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 چکیده

ان تنستتعه محر  ریزهای کارگزاران و برنامهترین فعالیتریزی روستتتایب به وانان ی ب از م  امروزه برنامه

ستب بتناند ستایب، بای سعه رو شاورزی در ج ت تحقق اهداف تن سازمان ج اد ک ساس  ست. بر همین ا با  ا

سحح آگاهبها و فعالیتتدوین برنامه ستاهای حرفهها و م ارتهای خند در ج ت ارتقاء  ییان گام بر ای رو

از رفتار  آیادیبررسب نقش رهبری پایدار و خندکارآمدی خلاق کارکاان به وانان پیشدارد. هدف پژوهش، 

 -باشتتتد. پژوهش حااتتتر از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت و روی، تن تتتی ب مبننآورانه کارکاان 

ست. جامعه آماری کارگزاران ) شب ا شاه بنده که با فرمن600پیمای ستان کرمان شاورزی ا  ل کنکران( ج اد ک

پایایب  واز روایب بند که  ها، پرستتشتتاامهبه روی تصتتادفب ستتاده انتشان شتتدند. ابزار گردآوری داده (234)

نه کارکاان تأثیر نتایج فراتتیات حاکب از آن بند که رهبری پایدار بر رفتار ننآورا. نردار بندندخخنبب نیز بر

ندکارآمدی خلاق کارکاان تأثیر قنی، خدار دارد، رهبری پایدار بر قنی، مستتتتقی  و  یر مستتتتقی  و معاب

دار دارد و همچاین خندکارآمدی خلاق کارکاان بر رفتار ننآورانه کارکاان تأثیر اتتتعی ، مستتتتقی  و معاب

ستقی  و معاب سید.دار دارد در ن ایت نقش مم شده مب یانجب نیز به تایید ر تنان انتظار با وجند مدل طراحب 

ج اد  با افزایش ستتتحح رهبری پایدار خند، رفتار ننآورانه کارگزارانمذکنر بتناند  ستتتازمانداشتتتت که 

د بایستب کشاورزی در ج ت تنسعه روستایب ب بند بششد و اگر بشناهد تاثیرگذاری بیشتری نیز داشته باش

 بتناند به نقش میانجب خندکارآمدی خلاق نیز تنجه کاد.
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 مقدمه

شتتتند. امروزه ومل رد، منفقیت و بقای یک ستتتازمان با خلاقیت و ننآوری کارکاان تعیین مب

های اداری رواج دارد، بل ه به دلیل افزایش رقابت ننآوری نه تا ا در بیشتتتتر  تتتاایش و بشش

سازمانج انب به بحث  یرقابل جایگزیاب در ه ست )محمندمه  شده ا (. و از 2016 ،ها تبدیل 

 ،هاآنجا که برای بقا، رشد و تنسعه در یک محیط ت اجمب، دستیابب به مزیت رقابتب در سازمان

ناپذیری را در تناند نقشتتب جدایب( ننآوری مب2013آتالای و هم اران ) .بستتیار م   استتت

ستیابب به این مزیت رقابتب، ای ا کاد صمی ه، جایگاه برجستهچرا ک .د گیرندگان ای را در ذهن ت

( به وانان 2000تنسط کانتر )برای بار نشست، ا حلا  ننآوری  به خند اختصاص داده است،

شدبرداری از ایدهایجاد و ب ره سنن و هم اران، ) .های جدید، به کار برده  ننآوری  (2004اندر

های ماد برای ایجاد و اجرای رویهای تلایها، نتایج و خروجبروی"و خلاقیت را به وانان 

در وصتتتر  ".اند تعری  کرده ،جدید و ب بند یافته در انجام کارها، خلاقیت و تنستتتعه در کار

های کارکاان در بشش کارگزاران کشتتاورزی در ج ت تنستتعه ج انب شتتدن، بیشتتتر ننآوری

تاده استتتت، اما هانز ه  یل رفتار دفعب ها در برخب از پروژه ،روستتتتایب ات اق اف ایران به دل

شد ،جامعهدر کارگزاران  شنر ایران، مبحث ننآوری،  اندهمردود  ست که در ک و به همین دلیل ا

در مقایسه با کشنرهای  بل ه با مش ل جدی مناجه استنه تا ا آنچاان تنسعه نیافته و همچاان 

 کمب وقب افتاده است. دیگر 

یت رقابتب شتت اف در بازار، معرفب خلاقیت به م مترین استتتراتژی یک ستتازمان در ح   مز

کارکاانش است. کارگزاران در ایجاد این مزیت رقابتب در ج ت تنسعه پایدار، شغلب اروری 

اند در خط مقدم با اربان اند، زیرا آن ا ا لب محیحب که به کار گرفته شتتتدهرا بر و ده گرفته

ها تجربه کرده و فرا ها و رویدر رویه ها هستتتتاد و درهای باز را برای تغییر و ب بندرجنع

تناند ومل رد (. در چاین محیط رقابتب، یک ستتتازمان مب2019آمنزند )چنبب و هم اران، مب

خند را افزایش دهد و با تنلید خدمات ننآورانه به مزیت رقابتب پایدار دستتتت یابد )آرتز و 

تناند نقش ا تتلب را قیت مب( اظ ار داشتتت که ننآوری و خلا2007(. وونگ )2013هم اران، 

 با تنجه به اهمیت فراوان ننآوری و خلاقیت در ایجاد مزیت  .ای ای ا کاددر یک محیط تنسعه
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سازمان ست که بتنان به  شااخت متغیرهایب نیاز ا کارگزاران ج اد  ولب الشصنصها رقابتب، به 

 کشاورزی کمک کرده تا در ج ت تنسعه روستایب گام بردارند.

های رهبری، ننآوری و خلاقیت حنزه. م مب در تمرین ننآوری در محل کار دارد رهبری نقش

های تحقیقاتب نیز به آن ا اشتتاراتب شتتده استتت )هینقز و هم اران، فعالب هستتتاد که در زمیاه

که پذیری م اهی  پایداری مم ن است به  ،( به این م   دست یافت2006(. اسلان یس )2018

ست  ها اجازه دهد تاسازمان سعه پایدار د بتناند ننآوری را تعری  کاد و به مزیت رقابتب و تن

شااخت اجتماوب، 1978بادورا ) .یابد سب از نظریه  سا ( حنزه خلاقیت را به وانان یک مؤل ه ا

صدیق کرد سیاری  .خندکارآمدی اجتماوب ت شت که خندکارآمدی، در میان ب این نظریه بیان دا

ای است به گ ته وی، خندکارآمدی درجه .تیابب به هدف استاز ونامل مؤثر، جزء م مب از دس

که فرد تنانایب انجام یک کار خاص را به وانان پیش درآمدی برای ننآوری کارکاان دارد. از 

(، تعامل بین خلاقیت و 2015آنجایب که این محالعه بر رهبری پایدار متمرکز شده است )میتال، 

در تحقیقات گذشته منرد تنجه قرار گرفته  مدی خلاقای خندکارآهای رهبری به واسحهسبک

ست )میتال،  سب تأثیر رهبری پایدار بر رفتار ننآورانه 2015ا (. اما محالعات اندکب در منرد برر

وجند دارد، لذا سعب شده این متغیرها  خندکارآمدی خلاق کارکاان کارکاان با منقعیت میانجب

سب کر شاورزی برر شاوره خدماتب ده، تا بتنان تاثیراترا بر کارگزاران ج اد ک شان در زمیاه م

روستتتایب را نشتتان داد. بر همین استتاس، نیاز امروزی به کارگزاران بیش از هر زمان  تنستتعه

واا ر و ونامل اساسب در شب ه ملب ترویج، حتب آنان را به وانان  دیگری افزایش یافته است

شته باشاد. تناند در تنسعه و رسیدن بکااد که مبیاد مب ه مزیت رقابتب نقش منثر و بسزایب دا

اقتصادی کشنر در چاد -های تنسعه اجتماوبهای حاک  بر برنامهلذا مروری گذرا بر استراتژی

شارکت آن ا در انتقال دانش  ست اده از نیروهای کارگزاری و م ست که ا دهه اخیر حاکب از آن ا

ست. لذا به و قابل تنجه این برنامه های خنیش، از محنرهای م  فاب و ارتقاء م ارت ها بنده ا

ماظنر استقرار شب ه ترویج در مااطق روستایب، بایستب ارتباطب میان کارگزاران و جامعه تنلید 

با تنجه به محالب ذکرشتتده، پژوهش  .ماد را فراه  کردبرداران در یک شتتب ه نظامکااده و ب ره

سعب بر تحلیل نقش رهبری پایدار و خن ار  آیادی از رفتار دکارآمدی خلاق به وانان پیشحا

ننآورانه کارگزاران ج اد کشاورزی در ج ت تنسعه روستایب استان کرمانشاه دارد، پژوهشگران 
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بر رفتار ننآورانه رهبری پایدار در این پژوهش به دنبال پاستتته به این ستتتؤال هستتتتاد، که آیا 

  خندکارآمدی خلاق به چه میزان است؟ه نقش تأثیر دارد و شدت این تاثیر با تنجه بکارگزاران 

 ها. ادبیات نظری و پیشینه پژوهش2

 رفتار نوآورانه کارکنان

ها یا اشتتت ال کاری جدیدی ها، مدیریت(، ننآوری به وانان آیت 2008طبق نظر شتتتیلیاگ )

ششص مب سازمان را قادر مبم ست یابد. نظریهشند که  پردازان خلاق سازد به مزیت رقابتب د

ست اده مؤثر از اف ار ننآورانه در نظر گرفتاد. 1999ماناد امابیل و کننتب) ( ننآوری را به وانان ا

لدهام) کامیاگز و او یک1997طبق نظر  کارگزاران ت ا جاد (، وقتب  یدی را ای ید و م  جد های 

ننآوری کارکاان در محیط کار بشش  دهاد.های مح مب را ارائه مبکااد، استتتاستتتاا انتشانمب

ست. ولاوه ا  سازمانب برای ح   یک مزیت ت اجمب  یرقابل ان ار در ج ت تنسعه ا لب هر 

صاد مبتاب بر اطلاوات زمانب ارتقا مب یابد که در آن ماابش بر این، این منقعیت ارجح در یک اقت

به انجام رساندن »ها برای ارتقاء های سازمانو اقلام  یرقابل لمس نقش قابل تنج ب در ظرفیت

شت سپریتزر، « ر با مقدار کمتربی ای اروری (. کارگزاران یک وظی ه2009بازی کااد )کارملب و ا

بر و ده دارند، چرا که آن ا ا لب در خط مقدم در ارتباط با روستاییان هستاد هر چاد که شاید 

ش  وده سازمان کمرنگ به نظر آید. به این ترتیب، درک رویهاین وظی ه به چ ای ای از مدیران 

بششد، خیلب م   است. تعداد کمب از کاد و قدرت مبفرد را تحریک مبننآوری ماحصربه که

 )نک و ( و خند رهبری2008محققان از این مستتت له حمایت کردند که خلاقیت )شتتتیلیاگ، 

ستاد. به هر حال، خلاقیت به ( از پیش زمیاه2006 ،هاتنن های  م   ننآوری رفتاری کارکاان ه

کارگزاران باید دارای درجه خا تتب از قدرت  یک تنستتعه کافب نیستتت، لذا تا ایب برای ایجاد

درونب نیز باشاد تا بشند نه تا ا آن ا را به سمت جلن سنق داد بل ه بتنان با کارهای ننآورانه با 

( دریافتاد که 2006استاش س ب و هم اران ). )2004مش لات روبرو شنند )گیلسنن و شالب، 

پروری دهد.  ،تناند ننآوری را در فرد کارگزارم مب است که مب رهبری واملب-تشصص خند

نگ و هم اران ) اد وا نه 2014هر چ تار ننآورا مه رف قد به وانان م ( رهبری تحنل آفرین را 

( رهبری اخلاقب را مقدمه خلاقیت کارکاان 2013ولب  ما و هم اران ) کارکاان در نظر گرفتاد
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آیادی از رفتار ننآورانه کارکاان در پایدار را به وانان پیشمعرفب کردند. در این محالعه، رهبری 

  .اندنظر گرفته

 رهبری پایدار و رفتار نوآورانه کارکنان 

یت و ننآوری  کار دارد. رهبری، خلاق یت و ننآوری در محیط  رهبری نقش م مب در خلاق

قز و هم اران، های، تحقیقاتب هستتتاد )هینهای فعال و در حال تنستتعه در بیشتتتر زمیاهحنزه

به 2018 که آن نیز ماجر  کارگزاران  نه در بین  تاری ننآورا جاد رف (. ننآوری نقش حیاتب در ای

کاد و باابراین اتشاذ سبک رهبری پایدار در این زمیاه شند، ای ا مبها مبتنسعه پایداری روستا

اید بر دیدگاه م   استتتت. تحقیقات نشتتتان داد که برای دستتتتیابب به رهبری پایدار، نه تا ا ب

گیری، پروری ننآوری و افزایش ارزی اربان رجنع، تنستتعه نیروی کار بلادمدت در تصتتمی 

شتایار،  شد )اوری و برگ ستب متمرکز  شت بل ه بر خدمات با کی یت بالا نیز بای شا تمرکز دا کن

بتب (. هدف رهبری پایدار ایجاد و ح   تعادل بین ماابش انستتانب و دستتتیابب به مزیت رقا2011

سازمان ست هرچاد  سازمان ا تناناد  رفاا به هایب که رهبر پایداری دارند اما نمبدر طنل ومر 

تعادل مثبت بین رشتتد اقتصتتادی، اهداف اجتماوب و زیستتت محیحب روی آورند. با این حال، 

سازمان سب و کار را به ماظنر ارائه خدمات ب تر ها مبوجند چاین رهبرانب در  شرایط ک تناند 

ها را کاهش دهاد و در بلادمدت کااد، هزیاهبششاد، نام سازمان را ح   اربان رجنع ب بند به 

هایب که (. تحقیقات نشان داد سازمان2010مزیت رقابتب زیادی به بار آورند)مک کان و هنلت، 

پذیری، ننآوری و روی رد های خند، همراه با انعحافهای بلادمدت در استتتتراتژیاز دیدگاه

ست اده مبرهبر سند و ومل رد خند را حتب در طنل بحران کااد، مبی پایدار ا تناناد به تدریج 

و رکند اقتصتتتادی، ب بند بششتتتاد. رهبری پایدار، ننآوری و دیدگاه بلادمدت رهبر، م اهیمب 

سازمانب به ی دیگر مرتبط هستاد سحح  سری، (هستاد که به طنر قابل تنج ب در  . بر )2015ی

 د:روار مباین اساس انتظ

 . بین رهبری پایدار و رفتار ننآورانه کارکاان رابحه مثبت و معااداری وجند دارد.1فرایه
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 رهبری پایدار و خودکارآمدی خلاق کارکنان 

، که بیشتتتر اوقات افراد در ادنظریه یادگیری اجتماوب نشتتان ددر ( 2005همانحنر که باندورا )

شرایط زندگب حال خندسازی، خندکاری و خند انع اسب ه ستاد، چاین افرادی نه تا ا حامب 

شادمبخند  شتیبانب مببا ستخندکارآمدی جزء جدایب. کااد، بل ه از نتایج آن نیز پ  ،ناپذیری ا

(، با ان ار 2014اسلاتن ). های خند محم ن و فعال باشادکاد تا در فعالیتکه افراد را متمایل مب

خندکارآمدی، پیشا اد کرد که اقتدار وامل تعیین کااده  فرایه یادگیری اجتماوب، به ویژه ت  ر

ست ساا، کاوی. م مب برای خندک ایتب مبت رانه ا سا شان داد 2005) های آمابیل و هم ارانا ( ن

. تناند ننآوری را در ستتازمان پروری دهدکه مدیریت به وانان یک شتتشصتتیت ستتازمانب مب

های پیشتتتگام و خندکارآمدی با نتایج ینه( پینند وظیمب را بین شتتت1993) ردمنند و هم اران

(، در زمیاه کاری خند اولام کردند که رفتار قنی 2004تیرنب و فارمر ). تشیلب مشتتاهده کردند

کاد که در آن کارکاان با خلاقیت بیشتتتتری وارد ومل ای را تشتتتنیق مبفرد پیشتتتگام، حنزه

 شند:. باابرای  انتظار مبشنندمب

 بر خندکارآمدی خلاق کارکاان تأثیر مثبت و معااداری دارد. : رهبری پایدار 2فرایه 

 نفش میانجی خودکارآمدی خلاق کارکنان

شماد و (، ننآوری همان، وصر اف ار بدیش و ماحصربه2004به گ ته چنی ) ست که ارز فردی ا

پردازی تشیلب، یک رفتار بالقنه خلاق، استتت. باندورا قابل تنجه استتت، و حا تتل اجرای ایده

( با تنجه به خندکارآمدی که به وانان یک مؤل ه استتاستتب م   رفتار ننآورانه کارکاان 2005)

( اولام کردند که خندکارآمدی 2004(، تیرنب و فارمر )2009مدنظر استتت)گننگ و هم اران، 

تشیلب پایه و استتاس خلاقیت استتت. خلاقیت در کار بستتتگب به تمایل افراد برای کاار آمدن 

طنر که آن ا به تلای برای رستتتیدگب به این ت ننآورانه دارد، دقیقاا همانفعالانه با مشتتت لا

دهاد. باابراین، خندکارآمدی تشیلب، کلیدی برای مشتتت لات، ولب ر   وجند منانش، ادامه مب

(. برخلاف 2004های جدید و ارزشتتماد در مستتائل کاری استتت)تیرنب و فارمر، ب بند پاستته

شتتند، برای مثال: اوتماد به ن س  نرد خند فرد خلا تته مبدیدگاهب که به طنر تدریجب در م

سیار ماهرانه شند به طرز ب ای خندکارآمدی هاگامب که به وانان تنانایب یک فرد در نظر گرفته 

(. خندکارآمدی ننآورانه به طنر  تتریح با فیتتای خاص 1978محدود خناهد شتتد )بادورا، 
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سایب مب شاا شااخته شند. با این اتع دات خلاقانه فرد  سمیت  دوا، خندکارآمدی تشیلب به ر

( خندکارآمدی 2010(. چننگ و ما )2004شده و با ننآوری فردی تا حدی مرتبط است)چنی، 

شگنی سب بننآورانه یک پی ست، در حالب که برر  ذهاب قابل تنجه برای ادامه اجرای تشیلات ا

شتتان با خلاقیت بیشتتتری ها مشتتشص کرد که کارکاان به دلیل خندکارآمدی مبت رانهستتازمان

گیری در منرد ومل رد شتنند. نقش حیاتب تظاهر به خندکارآمدی تشیلب در تصتمی جذن مب

سیمننز و هم اران، )ننآورانه افراد، متشصصان را به تحلیل تجربب این رابحه تشنیق کرده است

ازی تشیلب نیز پرد(. در تحقیقات منجند، انتقاد از خندکارآمدی مبت رانه در پروری ایده2014

 (. لذا انتظار داری : 2004تیرنب و فارمر، )منرد تنجه قرار گرفته است

 . خندکارآمدی خلاق کارکاان بر رفتار ننآورانه کارکاان تأثیر مثبت و معااداری دارد.3فرایه 

: خندکارآمدی خلاق کارکاان بین رهبری پایدار و رفتار ننآورانه کارکاان نقش میانجب 4فرایه 

 دارد.را 

 چارچوب تحقیق 

این محالعه همراستتتتا با نظریه یادگیری اجتماوب بادورا، رهبری پایدار را به وانان یک متغیر 

بیرونب، خندکارآمدی خلاق کارکاان به وانان متغیر میانجب و ننآوری کارکاان به وانان متغیر 

شماره ش ل  شان خناهد داد ) شد که: ت نری یادگیری اجتماوب این گنن. (1درونب ن ه تعری  

ساس آن تغییر مبافراد از رفتار دیگران یاد مب» زی و هم اران، )دهادگیرند و رفتار خند را بر ا

( افراد از اقدامات رهبران خند که به نظر 2014های هیانجنزا و هم اران )(. طبق گ ته2019

ر استتاس این ایده، برند. بآن ا جذان و قابل اوتماد برای دستتتیابب به خلاقیت استتت، ب ره مب

محالعه حااتتتر ستتتعب دارد تا بررستتتب کاد که رهبری پایدار چگننه رفتار ننآورانه را در بین 

ولاوه بر این، خندکارآمدی  .بردکارگزاران ج اد کشاورزی در ج ت تنسعه روستایب به کار مب

ان، خلاق یک جابه جدایب ناپذیر از فلستت ه شتتااختب اجتماوب بادورا استتت )چنبب و هم ار

کاد که خندکارآمدی م مترین جز یادگیری استتتت که ماجر به (. این نظریه پیشتتتا اد مب2019

سیل خند . شندخلاقیت مب ا حلا  خندکارآمدی به وانان باور یک فرد کارگزار در منرد پتان

بیاب کرد تر و کارآمدتر پیشتنان رفتار وی را دقیقشتتتند و مببرای ت میل یک کار تعری  مب
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بر اساس بحث فنق، این محالعه در تلای است تا چگننگب ب بند  (.2019ب و هم اران، )چنب

  .نشان دهد رفتار ننآورانه کارگزاران را از طریق خندکارآمدی خلاق آنان با کمک رهبری پایدار

 

 

 

 

 : مدل مفهومی پژوهش1نمودار

 پیشینه پژوهش

سنی و هم اران ) سب تاثیر خن1401من دکارآمدی خلاقانه کارکاان بر رفتار ننآورانه با ( به برر

نقش میانجب کارآفریاب سازمانب پرداختاد. نتایج نشان دهاده تاثیر متغیرهای منرد محالعه است. 

های رهبری بر جن ننآوری و خلاقیت کارکاان بررسب تاثیر سبکبه ( 1400اکرادلن و هم اران )

نقش میانجب اوتماد و هنیت فردی پرداختاد. همه  گر خندکارآمدی خلاقانه وبا نقش تعدیل

هایب که مربنط به اوتماد و خندکارآمدی خلاقانه بندند، تایید شدند. ها به  یر از فرایهفرایه

سگرپنر و هم اران ) سب تاثیر رهبری خدمتگزار بر رفتار کاری ننآورانه: نقش 1399و ( به برر

م ارت ستتیاستتب پرداختاد. نتایج نشتتان دهاده  گرمیانجب انگیزه خدمت ومنمب و نقش تعدیل

( به بررسب رابحه خندکارآمدی 1399تاثیرات متغیرهای منرد محالعه است. شیشب و هم اران )

خلاقانه کارکاان با رفتار ننآورانه پرداختاد. نتایج حاکب از آن بند که رهبری کارآفریاانه رابحه 

سبت یل مبخندکارآمدی خلاقانه و رفتار ننآورانه را تعد کاد و همین طنر رهبری کارآفریاانه ن

برخنردار استتت.  بینگرا از نقش تعدیل کاادگب بیشتتتری در این به رهبری مشتتارکتب و تحنل

ای به نقش تاثیرات ادبیات پژوهشب از طریق کتابشانهدر ( با مروری 1399فر )جلالب و حیدری

نه از تار ننآورا اد و  خندکارآمدی خلاقانه کارکاان بر رف طریق نقش رهبری کارآفریاب پرداخت

سازمان شان دادند که رهبران کارآفرین  تناناد از این اطلاوات که به  نرت ها از این پس مبن

تجربب برای افزایش خلاقیت کارکاان، در ج ت افزایش ننآوری در سازمان و ب بند فرایادهای 

بررستتتب تاثیر رهبری به ( 1398ان )کااد، ب ره جنیاد. دهقان و هم ارستتتازمانب استتتت اده مب

ستتتازمان پرداختاد و دریافتاد که –گری کی یت ارتباط فردگرا بر رفتار ننآورانه با میانجبتحنل

 رهبری پایدار
خودکارآمدی خلاق 

 کارکنان

 

 رفتار نوآورانه کارکنان
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تناند بر رفتار ننآورانه کارکاان تاثیرگذار باشتتد. امیرکبیری و باقری گرا مبستتبک رهبری تحنل

رآمدی خلاق، ستت نت ستتازمانب و ( به بررستتب تاثیرات رهبری تنانمادستتاز بر خندکا1395)

عدیل با متغیرهای ت اان  کارک یت  اان حنزه خلاق کارک اان در  اان از ودم اطمی ماد و اجت گر اوت

 . بندمرکزی بانک انصار پرداختاد، نتایج بیانگر تاثیرات رهبری تنانمادساز بر متغیرهای وابسته 

ریق خند طدر ایجاد خلاقیت از ای به بررستتب نقش رهبران ( در محالعه2022ال یه و هم اران )

ند. تاگ و بکارآمدی خلاقانه و جن ننآوری پرداختاد. نتایج نشتتتان دهاده تاثیر متغیرها بر ه  

رکاان ( به بررستتتب ایجاد خندکارآمدی خلاق برای افزایش رفتار ننآورانه کا2011هم اران )

ششصیت  در ارتباط بین خندکارآمدی خلاقتاثیرات نقش میانجب  دهادهپرداختاد. نتایج نشان 

. البته اثر مثبت خندکارآمدی خلاق بر دبنشااختب بر رفتار ننآورانه خلاق و تنانمادسازی روان

ا اشتتتراک های کاری بهای کاری با اشتتتراک دانش بالا بیشتتتر از محیطرفتار ننآورانه در محیط

رکاان بر دی خلاقانه کا( به بررستتتب تأثیر خندکارآم2018دانش پایین بند. نینمن و هم اران )

برانب که در ره ،رفتار ننآورانه با تنجه به نقش رهبری کارآفریاانه پرداختاد. نتایج نشتتتان داد

 الگنستتتازی رفتارهای کارآفریاانه برای کارکاان و هدایت کارکاان به ستتتمت شتتتااستتتایب و

شتری دارد کشارکت مبهای کارآفریاب مبرداری از فر تب ره انه ه رفتار ننآورکااد، احتمال بی

 را در میان کارکاان با سحن  بالاتری از خندکارآمدی خلاقانه پروری دهاد. 

 شناسی تحقیقروش

شب از  -تن ی ب"ها، و از نظر نحنه گردآوری داده "کاربردی"این پژوهش از نظر هدف  پیمای

ستتتان ن ر( کارگزاران ج اد کشتتاورزی ا600استتت. جامعه آماری کارکاان ) "ننع همبستتتگب

ن ر با فرمنل کنکران به روی تصادفب ساده انتشان شدند. از پرسشاامه  234کرمانشاه بندند که 

رفتار ننآورانه کارکاان ستتنال،  6( مشتتتمل بر 2011)کارووستت ب خندکارآمدی خلاق کارکاان 

(، که 2010و در ن ایت رهبری پایدار مک کان و هنلت ) سنال،  13مشتمل بر ( 2000)جانسن 

ها، استتتت اده شتتتدند، مباای مقیاس وانان ابزار گردآوری دادهستتتنال بندند، به 9مل بر مشتتتت

ندازه اه گیری ستتتنالات طی ا ید روایب ای لی رتپاج گزی تأی از ستتته ننع روایب  1بند. برای 

                                                      
1 Validity 
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واملب،  "3و روایب واگرا 2، روایب همگرا1محتنا" های  بار یار ) یایب از ستتته مع پا ید  تای و برای 

نتایج پایایب و  2و  1( استتت اده شتتد. در جدول 5و اتتریب پایایب مرکب4رونباخاتتریب آل ای ک

 طنر کامل آورده شده است.روایب ابزار ساجش به

 گیری. روایب همگرا و پایایب ابزار اندازه1جدول

 متغیرهای پژوهش

 

 

 میانگین اریب

 واریانس

استشراج شده 
AVE≥0/5 

 اریب بارهای واملب

پایایب 

 مرکب

≥0/7 

 پایایب اریب

 آل ای

 کرونباخ

≥0/7 

 اریب مسیر

≥0/7 

 tآزمنن

 رهبری پایدار

 تانع 

 ودالت سازمانب

 تنسعه کارکاان

 گیری پیشرفتج ت

 تعادل کار و زندگب

69/0 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

789/0 

856/0 

755/0 

832/0 

814/0 

- 

257/13 

040/26 

773/13 

13/21 

353/15 

90/0 

- 

- 

- 

- 

- 

87/0 

- 

- 

- 

- 

- 

 نوآورانه کارکنانرفتار 

 خلاقیت

 هبری-خند

77/0 

- 

- 

- 

906/0 

850/0 

- 

116/61 

775/14 

87/0 

- 

- 

71/0 

- 

- 

خلاق  یخودکارآمد

 کارکنان

000/1 - - 000/1 000/1 

 ماتریس همبستگب و بررسب روایب واگرا. 2جدول

 یخودکارآمد متغیر

 خلاق کارکنان

رفتار نوآورانه 

 کارکنان

رهبری 

 پایدار

 (AVE)جذر

 1/0   1 خلاق کارکنان یخودکارآمد

 88/0  88/0 70/0 رفتار نوآورانه کارکنان

 83/0 81/0 83/0 67/0 رهبری پایدار

 سبب برخنردارند.گیری از روایب و پایایب، ماانشان دهاده آن است که،  ابزار اندازه 2و  1جداول 

                                                      
1 Content Validity 
2 Convergent Validity 
3 Divergent Validity 
4 Coefficient of Cronbach's alpha 
5 Coefficient of Composite Reliability 
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 هایافته

شده پژوهشدر این  ست اده  ست. در واقش، این روی ترک از روی حداقل مربعات جزیب ا  بیبا

کاد، و ن  ته مرتبط مب یها را به متغیرهاکه شتتاخصاستتت ، بهای ا تتلاستتت از تحلیل مؤل ه

افزار منرد ستتازد. نرمتحلیل مستتیر، که ام ان ایجاد ستتیستتتمب از متغیرهای ن  ته را فراه  مب

افزار و از نرمهای حا تتل در ادامه خروجب استتت. SMART-PLS استتت اده در این پژوهش

 تحلیل آن ا آورده شده است.

 
 . ضرایب مسیر مدل2نمودار

 
 t. نتایج آزمون 3رنمودا

باشتتد  96/1بیشتتتر از ی اگر مقدار .دهاددار بندن اثر متغیرها را بر ه  نشتتان مبمعاب tارزی 

ارد و باشتتتد اثرمعااداری وجند ند -96/1تا  +96/1دار استتتت. اگر بین یعاب، اثر مثبت و معاب

شد اثر ما ب - 96/1اگرکنچ تر از  سیرو  با ارایب م ست. و همچاین  اگر بالای  ،βمعاادار ا

باشاد ارتباط اعی ب  3/0ارتباط متنسط و اگر زیر  6/0تا  3/0، اگر بین باشد ارتباطب قنی 6/0
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 طنربه  پژوهشهای فراتتتیهدر ادامه خلا تتته نتایج  .(2003)چین، میان دو متغیر وجند دارد

 است. آورده شده (3شماره )مشتصر در جدول 
 : خلا ه نتایج حا ل از آزمنن فرایات3جدول

ضریب  مسیر

 مسیر

ارزش 

 Tآزمون 

سطح 

 معناداری

میزان 

 تأثیر

داریپا یرهبر  => 644/0 رفتار ننآورانه کارکاان   277/6  قنی معاادار 

داریپا یرهبر  => خلاق  یخندکارآمد 

 کارکاان

674/0  361/9 رمعاادا   قنی 

خلاق  یخندکارآمد

 کارکاان

=> 270/0 رفتار ننآورانه کارکاان   809/2  اعی  معاادار 

در ادامه برای  د.ندارها، متغیرها بر ه  تاثیر فراتتتیهحا تتتل از آزمنن  نتایج فنقجدول  طبق

سب ست لازم متغیر میانجب اتتأثیر برر ستقی  کل، اثرات تا ا ستقی  و م سب  یرم د نشن برر

 (.4)جدول 
 ت  یک اثرات کل، مستقی  و  یرمستقی  .4لجدو

اثرات  روابط

 مستقیم

اثرات 

 غیرمستقیم

 VAF اثرات کل

 ------ 824/0 18/0 644/0 رفتار ننآورانه کارکاان  ←رهبری پایدار 

 ------ 674/0 ------ 674/0 خلاق کارکاان یخندکارآمد ←رهبری پایدار

 ------ 270/0 ------ 270/0 رانه کارکاانرفتار ننآو ← خلاق کارکاان یخندکارآمد

  ←خلاق کارکاان  یخندکارآمد  ←رهبری پایدار 

 رفتار ننآورانه کارکاان

 60/2سنبل=

 1.96≤سنبل

22/0 

پیش بیاب متغیرهای وابستتته تنستتط  نتایج نشتتان دهاده ،ل فنق آورده شتتدهطنر که جدوهمان

سنبل متغیر نی ست همچاین آزمنن  ستقل ا شدمتغیرهای م ، چرا که طبق گ ته داوری و ز تایید 

اازاده، ) سنبل  ( اگر1396ر ست  شد به احتمال  ، 1.96از ت شتر با نقش میانجب تایید  95/0بی

متغیر میانجب دارای  1ب شمتتتتتتنل واریانسابیارزطبق  (1396) ،بالماسریمی و مرادخناهد شد. 

0.20اثر جزیب  0.38 0 / 80  شد. مب ( برازی کلب مدل از 2004) هم ارانتاا اوس و با

                                                      
 بعایبر اثر کل است.   یمستقرینسبت اثر   قتیدر حق انسیمنل وارفر 1

VAF= (a×b) / (a×b) + c 
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شانگر 1GOFطریق معیار  ( 2009وتزلس و هم اران )پژوهش است چرا که مدل  یبرازی قن ن

سط و قنی برای  0.36و  0.25،  0.01سه مقدار  اعی ، متن معرفب  GOFرا به وانان مقادیر 

 .اندکرده
 GOF. نتایج برازی کلب مدل با معیار 5جدول

GOF اشتراک 𝑹𝟐 زادرون های متغیر 

=  GOF

0.59*0.58 0 / 34 

 رهبری پایدار --- 000/1

 خلاق کارکنان یخودکارآمد 45/0 30/0

 رفتار نوآورانه کارکنان 72/0 45/0

 

 گیریو نتیجه بحث

خلاق کارکاان به وانان  یو خندکارآمد داریپا ینقش رهبر بهدف از پژوهش حااتتر، بررستت

فرضیه . نتایج حاکب از تایید بند یآمنزبه م ارت بافتیز رفتار ننآورانه کارکاان: رها یادیآشیپ

و هم اران  بشیشتتت(، 1399های وستتتگرپنر و هم اران )این نتیجه با پژوهشکه  .دارد اول

( مشتتتاب ت دارد. در تبیین این 1398(، دهقان و هم اران )1399فر )، جلالب و حیدری(1399)

ستب گ ت ایه بای  کیوانان  تناند به( دریافت که این متغیر مب2021که احمد و هم اران ) فر

کار بایب شیپبه  بتیمنقع ریمتغ تار  نه  یرف ولاوه بر  (2004بپردازد. آویلن و هم اران )ننآورا

به ننآورانه  یهادهیا جادیا یاوتماد و احترام به کارکاانشتتان، را برا ،تعامل شتت اف رهبران ن،یا

 باوث بروان بمایاننوب رهبران با ارائه ( 2012ریگن و هم اران ) گر،یبه وبارت د همراه دارد.

 شند:شنند. با این او اف پیشا اد مبدر کارکاان مبتازه،  شا اداتیو پ هادهیا جادیا

تا ابت ارات  سازمان باید بتناناد رهبران خند را در منقعیتب قرار دهاد )به نحنی آمنزی دهاد(

ن خند نزدیک ر زمیاه رهبری سازمان پروری داده تا از این طریق بتناناد به پیرواومل خند را د

ن بایستب بتناند شده و رفتار ننآورانه را در آنان رشد دهاد. به وبارتب دیگر رهبری پایدار سازما

این طریق  شتتترایحب را در محیط ستتتازمان فراه  کاد تا کارکاان بتناناد آزادانه ومل کاد تا از

ئه دهاد که این خند باوث افزایش ومل رد فراد ایدهبتنان د و بالحبش های نن کاری خند را ارا

 سازمان خناهد شد.

                                                      
1 Goodness of fit 
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 هایاین نتیجه با نتایج بدستتت آمده در پژوهشحاکب از تایید آن استتت.  دومفرضیییه  جینتا

و  هیال ، (1395) یو باقر یریرکبیام(، 1399فر )جلالب و حیدری  (1399ب و هم اران )شیشتتت

اکرادلن و هم اران دارای مشتتتاب ت و با پژوهش ( 2018و هم اران  ) نمنین ،(2022هم اران)

ستب گ ت که زهرا و هم اران )( 1400) شاب ت ندارد. در تبیین این فرایه بای رهبران  (2017م

 تاثیر گذار باشتتد. خلاق کارکاان یخندکارآمدتناند از طریق تانع رفتاری خند قادرند تا بر مب

سام ستلزم اوتماد به ن س، قاطع یرهبرتنسط  تیهدا( 2022پارچا و لین )آپا ات ا به خند  ت،یم

تناند از آن ا در ج ت مب ت،یمنرد حما انکارماد لذااست  دیجد طیبا شرا یسازگار یبو تنانا

 شند:با این او اف پیشا اد مب .ب ره جنید شتریب یکسب خندکارآمد

ظنر درک و تجربه کارکاان، بایستتب بتناناد اهداف ستازمان را برای رهبران ستازمان حتماا به ما

آنان ت ستتیر کااد، تا با این کار، کارکاان بتناناد خند را با اهداف ستتازمان ماحبق کااد و رهبران 

های خلاق کارکاان بروند)به ارتقای خندکارآمدی خلاقانه کارکاان کمک نیز به استتتتقبال ایده

تناناد با بازگن کردن مسائل سازمانب برای کارکاان، از آن ا بشناهاد ران مبکااد(، به وبارتب رهب

هایب را ارائه دهاد و از آنجا که کارکاان با استتتعداد تنان به چالش حلبرای چاین مستتائلب راه

 تناناد در این زمیاه کمک کااده باشد.کشیدن مسائل را دارد مب

سومنتایج  ضیه  ست،نیز حاکب از تایید آن  فر سنی و هم اران با پژوهش جهینتاین  ا های من

 ،(2011تاگ و هم اران  )، (1399) فریدریو ح بجلال، (1399و هم اران ) بشی، شتت(1401)

شاب ت دارد.  (2018و هم اران ) نمنین ستب گ ت که لب و هم اران م ایه بای در تبیین این فر

را  دیگر دارند، که کارکاان یشتتتتری س ببالاتر اوتماد به ن یکارکاان با خندکارآمد( لذا 2022)

( اشتتاره 2022و هم اران ) ای س ین ننآورانه شتترکت کااد. یتر در کارهاتا فعال کااد قیتشتتن

رفتار  شیافزابه ماظنر مشتتتارکت کارکاان  خلاق در ج ت روند کاری باوثاد که کار تکبم

 د:شنخناهد شد. با این او اف پیشا اد مب کارکااندیگر ننآورانه 

ستب به ایده سازمان بای شارکت کارکاان رهبران  پروری کارکاان بپردازند تا از این طرق بتناناد م

گام  نه  تار ننآورا قای رف اد و از این طریق در ج ت ارت کاری افزایش ده ند  را در ج ت رو

اظ بردارند. البته رهبران بایستتتتب بتناناد از شتتتااختب که از کارکاان خلاق دارند آن ا را از لح
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سازمانب دونت و رفتار  شارکت  ولمب، ب تر ارتقا دهاد تا این افراد بتناناد دیگر کارکاان را به م

 تری ش ل دهاد.ننآورانه را در آن ا به  نرت ومیق

نیز بیان کرد که خندکارآمدی خلاق کارکاان بین رهبری پایدار و رفتار  فرضیییه چهارمنتایج 

خندکارآمدی  ارد. با تاییده فراتتیه ستتنم بایستتتب گ ت کهد میانجب را ننآورانه کارکاان، نقش

 بماابش انستتان. و از آنجا که استتت بستتازمانمدیریت  م مب در قلمرومناتتنع خلاق کارکاان 

ستاد  لیبد بو ب با لی هاهیسرما ستگ تیمنفق طنری کهسازمان ه سازمان به آن ا ب  بو بقا 

ستب .دارد سازمان بای سحح ا لذا  شته  پروری و خلاقیت کارکاانیدهبه افزایش ارتقای  همت گما

تر شتتند، تایید فراتتیه اول پژوهش نیز تا از این طریق ارتقای رفتار ننآورانه کارکاان وملیاتب

رفتار ننآورانه کارکاان تاثیر دارد، لذا ستتتازمان بر  خند گنیای این واقعیت که رهبری پایدار

رفتار ننآورانه کارکاان باید بر  پایدار مربنطه، اتتتمن تنجه کافب به اهمیت نقش مثبت رهبری

 طریق خندکارآمدی خلاق کارکاان اقدام کاد. بتناند در ج ت افزایش بیشتر و ب تر آن، از

تناند به وانان ولیر   نتایج پژوهش، محالعه حااتتر مستتتلزم چادین محدودیت استتت که مب

 های آتب به کار گرفته شند. هایب برای پژوهشایده

ست  ابتدا، این شاه متمرکز بنده که تنان ستان کرمان شاورزی ا محالعه بر روی کارگزاران  ج اد ک

تایج جالبب را بر نشتتتان دهد. با این حال، محالعات آتب را مب تنان بر روی کارگزاران دیگر ن

 آزمایش قرار داد. ها نیز منرداستان

آوری قحعب برای جمشدوم، این پژوهش در واقش ننوب محالعه کمب بند و از یک نظرستتاجب م

شند که در محالعات آتب از ننوب پژوهشب کی ب یا ها است اده شد. با این حال، پیشا اد مبداده

 روی رد ترکیبب ج ت روابط بین متغیرها است اده شند.

در پایان و با واایت به نتایج حا تتتل از مدل معادلات ستتتاختاری، مدل م  نمب پژوهش، را 

بهمب مدل تنان  که مبوانان  اایب برای پژوهشتجربب  ما و مب ند راها های ولمب و وملب تنا

 آیاده قرار گیرد، در نظر گرفت.

 تشکر و قدردانی
س نل مقاله مب ساده م شب ننی شگاه پیام ننر این مقاله برگرفته از طر  پژوه سط دان شد که تن با

  حمایت مالب شده است.
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رهبری تنانمادستتاز بر خندکارآمدی خلاق،  ،بررستتب تاثیر(. 1395. )باقری، س .ر یرکبیری، عام .2
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 .حسابداری، مدیریت و ننآوری در کسب و کار

نه: (. 1399ع. )فر، حیدری.ر  جلالب، ع .4 تار ننآورا اان بر رف کارک نه  مدی خلاقا تاثیرات خندکارآ
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 یدوماهاامه نگری ها. )آمنزی و پروری شتت رستتتان م ر( بستتازمان بایکارآفر بانجیبا نقش م
 .8-1(، ص2)3 ،ببازرگان تیریمد نینن
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