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   The aim’s study is to investigate the effect of entrepreneurial leadership style on 

employees' innovative behavior with the mediating role of innovation climate and 

intellectual agility. The statistical population is Khorasan Razavi Province Gas 

Company. The sample size was 306 people using the Cochran formula. The 

sampling method was stratified random and the data collection tool was a standard 

questionnaire. The validity of the questionnaires confirmed through face and 

content validity and their reliability using Cronbach's alpha coefficient. The 

research data were analyzed through path analysis and structural equation 

modeling using SmartPLS software. Based on the findings, all research 

hypotheses have been confirmed. The results of the Sobel test show that the 

intensity of the indirect effect of entrepreneurial leadership on innovative behavior 

through the sequential mediating role of innovation climate and intellectual agility 

of employees is 0.138, and therefore the main hypothesis confirmed. Based on the 

research results leaders must define their role in fostering innovation and creating 

an ideal culture and atmosphere for innovation, and while creating an innovative 

environment, encourage employees to create and share ideas and concepts in a 

safe manner. 
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EXTENDED ABSTRACT 
 

Introduction:  

One of the most recent events in evaluating the areas related to human resources of an organization is 

the development of human resources and the study of important changes such as innovation and agility. 

One of the characteristics expected from employees in today's organizations that have a dynamic 

environment is to have innovative behavior and spirit. All organizations need new ideas and innovative 

ideas to grow and survive. As the environment in which organizations have become increasingly 

turbulent, a type of leadership is needed that is called entrepreneurial leadership. To gain competitive 

advantage and achieve organizational success through innovation in a dynamic and complex work 

environment, leaders must help subordinates identify and take advantage of entrepreneurial opportunities. 

According to the previous material, it can be acknowledged that entrepreneurial leadership plays an 

important role in developing and influencing the work atmosphere and movement of desirable behaviors. 

Innovation and the climate of innovation go far beyond creating the skills and competencies needed to 

lead organizations and require systems and procedures that align the purpose and the organization. 

Organizations are trying to place their human resource capabilities comprehensively at all levels of 

developers. Also, a review of the conducted studies shows that innovative behavior plays a very colorful 

role in organizations in today's conditions, and the leadership style in the organization that represents the 

ruler of the organization plays an important role in the management of the organization. Therefore, the 

current research is trying to answer the question of whether the entrepreneurial leadership style has an 

effect on the innovative behavior of the employees of Razavi Khorasan gas company with the role of 

successive mediators of innovation atmosphere and intellectual agility. 

Methodology:  

The current research was applied in terms of purpose, quantitative in terms of data type, descriptive in 

terms of implementation method, and causal in terms of examining relationships between variables. The 

data collection tool was a standard questionnaire. Questionnaires include; Entrepreneurial leadership style 

questionnaire (Parsa et al., 2010) includes 26 items, Jansen's innovative behavior questionnaire (2000) 

includes 9 items, Friso et al.'s innovation atmosphere questionnaire (2015) includes 6 items, and Tan et 

al.'s intellectual agility questionnaire (2007) includes 12 items. have been. The statistical population of 

the research included the employees of Khorasan Razavi gas company; Their number is 1500 people. The 

research sampling method was stratified random method. The sample size was calculated using Cochran's 

formula of 306 people. In order to measure the validity of the content, the questionnaires have been given 

to experts in the field of management. In this study, Cronbach's alpha coefficient was used to measure 

reliability. Data analysis was done using the structural equation modeling technique by Smart PLS 

software. 

Results and Discussion:  

Data analysis has shown that all research hypotheses have been confirmed. The main hypothesis: 

entrepreneurial leadership has a positive and significant effect on innovative behavior through the 

atmosphere of innovation and intellectual agility of employees. The results obtained from the Sobel test 

show that the indirect effect of entrepreneurial leadership on innovative behavior through the atmosphere 

of innovation and intellectual agility of employees has been successively equal to 0.138, and the value of 

the Sobel statistic has become significant at the 95% confidence level. The significance level is less than 

0.05). As a result, entrepreneurial leadership has a positive and significant effect on innovative behavior 

through the atmosphere of innovation and intellectual agility of employees, and the main hypothesis of 

the research is confirmed. Hypothesis 5: Entrepreneurial leadership has a positive and significant effect 

on intellectual agility through the mediation of innovation atmosphere. The results obtained from the 

Sobel test show that the indirect effect of entrepreneurial leadership on intellectual agility due to the 

atmosphere of innovation is equal to 0.527 and the value of the Sobel statistic is significant at the 95% 

confidence level (significance level is less than 0.05 has been). As a result, entrepreneurial leadership has 

a positive and significant effect on intellectual agility due to the mediating role of self-efficacy, and the  
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hypothesis is confirmed. Hypothesis 6: Innovation climate has a positive and significant effect on 

innovative behavior through the mediation of intellectual agility. The results obtained from the Sobel test 

show that the indirect effect of innovation climate on innovative behavior through intellectual agility is 

equal to 0.181 and the value of Sobel's statistic is significant at the 95% confidence level (significance 

level is less than 0.05 has been). As a result, the climate of innovation has a positive and significant effect 

on innovative behavior according to the mediating role of intellectual agility, and the hypothesis is 

confirmed. 

Conclusion:  

The present research has investigated the effect of entrepreneurial leadership in encouraging the 

innovative behavior of employees with the consecutive mediating role of innovation climate and 

intellectual agility. It can be acknowledged that entrepreneurial leaders play an important role in today's 

society. By using their abilities and capabilities, they will be able to encourage employees to show 

innovative and creative behaviors. One of the abilities of entrepreneurial leaders is that they lead 

employees to identify and exploit opportunities. This leadership role causes the employees to feel useful, 

so they are motivated to identify opportunities and take advantage of them for the benefit of the 

organization. 
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هدف از این پژوهش بررسی تاثیر سبک رهبری کارآفرینانه بر رفتار نوآورانه کارکنان با نقش میانجی  
این تحقیق شرکت گاز استان خراسان رضوی    جوّ بوده است. جامعه آماری  نوآوری و چابکی فکری 

گیری به صورت  نفر به دست آمد. روش نمونه   306است. حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران تعداد  
ابزار گرد طبقه  تصادفی و  بوده  روایی پرسشنامه  هادادهآوری  ای  بود.  استاندارد  از طریق پرسشنامه  ها 

  ل یو تحل  ه یتجز  روایی صوری و محتوایی و پایایی آنها با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ تایید شد.
با استفاده از نرم افزار اسمارت  یمعادلات ساختار سازیو مدل ریمس لیتحل  قیپژوهش از طر یهاداده

آزمون  های تحقیق مورد تایید قرار گرفته است. نتایج  ها کلیه فرضیهبر اساس یافته  انجام شد.پی ال اس  
نقش میانجی  رهبری کارآفرینانه بر رفتار نوآورانه از طریق  غیرمستقیم    اثرشدت  دهد،  سوبل نشان می 

گردد. نتایج بوده و لذا فرضیه اصلی تایید می  ۱38/0نوآوری و چابکی فکری کارکنان برابر    جوّمتوالی  
  آل دهیا  یفرهنگ و فضا  جادیو ا  ینوآور  تیخود را در تقو  تا نقش   دهد رهبران بایدپژوهش نشان می 

 میها و مفاهدهیکنند تا ا  قی کارکنان را تشو  نوآورانه   نموده و ضمن ایجاد محیطیمشخص    ینوآور  یبرا
 به اشتراک گذارند. خلق کرده و مطمئن  یاوه یرا به ش

 .یفکر یو چابک یبر رفتار نوآورانه کارکنان با جوّ نوآور ینانهکارآفر یرهبر یرتاث(. ۱404)یده حم ی، عباس؛ یدمقدم، سع یاکرمبه این مقاله:  استناد
 .320-299(، ۱6)62، مطالعات مدیریت راهبردی
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 مقدمه  .1

  اسـت  منابـع انسـانی  چابکی  و  نوآوریبر    تمرکز  و  توسعه  سـازمان،  انسانی  منابع  هایحوزه  ارزیابی  در  هارویکرد  جدیدترین  از  یکی
 ینوآور  [.36]  دارد  مهمی  نقش  هاسازمان  پذیریرقابت  مزیت  کسب  و  کیفیت  بهبود   جهت  در  سازمان  در  مثبت  متغیرهای  از  استفاده. [29]
 رامونیپ  کارکنان  ادراکات  از  یبیترک  ینوآور  جوّ  .[42]   کرد  تیتقو  موانع  حذف  و  سازمان  سراسر  در  نوآورانه  طیمح  کی  جادیا  با  توانیم  را

 تیتقو  و  جیترو  را  کار  در  یرقابت  ط یمح  و  دهدیم  صی تخص  را  یکاف  منابع  کند،یم  تیحما  پذیرریسک  رفتار  از  که  است  سازمان  طیمح
 کار و کسب سراسر در دیجد یهادهیا یریکارگبه  و کشف جهت تلاش  نیهمچن و کارکنان وآورانهن رفتار و تیخلاق از ینوآور جوّ .کندیم

  خود   طلوبم  آینده  ساخت  راستای  در  ،کار  محیط  در  بودن   گر نظاره  و   سکون  جای  به   تا  سازدمی  قادر  را  کارکنان  امر   این  کند.یم  حمایت
  یی توانا  به   یفکر  یچابک   کند.ی م  کمک   هاسازمان   در  ینوآور  به   که  است  یانسان  ه یسرما  از  یدیجد  جنبه  یفکر  یچابک  .[47]  دنکن  تلاش 

 د. شوی م  مربوط  ندهیآ  و  یفعل   یهاچالش  یبرا  فرد  به  منحصر  یهاحلراه  جادیا  و  دیجد  دانش  یجوّجست  تفکر،  یالگوها  می تنظ  یبرا  کارکنان
 مشترک  درک  .[42]  است  دهیا  یاجرا  مرحله  در  ژهیوبه  ،ینوآور  ندیآفر  طول  در  نوآورانه  رفتار  یبرا  اصلی  یانهیزم  جزء  کی  فکری  چابکی

 دهدیم شیافزا ینوآور مروج جوّ جاد یا و یهمکار  یبرا را آنها لیتما  ،شماردمی مندارزش  سازمان آنها  تلاش  نکهیا بر یمبن انکنکار نیب
  نوآورانه   روحیه  و  رفتار  داشتن  هستند،  پویایی  محیط  دارای  که  امروزی  یهاسازمان  در  کارکنان  از  انتظار  مورد  هایویژگی  از  یکی  .[۱۱]

 رسمیت  به  برای  را  نوین  هایایده  نوآورانه،  تاررف  .[29]  هستند  نوین  نظرات    و  هااندیشه  نیازمند  بقاء،  و   رشد  برای  هاسازمان  همه  است.
 یرقابت  و  مبهم  طیمح  کی  در  تیموفق   دنبال  به  امروزی  یهاسازمان  که  نجاآ  از  نماید.می  ایجاد   مهم  بسیار   و  جدید  هایفرصت  شناختن
 سرعت   به  محیط  در  خواهندمی   که  یی هاسازمان  امروزه. [39]  است  مهم  اریبس  ینوآور  و  یسازگار  یبرا  انهکارآفرین  و  نوآور  یرفتارها   ،هستند

 نکه یا  بر  یمبن  دارد  دجوّو  یادیز  شواهد  است.  هامحرک  این  از  یکی  مؤثر  یرهبر  هستند؛  تغییر  برای  هاییمحرک  یازمندن  شوند،  موفق  ریغمت
  پرتغییر   یاندهیفزا  طور  به  هاسازمان  طیمح  که  آنجا  از  اما  .[۱8]  بگذارند  ریتأث  نکناکار  کار  جینتا  بر  مختلف  یهاروش   به  توانندیم  رهبران

 دی تأک  رهبر  کی  یرفتارها   و  هایژگیو  بر  انرهبر  نوع  این  .است  کارآفرین  یرهبر  همان  که  است  ازین  مورد  یرهبر  از  ید یجد  نوع  است،  شده
 هاسازمان   آنجاکه  زا  [.44]  ندنک  کمک  هافرصت  از  یبرداربهره   و  شناخت  مانند  انه،وررآنو  یرفتارها  ایجاد  در  کارکنان  به   تواندیم  که  ندنکیم

  ی را ب  .[49]  است  افتهی  ش یافزا  ریاخ  یهاسال   در  نیز   انهکارآفرین  رهبری  تی هما  کنندیم  تلاش   یداریپا  و  یسازگار  عملکرد،   شیافزا  یبرا
 ردستان یز  به  دیبا  رهبران  ده،یچیپ  و  ایپو  یکار  طیمح  کی  در  ینوآور  قیطر  از  یسازمان  تیموفق  به  یابیدست  و  یرقابت  تیمز  آوردن  دست  به
 مساعد  ینوآور  جوّ  کی  جادیا  با  کارکنان  نوآورانه  رفتار  که  اندداده   نشان  محققان  کنند.  کمک  یکارآفرین   یها فرصت  از  استفاده  و  ییشناسا  در

 کنگ  .[3۱]  دیابیم  شیافزا  جدید  هایایده  پیگیری  یبرا  کارکنان  لیتما  و  شده  قیتشو  دیجد  یهادهیا  رش یپذ  یجوّ  چنین  در  .ابدییم  بهبود
 محل  در  کارکنانرفتار   بر  یتیموقع ریتأث  که  دارد  دجوّو  سازمان  نوآورانه  جوّ  و  انهکارآفرین  رهبری  رفتار  نیب   مثبت  رابطه  کی  که  کرد  استدلال

 ردستان یز  تشویق  ضمن  و  کرده  جادیا  ینوآور  یبرا  را  یمساعد  جوّ  کارآفرین  رهبران  .کندیم  دییتأ  را  کارکنان  نوآورانه  یها چالش  و  دارد  کار
  آنها   است،  هشد  انجام  همکاران  و  لی  که  دیگری  مطالعه  .[35]  هستند  پردازیایده  در  آنان  محرک  ،نوآورانه  یها حلراه  کشف  و  ینوآور  به
 که  کنندیم   جادیا  را  یطیمح  کارآفرین  رهبران  آنها،  نظر  از  دارد.  مثبت  یهمبستگ   سازمان  نوآورانه  طیمح  با  ی کارآفرین  یرهبر  که  افتندیدر
  توانندیم  رهبران  مطالعه،  نیا  طبق  .دنکنی م  قیتشو  نوآورانه  یهاحلراه  افتنی  و  دیجد  یهادهیا  دیتول  متفاوت،  تفکر  ه ب  را  خود   کارکنان  آن  در
  دست   آنها  به  ترس   احساس   بدون  و   هداد  توسعه  را  دیجد  یهادهیا  باشند  قادر  کارکنان  آن  در  که  کنند  ایجاد  را  یجوّ  مناسب  یفرهنگ  جادیا  با
 نقش   انهکارآفرین  رهبری  که  کرد  اذعان  توانمی   پیشین  مطالب  به  توجه  با  [.3۱]  بگذارند  ریتأث  خود  کارکنان  نوآورانه  رفتار  بر   گونهاین  و  ؛ابندی

 و   هامهارت  ایجاد  از  فراتر  بسیار  نوآوری   جوّ  و  نوآوری  .ددار  مطلوب  یرفتارها  تحریک  و  یکار  جوّ  بر  یرگذار یتأث  و  توسعه  در  یمهم
  اید. نم  سوهم  را  سازمانی  و  فردی  اهداف  که  است  هاییرویه  و  هاسیستم  مستلزم  و  بوده  هاسازمان  هدایت  برای  نیاز  مورد  هایشایستگی

 شانشغل  و  خود  به  نسبت  دهند؛می  پاسخ  موقع  به  راجعانم  نیازهای  به   نوآورانه،  تاررف  و  پژوهیآینده  هایارتهم  لحاظ  از  دنمتوان  کارکنان
 منابع  هایتوانمندی  تا  دارند  سعی  هاسازمان  لذا   .باشند  سازمان  در  مناسب  خدمات   ارائه  برای  ارزشمندی  منبع  توانندمی  و  دارند  تعهد  احساس 
 نوآورانه  رفتار که دهدمی نشان پذیرفته صورت مطالعات مرور همچنین دهند. گسترش  سطوح همه در جانبه همه صورت به را خود انسانی
 سازمان   بر   حاکم  جوّ  دهنده   نشان   که  سازمان   در  شده  اتخاذ  رهبری  سبک  و   دارد،  امروزی  شرایط   در  سازمان  بقای  در  رنگی  پر   بسیار   نقش



 30۴      حمیده عباسی و    سعید اکرمی مقدم  / ی فکر   ی و چابک   ی نوآور   بر رفتار نوآورانه کارکنان با جوّ  ینانه کارآفر   ی رهبر   یر تاث 

 با  انهکارآفرین  رهبری  سبک  آیا  که  است  سوال   این  به  پاسخگویی  درصدد  حاضر  پژوهش  لذا  دارد،  سازمان  مدیریت  در  مهمی  نقش  است
  دارد؟  تاثیر رضوی خراسان استان گاز شرکت کارکنان نوآورانه رفتار بر فکری چابکی و نوآوری جوّ متوالی میانجی نقش

 
 و پیشینۀ تحقیق  نظری مبانی .2

 سبک  آن  فراوان  هاچالش  و  جهانی  اقتصـاد  شرایط  بـه  توجـه  با  یکـم  و  بیسـت  قـرن  شروع  بـا.  آفرین  کار  رهبریمبانی نظری.  
 جمله  از  سازمان  ف اهدا  به   یافتن  دست  جهت  کاری  گروه  عملکرد   بر  ان رهبر  سبک  این  در  .[2۱]  گرفت  قرار   توجه  مورد  یکارآفرین   رهبری

 نوآورانه،  هایفعالیت  به   کارکنان  رغیب ت  بر   علاوه  کارآفرین  رهبران  .[44]  دندار  تأکیـد  یکارآفرین  هـایفرصـت  از  استفاده  و  اساییشن
 رهبران  به  سازمان  در  سبک  این  از  استفاده  [.43]  کنندمی  استفاده  آمدهپیش  یها فرصـت  از  و  کشـیده  چـالش  به  را  سازمان  دجوّمو  وضعیت

  با   انهکارآفرین  یرهبر  ،همچنین  شوند.  مواجه  یسازمان  پیچیده  هاییطمح  در  یرهبر   اییفهوظ  یها آشفتگی  و  هاچالش  با  تا  دهدیم  قدرت
 یتخلاق  یدجد  هاییده ا  توسعه  جهت  در  را  خود  کاری  گروه   اعضای  تا  کند ی م  کمک  ناآن  به  ،انرهبر  یشخص  خصوصیات  روی  بر  رگذاریثا
  کارآفرین  رهبران  ین،بنابرا  کند.  یداپ  رشد  و  یافته  توسعه  سازمانی  هایفعالیت  نتیجه  در  و  هاآن  یایفهوظ  عملکرد  وسیله  بدین  تا  دهند  شدر

 ی ها موقعیت  کشف  و  کنکاش   با  را  ینوآور  یندفرآ  مشترک،  اندازچشم  یک  بسط  توسط  سازمان  در  ینوآور  و  عظیم  ییراتتغ  یجادا  بر  علاوه
 روبرو   مهم   چالش  دو   با   کارآفرین  نرهبرا  اما  [.40]  دنکنی م  یتهدا  نو  هاییده ا  یاجرا  و  یدتول  برای  مناسب  یطیمح  کردن   مهیا   و   نوین

 یجادا  به  منابع  یصتخص  صورت  در  که  است  احتمالی  یها فرصت  از  یوسنار  یک  ایجاد  و  تدارک  ؛که  است  اندازچشم  خلق  اول  چالش  هستند.
 و  کارکنان  ساختن  متقاعد  شامل  ؛ که  است  کاری  تیم  متقاعدسازی  دوم   چالش  شود.می  منجر  سازمان  تعاملات  کنونی  یتوضع  در  تغییر
  قابل  منابع  یجبس  و  سازیآماده   با  سازمان   در  تغییرات  یجادا  جهت  شده  طراحی  سناریوی  که  است  موضوع  ین ا  به  نسبت  سازمان  اننفعذی

  [.۱9] ندارد معنا یگرید بدون یکی  که چرا بوده وابسته یکدیگر به یمتقاعدساز و اندازچشم خلق چالش دو  است. دستیابی

 و  فشارها  به  جدید  هایپاسخ  و  هاشیوه  کردن  پیدا  برای  منظم  یجووجست  نوعی  را  مستمر  نوآوری  و  دبهبو  اندیشمندان  .نوآورانه  رفتار

 و   رقابتی  مزیت  به  رسیدن  جهت  در   را  سازمان  قدرت  نکارکنا  نوآورانه  رفتارهـای  توسعه  که  ندهست  معتقد  و  دانند،می  محیطی  تحولات
 هــایایده   حقــقم  و  اجــرا   ،نشر  یجــاد، ا  فهومم  بــه   نوآورانــه  رفتــار  [.۱0]  ددهمی  رشد  تحـول   رپ  های محیط  برابر  در  مناسب  واکنش

  مساله   برای  آنگاه  د،کنیم  شناسایی  را   سالهم   یـک  فـرد   ابتـدا   در  باشد.می  ایچندمرحلـه  ینـد فرا  یک  رفتار  این   [.۱4]  اســت  خلاقانــه
  اسـتفاده   بـرای  اولیه  مـدل   یـک  ،نهایت  در  و  کندیم  تلاش   هاایده   از  حمایت   و  رشد  بـرای   کنـد،یمـ  یجـادا  نوین  راهکارهـای  شده  شناخته
 از  استفاده  ،یکار   یندهایفرا  یسازساده  ید،جد  یها وش ر  یجادا  همچون  یمدرن   کارهای  هاسازمان  وقتی   .کندیم  یدتول  سازمان  جهت
  از  یکی  که  آنجا  از  است.  نیاز  مورد  اساسی  حولاتت   ارتقاء  جهت  نوآورانه  رفتار  دهند؛می  انجام  قبیل  این  از  مواردی  و  یکار   جدید  یابزارها
  باید در این زمینه جدیت مبذول دارد.   یسازمان  هر  لذا  ،است  کارکنان  ینوآور   توانایی  رساندن  حداکثر  به  ،نوآورانه  رفتار  هایدهندهشکل

 پردازییدها  کاری  مسائل   در  حدی  چه  تا  فرد   یک   ینکها  اساس   بر   عدبُ  ین ا   :یدها  یدتول(  ۱  :ستا  کرده   یمتقس  عدبُ  سه   به  را  نوآورانه  رفتار  ،جانسن
  شود یم  یدهسنج  خود  هاییدها  از  حمایت  و  یگراند  یهتوج  در  فرد  تلاش   یزانم  اساس   بر  عدبُ  ینا  :یدها  ترویج(  2  [.25]  شودیم  یدهسنج  ،دارد

   [.32] شودیم یدهسنج فرد، ۀیدا اجرای و نمودن کاربردی یزانم اساس  بر عدبُ ینا :یدها سازیپیاده( 3 [.33]

 یرفتار  اندیشمندان  توجه  مورد   مفاهیم  از  دارد  کارکنان  نوآورانه  رفتار  یریگشکل   در  یاتیح  ینقش  آنکه  دلیل  به  ینوآور  جوّ  .نوآوری  جوّ

 از   کارکنان  کدر  ینوآور  جوّ  [.38]  است  کارکنان  نوآورانه  فتارر  شدن  پدیدار  در  اهکنندهینیبیش پ  ینمهمتر  از  یکی  ینوآور  جوّ  [.24]  است
   و  دیابیم  صاصتخا  نیاز  مورد  منابع  د،گیریم  قرار  حمایت  مورد  پذیریسکر  هایرفتار   جوّ  این  در  .است  شده  یفتعر  سازمان  یکار   یطمح
 مناسب  پاداش   کارکنان  به  یتقلاخ  از  حمایت  ضمن  که  یجوّ  .دگردیم  فراهم  کار  در  قانهخلا  رویکرد  از  استفاده  برای  یچالش   کار  یطمح

 یده ا  یک  کردن  مطرح  از  ترس   آن  در  که  است  محیطی  ،جوّ  این  [.34]   کندیم  ایجاد  نوآورانه  یجنتا  نهایت  در  و  دهدیم  خطا  فرصت  ،داده
 یجادا  در  تواندیم  ینوآور  جوّ  که  نمود  اذعان  توانمی  [.46]  شودیم  یقتشو  یتقلاخ   و  شده  تحمل  شکست  ندارد،  دجوّو   عجیب  حتی  و  جدید

 رفتارهای   ،ی عبارتبه   [.27]  باشد   سازمان  در   نوآورانه  هایرفتار  ایجـاد  اصلی  زمینه   و   وده ب  مؤثر  گیرییمتصم  در   مشارکت  و  یهروح  بهبود   ،هیزانگ
 تشویق   نوآوری  ایجاد   برای  نیاز  مورد  منابع  آوردن  فراهم  و   نوین  هایایده   ه ئارا  بـه  را  کارکنان  ،هاسازمان  کـه  دهدمی   رخ  زمانی  نوآورانه

 کارکنان   شود،  هداد  یصتخص  نیاز  مورد  منابع  و  شده  تلقی  مندارزش  ینوآور  بوده،   قوی  ینوآور  جوّ  سازمان  یک   در  اگر  ،نظری  بعد  از  .کنند
 یابند می  اطمینان  ،تگرییامح   و  قدرتمند  جوّ  چنین  در  چراکه  [.۱]  دهندمی  بروز  بیشتری  نوآورانه  رفتار  و بوده  قائل  ارزش   خلاقیت  یبرا  نیز
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  یجادا  سازمان  و  خود  برای  زیادی  منافع  رفتارشان  که  نمایند  حاصل  اطمینان   کارکنان  یوقت  [.53]  است  سودمند  آنها  نوآورانه  یرفتارها  که
 مورد  ،هشد  پنداشته  ارزش یب  آنها  های ایده  که  کنند  احساس   کارکنان  اگر  ،مقابل  در  [.۱2]  دگردمی  ترافزون  آنها  قانهلاخ   هایش لا ت   کند،یم

  نوآوری  و  خلاقیت  ایجاد  جهت  آنها  رفتاری  تیلاتما  ی،جوّ  ینچن  در  ،گیرندمی   قرار  واخذهم  مورد  هاشکست  یبرا  یا  و  گرفته  قرار  تمسخر
 [. 28] دکننمی  پیدا خود شغل به نسبت نهلامنفع ینگرش و یافته نزول

 کارکنان  یفکر  یهاییتوانا  پرورش   لذا  دارد.  قرار  سازمان  یانسان  منابع  دانش  در  و  است  ینوآور  نامشهود   منبع  چابکی  .فکری  چابکی

 قرار   سازمان  یانسان  یهسرما  در  دانش  کهیحال در  [.۱5]  کندمی  یلتبد  محیط  یازن  مورد  یدجد  یندهایفرآ  یا  خدمات  محصولات،  به  را  دانش
 است   ارزش   خلق  یندفرآ  جهت  در  آن   از  استفاده  و  یفرد  دانش  رتقاءا   یبرا  سازمان  ییتوانا  آید،می  حساب  به  اصلی  چالش  که  آنچه  دارد،

  که  انسانی  سرمایه  چابکی  [.48]  است  درک  قابل  پذیرانعطاف  شکلی  به  محیط  به  پاسخ  و  سریع  تغییر  ی برا  سازمان  توانایی  ،چابکی  [.8]
 در  هارویه  و  فرهنگ  ،استراتژی  ی،ساختار   تغییرات  راستای  در   فردی  یادگیری   جهت   انگیزه   ایجاد  توانمی را  شودیم  شناخته  فکری  چابکی

 یسازمان  جوّ  یجادا  مسئول  ،یرانمد  که  است  واضح  است.  ینوآور  یبرا  مناسب  یطیمح  دیجاا  از  یشب  یزیچ  یفکر  چابکی  [.4۱]  گرفت  نظر
 یفکر   یچابک  کند.می  کمک  ینوآور  یتموفق  به  که  ستا  کارکنان  یها مهارت  و  علم  این  واقع  در  اما  ؛دهدمی  روی  ینوآور  آن  در  که  هستند

  سازمان  یندهآ و دجوّمو لئسام یبرا نوین یهاحل راه ارائه و نو هاداده کاوش  تفکر، یها حالت  ییرتغ یبرا  کارکنان  ییتوانا به اول وهله در
 سازمان  یک  در  شدهآموخته  دانش  از   استفاده  آن  پی  در  و  هاسازمان  یرو یشپ  یها چالش  مورد  در  افراد  یادگیری  به  یفکر   یچابک   دارد.  اشاره

 یفکر   یچابک  .کندیم  بازسازی  و  مرمت  آن  ییرتغ  حال  در  یطمح  الزامات  با  قمطاب  را  سازمان  یها مهارت  و  دانش  یرذخا  و  شودیم  مربوط 
 ی سو   از  دهد.  یشافزا  را  کارکنان  یفکر  یچابک  بتواند  که  است  یطیمح  یجادا  ی برا  یریتمد  توانایی  مورد  در  ، سو  یک  از   ؛دارد  دوگانه  یتیماه

 دن کنمی  کسب  توانمندی  سازمان  آمدهیشپ  یها چالش  حل  جهت  کارکنان  آن  طریق  از  که  است  آن  یسرعت  و  یرپذانعطاف  ماهیت  یگر،د
[۱3 .] 

 کارکنان  مطالعه:  )مورد  نوآورانه  یها یتفعال   توسعه  بر  انهکارآفرین  یرهبر  نقش»یبررس   در  (۱40۱)  همکاران  و  ییکاکا.  پژوهش  پیشینه
 نیهمچن  .وجود دارد  نوآورانه  هاییتفعال  توسعه  بر  انهکارآفرین  یرهبر  معنادار  و  مثبت  نقش  که  نتیجه گرفتند  «تهران(  شهر  یدرمان  مراکز
 توسعه  بر  یزن  تعهد  حفظ  یبرا  حدود  یینتع  و  تعهد  یجادا  یر،مس  کننده  روشن  ابهام،  جذب  ی،بند چارچوب  یلقب  از  انهکارآفرین  یرهبر  ابعاد

 بر  ینوآور جوّ یرتاث یواکاو» به (۱400) همکاران و یمیکر .[26] دارند یمعنادار و مثبت  نقش یدرمان مراکز کارکنان نوآورانه هاییتفعال
 یه سرما  که  است  هداد   نشان  یجنتا  اند.پرداخته  «خلاق  یخودکارآمد  و  یشناخت روان   یهسرما  یانجیم  نقش  :ی کشاورز   کارشناسان  نوآورانه  رفتار
  بر  یمثبت و یممستق یرتاث ینوآور جوّ علاوه، به دارد. داریامعن و مثبت  یرتاث کارشناسان نوآورانه رفتار بر خلاق  یخودکارآمد و یشناختروان
 را  کارشناسان  نوآورانه  رفتار  بر  ینوآور  جوّ   یر تاث  یئجز  طور  به  خلاق  یخودکارآمد  ین،همچن  دارد.  یکشاورز   کارشناسان  نوآورانه  رفتار

  ورزش  وزارت  کارشناسان  نوآورانة  رفتار  بر  یتخلاق  و  جذب  یتظرف  اثر  یبررس »  به  (۱398)  همکاران  و  عامری  .[28]  کندیم  گرییانجیم
  دارد.  دجوّو  یمعنادار  و  مثبت  رابطة  نوآورانه  رفتار  با  خلاقیت  و  جذب  یتظرف  ینب  هداد  نشانتحقیق    یجنتا  .اندپرداخته  «یرانا  انانجوّ  و

 ارتباطات   ی،خارج   دانش  به  یدسترس  یها فرصت  کردن  فراهم  و  یتخلاق  دانش،  یگذاراشتراک  به  باید  یورزش   یهاسازمان  یران مد  ینبنابرا
 نوآورانه  یرفتارها   بروز  موجب  که  دهند  پرورش   و  سنجش  را  دانش  از  یریگکار  به  و  کشف  یبرا  کارکنان  ییتوانا  و کارکنان  یانم  در  یداخل

 با   نوآورانه  رفتار  بر  یکارآفرین  یرهبر  یرتأث»  بررسی  به  (۱397)  همکاران  و  مجد  یباقر  .[2]  شودیم  یورزش   یهاسازمان  عملکرد   بهبود  و
 رفتار  و  هامحرک  بر  یکارآفرین  یرهبر  لذا  اند.پرداخته  «(وبلوچستانیستانس  )دانشگاه  یعال  آموزش   در  نوآورانه  یهامحرک  یانجیم  نقش

  هایمحرک  طریق  از  هادانشگاه   .نداداشته   نوآورانه  رفتار  بر   مستقیم  اثر  هامحرک  ینهمچن  دارد.   یرتأث  یرمستقیمغ  و  مستقیم  صورتبه   نوآورانه
 اننفعذی  و  یعلم  یطمح  نوآورانه  رفتار  در  سازنده  ینقش  توانندیم  یکارآفرین  یرهبر  کنار  در  ینوآور  هوشمند  یریتمد  و  آزاد  و  باز  یفرهنگ

 یجاد ا  منظور  به  یکارآفرین  توسعه  و  نوآورانه  رفتار  در  گراتحول  یرهبر  اثر  یلتحل»به  (۱395)  همکاران  و  حکاک  .[7]  کنند  یفاا  یعال  آموزش 
 یها یستگیشا و یکارآفرین توسعه نوآورانه، رفتار بر یدارامعن و مثبت یرتاث گراتحول یرهبر که اندپرداخته «یدارپا یسازمان هاییستگیشا

 ی سازمان   یهایستگیشا  بر  گراتحول  یرهبر  یرتاث  در  یانجیم  یرمتغ  نقش  یکارآفرین  توسعه  و  نوآورانه  رفتار  ،علاوه  به  دارد.  یدارپا  یسازمان
  به   یلن  منظور   به   را  انهکارآفرین  و  نوآورانه  یرفتارها  ینهزم  گراتحول   یرهبر  سبک  از  یریگبهره   با  تواندیم  سازمان  لذا  دارند.  یدارپا

 نوآورانه  یانسان  منابع  یریتمد  یراهبردها  یرتاث»   بررسی  به  (۱392)  همکاران   و  باباشاهی  .[20]  سازد  فراهم  یدارپا  یسازمان  یها یستگیشا
  فراهم   یسازمان  یکارآفرین  یبرا  را  ینهزم  ی،نوآور  جوّ  یریگشکل  یجنتامطابق    اند.پرداخته  «ینوآور  جوّ  نقش  یینتب  :یسازمان  یکارآفرین  بر
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 دارد  دجوّو  یمعنادار  و  مثبت  رابطه  ینوآور  جوّ  با  انهنوآور  خدمات  جبران  و  نوآورانه  عملکرد  یابیارز  نوآورانه،  آموزش   ینب  ینهمچن  .کندیم
 «متوسط و کوچک یهاهتل در کارکنان هنوآوران رفتار بر انهکارآفرین ی رهبر یرتأث» یبررس به یپژوهش در  (2022) همکاران و هونگ .[3]

 ییر تغ  حال  در  یتقاضاها  به  موثر  ییپاسخگو  و  خود  خدمات  یفیتک  و  ی نوآور   اهداف  به  یابیدست  یبرا  یهتلدار   یهاشرکت  .[22]  اندپرداخته
 رهبر به اعتماد و یدرون یزهانگ که  است داده نشان هایافته هستند. کارکنان نوآورانه رفتار یقتشو یبرا ی مختلف یهاراه  دنبال  به یان،مشتر

  مشاغل   در  ینوآور   و  یفکر  کیچاب»  یبررس   به  (202۱)  همکاران  و  یکداب  .است   کارکنان  نوآورانه  رفتار  و  انهکارآفرین  یرهبر   بین  واسطه
  و   کسب  ینوآور  بر   مثبت  طور   به  کارکنان  یفکر  یچابک  داد   نشان   یجنتا  اند.پرداخته  «یکارآفرین  یرهبر  میانجی  نقش   با   ککوچ  و  خرد

  و   کسب  صاحبان  و  یران مد  یبرا  هایافته   .دشویم  واسطه  انهکارآفرین  یرهبر  یقطر  از  یر تأث  ین ا  اما   گذارد،یم  یر تأث  کوچک  و  خرد  یکارها 
 و  یل  .[۱3]  است  یدمف  ینوآور  یارتقا  جهت  دارند،  اتکا  انهکارآفرین  یرهبر   و  کارکنان  یفکر  یچابک  یلپتانس   بر  که  کوچک  و  خرد  یکارها 

مطابق    اند.پرداخته  «یلتعد  و  گرییانجیم  هاییسممکان  یبررس  نوآورانه:  یکار  رفتار  بر  انهکارآفرین  یرهبر  یرتأث» بررسی  به  (2020)  همکاران
 ی اعضا   که  کنندیم  یجادا  را  یطیمح  کارآفرین  رهبران  آنها،  نظر  از  دارد.  مثبت  یهمبستگ  سازمان  نوآورانه  یطمح  با  یکارآفرین   یرهبر  نتایج
  انکارآفرین  مطالعه،  ینا  بقط  د.نکن یم  یقتشو  مشکلات  یبرا  نوآورانه  یها حلراه  یافتن  و  یدجد  یهایدها  یدتول  متفاوت،  تفکر  به  را  خود

  بدون  بتوانند  کارکنان  آن  در  که  فرهنگی  بگذارند  یرتأث  خود کارکنان  نوآورانه   رفتار  بر  خاص  یفرهنگ   هایویژگی  یجادا  با  عمداًت   است  ممکن
  نقش  با  نوآورانه  رفتار  بر  انهکارآفرین  یرهبر» بررسی  به  (2020)  همکاران  و  باقری  .[3۱]  ندده  توسعه  را  خود  یدجد  هاییدها  واهمه  و  ترس 

 یق طر  از  را  کارکنان  نوآورانه  یکار  رفتار  ،یکارآفرین  یرهبر  هایافتهبر اساس    اند.پرداخته  «یمی ت  و  یفرد  یتخلاق  ،یخودکارآمد   واسطه
 بهبود   جهت  کارآفرین  رهبران  برای  یزشیانگ  هایسازوکار  یقتحق  ینا  .  [4]  بخشدیم  بهبود  یمیت  و  یفرد   یتخلاق  یخودکارآمد  یشافزا

 هایمت و کارکنان یانم در را یتخلاق یکارآفرین یرهبر یاآ» اینکه بررسی به (20۱9) همکاران و کای است. کرده  ارائه نوآورانه یکار  رفتار
  رفتار  یژهو  به  ی،فرد  یهانگرش   و   اقدامات  بر  یرهبر   یرتأث  نتایج  اند.پرداخته  «خلاق  یکارآمد  یباورها   یا واسطه  نقش  :دهدیم   پرورش 
 نقش  با نوآورانه رفتار بر کارکنان قانهخلا  یخودکارآمد  اثرات» بررسی به (20۱8) همکاران و یومنن .[9] است کرده ییدتأ کارکنان نوآورانه

  قابل   طور  به  برندیم  کار  به  خود  اییفهوظ  عملکرد  یبرا  را  انهکارآفرین  یکردرو  که  یرهبران  داد  نشان  نتایج  .اندپرداخته  «یکارآفرین  یرهبر
 . [37] دهندیم پرورش  خود یردستانز در را نوآورانه رفتار یتوجه

  به    و  نوآورانه  رفتار  و  انهکارآفرین  رهبری  متغیرهای  تاثیرمتعددی    مطالعات  پژوهش  پیشینه   و  نظری  مبانی  در   شده  ذکر   مطالب  به   توجه  با
 کارکنان  نوآورانه  رفتار  یژهو  به  ی،فرد  اقدامات  بر  را  یرهبر  یرتأث  دجوّمو  مطالعات   و  نظری  مبانی  اند.کرده بررسی  را نوآوری  جوّ امجز  یشکل

 ینوآور  یندهایفرآ  یتهدا  یقطر  از   کار  و  کسب  یکارآفرین  اهداف  به  یابیدست  بر  کارآفرین  رهبران  یژهو  تمرکز  .[37،  ۱7  ،5]  کندیم  ییدتأ
 یت اهم  گسترده   یقاتتحق  اسـت.  نوآورانـه  رفتـار  بـا   درگیرشـدن  ،ی عبـارت  به  و  یزبرانگ  چالش  یها یطمح  در   یژهو  به  هافرصت  ییشناسا  و

 ی سازمان  ینوآور  جوّ  ادراک  .[54،50]  دهدیم  نشان  آنها  نوآورانه  یرفتارها  یشافزا  یجه نت  در  و  متفاوت  تفکر  به   افراد   یقتشو  در  را  ینوآور  جوّ
 شناخت   نظریه   منظر   از  اگر  [.42،52،  38]  باشد  یفکر  یچابک  یلدل  به   رسد می   نظر   به   که  است،  مرتبط  کارکنان  نوآورانه  یرفتارها  با   شدت  به

 توسعه   فرآیند   در   افراد   دنش  درگیر  روند  بینیپیش  و  توضیح  منظور   به  نظریه   این   یابیمدرمی  شود  بررسی  موضوع   همکاران  و  لنت  اجتماعی
 و   انتظار  مورد  نتایج  خودکارآیی،  متغیرهای  شامل  نظریه  این  .باشدمی  رفتاری  و  ایزمینه  شخصی،  متغیرهای  بین  تعامل  کنندهبیان  ،لی شغ

 خاص هایوظیفه کردن مدیریت در فرد توانایی مورد  در باور به  شده  درک رفتاری کنترل به خودکارایی .است  اجتماعی ساختار هایعامل 
 بینی پیش   پیامدهای  شامل  انتظار  مورد  نتایج  .کندمی  اشاره  شغلی  مختلف  مسیرهای  در  شغل  تغییر  یا  تعدیل  ورود،  آمادگی،  برای  نیاز  مورد
 بافت  که  یلاتتسهی  و  هامحدودیت  به  (ها  بازدارنده  و  هاایتحم)  اجتماعی  ساختار  هایعامل  متغیر  و  است  فتهگر  صورت  هایاقدام  از  ناشی

 عنوان به  کارکنان  یفکر  یچابک  و  نوآوری  جوّ   حاضر  پژوهش  در  [.5۱]  دارد  اشاره  کند،می  ایجاد  شخصی  هایهدف  به   رسیدن  برای   حیط،م  یا
 رسدمی   نظر  به  .شوندمی  بررسی  و  شده  فرض  کار  محل  در  نوآورانه  رفتار  با  کارآفرین  یرهبر  بین  ارتباط  مسیر  در  یزشیانگ  هاییسممکان

 کرده  کمک  نوآوری  جوّ  بهبود   به   انهکارآفرین  رهبری  که  شودمی  فرض  واقع  در  .دارد  مطابقت  یاجتماع  یشناخت  یه نظر  با   یانجیم  یره زنج  ینا
 و   رهبران  برای  بررسی  این  نتایج  .یابدمی  ارتقا  کارکنان  نوآورانه  رفتار  یتنها  در  و  کندمی  یجادا  را  بیشتری  فکری  چابکی  نیز  نوآوری  جوّ  و

 کرده   استفاده   یچیدهپ  محیط  یک  در  یشرفتپ  یبرا  خود  یفکر   هاییتقابل  از  و  کرده  درک  سازمان  در  را  ی نوآور  جوّ  که  است  مفید  یکارکنان 
 :شوندیم یشنهاد پ یرز یاتفرض بنابراین، کنند.یم رفتار نوآورانه و

 دارد.  معناداری و مثبت تاثیر کارکنان فکری چابکی و نوآوری جوّ طریق از نوآورانه رفتار بر انهکارآفرین رهبری اصلی: فرضیه
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  :فرعی  فرضیات

 دارد. معناداری و مثبت تاثیر نوآوری جوّ بر انهکارآفرین رهبری •

 دارد. معناداری و مثبت تاثیر نوآورانه  رفتار بر انهکارآفرین رهبری •

 دارد. معناداری و مثبت تاثیر نوآورانه رفتار بر فکری چابکی •

 دارد.  معناداری و مثبت تاثیر فکری چابکی بر نوآویجوّ •

 دارد.  معناداری و مثبت تاثیر فکری  چابکی بر نوآوری جوّ طریق از انهکارآفرین رهبری •

 دارد.  معناداری و مثبت  تاثیر نوآورانه رفتار بر فکری  چابکی طریق از نوآوری جوّ •

 
 پژوهش  شناسیروش .4

  علیّ   یرهامتغ  بین  روابط  بررسی  نظر   از   و  توصیفی  اجرا  نحوه  حیث  از  ی،کمّ  هاداده   نوع   لحاظ  از  کاربردی،  هدف  نظر   از  حاضر  پژوهش
 با   هیگو 26شامل نانهیفرآ کار یرهبر سبک پرسشنامه :شامل هاپرسشنامه  .است بوده استاندارد پرسشنامه ،هاداده یگردآور ابزار است. بوده
 ارتقا  ده،یا  دی)تول  ابعاد  با   هیگو  9  شامل  نوآورانه  رفتار  پرسشنامه  (،یگریمرب  ،یگرتی هدا  ،یکارآفرین   تیقابل  ،ی گرتیحما  ،یگرلی)تسه  ابعاد

 ۱2شامل  یفکر  یچابک  پرسشنامة و  (ینوآور  منابع  نیتام  ،ینوآور  از  ت ی)حما  ابعاد  با  هیگو  6  شامل  ینوآور  جوّ  پرسشنامة  (،دهیا  تحقق  ده،یا
  پژوهش   یآمار  جامعه  .تاس  بوده  (یمجاز  شکل   به  کارها  انجام  مهارت،  و   دانش  به  تیاهم  ر،ییتغ  با   مقابله  ی ادگآم  ،یی)پاسخگو  ابعاد  با  ه یگو

 یتصادف   روش   پژوهش  یریگنمونه  روش   .باشدیم  نفر  ۱500  هاآن   تعداد  که  است  بوده  یرضو  خراسان  استان  گاز  شرکت  کارکنان  شامل
 در   هاپرسشنامه   محتوایی،  روایی  سنجش  جهت  .است  شده   محاسبه  نفر   306  کوکران  فرمول   از  استفاده  با  نمونه   حجم  است.  بوده  ایطبقه
  است. گرفته قرار مدیریت رشته در متخصصان اختیار

 مقدار  نفر  ۱5  برای  قبول  قابل  روایی  حداقل  آر  وی  سی  جدول  به  توجه  با  ،است  بوده  نفر  ۱5  متخصصان  تعداد  پژوهش  این  در  که  آنجا  از
 تأیید هاداده گردآوری ابزار روایی اعتبار لذا است، بوده مقدار این از بالاتر حاصل آر وی سی که است داده نشان  محاسبات باشد.می 49/0

 است.  شده
 . روایی محتوایی ۱جدول 

 محتوایی  روایی سوال  شماره مولفه ابعاد  و اصلی متغیرهای 

 سی وی آر  سی وی آی

ی 
رهبر

 
کارآفرین

انه
 

 A11 93% 87% ادراکی  قابلیت گریتسهیل

A12 93% 87% 

 A21 ۱00% ۱00% ارتباطی قابلیت

A22 ۱00% ۱00% 

 A31 ۱00% ۱00% توانمندسازی

A32 87% 73% 

 B11 93% 87% تعهد  گریحمایت

B12 93% 87% 

 B21 93% 87% انگیزش 

B22 ۱00% ۱00% 

 B31 ۱00% ۱00% هیجانی هوش

B32 ۱00% ۱00% 

 C11 ۱00% ۱00% گرایی هدف گریهدایت

C12 ۱00% ۱00% 

 C21 ۱00% ۱00% بخشی الهام

C22 93% 87% 
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 محتوایی  روایی سوال  شماره مولفه ابعاد  و اصلی متغیرهای 

 سی وی آر  سی وی آی

 C31 93% 87% الگوسازی

C32 87% 73% 

 D11 93% 87% تیمی  گریمربی

D12 93% 87% 

 D21 ۱00% ۱00% ییجوّمشارکت 

D22 ۱00% ۱00% 

 E11 93% 87% ایحرفه قابلیت ی کارآفرین قابلیت

E12 93% 87% 

 E21 93% 87% انه کارآفرین قابلیت

E22 93% 87% 

 F11 93% 87% نواوری منابع تامین نوآوری جوّ

F12 93% 87% 

F13 93% 87% 

 F21 ۱00% ۱00% نواوری از حمایت

F22 ۱00% ۱00% 

F23 ۱00% ۱00% 

 G11 ۱00% ۱00% گویی پاسخ فکری چابکی

G12 87% 73% 

G13 93% 87% 

 G21 93% 87% مهارت و دانش  به اهمیت

G22 93% 87% 

G23 ۱00% ۱00% 

 G31 ۱00% ۱00% تغییر با  مقابله امادگی

G32 ۱00% ۱00% 

G33 ۱00% ۱00% 

 G41 ۱00% ۱00% مجازی  شکل به کارها انجام

G42 ۱00% ۱00% 

G43 93% 87% 

 H11 93% 87% ایده  تحقق نوآورانه  رفتار

H12 93% 73% 

H13 93% 87% 

 H21 93% 87% ایده  ارتقاء

H22 ۱00% ۱00% 

H23 ۱00% ۱00% 

 H31 93% 87% ایده تولید

H32 93% 87% 

H33 93% 87% 
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  داد  نشان کرونباخ آلفای ضریب میزان 2 ارهشم جدول در است. شده استفاده کرونباخ آلفای ضریب از پایایی سنجش برای پژوهش این در
 . است انجام شده Smart PLSنرم افزار  باها با استفاده از مدلسازی معادلات ساختاری و تحلیل داده تجزیه است. شده

 ضریب آلفای کرونباخ  .2لجدو

 آلفای کرونباخ متغیرها

 904/0 رهبری کارآفرینانه

 844/0 نوآوری جوّ

 866/0 چابکی فکری

 889/0 رفتار نوآورانه 

 90۱/0 کل 

 
 ها یافته  و هاداده  تحلیل .5

 مردان،  %60  جنسیت  لحاظ  از میزان  بیشترین  ی،فراوان  عیتوز  اساس   رب  یشناخت  تی جمع  مشخصات  ف یتوص  لحاظ  از  حاضر  پژوهش  در
 روایی  پایایی، معیار سه از بیرونی هایمدل  بررسی در اند.بوده  %50.3  سال  26 تا 35 سنی بازه و %53.6 کارشناسی  سطح رد لاتیتحص اب

 ارزیابی   برای  شود.  بررسی  پنهان   متغیر  و  معرف   سطح  در  پایایی  است  لازم  پایایی   بخش  در  .است  ه شد  استفاده  واگرا  روایی  و  همگرا
اظهار   توانمی  3  شماره  جدول  در  مندرج  شرایط  شدن  برآورده  صورت  در  و  کرده  محاسبه  را  زیر   مقادیر  گیریاندازه  هایمدل  اعتبارسنجی

  است. برقرار مطلوبی و مناسب شرایط از گیریاندازه مدل داشت
  

 روایی  و پایایی برقراری شرایط .3 جدول

 مجاز حد شاخص

   باشند. 0/ 7 بالای کرونباخ  آلفای و  ترکیبی پایایی • پایایی

<t باشند  دار معنا باید عاملی  بارهای • همگرا  روایی 96 /۱  

   باشد. 4/0  از بزرگتر باید استاندارد  عاملی  بارهای •

• CR>AVE 

• AVE> 5/0  

• Rho_A> 6/0  

>AVE>MSV, HTMT • واگرا  روایی 9/0  

 
 شکل   به  توجه  با  دهد.می   نشان  استاندارد  ضرایب  تخمین  حالت  در  را  ساختاری  معادلات  و  چندسطحی  تاییدی  عاملی  تحلیل  مدل  ۱  شکل

 نقش   نوآورانه  رفتار  و  دوم  میانجی  متغیر  نقش  فکری  چابکی  و  لاوّ  میانجی متغیر  نقش  نوآوری  جوّ  مستقل،  متغیر  نقش  انهکارآفرین  رهبری
 کنند. می  ایفا را وابسته متغیر
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 استاندارد ضرایب تخمین حالت در مدل :۱کلش

 

  مدل،   این  طبق  بر  کند.می  آزمون  t  آماره  از  استفاده   با  را   مسیر(  ضرایب  و  عاملی  )بارهای  گیریاندازه  معادلات  تمامی  واقع  در  2  شکل
  گیرد. قرار +96/۱ تا -96/۱ بازه خارج t آماره  مقدار اگر باشدمی معنادار %95 اطمینان سطح در عاملی بار

 

 

 معناداری ضرایب تخمین حالت در مدل :2لشک

 
  در   عاملی  هایبار  نتایج  است.  شده  استفاده  عاملی  هایبار  از  متغیر  هردهندۀ  تشکیل  عوامل  شناختو  پرسشنامه  ساختار  تحلیل  منظور  به
 . ستا  شده داده نشان 4 جدول

 
 سوم و دوم مرتبه عاملی بارهای نتایج  :4 جدول

اصلی  متغیر   دوم  مرتبه عاملی  تحلیل ابعاد  

 نتیجه  معناداری  سطح  تی  آماره خطا بارعاملی

747/0 توانمندسازی  تسهیلگری   030/0  784/24  000/0  تایید 

80۱/0 قابلیت ادراکی   029/0  974/27  000/0  تایید 

688/0 قابلیت ارتباطی   044/0  559/۱5  000/0  تایید 

9۱4/0 انگیزش حمایتگری   0۱0/0  292/9۱  000/0  تایید 

534/0 تعهد  064/0  387/8  000/0  تایید 

905/0 وش هیجانی ه  0۱۱/0  333/85  000/0  تایید 
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اصلی  متغیر   دوم  مرتبه عاملی  تحلیل ابعاد  

 نتیجه  معناداری  سطح  تی  آماره خطا بارعاملی

907/0 بخشیالهام گری هدایت  009/0  889/۱00  000/0  تایید 

620/0 الگوسازی   047/0  264/۱3  000/0  تایید 

905/0 گراییهدف  0۱۱/0  456/85  000/0  تایید 

829/0 تیمی←گری مربی گریمربی   0۱4/0  635/57  000/0  تایید 

738/0 ییجوّمشارکت←گری مربی  042/0  539/۱7  000/0  تایید 

96۱/0 ایقابلیت حرفه  قابلیت کارآفرینی   004/0  904/236  000/0  تایید 

962/0 قابلیت کارآفرینانه   004/0  640/253  000/0  تایید 

839/0 تامین منابع نواوری ←نوآوری  جوّ نوآوری جوّ  0۱7/0  9۱9/48  000/0  تایید 

797/0 حمایت از نواوری ←نوآوری  جوّ  023/0  286/35  000/0  تایید 

643/0 امادگی مقابله با تغییر  چابکی فکری   045/0  283/۱4  000/0  تایید 

670/0 انجام کارها به شکل مجازی   045/0  00۱/۱5  000/0  تایید 

692/0 اهمیت به دانش و مهارت   037/0  928/۱8  000/0  تایید 

76۱/0 پاسخگویی  030/0  399/25  000/0  تایید 

73۱/0 ارتقاء ایده  رفتار نوآورانه  038/0  43۱/۱9  000/0  تایید 

7۱3/0 تحقق ایده   035/0  ۱29/20  000/0  تایید 

7۱8/0 تولید ایده  039/0  476/۱8  000/0  تایید 

77۱/0 تسهیلگری رهبری کارآفرینانه  026/0  60۱/29  000/0  تایید 

757/0 حمایتگری  036/0  320/2۱  000/0  تایید 

644/0 قابلیت کارآفرینی  042/0  2۱9/۱5  000/0  تایید 

757/0 گریمربی  026/0  637/29  000/0  تایید 

773/0 گریهدایت  027/0  607/28  000/0  تایید 

 
 لواجد  به   توجه   با  .است  ه شد  بررسی  ترکیبی  پایایی  طریق   از  پنهان  متغیرهای  پایایی   و  عاملی  بارهای  سنجش  طریق  از   معرف  پایایی

  دهد.می گیریاندازه مدل بالای و مطلوب کیفیت از نشان و بوده مناسب روایی و پایایی
 

 مدل همگرای  اعتبار بررسی .5جدول

 متقاطع  روایی شده  تبیین واریانس میانگین ترکیبی  پایایی اطمینان   قابلییت کرونباخ آلفا پنهان متغیرهای 

CA> 6/0  rho_A> 7/0  CR> 7/0  AVE> 5/0  Q2>0 

 766/0 866/0 928/0 848/0 845/0 ادراکی  قابلیت

 780/0 88۱/0 937/0 866/0 865/0 ارتباطی  قابلیت

 77۱/0 87۱/0 93۱/0 855/0 853/0 توانمندسازی 

 764/0 863/0 927/0 85۱/0 842/0 تعهد 

 769/0 869/0 93/0 849/0 849/0 انگیزش 

 723/0 8۱7/0 899/0 776/0 776/0 هیجانی   هوش

 768/0 868/0 929/0 848/0 847/0 گرایی هدف 

 770/0 87/0 93/0 85/0 85/0 بخشی الهام 

 737/0 833/0 909/0 8/0 799/0 الگوسازی 

 764/0 863/0 926/0 842/0 84۱/0 تیمی 

 744/0 84۱/0 9۱4/0 8۱3/0 8۱۱/0 ییجوّمشارکت 

 764/0 863/0 926/0 84۱/0 84۱/0 ای حرفه قابلیت
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 متقاطع  روایی شده  تبیین واریانس میانگین ترکیبی  پایایی اطمینان   قابلییت کرونباخ آلفا پنهان متغیرهای 

CA> 6/0  rho_A> 7/0  CR> 7/0  AVE> 5/0  Q2>0 

 759/0 858/0 923/0 834/0 834/0 انه کارآفرین قابلیت

 73۱/0 826/0 934/0 896/0 894/0 نواوری  منابع تامین

 696/0 786/0 9۱7/0 866/0 864/0 نواوری  از حمایت

 720/0 8۱3/0 929/0 886/0 885/0 پاسخگویی 

 7۱6/0 809/0 927/0 882/0 882/0 مهارت  و دانش به اهمیت 

 696/0 786/0 9۱7/0 867/0 864/0 تغییر  با مقابله  امادگی

 720/0 8۱3/0 929/0 886/0 885/0 مجازی  شکل به کارها انجام

 635/0 7۱8/0 884/0 804/0 803/0 ایده  تحقق 

 697/0 788/0 9۱8/0 866/0 866/0 ایده  ارتقاء

 705/0 797/0 922/0 873/0 873/0 ایده   تولید

 607/0 686/0 849/0 79۱/0 787/0 تسهیلگری 

 604/0 682/0 89/0 867/0 848/0 گری هدایت

 573/0 647/0 873/0 85۱/0 82۱/0 حمایتگری 

 643/0 726/0 8۱5/0 707/0 7/0 گریمربی 

 704/0 796/0 94/0 9۱5/0 9۱4/0 ی کارآفرین  قابلیت

 64۱/0 724/0 925/0 9۱7/0 9۱5/0 انهکارآفرین رهبری 

 6۱9/0 699/0 856/0 8۱2/0 8۱۱/0 نوآورانه رفتار

 608/0 687/0 883/0 858/0 855/0 فکری   چابکی

 654/0 739/0 875/0 832/0 829/0 نوآوری جوّ

 

 لارکر  و  فورنل  شاخص  دو  با  را  پژوهش  مدل  واگرای  روایی  7  و  6  ولا جد.  (2یکنواختی   نسبت  -لارکر  و  فورنل  )شاخص  ۱واگرا   اعتبار  محاسبه
 د.ندهمی نشان یکنواختی ماتریس و

 
   لارکر و  فورنل ماتریس .6جدول

 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 ابعاد 

909/0 نواوری منابع تامین  
             

339/0 نواوری از حمایت  886/0  
            

5۱3/0 پاسخگویی   4/0  90۱/0  
           

392/0 مهارت  و دانش به اهمیت  356/0  333/0  899/0  
          

333/0 تغییر با مقابله امادگی  32۱/0  375/0  264/0  886/0  
         

4۱4/0 مجازی شکل به کارها انجام  368/0  326/0  325/0  209/0  90۱/0  
        

328/0 ایده تحقق  365/0  394/0  338/0  379/0  404/0  847/0  
       

3۱6/0 ایده ارتقاء  32/0  343/0  284/0  324/0  37/0  306/0  888/0  
      

335/0 ایده  تولید  253/0  488/0  375/0  277/0  29۱/0  277/0  254/0  893/0  
     

554/0 تسهیلگری   534/0  73۱/0  649/0  398/0  442/0  5/0  428/0  5۱۱/0  766/0  
    

464/0 حمایتگری   426/0  427/0  337/0  36۱/0  333/0  424/0  43۱/0  422/0  505/0  844/0  
   

398/0 ی کارآفرین  قابلیت  387/0  273/0  232/0  207/0  28۱/0  267/0  329/0  372/0  309/0  4۱9/0  892/0  
  

47/0 گریمربی  4۱۱/0  455/0  349/0  66۱/0  307/0  496/0  49۱/0  43/0  506/0  47۱/0  373/0  79۱/0  
 

489/0 گریهدایت  485/0  426/0  34/0  3۱/0  362/0  382/0  46/0  395/0  476/0  4۱4/0  369/0  55۱/0  826/0  

 
1 Discriminant validity 2 Heterotrait-Monotrait Ratioo (HTMT( 
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 مدل های سازه یکنواختی نسبت مقادیر   .7 لجدو

 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 ابعاد 

 نواوری  منابع تامین
              

383/0 نواوری  از حمایت  
             

574/0 پاسخگویی   455/0  
            

44/0 اهمیت به دانش و مهارت   407/0  377/0  
           

376/0 امادگی مقابله با تغییر   369/0  427/0  30۱/0  
          

464/0 انجام کارها به شکل مجازی   422/0  367/0  368/0  238/0  
         

386/0 تحقق ایده   436/0  467/0  40۱/0  453/0  476/0  
        

358/0 ارتقاء ایده   369/0  39۱/0  325/0  378/0  422/0  367/0  
       

378/0 تولید ایده   29۱/0  554/0  428/0  3۱8/0  33۱/0  33/0  292/0  
      

659/0 تسهیلگری   643/0  859/0  805/0  48/0  532/0  627/0  5۱9/0  6۱5/0  
     

56۱/0 حمایتگری   538/0  527/0  4۱8/0  446/0  4۱4/0  54۱/0  53/0  524/0  694/0  
    

439/0 قابلیت کارآفرینی   434/0  304/0  258/0  232/0  3۱/0  3۱۱/0  369/0  4۱6/0  365/0  496/0  
   

585/0 گریمربی   52/0  576/0  44/0  892/0  378/0  659/0  6۱8/0  545/0  68۱/0  642/0  457/0  
  

569/0 گری هدایت  568/0  50۱/0  402/0  367/0  428/0  48۱/0  557/0  473/0  594/0  543/0  43/0  742/0  
 

 

آمده برای مدل به تنهایی دلیل  دستهای به، هر یک از شاخص3/3در کار با برنامه اسمارت پی ال اس نسخه  .  مدل  برازش   هایشاخص
ها را باید درکنار یکدیگر و با هم تفسیر کرد. برای ارزیابی مدل تحلیل عاملی تأییدی برازندگی یا عدم برازندگی آن نیست، بلکه این شاخص

های برازندگی مدل د دارد. در این پژوهش برای ارزیابی مدل تحلیل عاملی تأییدی از شاخصجوّو مدل مسیر چندین مشخصه برازندگی و
(GOF ،)شده برازندگی برازندگی نرم(NFI)و شاخص ریشه دوم برآورد واریانس خطای تقریب ، (SRMR ) .استفاده شده است 

 
 مدل برازش هایشاخص :8 جدول

 مجاز حد شده  برآورد مقدار  نماد مدل  برازش هایشاخص

 ۱2/0 از کمتر SRMR 094/0 تقریب خطای واریانس برآورد دوم ریشه

 8/0 از بیشتر NFI 834/0 شده  نرُم برازندگی

 36/0 از بیشتر GOF 622/0 مدل  برازندگی

 

  بیانگر   که  دارد  مناسبی  برازش   تحقیق  ری نظ  زیربنای  و  عاملی   ساختار  با   پژوهش  این،  برازش   شاخص  سه   هر  به   توجه   با   مجموع  در
   است. نظری هایسازه  با سؤالات بودن همسو

 دارد.  معناداری و مثبت تاثیر نوآوری جوّ بر انهکارآفرین رهبری :۱ فرضیه. معادلات ساختاری
 که  است  شده  885/34  برابر  تی  آماره  مقدار  دارای  نوآوری  جوّ  بر  انهکارآفرین  رهبری  دهدمی   نشان  ساختاری   معادلات  مدلسازی  جنتای

 رهبری   دهدمی  نشان  مثبت  (764/0)  بتای  مقدار  و  است(  شده  05/0  از  کمتر  ادارینمع  )سطح  باشدمی  معنادار  %95  اطمینان  سطح  در
 دارد.  معناداری و مثبت تاثیر نوآوری جوّ بر انهکارآفرین

 دارد. معناداری و مثبت تاثیر فکری چابکی بر نواوری جوّ :2 فرضیه
 در   که  است  شده  23/ 322  برابر  تی  آماره  مقدار  دارای  فکری   چابکی  بر  نواوری  جوّ  دهدمی  نشان  ساختاری   معادلات  مدلسازی  جنتای

 بر   نوآوری  جوّ  دهدمی   نشان  مثبت  (0/ 69)  بتای  مقدار  و  است(  شده  05/0  از  کمتر  ادارینمع  )سطح  باشدمی  معنادار  %95  اطمینان  سطح
 دارد. معناداری و مثبت تاثیر فکری چابکی
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 ساختاری  معادلات کیفیت هایشاخص و ساختاری معادلات نتایج  :9 لجدو

 نتایج  ساختاری  معادلات  کیفیت ساختاری  معادلات اصلی   فرضیات

  شدت تعیین ضریب
 اثر

 افزونگی

 سطح t بتا
 معناداری 

2R adj
2R 

2F 2Q وضعیت 
 فرضیه 

 جهت
 تاثیر

  انهکارآفرین رهبری
 نوآوری  جوّ←

 + تایید 366/0 - 582/0 584/0 000/0 885/34 764/0

 + تایید 34۱/0 - 474/0 476/0 000/0 322/23 69/0 0/341

رفتار  ←چابکی فکری 
 نوآورانه 

 + تایید 409/0 082/0 65۱/0 653/0 000/0 223/5 262/0

رهبری کارآفرینانه  
 رفتار نوآورانه ←

 + تایید 4۱5/0 000/0 09۱/۱2 59/0

رهبری کارآفرینانه  
نوآوری   جوّ←
 چابکی فکری ←

 + تایید - 000/0 628/۱5 527/0

چابکی  ←نوآوری  جوّ
 رفتار نوآورانه ←فکری 

 + تایید 000/0 23/5 ۱8۱/0

رهبری کارآفرینانه  
نوآوری   جوّ←
چابکی فکری  ←
 رفتار نوآورانه ←

۱38/0 0۱5/5 000/0 
 
 

 + تایید

 
 دارد. معناداری و مثبت تاثیر نوآورانه رفتار بر فکری چابکی :3 فرضیه

 در   که  است  شده  223/5  برابر  تی   آماره  مقدار  دارای  نوآورانه  رفتار  بر  فکری  چابکی  دهدمی  نشان  ساختاری   معادلات  مدلسازی  جنتای
 بر   فکری  چابکی  دهدمی   نشان  مثبت  (262/0)  بتای  مقدار  و  است(  شده  05/0  از  کمتر  ادارینمع  )سطح  باشدمی  معنادار  %95  اطمینان  سطح
 دارد. معناداری و مثبت تاثیر %95 اطمینان سطح در نوآورانه رفتار

 دارد. معناداری و مثبت تاثیر نوآورانه رفتار بر انهکارآفرین رهبری :4 فرضیه
  که  است شده 09۱/۱2 برابر تی آماره مقدار دارای نوآورانه رفتار بر انهکارآفرین رهبری دهدمی  نشان ساختاری معادلات مدلسازی جنتای

 رهبری  دهدمی  نشان  مثبت  (59/0)   بتای  مقدار  و  است(  شده  05/0  از  کمتر  ادارینمع  )سطح  باشدمی  معنادار  %95  اطمینان  سطح  در
  دارد. معناداری و مثبت تاثیر %95 اطمینان سطح در نوآورانه رفتار بر انهکارآفرین

   است. شده گزارش  ۱0 لجدو در و شده  محاسبه سوبل آزمون طریق از میانجی متغیرهای اثر تایجن ادامه در
 

 میانجی   متغیر اثر برای سوبل آزمون نتایج  .۱0ولجد

 رابطه  جهت نتیجه  معناداری  سطح  سوبل آماره بتا مستقیم   غیر اثرات

 + تایید 000/0 628/۱5 527/0 فکری چابکی←  نوآوری جوّ←  انهکارآفرین رهبری

 + تایید 000/0 23/5 ۱8۱/0 نوآورانه  رفتار←  فکری چابکی← نوآوری جوّ

 + تایید 000/0 0۱5/5 ۱38/0 نوآورانه  رفتار ← فکری چابکی←  نوآوری جوّ←  انهکارآفرین رهبری
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 معناداری  و مثبت تاثیر متوالی طور به کارکنان فکری  چابکی و نوآوری جوّ طریق از نوآورانه رفتار بر انهکارآفرین رهبری اصلی: فرضیه
 دارد.

  کارکنان   فکری   چابکی  و  نوآوری  جوّ  طریق  از  نوآورانه  رفتار  بر  انهکارآفرین  رهبری  غیرمستقیم  اثر  دهند،می  نشان  سوبل   آزمون  نتایج
 0/ 05  از  کمتر  معناداری  )سطح  است  شده  معنادار  %95  اطمینان  سطح  در  سوبل  آماره  مقدار  و  است  شده  ۱38/0  مقدار  با  برابر  متوالی  طور  به

 و   مثبت  تاثیر   متوالی  طور   به   کارکنان  فکری   چابکی  و  نوآوری  جوّ  طریق  از   نوآورانه  رفتار  بر   انهکارآفرین  رهبری  نتیجه  در  است(.  شده
  شود.می تایید پژوهش اصلی فرضیه و دارد معناداری

 دارد.  یمعنادار و مثبت تاثیر نوآوری جوّ گریمیانجی با فکری چابکی بر انهکارآفرین رهبری :5 فرضیه

  شده  527/0 مقدار با برابر نوآوری جوّ واسطه به فکری چابکی بر انهکارآفرین رهبری غیرمستقیم اثر دهند،می  نشان سوبل آزمون نتایج
 انهکارآفرین رهبری  نتیجه  در  است(.  شده  05/0 از  کمتر معناداری  )سطح است  شده معنادار  %95  اطمینان سطح  در  سوبل  آماره  مقدار  و  است

   شود.می تایید فرضیه و دارد معناداری و مثبت تاثیر خودکارآمدی میانجی نقش به توجه با فکری چابکی بر
 دارد. یمعنادار و مثبت تاثیر فکری چابکی گریمیانجی  با نواورانه رفتار بر نوآوری جوّ :6 فرضیه

 است  شده 0/ ۱8۱ مقدار با برابر فکری چابکی واسطه به نواورانه  رفتار بر نوآوری جوّ غیرمستقیم اثر  دهند،می  نشان سوبل آزمون نتایج
 رفتار   بر  نوآوری  جوّ   نتیجه  در  است(.  شده  05/0  از  کمتر  معناداری  )سطح   است  شده   معنادار  %95  اطمینان  سطح  در   سوبل   آماره   مقدار  و

  شود.می تایید فرضیه و دارد معناداری و مثبت تاثیر فکری چابکی میانجی نقش  به توجه با نواورانه

 

 پیشنهاد  و گیرینتیجه. 5

 یفکر یچابک و ینوآور جوّ متوالی میانجی  نقش با کارکنان نوآورانه رفتار یقتشو در انهکارآفرین یرهبر یرتأث یبررس به  حاضر پژوهش
 و   هایتقابل  از   استفاده   با   انآن  .دارند  برعهده   یامروز  جامعه  در  مهمی  نقش  کارآفرین  رهبران  که   دنمو   اذعان   توانی م  .است  پرداخته
 هایتوانایی  از  یکی  .دهند  نشان   خود  از  ایخلاقانه  و  نوآورانه  یرفتارها  تا  یندنما  تشویق  را  کارکنان  بود  خواهند  قادر  خود  یهایتوانمند
  شود می  موجب  هدایتگری  نقش  ینا  .کنندمی  هدایت  هافرصت  از  یبرداربهره   و  ییشناسا  سمت  به   را  کارکنان  که  است  این  کارآفرین  رهبران

 آنها   زا  سازمان   انتفاع   هتج  در  هافرصت  شناسایی  ضمن  تا  ندبیامی  ه انگیز   آنان  لذا  یافته  بروز  بودن  سودمند   احساس   کارکنان  در  که
سانتوس   و[  ۱9( ]2004) گوپتا[،  4]  (20۱8)  یاکبر  و  یباقر[،  5]  (20۱7)  یباقر  مطالعات  از  یبخش  با   حاضر  پژوهش  یجنتا  .یندنما  یبرداربهره 

  دارد. قتمطاب [45( ]20۱0رودریگز و همکاران )
 یها حلراه  یهتوص  و  ارزشمند،  و  یدجد  هایینشب  یجادا  حل،راه  یجوّجست  ی،فکر  یچابک   حس  یجادا  ی برا  را  کارکنان  کارآفرین  رهبران
 ینوآور  یبرا  سازمان   در  را  مناسب  جوّ  و  گذاشته   یر تأث  کار  یطمح  بر  دائماً  ینهمچن  رهبران  .سازندیم  توانمند  نوآورانه،  یفضا  یجادا  با   نوآورانه

 خود یها سازمان  رقابت و  رشد تا کنند  یقتشو خود کارکنان یانم در  را ینوآور  یدبا کارآفرین رهبران دهدیم نشان هایافته کنند.یم یجادا
 هان آ  ینوآور  یزان م  بر  یتوجهقابل  یرتأث  تواندی م  یفکر  یچابک  که  بدانند  ید با  هم  کارکنان  یگرد  یطرف  از  برسانند.  حداکثر  به   بلندمدت   در  را
 توسعه   کنونی  پرتغییر  هایمحیط  در  متغیر  عوامل  و  هایدگاهد  ییشناسا  یبرا  را  خود  هایییتوانا  یدبا  آنها  نابراینب  باشد،  داشته  کارشان  در

 . کنند یطراح را یدجد یهاحلراه  همواره و داده
 در  مختلف  هایدیدگاه   میان  ارتباط  برقراری  توانایی  رهبری  سبک  این  که  شد  خواهد  ینوآور  جوّ  باعث  جهت  آن  از  انهکارآفرین  هبریر

 سازمانی  اهداف به دستیابی برای گروهی عملکرد هدایت و تأثیرگذاری سازمان، برای ارزش  ایجاد ها،فرصت از استفاده و توسعه  شناسایی،
  با   ارتباط  در  را  تعامل  و  اعتماد  از  بالایی  طوحس  رهبری  نوع  این  دیگر،  عبارت  به  کندمی  فراهم  را  هافرصت  کشف  و  شناخت  طریق  از

 سیستم  در  مدیریت  هایشیوه   و  اداری  اصلاحات  گسترش   و  تقویت  موجب  همچنین  دهد.می  افزایش   خلاقیت   و  مدیریتی  هایمسئولیت
 .شودمی جدید
 هستند روروبه  آن  با کار در که هاییفرصت  به واکنش در خلاقانه هایایده  ایجاد برای کارکنان انگیزه  ایشافز به انهکارآفرین رهبری سبک
 توانندیم  رهبران  این  که  آنجا  زا  ،سازمانی   منافع  و  نوآورانه  رفتار  در  هاایده   این  از  گیریبهره   برای  است  مشوقی  همچنین  شود.می  منجر

  از   بودن   یدمف  احساس   ضمن  کارکنان  تا   شودمی  باعث  یلتما  ینا  ،دهند  سوق   آن  از  یبرداربهره   و  هافرصت  ییشناسا  سمت  به  را  کارکنان
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 را  نوآورانه  رفتار  تواندمی  که  است  بالقوه  رویکردهای  از  یکی  انه،کارآفرین  رهبری  لذا  ایند.نم  استفاده  سازمان  انتفاع  جهت  در  هافرصت
    دهد. قرار تأثیرتحت

 همچنین   شود؛   استفاده  یمطلوب  شکل  به  دانش   این   از  اگر  حال  است،  سازمان  کارکنان  در  شده  ذخیره  دانش  از  ای  مجموعه  فکری   چابکی
 اندتومی  فکری  چابکی  علاوه  به   .شود  سازمان  در  ریونوآ  ایجاد  ساززمینه  تواندمی  چابکی  باشد؛  داشته   دجوّو   دانش  انتقال  ن امکا  سازمان  در

 نوآورانه رفتار ادایج به و کرده فراهم گروهی و فردی یادگیری دمور در  سازمانی هایاستراتژی و ساختارها ،هاسیستم برای را مناسب بستر
 . گردد منتهی

 برای  هاسازمان  ههم  .ستا  شده  تعریف  هاسازمان  فرهنگی  و  اجتماعی  ،فناورانه  حقوقی،  اقتصادی،  ی،سیاس  مالی،  عمومی،  فضای  نوآوری  جوّ
 توانندمی  هاسازمان  آن  واسطه  به  که   است  مسیری  جدید  فرایندهای  و   ایده  خلق  هستند.  نیازمند  تازه  و  بدیع  نظرهای  و  نو  هایاندیشه   به  بقا،
 را   فکری  چابکی  ایجاد  زمینه  نوآوری  جوّ  دجوّو  بنابراین   .یابند  دست  رقابتی  مزیتی  به  و  کنند  هماهنگ  بیرونی  ملاطمت  محیط  با  را  خود

 : گرددمی  اشاره  ادامه  در  آنها  از  برخی  به  که  دارد  کاربردهایی  کارآفرین  و  نوپا  های  شرکت  برای  پژوهش  های یافته  کند.می  فراهم  درسازمان
  مناسب   بستر  ،سازمان  در  توسعه  و  یقتحق  واحد  سرعت  افزایش  با  مدیران  پژوهش  نتایج  به  توجه  با.  نوآوری  جوّ  ایجاد  در  منابع  تامین  عدبُ

 آموزش   مورد  پیوسته  شکلی  به  شدن  نوآور  یبرا  کارکنان  ییهاسازمان  نچنی  در  همچنین  د،کننمی  فراهم  را  نوین  هایپژوهش  انجام  برای
 .یردگ  قرار دیده آموزش کارکنان یاراخت در یدجد یهاپروژه و  یقتحق انجام جهت یمال منابع بایستی بالطبع و گرفته قرار

  سازمان مدیران کنند حمایت  نوآوری جوّ از بتوانند مدیران اینکه برای پژوهش نتایج به توجه با. نوآوری  جوّ ایجاد در نوآوری از حمایت عدبُ
 در  همواره بلکه دننده ارائه را مشابه خدمات فقط پیوسته شکلی به هاسازمان مثال برای باشند. سازمان عملیات در تغییر فکر به بایستمی
 )مانند  یریتیمد  یننو  یهایستمس  از  استفاده  مثال  برای  کنند،  تسهیل  را  نوآوری  جوّ  ایجاد  تا  دنآور  دجوّبو   را  ییراتیتغ  خدمات  ارائه  یندفرا
 یفوظا  ندشویم  شویقت  هم  کارکنان  فضایی  چنین  ایجاد  با  رسدمی  نظر  به  ؛دنکن  جوّجست  را  (قبیل  این  از  و  استخدام  جذب،  یها  یستمس

 دهند.  انجام نوین هایروش  با مطابق را خود
 مختلف   یازهاین  و  تقاضاها  به  توانندیم  بهتر  کنندیم  کار  باهم  کارکنان  یوقت   پژوهش  نتایج  به  توجه  با.  فکری  چابکی  در  پاسخگویی  عدبُ

  به  پاسخ  ییتوانا  دنکنیم  احساس   کارکنان  .نمایند  اتخاذ  را  ییراتتغ  با  مواجهه  در  یمتصم  یناول  زمان  ینترکوتاه در  و  اده د  پاسخ  یان مشتر
 شود.می  بیشتر ارکنانک و یانمشتر بین همکاری و تعامل واقع در و نددار را یانمشتر یازهاین و وکار کسب یطمح ییراتتغ

 در  شده  یجادا  ییراتتغ  مدیران  تغییر  با  مقابله  برای  آمادگی  جهت  پژوهش  نتایج  به  توجه  با.  فکری   چابکی  در  ییرتغ  با  مقابله  مادگیآ  عدبُ
  با   مقابله  یبرا  یمنطق  یراهبردها  و   یاستراتژ  ییهاسازمان  چنین  در  زیرا   .دکنن یم  یرسان  اطلاع  یخوببه  یانمشتر  و  کارکنان  به  را  سازمان

 . است شده تعبیه یرامونیپ و یطیمح ییراتتغ

 یریپذانعطاف  کارآفرین  یهاسازمان  در   خدمات  ارائه  نحوه  که  آنجا  از  پژوهش  نتایج  با  مطابق.  فکری   چابکی  در  مهارت  و  دانش  به  اهمیت  عدبُ
 هاییفناور  اینکه  ضمن  ؛کندیم  یداپ  یشافزا  آنها   یادگیری  قدرت  کنندیم  کار  یمیت  و  یگروه  صورتبه  باهم  کارکنان  یوقت  ،دارد  را  لازم

 شد.  خواهد کارکنان  مهارت و ینشب دانش یشافزا باعث نیز  سازمان در دجوّمو

 یسازمان  مختلف  یواحدها  و  هایفناور  افراد،  اینکه   بر   علاوه  کارآفرین  یهاسازمان  در.  فکری  چابکی  در  یمجاز  شکل   به  کارها  انجام  عدبُ
 صورت   در  ،دور  راه  از  و  مجازی  شکل  به  امور  از  برخی  انجام  امکان  ضمن  ،یرانمد  حضور  عدم   زمان  در  ،نمایندیم  عمل  هماهنگ  یکدیگر  با

 .رسانندی م انجام به را انیرمد یفوظا  یخوببه ینانجانش و ینمعاون لزوم
 همچنین   بوده  مشکلات  حل  یبرا  یاساس   یراهکارها   خلق  دنبال  به  کارکنان   کارآفرین  سازمان  در  اندازه  هر.  نوآورانه  رفتار  در  ایده  تولید  عدبُ
 دهنده نشان  باشند  وظایف  انجام  در  یدجد  یابزارها  و  هاروش   یجوّجست  در  و  دهند  ارائه  یدجد  یهایدها   محوله،  یفوظا  انجام  بهبود  یراب

 نماید. فراهم را آن زمینه بایستمی کارآفرین سازمان و است نوآوری و ایده خلق برای آنان اشتیاق
 کنند  تلاش   و  بوده   خود  یدجد  یهایده ا  از  یتحما  کسب  دنبال   به   کارکنان  اگر   کارآفرین  یهاسازمان  در .  نوآورانه  رفتار  در  ایده  ارتقاء  عدبُ

 شده  ارائه  یدجد  یهایده ا  یبرا  نیز  سازمان  دیگر  سویی  از  و  کنندبرقرار  ارتباط  بانفوذ   و  مشتاق   افراد   با  خود  یدجد  یهایده ا  بهبود  و  حفظ  یبرا
 باشد.می هاایده بهبود و ارتقاء جهت سازمانی و فردی بسترهای آمادگی نشانه کند، لحاظ یمعنو یتمالک کسب و ییداتتا کارکنان توسط
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 و   شوندیم  یبررس   ملموس   ینوآور  یک  به  شدن  یلتبد  یبرا   خلاق  هاییدها  کارآفرین  یها سازمان  در.  نوآورانه  رفتار  در  ایده  تحقق  عدبُ
 فراهم  کار  یطمح  به  یدجد  یهایدها  یمعرف  یبرا  را  لازم  یسازوکارها   و  دکن یم  یلتبد  یاتیعمل  یهابرنامه  به  را  یدجد  یهایدها  سازمان

 . کندمی  مهیا را کارکنان هایایده تحقق جهت مناسب بستر سازمان واقع در آوردمی
 ی مشتر  و  بازار  محصول،  ی،فناور  شامل  صنعت  شناخت  در  مناسبی  ادراکی  قابلیت  کارآفرین  انرهبر.  نانهیفرآ  کار  یرهبر  در  یگرلیتسه  عدبُ

 رهبران   این   سویی  از  کنند.می  عمل  هوشمندانه  سازمان   توسعه  موانع  و  یدتهد  فرصت،  ضعف،   قوت،  نقاط  یلتحل  و  ییشناسا  ر د  و  داشته
 و  یمال   یتی،حاکم   موسسات  با  یهمکار  و  ارتباطات  توسعه  در  و  داشته  را  رقبا  و  شرکا  با  یستماتیکس  و  اثربخش  ارتباطات  یبرقرار  قابلیت
  در  و  کرده  کوشش  کارکنان  یهاضعف  و  هایناکارآمد  ارتقاء  و  بهبود  و  توانمندسازی  جهت  در  دیگر  سویی  از  و   کنندمی  تلاش   اییهسرما

 کنند. نمی جلوگیری هاگیرییمتصم در کارکنان به یاراخت  یضتفو از مناسب هایموقعیت
 جهت   در  یسازمان  اننفعذی   و  کارکنان  یان م  تعهد  یجادا  به   مناسب  سازیفرهنگ  با  کارآفرین   رهبران.  نانهیرآفکار  یرهبر  در  یگرتیحما  عدبُ
 سازمان  اهداف یهمسوساز و همگان ی برا ییشکوفا و رشد در  یکسان یهافرصت  یجادا با  آنان کنند.می عمل  سازمان و اننفعذی فاهدا

 رهبران  معمولا   که  آنجا  از  کنند.می  کمک  سازمان  در   بالا   انگیزش   ایجاد   به   ،مناسب  یقتشو  و  پاداش   یستم س  یقطر  از  کارکنان  اهداف  با
 و  هوشمندانه  سازمان  یجار  هاییهرو  با   یر مغا  و   مختلف  ینظرها  و   یشنهادهاپ  و   انتقادها  یرش پذ  در  دارند  بالایی  هیجانی  هوش   کارآفرین

 نمایند.می کمک کارکنان با ییهمسو و یهماهنگ  و یریپذانعطاف یهروح یتتقو به  و نموده عمل مناسب
 از   یبرداربهره   جهت  انهکارآفرین  یاریهوش  از  واقع  در  دارند.  یکارآفرین  قابلیت  کارآفرین  رهبران.  نانهیفرآکار  یرهبر  در  یکارآفرین   تیقابل  عدبُ

 قابلیت  داشتن  با  آنها  همچنین  د.هستن   برخوردار  کارکنان  یدیکل  هاییستگیشا  و  ینوآور   و  یتخلاق  از  یریگبهره  همچنین  و  هافرصت
 یکارآمد   ،تجربه  و  تخصص  براساس   افراد  نتصابا  در  و  هداد  قرار  نظر  مد   را  سازمان  کارکنان  هاییستگیشا   و  یتصلاح  و  تخصص  ایحرفه

 کنند. می عمل آنها یاحرفه یتصلاح و
  ،کنندمی  ابلاغ  و  یینتع  شفاف  صورت  به  را  سازمان  ایاندازهچشم  و  بوده  هدفگرا  کارآفرین  رهبران.  نانهیفرآکار  یرهبر  در  یگرتی هدا  عدبُ

 و   آنها  سازیینه نهاد  یبرا  تلاش   و  یسازمان  یها ارزش   یینتع  با  رهبران  این  کنند.می  تلاش   و  یزیربرنامه  اهداف  به  یدنرس  جهت  آنان
 با همچنین آنان کنند.می ایجاد بخشی الهام سازمان اهداف و  یماتتصم به نسبت یسازمان اننفعذی یرسا  و کارکنان یانم در یاعتمادساز

 کنند. می الگوسازی یاحرفه اخلاق به یبندیپا و عمل یم،تصم ،گفتار در یدرستکار و صداقت
 و  یماتتصم اتخاذ در خود و کرده  یتحما  یگروه یتفعال و یمیت یکارها  انجام از کارآفرین رهبران. نانهیفرآ کار یرهبر در یگریمرب عدبُ

 و  اهداف تحقق راستای در کارکنان یجمع مشارکت جلب در همچنین آنان کنند.می  عمل یمیت صورت  به  یسازمان مهم هاییتفعال انجام
 کنند. می  عمل مناسبی شکل به  آنها به یچالش یکارها دادن و کارکنان به یتمسئول یضتفو و سازمانی بهبود یهابرنامه  یشبردپ

 برخی   به   ادامه  در  باشد.نمی  مستثنی  امر  این  از  نیز  حاضر  پژوهش  ؛هستند  مواجه  ییهاتیمحدود  با  همواره  خود  هایپژوهش  در  پژوهشگران
  را   انهکارآفرین  رهبری  سبک  تاثیر  فقط  پژوهش  این   اول:    گردد؛می   اشاره  آتی  محققان  برای  یپیشنهادات  همراه  به  پژوهش  هایمحدودیت

  شده   گرفته  نظر   در  خود  چارچوب  در  را  کارآفرین  یرهبر  فقط  حاضر  پژوهش  که   آنجا  از  است.  گرفته   نظر   در  نوآورانه  رفتارهای  ایجاد  در
  دو   میانجیگری  نقش  حاضر  پژوهش  ،دوم  ند.نک  بررسی  انهکارآفرینرفتار  بر  را  یرهبر  یهاسبک  ریسا  تاثیر  توانندیم  ندهیآ  قاتیتحق  است.
  متغیرهای   توانندمی  آینده  تحقیقات  ؛است   کرده  بررسی  نوآورانه  رفتار  بر  کارآفرین  رهبری  سبک  تاثیر  در  را  فکری  چابکی  و  نوآوری  جوّ  متغیر

 کنند.  بررسی و شناسایی را یدیگر تعدیلگر یا یانجیم
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