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  میانجی نقش به  توجه با نوآورانه کاری رفتار  بر گراتحول  رهبری تاثیر تحلیل 

  نقش و کارکنان حد از بیش  صلاحیت  ادراک  و کاری درگیری رهبر،  به اعتماد
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 چکیده
 تحقیق. است بوده گلستان استان مسکن بانک کارکنان نوآورانه کاری رفتار و گراتحول رهبری سبک بین رابطه بررسی حاضر تحقیق هدف

 تعداد به گلستان استان مسکن بانک کارکنان کلیه شامل آماری جامعه. شد انجام همبستگی و پیمايشی /توصیفی روش از استفاده با حاضر

. شدند انتخاب ساده تصادفی گیرینمونه روش با و نمونه عنوان به نفر 159 مورگان، و کرجسی جدول از گیریبهره با که بود نفر 270

 با هاپرسشنامه پايايی. است بوده استاندارد پرسشنامه استفاده مورد ابزار و شده گردآوری میدانی و ایکتابخانه روش با تحقیق هایداده

 اعتماد پرسشنامه ،0.830 نوآورانه کاری رفتار پرسشنامه ،0.882 گراتحول رهبری سبک پرسشنامه برای کرونباخ آلفای روش از استفاده

 توانمندسازی پرسشنامه و 0.857 کارکنان حد از بیش صلاحیت ادراک پرسشنامه ،0.912 کاری درگیری پرسشنامه ،0.842 رهبر به

 اطلاعات تحلیل و تجزيه همچنین. اندگرفته قرار تأيید مورد همگرا روايی روش با ابزار روايی و شد محاسبه  0.903 کارکنان روانشناختی

 رهبری سبک که دهدمی نشان نتايج. پذيرفت انجام Smart-PLS افزارنرم کمک به و ساختاری معادلات يابیمدل روش از استفاده با

 رهبر به اعتماد بر گراتحول رهبری سبک همچنین 0.05 خطای سطح در. دارد داریمعنی و مثبت تأثیر نوآورانه کاری رفتار بر گراتحول

 رهبر به اعتماد. دارد داریمعنی و منفی تأثیر کارکنان حد از بیش صلاحیت ادراک بر رهبری سبک اين اما دارد داریمعنی و مثبت تأثیر

 هایيافته با مطابق. دارد داریمعنی و مثبت تأثیر نوآورانه کاری رفتار بر نیز کاری درگیری و دارد داریمعنی و مثبت تأثیر کاری درگیری بر

 روانشناختی توانمندسازی متغیر و دارد داریمعنی و مثبت تأثیر نوآورانه کاری رفتار بر کارکنان حد از بیش صلاحیت ادراک پژوهش،

 نمايد.می تعديل را نوآورانه کاری رفتار و گراتحول رهبری سبک میان ارتباط  نیز کارکنان

یدی: گان کل بک رهبری  واژ کاری،گراتحولسببب به رهبر، درگیری  ماد  نه، اعت کاری نوآورا تار  نان  ، رف کارک حد   وادراک صبببلاحیت بیش از 

 توانمندسازی روانشناختی.
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 همقدم 1

کند. نوآوری توسبببا کارکنان، يکی از  ايفا میدر موفقیت کسببب  و کارها  در دنیای پیشبببرفته و رقابتی امروز، نوآوری نقش مهمی 

های جديد و مفید منجر  تقويت نوآوری و موفقیت سبازمانی اسبت و رفتار کاری نوآورانه آنان  به توسبعه و شبرود ايدههای  بهترين راه

تواند رفتار کاری شببود. با توجه به اينکه رفتارهای نوآورانه کارکنان در سببازمان يک امر حیاتی اسببت، شببناسببايی عواملی که میمی

توانبد در بروز (. از جملبه عواملی کبه می1398نوآورانبه کبارکنبان را تحريبک کنبد نیز ببه همبان انبدازه اهمیبت دارد وحمزکیبان و همکباران،  

اندازی جديد و با ايجاد ها و چشب گرا با خلق ايدهگرا اسبت. رهبران تحولرهبری تحول سببک،  رفتار کاری نوآورانه تأثیر گذار باشبد

کنند و نويدبخش توسعه و بهبود رفتارهای کاری اعتماد و شور و شوق در میان کارکنان در جهت تغییر و تحول در سازمان عمل می

آورد تا به هنگام رقابت  ها فراه  میگرا اين امکان را برای سازمانشوند. به عبارت ديگر، اقدامات رهبری تحولنوآورانه در سازمان می

هبای نوآورانبه کبارکنبان ارتقباد دهنبد وحکباک و همکباران، بینی عملکرد خود را از طريق فعبالیبتدر يبک محیا متلاط  و ییرقباببل پیش

1395   .)   

پذيری  ها و رويکردهای نوآورانه به منظور بهبود اثربخشببی، کارآمدی و انعطافها شببديداب به دنبال روشبسببیاری از سببازمان

ها در دنیای ها مفید باشبد، بلکه سبب  موفقیت سبازمانوری سبازمانتواند در بهرههسبتند. زيرا  بهبود و افزايش اين رفتارها نه تنها می

های کاری خود با  توان آن را رفتارهای نو و سببودمندی دانسببت که افراد در محیاشببود. در تعريفی سبباده از نوآوری میرقابتی می

گیرند. همچنین  ها و راهبردهای انجام وظايف و امور کاری خود و ديگران پیشبببنهاد داده و به کار میهدف بسبببا و توسبببعه روش

های  زشبی و شبناختی در فرد يا گروهی از کارمندان به حساب آورد که در فعالیتتوان نوعی فرايند انگیرفتارهای کاری نوآورانه را می

شبود. سبه مشبخصبه اصبلی، بدين بودن، سبودمندی و قابل اجرا بودن، رفتار نوآورانه را از بسبیاری رفتارهای ديگر خاصبی نمايان می

های انجام گرفته نشبان دهنده  سبازد  بنابراين، شبناسبايی عوامل اثرگذار بر اين رفتارها بسبیار مه  و اسباسبی اسبت. پژوهشمتمايز می

گرا بر رفتارهای کاری نوآورانه اسببت. زيرا رهبران تحول آفرين با اسببتفاده از تریی   هنی پیروانشببان و تحريک  تأثیر رهبری تحول

ن را به چالش کشبیده و آنها را  آورند که احسبا  کارکناپذيری را به وجود میافکار نوآور آنان در کل سبازمان، جو سبازمانی انعطاف

 (.Hui et al., 2019شان باشند وهای جديد نوآورانه در شغلدارد که در جستجوی ديدگاهوامی

از طرفی، يکی از نیازهای مه  کارکنان در سببازمان، برقراری اعتماد میان آنها و مدير اسببت. اعتماد به رهبر يکی از مهمترين  

با    گرا، بر اين باورند که رهبران تحول Bass & Riggio (2006)باشبد.  بر پیروان می  گرامتغیرها در فرايند تأثیرگذاری رهبران تحول

نشبان دادن انسبجام و يکرارچگی رفتار و رفتارهای عادلانه با پیروان و داشبتن ايمان به آنها و همچنین توانمندسبازی فرد فرد آنها،  

  گراها حاکی از آن اسبت که سببک رهبری تحولگذارند. شبواهد موجود در سبازمانای بر جل  اعتماد آنها به خود میواسبطهتأثیر بی

دهد که بُعد انسببانی هر يک از افراد با  ادبیات موجود نشببان می(.  1389آبادی، دارد وزيناثر مسببتقیمی بر اعتماد کارکنان به رهبر  

ها ارتباط دارد و در نتیجه، درگیر شبببدن فرايندهای سبببلامت اجتماعی و افزايش رفاه کارکنان ويعنی درگیری کاری( در سبببازمان

(. درگیری کاری کارکنان يک وضبعیت Kim & Park, 2017تواند يک مؤلفه اصبلی از ابعاد انسبانی کارکنان باشبد وکارکنان در کار می

شبود.  بخش و حالت  هنی مرتبا با کار اسبت که با سبه مفهوم سبرزندگی، فدايی شبدن و مجذوب شبدن تعريف میمثبت، رضبايت

تر ببه اربباب رجود و کبارکنبان، موجب  همکباری مثببت و بیشبببتر در کبار و اراکبه خبدمبات منباسببب محققبان معتقبدنبد کبه درگیری کباری  

(. همچنین، مفهوم ادراک صبلاحیت بیش از حد کارکنان در ادبیات سبازمانی  Aninkan & Oyewole, 2014مشبتريان خواهد شبد و
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 Zhangهايی بیش از حد لازم برای شبغل هسبتند وبه عنوان يک وضبعیت شبغلی توصبیف شبده اسبت که در آن افراد دارای صبلاحیت

et al., 2021  ،افتبد کبه يبک کبارمنبد متوجبه شبببود کبه صبببلاحیبت بیش از حبد کبارکنبان زمبانی اتفباق میادراک  (. ببه عببارت ديگر

اند که (. مطالعات قبلی نشبان دادهWassermann et al., 2017های بیشبتری نسببت به آنچه برای کار لازم اسبت دارد وشبايسبتگی

. ادراک صبلاحیت بیش از حد، زمانی که به درسبتی توسبا رهبران حمايت و قدردانی شبود، تأثیر مثبتی بر رفتار کاری نوآورانه دارد

کارکنان به عنوان متغیرهای ک صبلاحیت بیش از  ادرابر همین اسبا  در تحقیق حاضبر متغیرهای اعتماد به رهبر، درگیری کاری و  

 شود.و رفتار کاری نوآورانه بررسی می گرامیانجی در رابطه بین رهبری تحول

های حلاز سبوی ديگر، توانمندسبازی روانشبناختی فرايندی اسبت که موج  رشبد کارکنان شبده و کارکنان توانمند قادرند راه

توان به عنوان عاملی مؤثر برای رفتار کاری مناسببی برای حل مشبکلات پیدا کنند. بنابراين توانمندسبازی روانشبناختی کارکنان را می

و   گرادر رابطه بین رهبری تحولکارکنان  روانشبناختی  توانمندسبازی نوآورانه در نظر گرفت. بر اين اسبا ، در تحقیق حاضبر متغیر 

 رفتار کاری نوآورانه به عنوان متغیر تعديلگر در نظر گرفته شده است.

 و مشتريان نیازهای به شايسته و مطلوب  پاسخگويی در نوآوری که  است اين از  حاکی  تحقیق اين  خلال در  شده انجام بررسی

  ضببرورت يک بلکه  مفید امر يک  فقا نه  اسببت آن بارز  هایويژگی از  تحول  و تغییر ارتباطات،که و  اطلاعات عصببر در   ينفعان سبباير

   مقدم   خا  در  کارکنان.اسبت  شبده  بدل  بانکی  موسبسبات در مديران برای جدی  چالش  يک به خود  البته امر واين  .شبودمی محسبوب

  ريشبه که اسبت چندی  عوامل  تابن خود ،مشبتريان به  خدمات اراکه در  نوآورانه  رفتارهای بروز  .دارند  قرار  هانوآوری اين برای  مسبوولیت

  گريخته  و  جسبته طورهب که شبد حاصبل نتیجه اين  پژوهش اين در اولیه بررسبی در .دارد توامان  مديران و  کارکنان رفتار  و ادراک در

. است گرفته  صورت تحقیق  محدودی تعداد نوآوری  تحريک برای  ...و  سازمانی  تعهد  رهبری، سبک  باب در  ازجمله   هازمینه برخی در

  خصبو  اين در  جامن  طورهب  ه   آن توجهی  شبايان تحقیق گلسبتان اسبتان مسبکن  بانک در وخصبوصبا  هابانک در هنوز با اين وجود

  سبوالات اين  به که اسبت بوده آن  پی  در  تحقیق اين   هن،  در رما اين داشبتن مفروض  با  و مرات  به  توجه  با. اسبت  نرذيرفته  صبورت

   و  يکسببو،  از رهبر به  اعتماد  آيا واينکه اسببت   گذار تاثیر  کارکنان  نوآورانه  کاری رفتار بر  گراتحول رهبری سبببک  آيا که  دهد  پاسبب 

 آيا  نهايت در  و اسبت  گذار  تاثیر  خصبو  اين در  کارکنان توسبا حد از  بیش  صبلاحیت از ادراک نیز و  کاری خاطر تعلق  يا درگیری

 کاری رفتارو    مديران  گرایتحول رهبری  رفتارهای موثری در رابطه بین  تعديلگری  نقش میتواند  کارکنان  روانشناختی توانمندسازی

 نمايد   ايفا کارکنان نوآورانه

 پژوهش ینهیشیپمبانی نظری و  2

 گرارهبری تحول  2.1

 اين  رهبری  گسبترده جذابیت  علت  شبايد. اسبت  کرده جل  خود به را مردم عموم  و محققان نظر  ديرباز از که اسبت موضبوعی رهبری

 رفتاری علوم  دانشببمندان موارد، اکثر در.  دارد وجود افراد همه  زندگی در  که  اسببت  اسببرارآمیز بسببیار  فرآيندی رهبری، که  باشببد

 در رهبر  توان  موقعیت،  از  هايیجنبه چه بر تکیه  با  يا قدرت  منابن  رفتارها،  ها،توانايی  ها،ويژگی  چه اسببا   بر  بدانند  تا  اندکوشببیده

اين مطالعات به سببیر تحولی از انديشببه های رهبری از  (.1391  يوکل،و کرد تعیین توانمی را  گروهی  اهداف تحقق و پیروان بر  تأثیر

 کرده جل  خود به را محققان اکثر  توجه که  موضبوعی  اخیراب  شبخصبیتی تا رفتاری و نیز اقتضبايی و موقعیتی امتداد يافت.نظريه های  

 رفتار پیروان  با  تبادلی  صببورت به  بايد  رهبران  اينکه.  بود خواهد  مفید  سببازمانی تغییر فرآيند  در  رهبری رفتار  نود  چه که اسببت اين
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 آنها در  و  داده قرار خطاب  را پیروان  بالای  سبببطح  نیازهای  اينکبه  يا و  کننبد  هدايت مطلوب جهبت در را آنان تنبیبه و  پاداش  با و  کرده

  تبادلی   رهبری  و  گراتحول رهبری  هاینام به که گشببته  رهبری سبببک نود  دو  گیریشببکل موج   موضببود اين  نمايند، انگیزه  ايجاد

 خواهند خا  تأثیری پیروان  و سببازمان بر  يک هر  و  بوده  ه   از  جدا  رهبری سبببک  دو اين که  گويندمی محققان.  هسببتند  معروف

  اسبت اين از  حاکی مختلف تحقیقات  نتايج. اسبت گرفته  صبورت رهبری  سببک  دو اين  با ارتباط  در مختلفی تحقیقات تاکنون و داشبت

 همکاران،  و  امیرکبیریو گردندمی آنان  عملکرد  بهبود  موج   و کرده ايجاد  را ایالعادهفوق   انگیزه  خود  پیروان  در  گراتحول  رهبران  که

1389.)  

گرا تمايز قاکل شد. وی رهبران تبادلی را به عنوان  میان دو سبک رهبری تبادلی و تحول 1978در سال   Burnsبرای اولین بار 

افرادی معرفی کرد کبه ببا اسبببتفباده از پباداش دادن ببه پیروان، ببه نوعی مببادلبه ببا پیروان پرداختبه و موجب  عملکرد بهتر آنبان خواهنبد 

گرا نیازهای اسبباسببی پیروان  گرا را در مقابل ه  قرار داد و بیان داشببت که رهبران تحولشببد. او دو سبببک رهبری تبادلی و تحول

 Pearceدهند و( را مخاط  قرار داده و آنان را به سبطح بالاتری از انگیزش سبوق میMaslowوهمانند نیاز به خودشبکوفايی از ديد  

et al., 2011  .)Burns  ران را برای انجام دادن کارهای اسبتثنايی به گرا صباح  بینش هسبتند و ديگمشبخ  کرد که رهبران تحول

گرا قادر به ترسبببی  مسبببیرهای ضبببروری برای  دارند. وی در ادامه بحث خود بیان نمود که تنها رهبران تحولچالش و تلاش وا می

ها جديد هستند؛ زيرا آنها منشأ تغییراتند، بر تغییرات حاک  بر سازمان اشراف کامل دارند و بر موج تغییرات سوارند ومویلی،  سازمان

 گرا از سوی هر کس با هر موقعیت در سازمان قابل پیاده شدن است.رهبری تحول  Burns(. از نظر 1389

ها و عقايد شبخصبی رهبر دارد؛ در اين فرآيند، ديگر کالايی میان مافوق و زيردسبتان رد گرا ريشبه در ارزشفرآيند رهبری تحول

گیرند، که های شبخصبی خود وهمانند عدالت، انصباف، صبداقت و شبرافت( الهام میترين ارزششبود. چنین رهبرانی از عمیقو بدل نمی

Burns  زنی توان چانهای هسبتند که بر سبر آنها نمیهای نهايی به گونهکند. ارزشهای نهايی ياد میها، به عنوان ارزشاز اين ارزش

 ای انجام داد.  کرد و يا مبادله

جديدترين   Bass & Avolioدر طول دهه گذشببته که پرسببشببنامه رهبری چند عاملی به طور مداوم در حال تغییر و تحول بود،  

مطرح شبد، بر اسبا   Bass & Avolioگرا  تنظی  کردند. اين پرسبشبنامه که به عنوان نظريه رهبری تحول 2000ويرايش را در سبال 

  اسبتوار شبده اسبت  های آرمانیو ويژگیبخش، رفتارهای آرمانی، تریی   هنی   ملاحظات فردی، انگیزش الهامپنج بنیان يا اصبول کلیِ

 (.1391ومقدمی،   باشندگرا میهای رهبری تحولکه همانا شاخ 

 رفتار کاری نوآورانه  2.2

های تکامل اقتصبادی، نزديک به يک قرن اسبت که نوآوری نیروی محرکه رشبد و توسبعه اقتصبادی شبناخته شبده اسبت.  در نظريه

تری در تحول سباختارهای اقتصبادی و اجتماعی پیدا کرده اسبت، محور، نوآوری نقش حیاتیهای اخیر با ظهور اقتصباد دانشدر سبال

شود. همچنین در نی  به طوری که در بعضی از مقالات از اقتصادهای پیشرفته امروزی به عنوان اقتصادهای مبتنی بر نوآوری ياد می

های نوآوری مبتنی بر دانش به عنوان نیروی محرکه توسبعه  ای به توسبعه سبیاسبتقرن گذشبته سبیاسبتگذاران علاقه و توجه فزاينده

های تکنولوژيکی  ،امروزه عواملی چون تغییرات محیطی، پیشبرفت(. به بیان ديگر1388اند ونصبرالهی و همکاران،  اقتصبادی پیدا کرده

ها به وجود آيد. رفتار نوآورانه به عنوان عامل مه  و پايان بین سببازمانو افزايش رقبا باعث شببده اسببت که کشببمکش و رقابتی بی
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ها با نوآوری بیشتر، در پاس  به ها به منظور ايجاد مزيت رقابتی در محیا پیچیده و متغیر امروزی است. سازمانحیاتی برای سازمان

 تر خواهند بود.دهد به عملکرد بهتری برسند، موفقهای جديدی که به آنها اجازه میهای متغیر و ايجاد و توسعه قابلیتمحیا

ها و شببود؛ سببرس ايدهشببود که يکی از کارکنان متوجه وجود مشببکلی در کار میرفتار نوآورانه در محل کار زمانی شببرود می

های جديد  حلشببود. مرحله آخر در فرايند نوآوری، حمايت از ايده و راههای جديدی برای اين مشببکل يا مشببکلات ايجاد میحلراه

ای گفته  کند که رفتار نوآورانه به رفتارهای فرانقشبیاسبت تا اينکه بتوان آنها را در سبازمان به کار گرفت. همچنین جانسبن اشباره می

ای و شبناختی توان نوعی فرايند انگیزهاند. رفتار نوآورانه را میهای پاداش در نظر گرفته نشبدهشبود که به طور رسبمی در سبیسبت می

 (.1395شود وفرياد و همکاران،  های خاصی نمايان میفعالیتدر فرد يا گروهی از کارکنان به حساب آورد که در 

 درگیری کاری  2.3

درگیری کاری کلید فعال کردن انگیزش کارکنان و مبنای اسببباسبببی برای ايجاد اين انگیزش اسبببت. اما از نقطه نظر فردی، 

اسبت. چه از نظر سبازمانی و چه از نظر فردی، درگیری کاری بعنوان يک درگیری کاری کلید رشبد و رضبايت فردی در محیا کار  

کند و شبغل او بطور  گذارد. فرد زمان زيادی را صبرف کار میشبود که بر عملکرد سبازمان و فرد اثر میموضبود مثبت شبناسبايی می

(. در واقن، افراد دارای درگیری کاری بالا، ظاهراب از شببغل خود  Ekmekci, 2011اش تأثیرگذار اسببت ومسببتقی  بر کیفیت زندگی

 کنند.  دهند و نسبت به سازمان و همکاران خود تعهد بالايی ابراز میرضايت دارند، روحیه مثبتی در کار نشان می

بینانه و انگیزشی به کار است؛ که به وسیله شور و شوق در کار، پشتکار در کارکنان يک مجموعه  هنی خوشدرگیری کاری     

 (.Schaufeli et al., 2008و شودکار و یرق شدن در کار توصیف می

شبود جذبه در کار حالت  هنی پايدارتری و جذبه در کار اين اسبت که تصبور می  و شبوق در کار تفاوت اصبلی بین مفهوم شبور

دهد، در حالی که شبور داشبتن تجربه کوتاه مدتی اسبت که در هر حیطه زندگی ممکن اسبت که به طور ويژه در حیطه کاری رخ می

تعهد   و از نظر مفهومی شببیه به دلبسبتگی شبغلی زینشبدن   يیفدا  اي  کار در شبدن  یرق (. Schaufeli et al., 2008و  اسبت رخ دهد

رستگار و و  شود کبه يک فرد از لحاظ روانشناختی به خوبی با شغلش ارتباط برقرار کندای تعريف میاست، که به عنوان درجه  شغلی

 (.1394همکاران، 

 ادراک صلاحیت بیش از حد کارکنان 2.4

های لازم برای اجرای  کارگیری افرادی اسببت که از مهارت و قابلیتهای مديران منابن انسببانی اسببتخدام و بهاز جمله دیدیه

های ابتدايی، پژوهشببگران بیشببتر بر روی کارکنانی تمرکز داشببتند که موفق شببغل خويش برخوردار باشببند. در مطالعات و پژوهش

ها بر روی مديريت کارکنانی معطوف گیری پژوهشهای لازم را برای اجرای شببغل خود نداشببتند ولی اخیراب جهتها و قابلیتمهارت

(. آمار Alfes et al., 2016شبده اسبت که نسببت به شبرايا احراز مشبایل خود از صبلاحیت و شبايسبتگی بیشبتری برخوردار هسبتند و

ز حد خود را گزارش کرده اسبت و يا آنچه که در سباير دهد که از هر پنج کارمند آمريکايی يک نفر صبلاحیت بیش اموجود نشبان می

( به مرات  بیشبتر گزارش شبده اسبت. چنین آمار و اطلاعاتی برای  ٪45( و اسبترالیا و٪30نقاط مختلف جهان همچون اتحاديه اروپا و

(. لذا موضبود  Luksyte & Spitzmueller, 2015اهمیت اسبت وها جهت مديريت اين حج  از پتانسبیل عالی کارکنان حاکز سبازمان

ها ضبمن سبعی در انتخاب و جذب نیروهای شبايسبته  ها قرار گرفته اسبت. از اين رو، سبازمانهای کارکنان مورد توجه سبازمانصبلاحیت
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(. درگاهی و همکاران  1393های آنان را ارتقا و گسبترش دهند واحمدی و همکاران،ها و صبلاحیتو کارا، درصبدد هسبتند توانمندی

 های صلاحیت عنوان کرده اند.( دانش، مهارت، توانايی و نگرش را به عنوان مولفه1389و

 توانمندسازی روانشناختی کارکنان 2.5

تربیت نیروی انسبانی ماهر و متخصب  مهمترين عامل در موفقیت هر سبازمان در مواجه شبدن با تغییرات محیطی اسبت. زيرا  

ها به نحو مطلوب اسبتفاده نمايد. امروزه در هر تواند از وسبايل و امکانات در جهت رسبیدن به اهداف سبازماناين انسبان اسبت که می

شبود. تواناسبازی کارکنان تکنیک جديدی اسبت که برای  های مختلفی به کار برده میسبازمان برای توانمند کردن نیروی انسبانی روش

وری از طريق بالا بردن تعهد کارکنان نسبببت به سببازمان و بالعکس مورد اسببتفاده قرار گرفته اسببت. توانمندسببازی  افزايش بهره

احسبا   انتخاب، داشبتن حق شبايسبتگی، احسبا  احسبا توان در پنج بُعدگذشبته می براسبا  تحقیقات کارکنان را روانشبناختی

  (.1391ابراهی ،  نمود وعبدالهی و نوه خلاصه داشتن اعتماد به ديگران احسا  دار بودن شغل وبودن، احسا  معنی مؤثر

 پیشینه پژوهش  2.6

Mohammed & Al- Abrrow (2024) های مختلف رهبری مانند رهبری  ، طی پژوهشبی به بررسبی چگونگی تاثیر فلسبفه

بررسبی قرار  شبناختی را در اين رابطه مورد آفرين و رهبری توانمندسباز بر نوآوری پرداختند و نقش میانجی توانمندسبازی روانتحول

های بهداشبببتی در چهار بیمارسبببتان  کارمند بخش مراقبت 320آوری اطلاعات از  ه از يک رويکرد کمی برای جمندادند. اين مطالع

آفرين و توانمندساز را در اصلاح رفتار کارکنان و برانگیختن  دولتی در استان بصره استفاده کرد. نتايج اين مطالعه نقش رهبری تحول

شبببناختی را در بهبود رفتار های پژوهش نقش میانجی توانمندسبببازی روانچنین يافتهکند. ه ها به رفتارهای نوآورانه، تايید میآن

گذارد و آل بر رفتار کارکنان تاثیر میدارند، يک رهبر موفق کسبی اسبت که به طور ايدهنوآورانه فرد تايید کردند. نويسبندگان بیان می

 آورد تا با اطمینان وکارآمد در سازمان به فعالیت برردازند و بر نتايج آن تاثیرگذار باشند.  تی به عمل میشناخها حمايت رواناز آن

Dukhaykh et al. (2024)  آفرين بر درگیری کباری و تباثیر نقش میبانجی  ، در پژوهشبببی ببه بررسبببی تباثیر رهبری تحول

ها از  آوری دادهبازآفرينی شبغل در رابطه بین اين دو متغیر، پرداختند. به اين منظور از يک پرسبشبنامه سباختاريافته آنلاين برای جمن

دهد که های اين پژوهش نشبان میکنند، اسبتفاده شبد. يافتهکارمند در کشبور عربسبتان سبعودی که در بخش خصبوصبی کار می 337

آفرين دارند، ممکن است ظرفیت آفرين به طور قابل توجهی با درگیری کاری مرتبا است. کارمندانی که رهبران تحولرهبری تحول

دهد که بازآفرينی ها نشبان میچنین يافتهباشبند. ه   بیشبتری برای انجام وظايف خود احسبا  کنند و سبه  مثبتی در جامعه داشبته

کنبد. ببه بیبان ديگر، ببازآفرينی کبارکنبان را قبادر آفرين و درگیری کباری نقش میبانجی را ايفبا میشبببغبل در رابطبه میبان رهبری تحول

سببازد تا در فرآيند ارزيابی محیا کار خود درگیر شببوند که از طريق آن عناصببر مرتبا با درگیری کاری مانند اشببتیاق، الهام يا  می

  توان تقويت کرد.چالش را می

 سرمايه  ایواسطه نقش  با  نوآورانه کاری  رفتارهای  توسعه در  آفرين  تحول  رهبری  نقش،   Karimi et al. (2023)پژوهشی  طی

  بعد  چهار  میانجی  نقش بررسبی  مطالعه اين  اصبلی  هدف.  نمودند  بررسبی را  ايران کشباورزی  متخصبصبان بین از  کارکنان روانشبناختی

  نوآورانبه  کباری  رفتبار  و آفرينتحول  رهبری  بین  رابطبه  در  –  بینیخوش  و  آوریتباب  امیبد،  خودکبارآمبدی،  –  شبببنباختیروان  سبببرمبايبه

 بر  علاوه.  اسبت مرتبا  کارکنان  نوآورانه کاری  رفتار  با مثبت و  مسبتقی   طور  به آفرين  تحول رهبری که  داد نشبان  نتايج.  بود  کارکنان

 اثربخشبی  برای  هاسبازمان  که اسبت  آن از  حاکی  نتايج.  اسبت  رابطه اين واسبطه حدی  تا  خودکارآمدی و  امید که  داد نشبان  نتايج  اين،
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  تا  کنند  مديريت را(  شببناختیروان سببرمايهو  شببناختیروان  منابن  ه  و( آفرينتحول  رهبریو  کارکنان  بافتی  منابن  ه   بايد  نوآورانه

 .  دهند ارتقا را خود نوآورانه  کاری رفتار

، به بررسبببی تأثیر ادراک صبببلاحیت بیش از حد کارکنان بر رفتار کاری نوآورانه با    .Kaymakci et al( 2022در تحقیقی و

در صببنعت ارتباطات از راه دور ترکیه پرداختند. نتايج    گراتوجه به نقش میانجی تمايل به ترک شببغل و نقش تعديلی رهبری تحول

داری بر رفتار يابی معادلات سباختاری نشبان داد که ادراک صبلاحیت بیش از حد کارکنان تأثیر مثبت و معنیحاصبل از روش مدل

گرا در تأثیر مثبت ادراک صبلاحیت  کاری نوآورانه و تمايل به ترک شبغل دارد. به علاوه، نتايج نشباندهنده نقش تعديلگر رهبری تحول

 بیش از حد کارکنان بر رفتار کاری نوآورانه است. 

، به بررسبی تأثیر ادراک صبلاحیت بیش از حد کارکنان بر رفتار نوآورانه با توجه به   Sun & Qiu( 2022ای ديگر ودر مطالعه

های چینی پرداختند. نتايج حاصببل از روش  نقش میانجی احسببا  اعتماد و نقش تعديلگر طول خدمت در میان کارکنان شببرکت

داری حداقل مربعات جزکی نشبان داد که ادراک صبلاحیت بیش از حد کارکنان بر رفتار نوآورانه و احسبا  اعتماد تأثیر مثبت و معنی

دارد. نتايج همچنین نشببان داد که احسببا  اعتماد نقش میانجی را در تأثیر ادراک صببلاحیت بیش از حد کارکنان بر رفتار نوآورانه  

 نوآورانه کارکنان نقش تعديلگر را دارد. کند و طول خدمت نیز در تأثیرگذاری احسا  اعتماد بر رفتارايفا می

گر  های رهبری بر رفتار نوآورانه با توجه به نقش تعديل(، در پژوهشبببی به بررسبببی تأثیر سببببک1398حمزکیان و همکاران و

های رهبری تحول آفرين سبازی معادلات سباختاری نشبان داد که سببکنتايج حاصبل از روش مدل درگیری شبغلی کارکنان پرداختند.

های رهبری  ای از بیشترين تأثیر مثبت بر رفتار کاری نوآورانه کارکنان برخوردارند. همچنین درگیری شغلی روابا بین سبکو رابطه

 کند.نوآورانه کارکنان را تعديل میو رفتار کاری 

(،  به بررسببی تأثیر رهبری تحول آفرين بر رفتار شببهروندی سببازمانی و رفتارهای 1398آقاجانی و مهداد و  -در تحقیقی ديگر

اشبتیاق ودرگیری( شبغلی پرداختند. نتايج حاصبل از روش الگويابی معادلات سباختاری    نوآورانه در کارکنان با توجه به نقش میانجی

نشببان داد که رهبری تحول آفرين به طور مسببتقی  بر رفتارهای نوآورانه و رفتار شببهروندی سببازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. 

دهد که رهبری تحول آفرين از طريق اشببتیاق ودرگیری( شببغلی بر رفتارهای نوآورانه و رفتار شببهروندی همچنین نتايج نشببان می

 سازمانی تأثیر ییرمستقی  و معناداری دارد.

(، در پژوهشبی به بررسبی اثر توانمندسبازی روانشبناختی بر رفتار نوآورانه کارکنان با توجه به اشبتیاق 1395فرياد و همکاران و

سبازی معادلات سباختاری نشبان داد که توانمندسبازی روانشبناختی بر رفتار نوآورانه و نتايج حاصبل از روش مدل شبغلی آنان پرداختند.

داری دارد. اشبتیاق ودرگیری( شبغلی نیز تأثیر مثبتی بر رفتار نوآورانه کارکنان  اشبتیاق ودرگیری( شبغلی کارکنان تأثیر مثبت و معنی

گذارد. نتايج همچنین نشبان داد که توانمندسبازی روانشبناختی از طريق اشبتیاق ودرگیری( شبغلی تأثیر مثبتی در بروز و افزايش می

 رفتارهای نوآورانه در کارکنان دارد.

 فرضیات و مدل مفهومی تحقیق  2.7

های پیشبین و با اسبتفاده از تحقیقی تحت عنوان ربررسبی رابطه  نظری اراکه شبده در قسبمت به مبانی توجه در تحقیق حاضبر، با

گرا و رفتار کاری نوآورانه با توجه به نقش میانجی اعتماد به رهبر و درگیری کاری و نقش تعديلگر توانمندسببازی  بین رهبری تحول

انجام شبد و همچنین تحقیقی با عنوان    ،.Hui et al( 2019روانشبناختی کارکنان در يک سبازمان چند ملیتی در چین ، که توسبا و
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ربررسببی تأثیر ادراک صببلاحیت بیش از حد کارکنان بر رفتار کاری نوآورانه با توجه به نقش میانجی تمايل به ترک شببغل و نقش 

توان مدل  ، انجام شببد، می.Kaymakci et al(2022در صببنعت ارتباطات از راه دور ترکیه  که توسببا و گراتعديلی رهبری تحول

  یر یدرگ  ،رهبر  ببه  اعتمباد  یانجیبم  نقش  ببه توجبه  ببا نوآورانبه  یکبار  رفتبار  و گراتحول یرهبرمفهومی زير را جهبت بررسبببی رابطبه بین  

بانک مسبکن اسبتان گلسبتان اراکه    کارکنانروانشبناختی   یتوانمندسباز  یليتعد  نقش وکارکنان    کاری و ادراک صبلاحیت بیش از حد

 گیرد.آن شکل می بر اسا  نیز تحقیق هایکرد که فرضیه

 

 های تحقیق به صورت زير است:فرضیه

 بر رفتار کاری نوآورانه تأثیر دارد. گراتحولسبک رهبری   -1

 بر اعتماد به رهبر تأثیر دارد. گراتحولسبک رهبری   -2

 بر ادراک صلاحیت بیش از حد کارکنان تأثیر دارد. گراتحولسبک رهبری   -3

 اعتماد به رهبر بر درگیری کاری تأثیر دارد.  -4

 درگیری کاری بر رفتار کاری نوآورانه تأثیر دارد.  -5

 ادراک صلاحیت بیش از حد کارکنان بر رفتار کاری نوآورانه تأثیر دارد.  -6

 نمايد.بر رفتار کاری نوآورانه را تعديل می گراتحولتوانمندسازی روانشناختی کارکنان تأثیر سبک رهبری   -7

 پژوهش یشناسروش 3

تحقیق حاضبر از نظر ماهیت و اهداف از نود تحقیقات کاربردی، بر اسبا  روش، از نود همبسبتگی و بر حسب  نحوه گردآوری  

رود. جامعه آماری در اين تحقیق کلیه کارکنان بانک مسبکن اسبتان گلسبتان به پیمايشبی به شبمار می  -ها، تحقیقی توصبیفیداده

نفر تعیین گرديد که انتخاب اين افراد براسببا  روش   159باشببد. حج  نمونه طبق  جدول کرجسببی و مورگان نفر می 270تعداد  

 باشد.  گیری تصادفی ساده مینمونه

های بسببته به شببمار گیری پاسبب های اندازهترين مقیا ای که يکی از رايجها از طیف لیکرت پنج درجهجهت تدوين پاسبب 

 باشد:( می1ها بصورت جدول وامتیازدهی به پاس رود، استفاده شده است. نحوه می

H2 

H1 

H

H4 

 گراسبک رهبری تحول

 اعتماد به رهبر درگیری کاری

 رفتار کاری نوآورانه

 از حد کارکنان ادراک صلاحیت بیش
 

H7 

H5 

 توانمندسازی روانشناختی
 

H3 H6 

 ( Kaymakci et al., 2022; Hui et al., 2019: مدل مفهومی تحقیق ) 1 شکل 
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 گذاری گزینه های پرسشنامه : نحوه ارزش 1  جدول 

 

 ها گزينه

 هرگز

 کاملاب مخالف 

 بندرت 

 مخالف 

 گاهی 

 تاحدودی 

 ایل  

 موافق  

 همیشه

 کاملاب موافق  

 5 4 3 2 1 امتیازات

های اسبتاندارد اسبتفاده شبده اسبت که برای بررسبی پايايی  متغیرهای پژوهش از پرسبشبنامهدر تحقیق حاضبر به منظور سبنجش 

ها محاسببه گرديد.  نفر از اعضباد نمونه داده شبده و با اسبتفاده از روش آلفای کرونباخ پايايی پرسبشبنامه 30ها به ها، پرسبشبنامهآن

 باشد:( می2ها و ضري  آلفای کرونباخ به شرح جدول واطلاعات مربوط به پرسشنامه
 : ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای تحقیق 2  جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ تعداد سؤالات  پرسشنامه استاندارد  متغیر

 Bass & Avolio 20 0.882 (1993و  گراسبک رهبری تحول

 Scott & Bruce 10 0.830(1994و  رفتار کاری نوآورانه

 Gabarro & Athos 7 0.842(1976و  رهبر اعتماد به 

 Schaufeli et al. 17 0.912(2007و  درگیری کاری 

 Maynard et al. 7 0.857(2006و ادراک صلاحیت بیش از حد کارکنان

 Spreitzer 6 0.903(2005و  توانمندسازی روانشناختی 

درصبد   91.8نفر معادل    146نفر نمونه مورد مطالعه،   159با بررسبی داده های مربوط به جنسبیت مشبخ  شبد، که از مجمود  

درصببد  59.8درصببد دارای مدرک فوق ديرل ،   9.4درصببد دارای مدرک ديرل ،    4.4باشببند.درصببد زن می 8.2نفر معادل   13مرد و 

 15.7سبال،   5تا    1درصبد داری سبابقه کار   9.4باشبند.  درصبد دارای مدرک فوق لیسبانس و بالاتر می  26.4دارای مدرک لیسبانس و  

باشبند. بنابراين اکثر  سبال می16درصبد دارای سبابقه کار بالاتر از  25.2سبال و  15تا   11درصبد بین   49.7سبال، 10تا    6درصبد بین 

 دهند.سال تشکیل می15تا   11نمونه مورد مطالعه را کارکنانی با سابقه کار  

هبای تحقیق از روش معبادلات و برای بررسبببی و تحلیبل فرضبببیبه  SPSSافزار  در اين پژوهش برای انجبام تحلیبل عباملی از نرم

 استفاده شده است.  Smart-PLSافزار ساختاری با استفاده از نرم

 پژوهش یهاافتهی 4

 همبستگی متغیرهای تحقیق  4.1

( نشببان داده شببده 3( میزان همبسببتگی بین متغیرهای مکنون وپنهان( در جدول و>0.01sigداری وبا توجه به سببطح معنی

و  0.472( به میزان IWB( و رفتار کاری نوآورانه وTLSگرا واسبت. به عنوان مثال میزان همبسبتگی بین متغیر سببک رهبری تحول

باشبد که در سبطح يک درصبد میان می  0.393( به میزان  TLگرا و اعتماد به رهبر ومیزان همبسبتگی بین متغیر سببک رهبری تحول

گرا و ادراک  داری وجود دارد. همچنین میزان همبسبتگی بین متغیر سببک رهبری تحولمتغیرهای مکنون تحقیق همبسبتگی معنی

ی مکنون تحقیق همبسببتگی باشببد که در سببطح يک درصببد میان متغیرهامی  -0.254(  به میزان  POصببلاحیت بیش از حد و

 داری وجود دارد.معنی
 متغیرهای تحقیق : ماتریس همبستگی بین  3  جدول 

 TLS TL WE PO PE IWB 
TLS Pearson Correlation 1      
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Sig. (2-tailed)       
N 159      

TL 
Pearson Correlation .393** 1     

Sig. (2-tailed) .000      
N 159 159     

WE 
Pearson Correlation .363** .448** 1    

Sig. (2-tailed) .000 .000     
N 159 159 159    

PO 
Pearson Correlation -.254** -.194** -.224** 1   

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000    
N 159 159 159 159   

PE 
Pearson Correlation .417** .342** .394** .231** 1  

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000   
N 159 159 159 159 159  

IWB 
Pearson Correlation .472** .459** .563** .204** .485** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 159 159 159 159 159 159 

 **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
-Smartافزار  يابی معادلات سباختاری بوسبیله نرمتأثیر از روش مدلبرای آزمون صبحت مدل نظری تحقیق و محاسببه ضبراي   

PLS  استفاده شده است. وHair et al.,2012.)  

 تحلیل عاملی  4.2

اسبتفاده شبده که مقدار آن همواره    KMOها برای تحلیل عاملی، از روش محاسببه مقدار به منظور بررسبی مناسب  بودن داده

ها برای تحلیل عاملی مناسب  نخواهد بود و اگر باشبد، داده 0.50کمتر از   KMOدر نوسبان اسبت. در صبورتی که مقدار  1تا    0بین 

 0.7توان با احتیاط بیشببتر به تحلیل عاملی پرداخت، ولی در صببورتی که مقدار آن بزرگتر از باشببد، می 0.69تا    0.50مقدار آن بین 

 ها برای تحلیل عاملی مناس  خواهد بود.های موجود در بین دادهباشد، همبستگی

گیرد، در هايی که پايه تحلیل قرار میها مبنی بر اينکه ماتريس همبسبتگیاز سبوی ديگر برای اطمینان از مناسب  بودن داده

توان از کفايت  جامعه برابر با صببفر نیسببت، از آزمون بارتلت اسببتفاده شببده اسببت. به عبارت ديگر با اسببتفاده از آزمون بارتلت می

های موجود  ( نشبان داده شبده اسبت، نشبانگر مناسب  بودن همبسبتگی4گیری اطمینان حاصبل کرد. نتايج حاصبل که در جدول ونمونه

 توان به تحلیل عاملی، اقدام کرد.گیری است، از اين رو میها برای تحلیل عاملی و کفايت نمونهبین داده
 و بارتلت   KMO: آزمون  4جدول  

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .869 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1431.061 

df 666 
Sig. .000 

 

ها برای اجرای تحلیل توان گفت که دادهمی  (>0.05sigو ( و عدد معناداری آزمون بارتلت0.7  وبزرگتراز KMOبا توجه به عدد  

 مناس  است و از شرايا مورد نیاز برخوردار است.عاملی  
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 های تحقیق آزمون فرضیه  4.3

 پردازي .می  Smart-PLSهای تحقیق با استفاده از نرم افزار در اين قسمت به بررسی آزمون فرضیه

 سنجش بارهای عاملی  4.4
 : ضرایب بارهای عاملی 5  جدول 

 عاملی بار شاخص  عامل بار عاملی شاخص  عامل

 گراسبک رهبری تحول

II 
IM 
IS 
IC 

0.818 
0.823 
0.820 
0.819 

 کاری  درگیری
V 
D 
A 

0.760 
0.749 
0.752 

 رفتار کاری نوآورانه

IWB1 
IWB2 
IWB3 
IWB4 
IWB5 
IWB6 
IWB7 
IWB8 
IWB9 

0.806 
0.813 
0.810 
0.799 
0.803 
0.789 
0.801 
0.811 
0.809 

  حد از بیش صلاحیت ادراک

 کارکنان 

PO1 
PO2 
PO3 

PO4 
PO5 
PO6 

PO7 

0.749 
0.739 
0.748 
0.751 
0.740 
0.737 
0.743 

 : مدل ساختاری تحقیق همراه با ضرایب بارهای عاملی 2 شکل 

 : مدل ساختاری تحقیق همراه با ضرایب معناداری 3 شکل 
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IWB10 0.812 

 اعتماد به رهبر 

TL1 
TL2 
TL3 

TL4 
TL5 
TL6 

TL7 

0.848 
0.860 
0.857 
0.865 
0.859 
0.863 
0.854 

 توانمندسازی روانشناختی 

PE1 
PE2 
PE3 
PE4 
PE5 
PE6 

0.781 
0.778 
0.783 
0.780 
0.779 
0.782 

باشبد. در جدول فوق تمامی اعداد ضبراي  بارهای عاملی سبؤالات  می  0.4مقدار ملاک برای مناسب  بودن ضبراي  بارهای عاملی  

 بیشتر است که نشان از مناس  بودن اين معیار دارد. 0.4از 

 آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی  4.5

سببنجش بارهای عاملی سببؤالات، نوبت به محاسبببه و گزارش ضببراي  آلفای ، بعد از  PLSها در مطابق با الگوريت  تحلیل داده

 ( آمده است.6رسد، که نتايج آن در جدول وکرونباخ و پايايی ترکیبی می
 : نتایج معیار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرهای پنهان تحقیق 6  جدول 

 علامت اختصاری متغیرهای مکنون 
 ضریب آلفای کرونباخ

(Alpha>0.7 ) 

 ضریب پایایی ترکیبی 

(CR>0.7 ) 

 TLS 0.882 0.884 گراسبک رهبری تحول
 IWB 0.830 0.845 رفتار کاری نوآورانه
 TL 0.842 0.853 اعتماد به رهبر 
 WE 0.912 0.924 درگیری کاری 

 PO 0.857 0.869 ادراک صلاحیت بیش از حد کارکنان
 PE 0.903 0.915 روانشناختی توانمندسازی 

های جدول فوق اين معیارها  اسببت و مطابق با يافته 0.7با توجه به اينکه مقدار مناسبب  برای آلفای کرونباخ و پايايی ترکیبی  

 توان مناس  بودن وضعیت پايايی پژوهش را تأيید نمود.اند، میدر مورد متغیرهای مکنون مقدار مناسبی را اتخا  نموده

 روایی همگرا  4.6

گیری، روايی همگرا اسببت که به بررسببی میزان همبسببتگی هر سببازه با سببؤالات  های اندازهمعیار دوم از بررسببی برازش مدل

 پردازد.ها( خود میوشاخ 
 : نتایج روایی همگرا متغیرهای پنهان تحقیق 7  جدول 

 علامت اختصاری متغیرهای مکنون 
 واریانس استخراجیمیانگین 

(AVE>0.5 ) 

 TLS 0.672 گراسبک رهبری تحول

 IWB 0.648 رفتار کاری نوآورانه

 TL 0.735 اعتماد به رهبر 

 WE 0.567 درگیری کاری 

 PO 0.553 کارکنان ادراک صلاحیت بیش از حد
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 PE 0.609 توانمندسازی روانشناختی 

های جدول فوق اين معیار در مورد متغیرهای مکنون  اسببت و مطابق با يافته AVE  ،0.5با توجه به اينکه مقدار مناسبب  برای  

 شود.اند، در نتیجه مناس  بودن روايی همگرای پژوهش تأيید میمقدار مناسبی را اتخا  نموده

 برازش مدل ساختاری  4.7

 کنی :جزکی، از معیار کیفیت جهانی استفاده میبرای بررسی برازش مدل در حداقل مربعات  

𝐺𝑂𝐹 = √communality̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅  

communality̅̅رکه در آن   ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ برای هر    R2  میانگین 𝑅2̅̅̅̅سنجد؛ ر  میانگین اشتراک هر متغیر و کیفیت مدل بیرونی را می̅

زا بر طبق متغیر پنهان که آن را توضببیح  سببنجد و برای هر متغیر درونکیفیت مدل داخلی را می  R2متغیر پنهان برونزا اسببت؛ و  

 شود.دهد، محاسبه میمی

دهد که اين مدل توسا حداقل مربعات جزکی به خوبی تبیین شبده اسبت شباخ  نیکويی برازش  برازش بالای مدل نشان می

 (.Esposito et al., 2010دهنده برازش مناس  مدل است ونشان 0.5بالاتر از 
 : محاسبه برازش مدل 8  جدول 

 Communality R2 علامت اختصاری متغیر
 TLS 0.672 0.000 گراسبک رهبری تحول

 PE 0.609 0.000 توانمندسازی روانشناختی 
 TL 0.735 0.619 اعتماد به رهبر 
 WE 0.567 0.543 درگیری کاری 

 PO 0.553 0.512 کارکنان صلاحیت بیش از حدادراک 
 IWB 0.648 0.601 رفتار کاری نوآورانه

 
 : نتایج برازش مدل کلی 9  جدول 

𝐂𝐨𝐦𝐦𝐮𝐧𝐚𝐥𝐢𝐭𝐲̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ 𝐑𝟐̅̅ ̅̅  GOF 

0.631 0.569 0.599 

 

ها را دارد. اسبت. بنابراين مدل پژوهش، قدرت آزمون فرضبیه 0.5برای مدل پژوهش بالای    GOF( مقدار 9با توجه به جدول و

 کند.در مورد مدل مفهومی پژوهش، برازش بسیار مناس  مدل کلی آن را تأيید می GOFبرای  0.599بدست آوردن مقدار 

 (t_ values)مقدار   Zضرایب معناداری  4.8

 95اند، لذا در سببطح اطمینان  بدسببت آمده  1.96های تحقیق بزرگتر از  برای فرضببیه t(، چون ضببراي   5با توجه به شببکل و

 شود.  معنادار بودن آنها تأيید می درصد
 های مدل : نتایج رابطه مستقیم و ضریب معناداری فرضیه 10  جدول 

 

 فرضیه 

 

 نشان
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 تأيید  TLS→IWB 0.453 3.916 رفتار کاری نوآورانه گرا سبک رهبری تحول

 تأيید  TLS→TL 0.385 2.671 اعتماد به رهبر  گرا سبک رهبری تحول

 تأيید  TLS→PO -0.247 2.305 ادراک صلاحیت بیش از حد  گرا سبک رهبری تحول

 تأيید  TL→WE 0.431 3.724 درگیری کاری  اعتماد به رهبر 

 تأيید  WE→IWB 0.549 4.125 رفتار کاری نوآورانه درگیری کاری

 تأيید  PO→IWB 0.197 2.014 رفتار کاری نوآورانه ادراک صلاحیت بیش از حد 

 تأيید  TLS*PE→IWB  0.436 3.801 رفتار کاری نوآورانه توانمندسازی روانشناختی  *گرارهبری تحول

 یریگجهینتبحث و  5

کارکنان بانک مسبکن اسبتان گلسبتان بوده   نوآورانه یکار  رفتار و  گراتحول یرهبرهدف از اين مطالعه بررسبی رابطه بین سببک  

 است.

داری دارد. يعنی هرچه جايگاه  تأثیر مثبت و معنی  بر رفتار کاری نوآورانه  گراهای تحقیق، سببک رهبری تحولبا توجه به يافته

در بین مديران در سبببطح بالاتری قرار بگیرد، به احتمال زياد کارکنان رفتارهای کاری   گرابکارگیری سببببک رهبری تحولو میزان  

(، آقاجانی و 1398های تحقیقات حمزکیان و همکاران وهای حاصبل از بررسبی اين فرضبیه، با يافتهدهند. يافتهنوآورانه از خود بروز می

از طريق انگیزشبی که در گرا  ، همسبو اسبت. به واقن رهبران تحول.Afsar et al(  2014(، و1395(، حکاک و همکاران و1398مهداد و

نمايند و اين های خود، کارکنان را به مشبببارکت فعال در محیا کار تریی  میکننبد و به سبببب  رفتارها و ديدگاهپیروان ايجباد می

 حیا کار خود رفتارهای نوآورانه بیشتری نشان دهند.هايی در ممنطقی است که پیروان نیز تحت تأثیر چنین ويژگی

داری دارد. ببدين معنبا کبه هرچه  تبأثیر مثببت و معنی بر اعتمباد ببه رهبرگرا  هبای تحقیق، سبببببک رهبری تحولبر اسبببا  يبافتبه

بیشببتر باشببد اعتماد کارکنان به رهبر نیز ارتقاد خواهد يافت.   گرا  های سبببک رهبری تحولمیزان انطباق رفتار مديران با شبباخ 

،  Hui et al.  ،Muslichah & Asrori( 2019(، و1389آبادی وهای تحقیقات زينهای حاصبل از بررسبی اين فرضبیه، با يافتهيافته

با نشبان دادن انسبجام و يکرارچگی رفتار، رفتار عادلانه با پیروان و داشبتن گرا  ، همخوانی دارد. رهبران تحول.Wang et al(  2016و

چنین با توجه به گذارند. ه ای بر جل  اعتماد آنها به خود میواسبببطهبیايمان و باور به آنها و همچنین توانمندسبببازی آنان، تأثیر 

داری دارد. بدين معنی که تأثیر منفی و معنی  بر ادراک صبببلاحیت بیش از حد کارکنان  گراهای تحقیق، سببببک رهبری تحوليافته

گرا با تحريک پتانسبیل کارکنان از طريق داشبتن انتظارات بالا از آنها و تشبويق مداوم آنها برای به چالش کشبیدن خود  رهبری تحول

توانبد  میگرا  دهبد. ببه عببارت ديگر، رهبری تحولبرای دسبببتیبابی ببه اهبداف بهتر، ادراک صبببلاحیبت بیش از حبد آنبان را کباهش می

از بررسی های حاصل های رشد شغلی کارکنان را بهبود بخشد و به کاهش ادراک صلاحیت بیش از حد آنها کمک کند . يافتهفرصت

های منحصببر به فرد به طور کامل ويژگیگرا ، همسببو اسببت. رهبران تحول.Zhang et al (2021های تحقیق واين فرضببیه، با يافته

دهند. بر اسا  مهارت مستمر را اراکه میگیرند و انواد مختلف پشتیبانی و توسعه کارکنان دارای صلاحیت بیش از حد را در نظر می

داری دارد. هرچه میزان اعتماد کارکنان به رهبر بالاتر باشببد،  تأثیر مثبت و معنی بر درگیری کاری های تحقیق، اعتماد به رهبريافته

يابد. به عبارت ديگر، اعتماد کارکنان به رهبر با داشبتن سبطح بالايی  از اين طريق میزان درگیری و مشبارکت افراد در کار افزايش می

بباشبببد.  از انرژی در هنگبام کبار و تمبايبل ببه صبببرف تلاش در کبار و همچنین ببا درگیری عمیق در شبببغبل و چبالش در کبار مرتبا می

 & Muslichah( 2018، و.Hui et al(  2019(، و1389آبادی وهای تحقیقات زينهای حاصبل از بررسبی اين فرضبیه، با يافتهيافته

Asrori2016، و  )Wang et al.تبأثیر مثببت و   بر رفتبار کباری نوآورانبه  هبای تحقیق، درگیری کباری، ه  خوانی دارد. ببا توجبه ببه يبافتبه



 

155  

داری دارد. يعنی کارکنانی که درگیری کاری بالايی دارند، به احتمال بیشبتری تمايل دارند رفتار نوآورانه از خود بروز دهند. به معنی

دهنبد.  توان گفبت کبارکنبانی کبه بر کبار خود متمرکز و در آن یرق هسبببتنبد، رفتبار کباری نوآورانبه نیز از خود بروز میعببارت ديگر می

( 2016و .،.Hui et al(  2019(، و1398هبای تحقیقبات آقباجبانی و مهبداد وهبای حباصبببل از بررسبببی اين فرضبببیبه، ببا يبافتبهيبافتبه

Spiegelaere et al.  همسبببو اسبببت.  درگیری کباری، بباعبث رفتبارهبای فعبالانبه فراتر از نیبازهبای کباری مباننبد رفتبار کباری نوآورانبه ،

داری دارد. از حد کارکنان بر رفتار کاری نوآورانه تأثیر مثبت و معنیهای تحقیق، ادراک صببلاحیت بیش شببود. بر اسببا  يافتهمی

يعنی زمانی که صبلاحیت بیش از حد به درسبتی توسبا مديران حمايت و قدردانی شبود، تأثیر مثبتی بر رفتار کاری نوآورانه دارد.   

، همسبو اسبت. به Sun & Qiu( 2022، و.Kaymakci et al(2022های تحقیقات وهای حاصبل از بررسبی اين فرضبیه، با يافتهيافته

تری تکمیل توانند وظايف محول شبده توسبا سبازمان را در مدت زمان کوتاهبیان ديگر کارکنانی که بیش از حد صبلاحیت دارند می

نوآورانه  های جديد و سببرس ارتقای رفتار کاری کنند و در نتیجه زمان آزاد برای فکر و کاوش، کشببف کمبودهای موجود، ايجاد ايده

بر رفتار کاری   گراداشته باشند. فرضیه هفت  تحقیق به بررسی نقش تعديلگر توانمندسازی روانشناختی در تأثیر سبک رهبری تحول

پردازد. نتايج به دسبت آمده نشبان داد که توانمندسبازی روانشبناختی کارکنان تأثیر کارکنان بانک مسبکن اسبتان گلسبتان می  نوآورانه

های کارکنان  ها و شبببايسبببتگینمايد. به عبارت ديگر، افزايش توانمندیبر رفتار کاری نوآورانه را تعديل میگرا  مثبت رهبری تحول

های  های حاصل از بررسی اين فرضیه، با يافتهشود. يافتهبر رفتار کاری نوآورانه میگرا  موج  تقويت تأثیرگذاری سبک رهبری تحول

، ه  خوانی دارد. آنان دريافتند کارکنانی که .Bin Saeed et al(  2019، و.Hui et al( 2019و،  .Groselj et al(  2020تحقیقات و

های بیشبتری برخوردارند و توانايی  ها و شبايسبتگیشبوند، در انجام وظايف خود از توانمندیهدايت می  گرابه وسبیله رهبران تحول

 بیشتری در انجام رفتارهای نوآورانه دارند.

شبود که هدف يا آرمان خاصبی را به طور روشبن و دقیق برای پیروان  های اين تحقیق  به مديران پیشبنهاد میبا توجه به يافته

طراحی کنند تا آنان قادر به شببناخت وضببعیت موجود، تحلیل آن و حتی قادر به ايجاد انگیزه و تمايل به بروز رفتار نوآورانه داشببته  

های نو و خلاق و تفاده از شببیوهباشببند. اسببتفاده از تریی   هنی و آماده سبباختن محیطی مناسبب ، جهت تریی  پیروان به اسبب

بینانه درباره آينده را در کارکنان  رهبران بايد تصوير خوش  های مناس  جهت انجام رفتارهای نوآورانه از جمله اين موارد است.حلراه

شبود بینانه نسببت به آينده باعث میو مشبارکت کنند چرا که اين تفکر خوش ايجاد کنند تا آنها بیشبتر در تحقق اهداف درگیر شبوند

که کارکنان نسبببت به انجام کار انگیزش بیشببتری پیدا کنند و در جهت بهبود و ارتقای کیفیت وظايف و کارها خود گام بردارند. با  

شبود که مديران و مسبوولان بانک  بر ادراک صبلاحیت بیش از حد کارکنان، پیشبنهاد می  گراتحولتوجه به تأيید تأثیر سببک رهبری 

 های زير را به کار گیرند:مسکن استان گلستان در جهت کاهش ادراک صلاحیت بیش از حد کارکنان توصیه

 انداز مشترک؛تسهیل همکاری و تشريک مساعی هرچه بیشتر کارکنان و مديران از طريق ايجاد يک چش   -

  طريق از  کارکنان  پتانسببیل تحريکو  دسببتیابی به اهداف بهتر  به منظورتشببويق مداوم آنها برای به چالش کشببیدن خود   -

 .آنها؛ از  بالا انتظارات داشتن

 توان پیشنهاد زير را اراکه نمود:با توجه به تأيید تأثیر اعتماد به رهبر بر درگیری کاری، می

های منابن انسببانی خود را گسببترش دهند و با آموزش برقراری  بايسببت قابلیت اعتمادسببازی در فعالیترهبران سببازمان می  -

کمک   ، از بین بردن جو رع  و ترديد و ترويج صببداقت و راسببتگويیگیری هرچه بیشببتر اعتمادروابا منصببفانه با پیروان، به شببکل

 نمايد.
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 توان پیشنهادهای زير را توصیه نمود:با توجه به تأيید تأثیر درگیری کاری بر رفتار کاری نوآورانه، می

گیری، استقلال نسبی برای انجام وظايف، اعطای هايی چون مشارکت افراد در تصمی مديران و مسوولان بانک از طريق روش -

اراکه بازخورد کاری و... موجبات بروز رفتارهای نوآورانه کارکنان را    چالشبی نمودن وظايف افراد مسبتعد،  سبازی شبغلی،تسبهیلات، ینی

 افزايش دهند.

هبای جبديبد و يبافتن رويکردهبای هبای نوآورانبه و درگیری کبارکنبان در کبار برای اراکبه ايبدهيبدهامتقباعبد کردن افراد در حمبايبت از   -

تواند به نحوی به کارکنان در استفاده از نوآوری برای حل مشکلات مربوط به کار و انجام نقش و وظايف جديد برای انجام وظايف می

 به طور مؤثرتر ياری رساند.

بر رفتار کاری نوآورانه،    گرابا توجه به تأيید نقش تعديلگر توانمندسببازی روانشببناختی کارکنان در تأثیر سبببک رهبری تحول 

 توان پیشنهادهای زير را بیان کرد:می

های ضببمن خدمت متناسبب  با شببغل و همگام با دانش روز و اراکه بازخوردهای مثبت و منظ  به توجه مديران به آموزش  -

 های آنان.کارکنان در مورد توانايی

  های موجود در سبازمان افزايش مشبارکت کارکنان و توجه مديران به نظرات، پیشبنهادات و انتقادات کارکنان نسببت به روش  -

 .افراد نوآورانه  هایايده از مديران حمايتو  

 :باز می کندکه توصیه های زير می توانند عناوينی برای کارهای بعدی باشند پژوهشگران  ديگر برای  جديدی باب تحقیق اين

نقش میانجی تمايل به ترک شببغل و بررسببی تأثیر ادراک صببلاحیت بیش از حد کارکنان بر رفتار کاری نوآورانه با توجه به    -

 .گرانقش تعديلگر رهبری تحول

با رفتار کاری نوآورانه با توجه به نقش میانجی درگیر شببدن در فرآيند خلاق و گرا  سبببک رهبری تحول رابطه بین یبررسبب  -

 نقش تعديلگر توانمندسازی و انگیزه  اتی.

های رشببد صببلاحیت بیش از حد کارکنان با توجه به نقش میانجی فرصببتگرا بر ادراک  بررسببی تأثیر سبببک رهبری تحول  -

 زيردست. -شغلی و نقش تعديلگر تبادل سرپرست
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