 فیی سازمان خود تعر ایواحد بخش  ،یشغل تیاز موقع دیجد یها روشو  ندهایفرآ محصولات،
اسیت کیه از    ینید یفراکارکنان  نوآورانهرفتار گویند  می( 2014و همکاران ) 4افسر .شده است

نوآورانیه   رفتیار کیاری  . ها یدها یو اجرا یقهرمان د،یشده است: اکتشاف، تول لیچهار بعد تشک
از  یا مجموعیه  نیو همچنی  دیی مف، دیجد های یدها یمشکلات و آغاز و معرفشناخت کارکنان 
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 و یبا هدف ارتقاء عملکرد شخصی  ها یدها یو اجرا یانداز راهتوسعه،  یبرا ازیمورد ن یرفتارها
سیازمان   یاز عملکرد بیالاتر بیرا   ای یهپارفتار نوآورانه کارکنان است. همچنین،  وکار کسب ای

نقیش   ،یرهبیر  از قبییل  ،یسیازمان  ینیوآور  کننیده  یینتعبر عوامل  یفرد اتیخصوص. است
(. 130: 2013، 1)نیور  گذارد یم ریدر سازمان تأث رییمقاومت در برابر تغ ای ینوآور کننده یتحما

 دیی و تول کشیف ی کارکنان اسیت کیه بیر رو    تیمتفاوت از خلاقنوآورانه کارکنان  رفتار کاری
آغیاز   نید یرا بیه عنیوان فرآ   تیی ( خلاق1988) 2گوستافسیون  مامفورد و .کند یمتمرکز  ها یدها
شیامل  نوآورانیه کارکنیان    رفتیار کیاری  کیه   ی، در حالاند کرده فیتوص دیو مف دیجد های یدها

 یو اجیرا  رشیتوسیعه، اصیلا ، پیذ    ،ییاست که با هدف شناسیا  هایی یتفعالاز  یا مجموعه
 یانسیان  هیسیرما  شیبیه افیزا  ممکن است نوآورانه کارکنان  رفتار کاری. رود یمکار ه ب ها یدها

 (.15: 2017، 3لیو) شود منتهی  درون سازمان

 درگیری شغلی کارکنان
 ییابی  ییت هو شیان  یفعلی با شیغل   یروانشناخت که اشخاص به لحاظ یمیزاندرگیری شغلی به 

اعضیای   یبیردار  بهره»(. درگیری شغلی به عنوان 418: 2016، 4)آگروال اشاره دارد ،کنند یم
. در درگییری شیغلی   شود یمتعریف « شغلی یها نقشانجام  راستایسازمان از وجود خود، در 

و در راسیتای   دهند یمجسمی، شناختی و احساسی تحت تأثیر قرار  یها جنبهافراد، خود را از 
 یبیر ره(. 1542: 2010، 5)سلاتری، سلوارجان و اندرسون گیرند یمایفای وظایف شغلی بکار 

بر اساس اعتمیاد و حماییت از پییروان در    خود  های لیپتانسو  ها ییتوانا ترفیعبا  ینآفر تحول
در  ایی پو ینید یبه عنوان فرا دیرابطه با نیا (.332: 2015، 6ارتباط است )والاپا، سوانی و تانگ

 نیی ا رایی ز سیت، ین کسانی شهیرهبران بر کارکنان هم ریثأت ل،یدل نینظر گرفته شود و به هم
میا   رابطه داشته باشد. نیبر ا ای کننده یلتعد ریتأث تواند یمدارد که  یاریبه عوامل بس یبستگ
و  یا مبادله، ینآفر تحولرهبری ) یها سبک نیرا در رابطه بدرگیری شغلی  کننده یلتعدنقش 

درگییری  است که  گفتنی. دهیم یمقرار  یمورد بررسنوآورانه کارکنان  رفتار کاریو ارتباری( 
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 یزیی چ شینهاد یو پ جیاد یا یاست که بیرا  یذات زهیانگ هیشب یبه لحاظ مفهومشغلی کارکنان 
، اعتماد بیه نفی    ها آنبه  یابیخود در دست ییدر توانا یزشیکارکنان انگ .است یضرور دیجد

 کیی  (.135: 2008، 1)سالانوا و سیچائوفلی  گیرند یمخود را در زمان کار و تلاش خود به کار 
 ن،یبنیابرا ؛ اسیت مرتبط نوآورانه کارکنان  رفتار کاریبا  یکه رهبر دهد یمنشان  ریمطالعه اخ

شیده و بیا کارشیان     ریدرگ یکه کارکنان به لحاظ احساس شود یمظاهر  یزمان یفرد ینوآور
 یهنگام گر،یبه عبارت د، کنند یمو شور و شوق را تجربه  تیرضا ها آن رایز ؛گیرند یم زهیانگ

از  یروانشیناخت  تیوضیع  کیی در کار به عنیوان   . درگیریکه کارمندان مشغول به کار هستند
(؛ 8: 2008، 2)ماسیی و سیچنیدر   شده اسیت  فیمربوط به کار تعر یتعهد و دلبستگ ،مشارکت

که در آن کارکنان از کار خود با  یاز تحقق و رفاه شخص یو احساس یک حالت مثبت عارفی
 (. درگییری 295: 2004، 3)سچائوفلی و باکر برند یمبالا لذت  یساز لفعااز سطو   یریگ بهره

را نشیان   یاز انیرژ  یی)کارکنیان سیطح بیالا   قدرت  (:2017)تارس و همکاران،  سه جزء دارد
)شیور و   فیداکاری کارشان اختصاص دهند(،  یوقت و تلاش خود را برا خواهند یمو  دهند یم

را انجیام   یکیار  هیا  آنکیه   یبالا در حیال  رکزشوق، الهام، غرور و چالش در کار( و جذب )تم
 یمنیابع شخصی   درگییر شیده در شیغل خیود،    همکیاران   جه،ینت دراست(. که جالب  دهند یم
 را نشان دهند یدارند تا در رفتار نوآورانه شرکت کنند و عملکرد قابل توجه اریدر اخت یشتریب

 قیادر  را هیا  آن و دهید  یم آموزش را کارکنان ارتباری (. رهبری34: 2004، 4گیلسون )شالی و
 به و شود یم ظاهر مربی یک عنوان به ارتباری باشند، رهبری داشته مدیریتی خو که سازد یم

 باعی   کارکنیان  بیا  درگییری  .دهید  یمارائه  آنان شغل رراحی از یا کننده قانع دلایل کارکنان
 رقیابتی  افراد کمتر باشند داشته وجود مشتر، اهداف وقتی .شود یم مسائل از آنان بهتر در،

 جیو نتیا  جیه ینت کیی بیه عنیوان    توانید  یم درگیری شغل ن،یابرابن؛ هستند مشارکتی بیشتر و
تحت تأثیر قرار گرفتن محیط سازمانی، درگییری شیغلی    با وجود این،شود.  بینی یشپ یرفتار

متغیر فردی است به میزانیی کیه کارکنیان در میورد کارشیان چیه احساسیی         نوعیکارکنان 
 (.79: 2014، 5، بستگی دارد )پار،، سانگ و کیمکنند یم
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 نوآورانه کارکنان رفتار کاریرهبری و  یها سبک
مفهیوم  (. 72: 1397رهبری فرایندی اساسی در هر سازمان اسیت )بردبیار و فلاحیی،    

 ،ی، مسائل فرهنگها یمپارادااصطلا  با توجه به  نیدر ا یشنهادیپ های یهنظرو  یرهبر
در  وکیار  کسیب  نیه یزم یو تقاضیاها  ها شرکت ،یالزامات سازمان ،یسازمان های یشگرا
 استواری لیبه دل ،این پژوهش یشنهادیدر مدل پ کرده است. رییتغ گریعوامل د انیم

شیواهد   ، زییرا انتخیاب کیرده  را و ارتباری  یا مبادله، ینآفر تحول یرهبر کردیآن، رو
نوآورانیه کارکنیان    رفتیار کیاری  و  یرهبر یها سبک نیا انیدر مورد رابطه م یتجرب

موجیود را   اتیاست و مهم است که ادب کمیابرابطه هنوز  نیاز ا یشواهدوجود دارد. 
کیه انتظیار    ریور  همیان (. 611: 2010، 1)پیترسی، اسچیپر و سیوانگ توسعه داده شود 

 رفتار کیاری با  بیشتری ارتباط ینآفر تحول یآن، رهبر های یژگیووجه به ، با ترود یم
 ینآفر تحولرهبران دارند.  اتیعمل یرهبر یها سبکدیگر نسبت به نوآورانه کارکنان 

 قیی خود از رر ینوآور لیپتانس یارتقا ، باتیبه موفق یابیرا در دست کارکنان یتوانمند
 یاعضیا  انیی و اعتماد بیه نفی  در م   یفکر کیتحر ،ی، توجه فردبخش الهام زهیانگ

از  یکی ی ب،یی ترت نیبیه همی  (. 67: 1396)بهمنی و قوجالی،  دهند یمی افزایش سازمان
و  هیا  سیازمان همکاران،  انیاعتماد م جادیا ،ینآفر تحول یرهبر های یژگیو ترین مهم

 یحی  اجتمیاع   کیی و  گذارنید  یمی مشتر، را به اشیترا،   دید کیرهبران است که 
اغلیب  نیوع رهبیران    نیی ا ن،یی بیر ا  افیزون (. 2012، 2)دوبرین کنند یم جادیمشتر، ا

 یزاعتمادآمروابط  کیکه با  کنند یم جادیخوب را ا یو خارج یداخل یارتبار یها شبکه
در  تیوضع نی. اانجامد یم دیجد های یدها جادیبه تبادل دانش و ا، شود یمداده  وندیپ

به عنوان ، بخش الهام زهیانگ(. 584: 2008، 3)جانگ، وو و چاو قرار دارد ینوآور مرکز
 یبیه اهیداف سیازمان    یابیدسیت  یرا بیرا  روانی، پینآفر تحول یاز رهبر یگریلفه دؤم

 یگذار اشترا،به  قی، از ررینآفر تحولسرانجام، رهبران . بخشد یمو چالش  کیتحر
سیازمان،   یاعضیا  انیثر مؤارتباط منوعی  تیو تقو ینانهب خوش دگاهی، ارائه دها ارزش

بیه  . کننید  یمی در بین کارکنان خود تعهد ایجاد نوآور یمناسب برا طیمح کی جیترو
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کیه   شیوند  یمدر نظر گرفته  یرییبه عنوان عوامل تغ ینآفر تحولرهبران  ب،یترت نیا
 دیجد های یوهش جادیخود، ا یکار های یمتبا  ها سازمانرا در  یدیجد های یریگ جهت
 سیازی  ینیه نهادو  سیازی  ییاده پ جاد،یا، دیجد های یدهانوآورانه و  های یدگاهدبر  یمبتن

 نوآورانیه رفتیار کیاری   و  یسیازمان  ینوآور یندهایبا فرا ینآفر تحول یرهبر. کنند یم
: 2010؛ پیترسیی و همکیاران،   50: 2013، 1)خیاولا و سییپهلانی   مرتبط است کارکنان

در توجه بیه رفتیار    یا مبادله یدر مقابل، رهبر (.585: 2003؛ جانگ و همکاران، 614
سبک  نیکه اباشد  لیدل نیبه ا ممکن استاست،  مورد توجه قرار گرفتهنوآورانه کمتر 

ریر    کیی بیا   یا مبادلیه  یلازم به ذکر است که رهبر است. گرا یفهوظ شتریب یرهبر
 نیی در ا. کند یم تیکه رهبر عملکرد کارکنان را تقو شود یممشخص  یپاداش احتمال

بیازخورد   قیی کیار را از رر  نیی ا خواهد یمکه چگونه  دهد یمرهبر نشان  ،ینوع رهبر
 ریثأممکن است ت یا مبادله یرهبر. انجام دهد شود یم رفتار نوآورانهاز مانع که  یدائم
به عملکرد کارکنان  شتریسبک ب نیا رایبر رفتار نوآورانه کارکنان داشته باشد، ز یمنف

)پیترسیی و همکیاران،    شیود  یمی  تیهدا یو اصل دیجد های یتفعال کینسبت به تحر
 یا مبادله( دریافتند که رهبری 2013پیوسته، خاولا و سیپهلانی ) رور به(. 615: 2010

و  2، در حیالی کیه بیورنر   انید  ارتبیاط نوآورانه کارکنیان در   رفتار کاریبه رور منفی با 
 آور شگفتبه ررز  سندگانینو ریسارا پیدا نکردند.  یا رابطه گونه یچه( 2007همکاران )

 اًبیرفتار نوآورانه کارکنان را تقر زین یا مبادلهکه رهبران  اند کرده افتیمطلب را در نیا
بیه نظیر    .(135: 2017)تارس و همکاران،  دهند یم ارتقاء ینآفر تحول یهمانند رهبر

دهید و   شیرا افیزا  یرفتیار نیوآور   تواند یمو پاداش رفتار کارکنان  تیوکه تق رسد یم
 ینوآور یندهایفرا یبرا یکه تجربه فن یهنگام. را بهبود بخشد ها آنعملکرد  تیفیک

 یندهایکه فرا یثرتر باشد، اما هنگامؤممکن است م یا مبادله یاست، رهبر ازیمورد ن
بیه   و باشید  تیر  مناسیب  توانید  یم ینآفر تحول ی، رهبرشود یم دیدر افراد تأک ینوآور

، یا مبادلیه . در سیبک رهبیری   کند یمو اعتقادات همکاران اشاره  ها ارزشاحساسات، 
از تبادلاتی است که ری آن کارکنیان بیا    یا مجموعهروابط رهبر و کارکنان بر اساس 

)مورهارت و  کنند یمکسب  یباارزشرهبر، نتایج  یها خواستهتوجه به میزان پیروی از 
 

1. Khaola & Sephelane 

2. Boerner 



 گری درگیری شغلی رهبری بر رفتار نوآورانه: نقش تعدیل یها سبکتأثیر 

 

 

/97 

شیامل روابطیی اسیت کیه در آن پییروان       یا مبادلیه (. رهبیری  125: 2009، 1هرزوگ
توسیط رهبیر دریافیت     شیده  اعلامرا در ازای عملکرد متناسب با انتظارات  ییها پاداش

حیال،   نیدارد، با ا یرفتار کارکنان سازمان دادن شکلدر  یادیز ریتأث یرهبر. کنند یم
کمیی   وتحلییل  تجزیه اتینوآورانه در ادب رفتار کاریبر  تباریار یرهبر ریثأدر مورد ت
 .نشیده اسیت   آشکارا گفتیه ، نوآورانه رفتار کاریدر  ارتباری یرهبر ریتأث و وجود دارد

تا  کنند یم یهمکار گریکدیاست که مردم با  یهمبستگ ندیفرانوعی  ی ارتباریرهبر
و  2)اکیرم  را به وجود آورند که به نفع مشیتر، اسیت   یاختلافات متفاوت ایو  راتییتغ

(. علاوه بر این رهبری ارتباری را به عنوان رهبری که رابطه و 155: 2016همکاران، 
تا تغییرات مثبت انجام دهند،  کند یمو تلاش  کند یمفرایند اخلاقی را بین مردم ایجاد 

شامل همه  یارتبار یبرره(. 2013، 3)کامیوس، لوکاس و مک ماهون کنند یمتعریف 
 یارتبیار  یرهبیر . ت ارزشیمند اسیت  کمشار کی دهنده نشانکه  ی، به روراست زیچ

و  حسین نییت   ،یفرد یکپارچگیمثبت،  یها ارزش لهیآن را به وس رایاست، ز یاخلاق
(. 156: 2016)اکیرم و همکیاران،    کنید  یمی  تیهیدا  روانیی و پ یرهبیر  تعهد اخلاقیی 

بیا رفتیار    یمثبتی ارتبیاط   یا مبادلیه و  ینآفیر  تحولسرانجام، رهبری ارتباری، رهبری 
 یرهبیر  ایی آ مینی یاسیت کیه بب   نیمطالعه ا نیهدف ا ن،یبنابرا؛ داردنوآورانه کارکنان 

تحقیقات تارس . نتایج ریخ ای گذارد یم ریثأبر رفتار نوآورانه کارکنان سازمان ت ارتباری
( مؤید رابطیه  2014( و افسر و همکاران )2016؛ اکرم و همکاران )(2017و همکاران )

نوآورانه  رفتار کاریو ارتباری( با  ینآفر تحول، یا مبادلهرهبری ) یها سبکمثبت بین 
 کارکنان است.

 مدل مفهومی پژوهش
شده است  جادیمطالعه ا نیا یبرا ریز های یهفرض ات،یدر مرور ادب گفته مباح  پیشبر اساس 

 ارائه شده است. 1شکل  یرابطه در چارچوب مفهوم نیو ا
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 (2014؛ افسر و همکاران، 2016؛ اکرم و همکاران، 2017)منبع: تارس و همکاران، . مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 شده مطر  های یهفرضدر مبانی نظری  شده مطر  یها استدلالبا توجه به ادبیات و 
 از: اند عبارت

 نوآورانه دارد. رفتار کاریتأثیر مثبت و معنادار بر  ینآفر تحول: رهبری 1فرضیه 
 نوآورانه دارد. رفتار کاریتأثیر منفی و معنادار بر  یا مبادله: رهبری 2فرضیه 
 نوآورانه دارد. رفتار کاری: رهبری ارتباری تأثیر مثبت و معنادار بر 3فرضیه 
 .کند یمو رفتار نوآورانه را تعدیل  ینآفر تحول: درگیری شغلی رابطه بین رهبری 4فرضیه 
 .کند یمو رفتار نوآورانه را تعدیل  یا مبادله: درگیری شغلی رابطه بین رهبری 5فرضیه 
 .کند یم: درگیری شغلی رابطه بین رهبری ارتباری و رفتار نوآورانه را تعدیل 6فرضیه 
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 پژوهش شناسی روش
این مطالعه از لحاظ نتیجه کاربردی و از نظیر هیدف توصییفی و بیا روش پیمایشیی و بیه       

شیاغل در یکیی از    کارکنیان  آماری تحقیق شیامل  ۀجامع صورت مقطعی انجام شده است.
با استفاده از فرمول کوکران و  ها آننفر از  218که  استهای صنعتی حوزه دفاعی  سازمان

، 95/0، سیطح ارمینیان   05/0)حداکثر خطای قابل قبیول  گیری تصادفی ساده  روش نمونه
های تحقیق برای سنجش متغیرها ابتدا  . مقیاسانتخاب شدند( 376/0انحراف معیار برابر با 

یی از مبانی نظری استخراج شد. سپ  بر اساس نظر خبرگیان از رواییی صیوری و محتیوا    
مطالعه پایایی برای صحت از روایی صوری بر  افزون بر این،ها بررسی و تأیید شد.  مقیاس

های سینجش   روی تعدادی از نمونه انجام گرفت. همچنین برای ارمینان از پایایی مقیاس
کیه مشیاهده    ریور  همانارائه شده است.  1کرونباخ محاسبه شد که در جدول مقدار آلفای 

های تحقیق در سطح مطلیوب اسیت کیه     مقیاس همۀضریب آلفای کرونباخ برای  شود یم
 پژوهش دارد. یها سنجهنشان از اعتبار 

 های سنجش نتایج پایایی و منابع مقیاس. 1جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ سؤالتعداد  های سنجش منبع مقیاس متغیرهای پژوهش

 859/0 5 (2009مورهارت و هرزوگ ) آفرین تحولرهبری 

 914/0 4 (2009مورهارت و هرزوگ ) ای مبادلهرهبری 

 929/0 4 (2016اکرم و همکاران ) رهبری ارتباری

(2000) 1جانسن نوآورانه کارکنان رفتار کاری  6 843/0 

 754/0 4 (2004) 2سچائوفلی و باکر شغلی کارکناندرگیری 

 ها داده وتحلیل تجزیه
معادلات ساختاری انجام گرفتیه اسیت.    سازی مدلها در این تحقیق از رریق  داده وتحلیل تجزیه

بیا   .(2)جیدول   اسمیرنوف، بررسی شید  -ابتدا نرمال بودن متغیرها از رریق آزمون کولموگروف
معیادلات سیاختاری    سیازی  مدلاز روش  بنابراینبودند،  یرنرمالغتوجه به اینکه بیشتر متغیرها 

 شناختی نمونه مورد بررسی ارائه شده است.   های جمعیت ویژگی 3ول استفاده شد. در جد
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 نتایج آزمون نرمالیتی )کلموگروف اسمیرنوف(. 2 جدول

 وضعیت Sigسطح معناداری  متغیرهای پژوهش

 نرمال  07/0 آفرین تحولرهبری 

 غیر نرمال  001/0 یا مبادلهرهبری 

 غیر نرمال  000/0 رهبری ارتباری

 غیر نرمال  000/0 نوآورانه کارکنان کاریرفتار 

 نرمال  06/0 درگیری شغلی

% پاسیخگویان مجیرد   64% پاسخگویان زن و حدود 36شود، بیش از  رور که مشاهده می همان
 % بیشتر فراوانی را در میان پاسخگویان داشته است.50بودند. تحصیلات کارشناسی با حدود 

 ینمونه مورد بررس شناختی های جمعیت ویژگی. 3جدول 

 فراوانی شناختی جمعیت
درصد 
 فراوانی

 فراوانی شناختی جمعیت
درصد 
 فراوانی

 جنسیت
وضعیت  2/36 79 زن

 تأهل

 6/43 95 مجرد

 4/56 123 متأهل 8/63 139 مرد

 سن

30 - 20 26 9/11 

 تحصیلات

 00/11 24 دیپلم

 1/16 35 دیپلم فوق 3/46 101 31 - 40

 5/50 110 لیسان  9/33 74 41 -50

به  50
 بالاتر

 5/22 49 لیسان  فوق 8/7 17

بررسی مدل ابتدا به برازش بیرونی و در مرحله دوم به برازش درونی و در آخر بیه   برای
 برازش کلی مدل پرداخته شده است.

 های برازش مدل بیرونی شاخص. 4جدول 

 های برازش مدل بیرونی شاخص

ب
طلو

د م
ح

 

ی 
بر
ره

ول
تح

 
ین

فر
آ

 

ی 
بر
ره

دله
مبا

 
ی

ا
 

ری
تبا

 ار
ی

بر
ره

 

ی
کار

ار 
رفت

 
ه 

ران
وآو

ن ان
کن

کار
 

 912/0 917/0 878/0 910/0 >7/0 آلفای کرونباخ

 931/0 941/0 913/0 933/0 >7/0 ضریب پایایی ترکیبی

 693/0 800/0 727/0 736/0 >5/0 میانگین واریان  استخراجی
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های میانگین استخراج شده،  سنجش و اعتبار مدل از شاخص یها شاخصبرای ارزیابی 
شید نتیایج جیدول بیالا      گفتیه که  رور همان. شود یمو آلفای کرونباخ استفاده  پایایی ترکیبی

از حد مطلوب بالاتر است. بیرای بررسیی رواییی واگیرا،     گفته شده مقادیر  همۀ دهد یمنشان 
وسییله   بیه ، ها سازهدر مقایسه رابطه آن سازه با سایر  یشها شاخصمیزان رابطه یک سازه با 

. در این روش تنها متغیرهیای پنهیان درجیه اول در    شود یمماتری  فورنل لارکر نشان داده 
 .دهد یمنتایج این بررسی را نشان  5. جدول شوند یمماتری  وارد 

 فورنل لارکر( روشروایی واگرا ). 5جدول 

4 3 2 1 
 

 آفرین تحولرهبری  86/0   

 ای مبادلهرهبری  50/0 85/0  

 رهبری ارتباری 52/0 58/0 89/0 

 نوآورانه کارکنان رفتار کاری 39/0 36/0 41/0 83/0

برای محاسبه این ماتری  مقدار جذر میانگین واریان  استخراجی متغیرهای مکنون در 
که در  ها آناند، از مقدار همبستگی میان  پژوهش حاضر که در قطر اصلی ماتری  قرار گرفته

 باید بیشتر باشد. اند گرفتهزیرین و چپ قطر اصلی قرار  یها خانه
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 مقادیر آزمون معناداری مدل تحقیق. 2 شکل
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هسیتند.   1مقادیر تی ولیو دهنده نشان ها فلش یرو بر شده مشخص اعداد فوق، شکل در
 ، بیه 96/1قدر مطلق  یمساو و تر بزرگ مقادیر 95/0آزمون فرضیات در سطح ارمینان  برای

بودن ایین   منفی یا مثبت اساس بر رابطه برای .استمتغیر  دو بین معنادار ارتباط وجود یمعنا
، رهبیری  یا مبادلیه ، رهبیری  ینآفیر  تحولگفته رهبری  آنچه اساس . برشود میمقادیر تعیین 

 دارد. و مستقیم معنادار نوآورانه کارکنان تأثیر کاری رفتارارتباری بر 
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 تحقیق مدل عاملی یبارها و مسیر ضرایب. 3 شکل

 یرو اعداد .است شده است مشخص رابطه شدت بیانگر که مسیر ضرایب 3 در شکل
 یبارهیا  بییانگر  پنهیان  یمتغیرها یهافلش یرو اعداد مسیر و ضریب دهنده نشان مسیرها
در حد قابل  رهایمتغ هیکلی عامل بار دهد یم نشان جدول ارلاعات که رور همان .است عاملی
 پنهیان  ریمتغ برآورد در آشکاری رهایمتغی همبستگ بیضر ؛ یعنیهستند( 4/0 از بالاترقبول )
این است کیه رواییی سیازه     دهنده نشان و در نتیجه برخوردارند لازمی یتوانا از خود به مربوط

 

1. T-value 
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بیودن ضیرایب مسییر و     دار یمعنی در مدل آزمون شده ابتدا است.  شدهمدل مورد قبول واقع 
کیه تمیام    شیود  یمی مشیاهده   3بررسی شد که مطابق شیکل   95/0بارهای عاملی در سطح 

 هستند. دار یمعنبارهای عاملی در این سطح ارمینان 

 گری )آزمون سوبل( اثر تعدیل
جهت یا شدت رابطه بین متغییر مسیتقل و وابسیته را تعیدیل )کیم ییا زییاد(         گر یلتعدمتغیر 

اسیتفاده شیده اسیت.     افیزار  نیرم مدل از این  گر یلتعدرو برای تحلیل متغیرهای  ینازا. کند یم
رای بررسی فرضیه چهیارم درگییری شیغلی    باس  آلپی  افزار نرمبرای نمونه نتایج حاصل از 

رکنان را تعیدیل  نوآورانه کا رفتار کاریبر  ینآفر تحولرهبری  ذاریتأثیرگکارکنان قادر است 
کمتیر از   تأثیرگیذاری نشان داده شده است که از آنجایی که آمیاره تیی ایین     4در شکل  کند
 رد شده است. تأثیرگذاریمعناداری این  بنابراینشده است،  681/1و معادل  96/1
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 نوآورانه کارکنان رفتار کاریو  آفرین تحولدرگیری شغلی کارکنان بر رهبری  گر تعدیلمتغیر . 4شکل 

بر  یا مبادلهرهبری  تأثیرگذاریبررسی فرضیه پنجم: درگیری شغلی کارکنان قادر است 
نشان داده شده است. از آنجایی که  5کند که در شکل نوآورانه کارکنان را تعدیل  رفتار کاری

معنیاداری ایین    بنیابراین شده است،  101/0و معادل  96/1کمتر از  تأثیرگذاریآماره تی این 
 رد شده است. تأثیرگذاری
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 نوآورانه کارکنان رفتار کاریو  ای مبادلهبر رهبری  کارکنان شغلیدرگیری  گر تعدیلمتغیر . 5شکل 

رهبری ارتباری بیر   تأثیرگذاریبررسی فرضیه ششم: درگیری شغلی کارکنان قادر است 
نشان داده شده است. از آنجایی که  6که در شکل  کندنان را تعدیل نوآورانه کارک رفتار کاری

معنیاداری ایین    بنیابراین شده است،  898/0و معادل  96/1کمتر از  تأثیرگذاریآماره تی این 
 ده است.رد ش تأثیرگذاری
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 نوآورانه کارکنان رفتار کاریدرگیری شغلی کارکنان بر رهبری ارتباطی و  گر تعدیلمتغیر . 6شکل 
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 برازش مدل کلی
و بیا تأییید بیرازش آن،     شیود  یمو ساختاری  یریگ اندازهمدل کلی شامل هر دو بخش مدل 
عنیوان مقیادیر    به 36/0و  25/0، 01/0. سه مقدار شود یمبررسی برازش در یک مدل کامل 

 .استضعیف، متوسط و قوی برای این معیار معرفی شده 

 :GOF روش محاسبه

√Communality̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ ×  R2̅̅ ̅ = √0/740 ×  GOF برازش متوسط مدل 0/338= 0/155 

 تحقیق های بررسی فرضیه
 96/1بیالاتر از  پژوهش این است که ضرایب مسیر مثبت و آماره تی  های یهفرضملا، تأیید 

 ارائه شده است: ها یهفرضنتایج بررسی  6باشد. در جدول 

 پژوهش فرضیات بررسی. 6 جدول

 مسیر
ضریب 
 مسیر

آزمون 
 معناداری

نتیجه 
 آزمون

 رشیپذ  28/3 209/0 نوآورانه کارکنان رفتار کاری ← نیآفر تحولرهبری 

 رشیپذ  03/2 121/0 نوآورانه کارکنان رفتار کاری ← یا مبادلهرهبری 

 رشیپذ  04/4 227/0 نوآورانه کارکنان رفتار کاری    ←رهبری ارتباری 

رفتار و  نیآفر تحولدرگیری شغلی کارکنان رابطه بین رهبری 
 .کند یمنوآورانه کارکنان را تعدیل  کاری

338/0 68/1  رد 

 رفتار کاریو  یا مبادلهدرگیری شغلی کارکنان رابطه بین رهبری 
 .کند یمنوآورانه کارکنان را تعدیل 

101/0 028/0  رد 

 رفتار کاریدرگیری شغلی کارکنان رابطه بین رهبری ارتباری و 
 .کند یمنوآورانه کارکنان را تعدیل 

235/0 898/0  رد 

 گیری نتیجهبحث و 
نوآورانیه کارکنیان بیا توجیه بیه       رفتار کاریرهبری بر  یها سبکحاضر به دنبال بررسی تأثیر  مطالعیه 
 یهیا  سبککه  دهد یمتحقیق نشان  یها داده، درگیری شغلی انجام گرفت. بررسی گری تعدیلنقش 

 دارنید ر نوآورانه کارکنان تأثیر مثبیت و معنیادا   رفتار کاریو ارتباری( بر  یا مبادله، ینآفر تحولرهبری )
؛ 28/3 ینآفیر  تحیول )رهبیری   یتی و این فرضیه مورد تأیید قرار گرفت. با توجه به آنکه مقیدار آمیاره   

بیشتر است، تأثیر هیر کیدام    96/1( که از مقدار 04/4و رهبری ارتباری برابر با  03/2 یا مبادلهرهبری 
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. شیود  یمی درصد تأیید  95ن نوآورانه کارکنان در سطح ارمینا رفتار کاریرهبری فوق بر  یها سبکاز 
دهید و   شیرا افیزا  یرفتار نیوآور  تواند یمو پاداش رفتار کارکنان  تیتقو ،یا مبادلهدر رابطه با رهبری 

 ازیی میورد ن  ینیوآور  ینیدها یفرا یبیرا  یکه تجربه فنی  یهنگام. را بهبود بخشد ها آنعملکرد  تیفیک
 دیی در افیراد تأک  ینیوآور  ینیدها یکه فرا یهنگامثرتر باشد، اما ؤممکن است م یا مبادله یاست، رهبر

و اعتقیادات همکیاران    هیا  ارزشبه احساسات،  و باشد تر مناسب تواند یم ینآفر تحول ی، رهبرشود یم
باشید تیا    تیر  آسیان رهبیر و کارکنیانش    نیبهتر است روابیط بی   کند. در رابطه با رهبری ارتباریاشاره 

 همیۀ . اگر رهبر از کارکنان خیود مراقبیت کنید و در    دنک سازی یادهپرا در سازمان  یا نوآورانه های یدها
اجیازه دهید آزادانیه عمیل      ها آنفراهم کند و به  ها آنروشنی برای  انداز چشممراحل کاری و نوآوری 
را تحت درمان قرار دهد در نهایت موجب عملکرد سازمانی خواهد شید.   ها آنکنند و همچنین اخلاق 

نوآورانیه   ییکه رفتار رهبر در واقیع توانیا   گیری یجهنت نیمطالعه با ا نیدر ا شده ارائه یادعاها نیهمچن
تا ابتکیار   رندیقرار بگ یتیدر موقع دیبا زیرهبران ن. کند یم تی، حمادهد یم لیرا تشک یکارکنان سازمان

از  یجنبیه ارتبیار   کیی  ها آناگر . خود داشته باشند روانیبا پ یعمل خود را پرورش دهند و رابطه مثبت
 شیان یدر کارها ینیوآور  یبیرا  یدرونی  زهیی انگ جیاد ی، قادر بیه ا دهندرا به کارکنان خود نشان  یرهبر

 ده،یی ا جیاد یو اارتبیاری   یرهبر نیرابطه ب نیا تیمطالعه به در، ماه نیا ن،یبر اافزون  خواهند شد.
مطالعیه   نیی ا های یهفرض ؛هیکل جینتا. کند یمکمک نوآورانه کارکنان  رفتار کاریارتقاء و مراحل تحقق 

بیه   رهبیری در ایین مطالعیه    یها سبکارتباری نسبت به دیگر  یرهبر ن،یبنابرا؛ کند یم یبانیرا پشت
بیه شیمار   صینعت دفیاعی   نیان  کارکنوآورانیه کارکنیان در    ییتوانا شیافزا یابزار مهم برا کیعنوان 

از ریرف  بهتیری  نوآورانیه  کیاری  به رفتار  ارتباری یگرفت که رهبر جهینت توان یماز این رو،  .آید یم
   .رساند یاری میکارمندان سازمان 
اسیت کیه    هیایی  یوهششامل  یسبک رهبر سهکه هر  کند یم دییمطالعه تأ نیا افزون بر این،

هیر   بیی کیه ترک  دهد یمنشان  جینتا نیا شتریب یحت. کند قینوآورانه کار را تشو یرفتارها تواند یم
 دیی که با یزیچ ابد،ی شیافزا کارکنانرفتار مطلوب در  نیتا ا باشد تر مناسبسبک ممکن است  سه

 طیمحی  کیارائه  تیمطالعه اهم نیصورت، ا نیا ریدر غ. ردیمورد توجه قرار گ یشتریدر مطالعات ب
 یبیرا  یبیر جیو سیازمان    یرهبیر  یها سبک .دهد یمرا نشان  یفرد ینوآور یمناسب برا یسازمان
همچنیین،   با رفتار نوآورانیه کارکنیان دارد.   یبه نوبه خود ارتباط مثبت نیو ا گذارد یم ریثأت تیخلاق
 انیی در منوآورانیه کارکنیان    رفتیار کیاری  و  ینآفیر  تحول یرهبر انیداد که رابطه م نشان ها یافته

خیلاق کارکنیان    های ییتوانا. توسعه و گسترش است تر یقودارند،  یبالاتر یکه وابستگ یکارکنان
 شود.  منتهی نتایج نوآوری مطلوب  به تواند یمکه در نتیجه  کند یمنقش مهمی بازی 
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 نیرابطه بی  تواند یم، تعدیلگر ری، به عنوان متغشغلی کارکناندرگیری  توان گفت می ت،یدر نها
پیار، و همکیاران   قیرار دهید.    ریثأرا تحیت تی   نوآورانه کارکنیان  رفتار کاری و یرهبر یها سبک

گیری درگییری    )نقیش تعیدیل   روابط نیاز ا تیحما یبرا یکاف یشواهد تجرب( معتقدند که 2014)
د. اهمیت مهمی بین درگییری شیغلی کارکنیان بیا اثیر      وجود ندار (یرهبرو  رفتار نوآورانهشغلی با 

 بیا ایین حیال،   نوآورانیه وجیود نیدارد.    رهبری و رفتیار   یها سبکگر در رابطه بین  معناداری تعدیل
دریافت که ارتباط مثبت و معناداری بین درگیری و رفتار کیاری نوآورانیه وجیود دارد )اثیر      توان یم

 مستقیم(.
؛ یعنیی  کنید  یمی همچون مربی برای پیروانشان عمل  سازماندر  گرا تحولرهبری 

یت . در نتیجه با توجه به اهمکند یمرا به یادگیری، موفقیت و توسعۀ فردی تشویق  ها آن
: شیود  میی به صورت زیر ارائه  هایی پیشنهادپژوهش  های یافتهاین موضوع و در راستای 

دفاعی را شناسایی کنند؛ در یک سازمان دفاعی  یها سازمانعوامل بازدارند  نوآوری در 
 یهیا  دورهکیاری مشیارکت دهنید؛     هیای  دسیتورالعمل و  انداز چشمکارکنان را در تدوین 

نیوین اسیتفاده    هیای  یفنیاور ای کارکنان برگزار کنند و از آموزشی و ضمن خدمت را بر
موجب ارتقای  تواند یمکنند. از ررفی دیگر، شناخت دقیق و عمیق نظام نوآوری دفاعی 

و کمبودهای احتمیالی شیود. در واقیع رراحیی الگیوی       ها چالشدر، و تغییر نسبت به 
 تیر  اثیربخش دفاعی نتایج مفیدی را برای مدیریت هیر چیه بهتیر و     یها سازماننوآوری 

 نوآوری صنایع دفاعی خواهد داشت. 
 عیصینا  در نوآورانیه  بر رفتیار  رهبری یها سبک ریتأث شدت انیم تفاوت به توجه با

 ،یدفیاع  صینعت  در شیتر یب چه هر تیموفق سبک یبرا هک گرفت جهینت توان یم، یدفاع
 هیا  آن در میورد  را یمتفیاوت  هیای  یاستس و شد قائل تفاوت رهبری یها سبک انیم دیبا
 ،یدفیاع  عیصنا در ینوآور اثربخش تیریمد و ت، توسعهیتقو افزون بر این،گرفت.  شیپ
 از تا است مربوط موانع رفع و ها ینوآور تیبر موفق مؤثر عوامل تیتقو و ییشناسا ازمندین

. در ابید ی شیافیزا  هیا  ینیوآور ت یموفق احتمال، عوامل نیا تیریمد و یزیر برنامه قیرر
 در ینوآور تر اثربخش و بهتر هرچه تیریمد یبرا یدیمف جینتا عوامل نیا شناخت ،واقع
 رهبیران  هیای  یژگیی و با : رهبرانیشود می توصیه رو  ینا از .خواهد داشت یدفاع عیصنا

 اصییل  رهبیری  سیبک  افزایش برای یا توسعه و اقدامات ها آموزششوند.  انتخاب اصیل
 کارکنیان  مثبیت  عواریف  و ، رفتارها حالت مثبت بر تأثیری چراکه گیرد؛ قرار توجه مورد

 داشت. خواهد
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هایی هسیت کیه بیر نتیایج پیژوهش       های پژوهشی همواره محدودیت در اجرای فعالیت
 چنیین  یین ا. ایین پیژوهش نییز از    کاهید  یمی پذیری آن  و تعمیم اعتماد کردنو از  تأثیرگذارند

پژوهش، صرف زمان زیاد و  این مهم های یتمحدود ت. یکی ازدور نبوده اس هایی یتمحدود
در این پیژوهش بیه    افزون بر این،کارکنان سازمان صنایع دفاعی بود.  همۀعدم دسترسی به 

ایین   .که امکان سوگیری در آن وجیود دارد  ه استشداز پرسشنامه استفاده  یابی ینهزممنظور 
درباره علیت را دشیوار   گیری یجهنتبه این دلیل،  ،طعی انجام شده استپژوهش به صورت مق

...( در میدل تأثیرگیذار   جنسیت و)مانند  گر یلتعدهمچنین عوامل دیگری در جایگاه  .سازد یم
 .است که این موضوع در پژوهش در نظر گرفته نشد
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