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 چکیده

باشد.  یکردستان م یدر استاندار یمیتوان ت یانجیبا نقش م یکار یمبر رفتار نوآورانه ت یزماتیککار یرهبر یبا هدف بررس یقتحق ینا 

 -یفیپژوهشهای توص کار برده شده است. پژوهش حاضر برمبنای هدف، کاربردی و بر مبنای روش در زمرهبه یقتحق یندر ا یۀهفت فرض

 یدر استاندار یتکارکنان مشغول به فعال یهکردستان انجام گرفته است و کل یپژوهش در استاندار یناست. ا انیاز نوع مید یمایشیپ

و  یکه با استفاده از جدول کرجس باشدیم 425ها داده اند که تعداد آن یلپژوهش را تشک ینا یجامعه آمار 1400کردستان در سال 

 یمیت یفمتقابل وظا یساده انتخاب شده و پنج پرسشنامه )پرسشنامه وابستگ یبندطبقه گیرینفر با استفاده از روش نمونه 202گان مور

و همکاران  یوزوگ یمی(، پرسشنامه توان ت2009روما و همکاران ) یکار یم(، پرسشنامه رفتار  نوآورانه ت2021لابلانش و همکاران )

(( 2021لوبلانش و همکاران ) یمیت یف( و پرسشنامه اثر متقابل وظا1995مورالس و مورالس ) یزماتیککار یر(، پرسشنامه رهب1993)

اجرا و  8/8نسخه  Lisrelو  24نسخه  Spss یپژوهش توسط نرم افزارها ینشد. ا یعآنها توز ینباشد ب یسوال م 21که مجموعاً در 

 یفمتقابل وظا ی(، وابستگP>0/01) یکار یمبر رفتار نوآورانه ت یمیکه توان ت دهدینشان م یقتحق یجشده است. نتا یلو تحل یهتجز

( در P>0/01) یمیبر توان ت یزماتیککار ی( و رهبرP>0/01) یمیبر توان ت یمیت یف(، اثر متقابل وظاP>0/01) یمیبر توان ت یمیت

 ی(، وابستگP>0/05) یمیتوان ت یانجیبا نقش م یکار یمنوآورانه تبر رفتار  یزماتیککار یرهبر یندارد. همچن یرکردستان تاث یاستاندار

 یمبر رفتار نوآورانه ت یمیت یف( و اثر متقابل وظاP>0/05) یمیتوان ت یانجیبا نقش م یکار یمبر رفتار نوآورانه ت یمیت یفمتقابل وظا

 دارد. یرکردستان تاث ی( در استاندارP>0/05) یمیتوان ت یانجیبا نقش م یکار

 کلیدی هایاژهو

  .یمیت یفمتقابل وظا یمی،ت یفمتقابل وظا یوابستگ یمی،توان ت ی،کار یمرفتار نوآورانه ت یزماتیک،کار یرهبر 

 

 

 

 

 

 

 



 

 مقدمه
باعث  سازمان نیز گنجاند و هایسایر زمینه توان آن را درهای جدید( ، میشیوه یا ها، فرآیندها، محصولا تنوآوری )یعنی اجرای ایده

 تقویت همچنین نوآورانه وهای تلاش از حمایت و بالا هنجارهای و اهداف، رهبران از طریق .شد سازمان سطح یک رویه جدید در ایجاد

 .  [17]نمایند کاری متعهد می تیم نوآورانه کارکنان را به رفتار تیم؛ اعضای

در  ها، رهبری است، چراکه رهبران نقش اثربخش ار بر نوآوریذی از مهمترین عوامل تأثیرگ( در همین راستا بیان نمود یک2018رنکو )

یری و ذکه اثرپای طور کلی رهبری کاریزماتیک یعنی برقراری رابطه ها، تنظیم اهداف و ایجاد فرهنگ نوآوری دارند. به تولید ایده

  [20] گیردمالی صورت میهای اری در آن بدون اعمال زور یا پاداشذاثرگ

مشترک یک تیم از آینده آن مرتبط است که این چرخه به نوبه ( دریافتند که توان تیمی به طور متقابل با دیدگاه 2004و انسلی ) پیرس

عوامل مؤثر در بروز رفتارهای نواورانه در سازمان اثر  خود تقویت کننده است و ارتباط مثبتی با اثربخشی نوآوری تیم دارد. یکی دیگر از

 . باشد داشته وجود تطابق آن محیط و تیم ساختار بین که یابدمی افزایش زمانی کار تیمی باشد. اثر متقابلمتقابل می

( نیز در همین راستا دریافت که قدرت تیمی ارتباط مثبتی با رفتار کاری نوآورانه دارد و از طریق یادگیری تیمی 2018ویدمان و مولدر )

 های جدید بیشتر ترویج پیدا کند. ها و رویهکند که ایدهمانند اشتراک دانش و بازتاب تیمی کمک می

و اثر متقابل  1های مهم و موثر بر قدرت تیمی که در پژوهش حاضر به بررسی آن خواهیم پرداخت، وابستگی متقابلکی از جنبهاما ی

کند که باید در تئوری تحقیق و عمل تیم در نظر گرفته باشد، وابستگی متقابل، الزامات و محدودیت هایی را تعیین میمی 2وظایف تیمی

های ها بلاخص سازمانکاری امروزه به یکی از مسائل مهم در میان سازمان نوآورانه تیم  شود و این در حالی است که بروز و تقویت رفتار

ها در شرایط متغییر و پر چالش فعلی در گرو توانمندی های سازمانترین عامل موفقیت و یا شکست برنامهکه مهم دولتی تبدیل شده؛ چرا

ها بر اساس انگیزه بخشی به کارکنان گردد که سبک رهبری در سازمانباشد و زمانی این مهم محقق میو بروز رفتار نوآورانه کارکنان می

 د به معنی دیگر سبک رهبری در سازمان ها، سبک رهبری کاریزماتیک باشد. ها باشو ارتقاء عزت نفس در آن

های دولتی به مساله ویژگی کاریزماتیک رهبران به خصوص رهبران و مدیران سازمان با عنایت به آنچه که عنوان شد مشخص گردید 

یل شده است، چرا که این سازمان ماهیتی سیاسی ها به خصوص استانداری کردستان تبداساسی و دل مشغولی بسیاری از مدیران سازمان

های خویش سازد که به مشارکت و عملکرد تیمی و ها و خط مشیتواند کارکنان خویش را همگام و همراه با سیاستداشته و زمانی می

زمان را به سمت نوآوری و توان تیمی کارکنان بها دهد و با ساخت روابط محکم کارکنان را همگام و همراه با اهداف خویش سازند و سا

رفتار نوآورانه سوق دهد، لذا لازم است که این سازمان به منظور برآورد نیازهای اقتصادی و توسعه رفاه اقتصادی شهروندان، به مسأله 

تاثیرات این مهم  کاری توجه بیشتری معطوف داشته و کارکنان را با رهبری کاریزماتیک و تاثیر مثبتش بر توان تیمی و رفتار نوآورانه تیم

به و  این مساله بر آن برآمده است تا طی طرحی جامع و کلی به بررسی این موضوع بپردازد رکه پژوهشگر با ادراک ببر سازمان آشنا سازد 

 تانداریاس در توان تیمی میانجی نقش با کاری رفتار نوآورانه تیم بر کاریزماتیک آیا رهبریکه باشد ها دنبال پاسخگویی به این سوال

 دارد؟کردستان تاثیر 

 بیان مساله 

همچون های ناملموس اند، اما اکنون توسعه اطلاعات، مبنای رقابتی آنان را به داراییبر عملکرد مالی تأکید داشتهها ر گذشته، سازماند

رو، اگر یک سازمان بخواهد عملکرد سازمانی خود را بهبود بخشد، سبک رهبری  تغییر داده است. از اینکیفیت و رضایت مشتری 

 .سرپرستان اداری، نقشی حیاتی در عملکرد عملیاتی ایفاء خواهد نمود 

یمی و از عملکرد ت باید ها را به عهده دارد و وظیفه نظارت و هماهنگی سازماناستان ها به عنوان بالاترین دستگاه نظارتی این سازمانلذا 

تواند در شرایط متغییر محیطی تواند به عملکرد و اثر بخشی مورد نظر دست یابد، نمینمی در غیر این صورت قدرت تیمی برخوردار باشد، 

پذیری و بروز رفتار نوآورانه تیمی در کارکنان با مسائل و مشکلات دیدگاهی تاب آوری خویش را حفظ نماید و در صورت عدم انعطاف

پذیری به دستاوردهای مورد نظر دست نخواهد یافت که توجه به این ننده خواهد داشت و با حفظ موقعیت و عدم انعطافسخت و شک

                                                           

1. Team interdependence 

2. Team Interaction 



 

های سیاسی همچون استانداری ترین موضوعات در سازمانترین و پراهمیتدر تعدیل آن یکی از مهم تیک مساله و نقش رهبر کاریزما

 باشد.کردستان می

مطالعات که  گردیدآشکار  توان تیمی و کاری نوآورانه تیم  رهبری کاریزماتیک، رفتارگام بازنگری ادبیات پیرامون رابطه به هن علاوه بر این

های ناشناخته متعددی در این بین شناسایی شده است که این مهم ضرورت انجام اندکی پیرامون این موضوع صورت گرفته است و جنبه

 جینتا میت ینوآور و خاص یرهبر یرفتارها نیب رابطه مورد در یقبل مطالعات ،نماید. همچنینیپژوهش حاضر را به خوبی تبیین م

. لذا لازم است تا دهندنمی هیارا یهای کارمیت در نوآورانه رفتار در یرهبر مشارکت نحوه از یروشن درک که کرده اند هیارا را یمتناقض

سبک رهبری  کاری بپردازیم تا از این طریق بتوانیم با اصلاح نوآورانه تیم  رفتار بر کاریزماتیک طی پژوهشی علمی به بررسی نقش رهبری

های کاری و در نهایت ارتقاء نوآوری و رفتار نوآورانه در تیم، امکان های تیمیفعالیتنگرش کارکردگرایانه و سازنده نسبت  و ایجاد

ها دو چندان است، چرا که اگر مدیران این سازمان به ه به این مساله استانداریای پویا را فراهم آوریم. ضرورت توجاقتصادی سالم و جامعه

های کارآمد به بخشند و با ارائه راه حلسبک رهبری موثر و کاریزما توجه نمایند، سازش و همکاری تیمی را در بین کارکنان ارتقاء می

ها این دسته از مدیران نسبت به عملکرد سازمان و کارکنان بسیار ینکنند، علاوه بر اپیشبرد مسئله و نگاه نوآورانه و خلاق کمک می

باشند که در نهایت این رهبری های موثر برای تغییرات مثبت و ارتقاء عملکرد کارکنان خویش میحساسند و همواره به دنبال راه حل

دولت خواهیم بود که دستیابی به این مهم اهمیت و  ها باهای دولتی و مشارکت و همکاری آناثربخش شاهد اعتماد شهروندان به سازمان

 نماید.ضرورت پژوهش حاضر را به خوبی تبیین می
 

 فرضیات :

 با مطالعه پیشینه تحقیق و مدل مفهومی ، فرضیه ها ی زیر مورد بررسی قرار گرفت :

 تاثیر دارد. کردستان استانداری در کاری نوآورانه تیم  رفتار بر توان تیمی -1

 کردستان تاثیر دارد. استانداری در وظایف تیمی بر توان تیمی وابستگی متقابل -2

 کردستان تاثیر دارد. استانداری در وظایف تیمی بر توان تیمی متقابل اثر -3

 کردستان تاثیر دارد. استانداری در بر توان تیمی کاریزماتیک رهبری -4

 کردستان تاثیر دارد. استانداری در توان تیمی میانجی نقش با کاری رفتار نوآورانه تیم بر کاریزماتیک رهبری -5

 کردستان تاثیر دارد. استانداری در توان تیمی میانجی نقش با کاری رفتار نوآورانه تیم وظایف تیمی بر وابستگی متقابل -6

 کردستان تاثیر دارد. ریاستاندا در توان تیمی میانجی نقش با کاری رفتار نوآورانه تیم وظایف تیمی بر متقابل اثر -7
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 (2021)لو بلانش و همکاران،  : مدل عملیاتی پژوهش1-1شکل 

 

 

 ادبیات تحقیق

 کاری  نوآورانه تیم  رفتار

شناسی جامعه و شناسیروان تا یشناسانسان و ارتباطات اداری، علوم از نوآوری تحقیقات که جائی آن از انسانی رفتار یک عنوانبه نوآوری

 نوآوری. است شده استخراج جدید چیز یک ساختن معنای به Innovate لاتین کلمه از نوآوری. است یافته گسترش 1980 دهه در

کرهبری کاریزماتی  

لقابمت وابستگی  

 اثر متقابل

تیمی توان  
آورانه نو رفتار  

کاری تیم   



 

 نوآوری اما است نظری و فکری هایجنبه بیشتر و است نوآوری آغاز نقطه خلاقیت. است سازمان درون در خلاق هایایده موفق اجرای

 نیست  کافی شرط اما است، نوآوری برای لازم خلاقیت شرط واقع در.است و عملی کاربردی هایجنبه بیشتر

 .کرد تعریف سازمان با کاری گروه کاری، نقش درون در جدید هایایده تحقق و ترویج عمدی، تولید عنوانبه توانمی را نوآورانه رفتار

 رفتار کار، محیط در کارکنان نوآورانه رفتار.  [1] گیردبرمی در را کارکنان خلاقیت کارکنان، نوآورانه رفتار که اندکرده موافقت محققان

 . [14]است  ایدهسازی پیاده و ایده ترویج ایده، تولید زمینه سه شامل که است اییچیدهپ

 هایحلراه و هاسپس ایده شود؛می کار در مشکلی وجود متوجه کارکنان از یکی که شودمی شروع زمانی محل کار در نوآورانه رفتار    

 بتوان که این تا است جدید حلراه و ایده از حمایت نوآوری، در فرایند آخر مرحله. شودمی ایجاد مشکلات یا مشکل این برای جدیدی

 در تنهانه تواندمی رفتارها این افزایش و بهبود که است دلیل این به نوآورانه رفتارهای به توجه علت گرفت به کار سازمان در راها آن

 فرآیند نوعی توانمی را نوآورانه رفتارهای همچنین .است رقابتی دنیای در هاسازمان موفقیت سبب بلکه باشد مفید هاسازمان وریبهره

 . [2]شودمی نمایان خاصی فعالیت در که گرفت نظر در کارمندان از گروهی یا فرد در شناختی و انگیزشی

، 4وابسته استراتژی،3دفاعی استراتژی، تهاجمی های.استراتژی[13]گذاشت  خواهدتاثیر هاسازمان نوآوری نوع بر مختلفی هایاستراتژی

فوق  هایاستراتژی از نوع دو یا یک براساس تنها پیشرو هایسازمان7گرایانه فرهنگ استراتژی،  6سنتی استراتژی، 5تقلیدی تراتژیاس

 به سرعت و به را شده پیشنهاد هاینوآوری ارزش نتواند شودمی باعث خاص استراتژی یک بر تعهد دانندمی چون کنند،نمی حرکت

 .[4]داد  خواهند دست از را هافرصت از بسیاری ترتیب بدین و کنند درک درستی

 نوآورانه رفتارهای تجربی مطالعات 5.1.2

 محیط توانمندسازی که رسید نتیجه این به و سنجیدها آن نوآورانه عملکرد بر را توانمندسازی کارکنان تأثیر تحقیقی در (1397) نیکپور

 .[4]دارد  معناداری و مثبت تأثیر سازمان نوآورانه عملکرد کار بر

 کارکنان بین در را نوآورانه کاری رفتار و فرهنگ سازمانی، شهروند رفتارهای رهبری، سبک نقش چندگانه ،(2020) همکاران و خان

 نوآورانه کاری رفتارهای بر فرهنگ و سازمانی شهروند رفتارهای رهبری، سبک که گرفتند نتیجه و داده انجام پاکستان کشور در دانشگاهی

 .دارند مثبتی تأثیر

 کارکنان بین در نوآورانه کاری رفتارهای با را سازمانی شهروند رفتارهای و سازمان-فرد هایویژگی بین ارتباط ،(2020اودین  و )سوانتی

 کاری نوآورانه رفتارهای و سازمانی رفتارهای شهروند و سازمان-فرد هایویژگی بین که گرفتند نتیجه و داده انجام اندونزی کشور بانک

 .دارد وجود معناداری و مثبت ارتباط

 را اصفهان آزاد کارکنان دانشگاه در نوآورانه رفتارهای و سازمانی شهروندی رفتار بر آفرینتحول رهبری تأثیر ،(1398) مهداد و آقاجانی

 .دارند معناداری و مثبت تأثیر نوآورانه رفتارهای توسعه بر سازمانی شهروند رفتارهای که گرفتند نتیجه و داده قرار بررسی مورد

 رهبری کاریزماتیک 

 خاص افراد فر» گویدمی واژه این یابیریشه در آموزگار ژاله. است موهبت معنای به «خاریسما» یونانی کلمه از برگرفته کاریزما کلمه

 خود شناسانهجامعه اندیشه قالب در را کاریزماتیک واژه کاربرد وبر ماکس. «شوند شرایط این دارای توانندمی همه و نیست بخصوص

 و فردی فرد و خصوصیات خویشتن یا. عدهاست گرفته قرار بررسی مورد جنبه دو از عمدتاً . کاریزمامی برد کار به «کرامت» ،«موهبت»

  انددانسته کاریزما گیریشکل عامل را کاریزما بهها آن گرایش و درک پیروان دیگر یعده

شود که دارای قدرت و توانایی الهام بخشی به ای از رهبری گفته میرهبری کاریزماتیک یا رهبری مبتنی بر جاذبه استثنایی، به گونه

ها ها صرفاً از نیروی شخصیت و تعهد فرد سرچشمه گرفته باشد. در این نوع رهبری، رابطهپیروان باشد و این در حالی است که توانایی

 در خصوصکاریزمایی به رهبری اساسی ویژگی وبر عقیده به .[18] شودقرار میبرهای مالی و اعمال زور از پاداشبدون استفاده 

 قدرت جسمانی، جاذبه اقتدار، قدرت، نفوذ، بودن دارا: مثل هاییویژگی. است رسالت پیامبران مانند شخصیتی و مذهبی هایجنبش

                                                           

3. Defensive 

4. Dependent 

5. Imitative 

6. Traditional 

7. Opportunistic 



 

 اگر، اطاعت کنند او از تا کرد ترغیب را پیروانش توانمی محرکی مانند دمی توان ودانست  دیگران نیازهای فهم نفس،اعتمادبه تحمل،

 کرد: تعریف عنصر سه آن برای توانمی کنیم تشبیه آتش به را کاریزما بخواهیم

 .گیراست و جذاب خصوصیاتی جرقه مانند که . رهبری1

 باشندمی هاجذابیت این پذیرش مستعد و معرض در مشتعل مواد مانند که پیروانی. 2

 .[15]بگذارند آنان بر است مساعد کاریزما برای که اکسیژنه محیط. 3

 ،کنندمی تشویق مشترک هدف یک تحقق برای را و پیروانشانهستند اجتماعی تغییرات برای کاتالیزوری اغلب کاریزماتیک رهبران

 قدرت با کاریزماتیک که رهبریطوریبه هستند ارتباط در تیم قدرت طریق از غیرمستقیم طوربه تیم خلاقانه رفتار و کاریزماتیک رهبری

 دلایل به نه کاریزماتیک، بسیار رهبران که دهدمی ها نشاندارد. یافته ارتباط نیز تیم خلاقانه رفتار با خودنوبه به که دارد مثبت ارتباط تیم

  .[10]دارند  کمتری تأثیر رهبری مؤثر عدم رفتار به مخصوصاً تجارت به مربوط دلایل به بلکه خودمحوری مانند فردی بین

 رهبری از هایینمونه ولش جکو یاکوکا لی ، چرچیل وینستون سر، ریگان رونالد، دوم  پل ژان پاپ،  ترزا مادر، جونیور کینگ، لوتر مارتین

 .[8] کاریزماتیک می باشند

 کنا، خصوصیات مک کلارمونت کالج در رهبری استاد کراویس، هنری و جنوبی کالیفرنیای دانشگاه در رهبری متخصص کنگر، آلدن جی

 تمایل -بینش و بیان فن -پیروانشان یا کارمندان نیازهای و محیط به حساس: [2]کردند  بیان گونهاین را کاریزما دارای رهبران مشترک

 غیرمتعارف رفتارهای از استفاده در تبحر -شخصی پذیریریسک به

  اثرمتقابل

 براین. باشد شده تعیین پیش از استانداردهای با مطابق که در شرایطی هاتیم فعالیت از حاصل هایخروجی از است عبارت اثر متقابل تیم

ای از الگوهای اثر متقابل تیمی به عنوان مجموعهبخشند  بهبود یکدیگر با کار جهت را اعضاء قابلیت بایستاثربخش می هایتیم اساس

 دهند. های زمانی معینی رخ مییابند و در بازهشوند که به صورت متوالی تکامل میرفتارهای قابل مشاهده تعریف می

 زمانی کار تیمی متقابل اثر. باشند خوبی تیمی بازیگران که گزینندیبرم سازمان برای را کارکنانی که.[7] هستند کسانی زیرک کارفرمایان

 ساختار فرهنگ، که است اثر متقابل تیمی تیم یک این اساس بر. باشد داشته وجود تطابق آن محیط و تیم ساختار بین که یابدمی افزایش

 .باشد  پذیرامکان تیم اهداف تحقق آن طریق از که باشد ی شدهدهسازمان ایشیوه به آن مدیریت و

 اعضاء، به تیمی کار هایمهارت آموزش های لازم،دستورالعمل تدوین ها،تیم اعضاء تعداد کردن محدود طریق از کاری هایاثر متقابل تیم

 شودمی کم تیم درون در افراد تلاش چنین شرایطی در یابد افزایش تواندمی شفاف اهداف عملکردی تنظیم و ارتباطی فرایندهای تسهیل

 هایهدف.  قالب در توانمی را اثربخش هایهای تیمویژگی نهایت در. یابد کاهش توانداعضاء می کردن خالی شانه کار زیر از معضل و

 نمود خلاصهشایسته  اعضاء مناسب، ساختار انگیزشی، و شفاف

 ارتباطات کارکنان؛ و سازمان بین اعتماد در بایستمی است سازمان در تیمی گر کار تسهیل که سازمانیفرهنگ ویکز معتقدند و وست

تیمی  کار از حمایت کار؛ انجام برای لازم هایمهارت آموزش از حمایت ها؛گیریتصمیم در کارکنان مشارکت سازمان؛ سرتاسر در اثربخش

 یابد توسعه

 و بازخورد و عملکرد، پاداش ارزیابی سیستم همچون سازمان کلان هایسیستم دهدمی نشان همچنین شده های انجاممطالعه نتایج

 این از دهد.می قرار خود تأثیر تحت را کاری هایتیم سازمانی اثر متقابل هایزمینه از دیگر یکی عنوانبه نیز منابع تخصیص سیستم

 . شوندمی محقق نیز سازمان کلی و کلان اهداف نهایت در های کاریتیم اهداف تحقق بر علاوه طریق

 وابستگی متقابل

توان به عنوان میزانی که کار هر یک از اعضای تیم وابسته به کار سایر اعضا در همان تیم است مفهوم وابستگی متقابل وظیفه تیمی را می

وابستگی  (2006و همکاران. ) به گفته بورکتوصیف کرد، به طوری که تعامل و هماهنگی اعضای تیم برای تکمیل وظایف مورد نیاز. 

یابد و کارکنان به سطح بالاتری از کمک متقابل از نظر، مواد، اطلاعات و یا شود افزایش میمتقابل وظایف تیمی زمانی که کار دشوارتر می

کنند و تخصص نیاز دارند .زمانی که سطح وابستگی متقابل کار زیاد است، اعضای تیم روشی مشترک برای تکمیل وظایف پیدا می

ها زمانی بیشتر اهمیت رهبری در تیموقتی سطح وابستگی متقابل وظایف اعضای تیم پایین است، کارکنان مستقل تر عمل کنندبرعکس، و



 

( نیز دریافتند که رهبری مشترک زمانی که وابستگی 2014های متقابل وظایف بیشتر باشد. نیکولایدس و همکاران )است که وابستگی

 کند. ثرتری را ایفا میمتقابل وظایف زیادتر است نقش مو

 در زمانهم طورتکنولوژی به که گرددیبازم دوم جهانی جنگ از پس دوره به متقابل وابستگی به مربوط علمی هایبحث آغازین نقطه

 بودن داوطلبانه و انتخابی حالت از نای جوزف. شد مطرح نای جوزف توسط نظریه این. کرد ایجاد متقابل رابطه نوع یک هادولت میان

 وابستگی نظریه دیگر عبارت به؛ شوندمی نابود شوند، جدا هم از وابسته موجود دو اگر گویدمی و کندمی عبور همگرایی نظریه در همکاری

 هادولت بلکه نیست، انتخابی و داوطلبانه صورتبه همکاری این و است ناپذیراجتناب جوامع بین همکاری که است باور این بر متقابل

 . باشند داشته همکاری یکدیگر با مجبورن

 کاری هایتیم اثربخشی

 براین. باشد شده تعیین پیش از استانداردهای با مطابق که در شرایطی هاتیم فعالیت از حاصل هایخروجی از است عبارت تیم اثربخشی

 بین که یابدمی افزایش زمانی کار تیمی اثربخشی بخشند.. بهبود یکدیگر با کار جهت را اعضاء قابلیت بایستاثربخش می هایتیم اساس

 ایشیوه به آن مدیریت و ساختار فرهنگ، که است تیمی اثربخش تیم یک این اساس بر. باشد داشته وجود تطابق آن محیط و تیم ساختار

 عنصر سه از تیمی کار اثربخشی (1987) دیدگاه هکمن باشد. از پذیرامکان تیم اهداف تحقق آن طریق از که باشد ی شدهدهسازمان

 و خشنودی احساس آن در فعالیت و تیم در عضویت از تیم اعضاء که حدی آن، اعضاء و هاتیم،  تیم فعلی است: عملکرد شده تشکیل

 خاطر دارند . رضایت

 اعضاء، به تیمی کار هایمهارت آموزش های لازم،دستورالعمل تدوین ها،تیم اعضاء تعداد کردن محدود طریق از کاری هایتیم اثربخشی

 وجود کاری هایتیم هایی برایشاخص چنین که زمانی یابد افزایش تواندمی شفاف اهداف عملکردی تنظیم و ارتباطی فرایندهای تسهیل

  باشندمی متمایل کردن خالی شانه کار زیر از مثل جمعی از کار ناشی منفی و مخرب رفتارهای سوی به کمتر تیم اعضاء باشد داشته

 نمود خلاصهشایسته  اعضاء مناسب، انگیزشی  ، ساختار و شفاف هایدر هدف توانمی را اثربخش هایهای تیمویژگی نهایت در 

 پاداش عملکرد، ارزیابی همچون های سازمانیسیستم طراحی که است این دهنده نشان نیز تیمی کار اثربخشی مختلف هایمدل هابررسی

 در تسهیل را کاری هایتیم اثربخشی تواندمی تیمی کار از حمایت راستای سازمان در در منابع تخصیص سیستم و خدمات جبران و

 هایمؤلفه سازمانی بر محیط مؤلفه دو عنوانبه سازمان در پاداش سیستم و منابع تخصیص سیستم که رسید نتیجه این به خود تحقیق

 زمینه در تحقیق ترینکامل. دارند نفوذ سازمان تیمی در کار اثربخشی بر طریق این از و گذاشته تأثیر تیم گیریتصمیم همچون تیمی

 پذیری، وفق بخش شش به را هامهارت این که بوده( 2001) کوهل دکتری رساله به مربوط اثربخش، هایتیم هایقابلیت/  هامهارت

 . است نموده تقسیم رهبری و فردی درون ارتباطات گیری،تصمیم هماهنگی، ارتباطات،

 توان تیمی 

ها، درک شده ها در میان وظایف و زمینهقابلیت، در حالی که قدرت تیم منعکس کننده باورهای عمومی کارکنان در مورد عملکرد تیم

تیم  117بین  ای که در( در مطالعه2018های خاص اشاره داره. ویدمن و مولدر )توان تیمی به باورهایی در مورد وظایف و فعالیت. است

ای آلمان، به انجام رساندند؛ دریافتند که توان تیمی متغییری بسیار مهم است و ارتباط مثبتی با های حرفهای در کالجکاری بین رشته

شتری ها تمایل بیشود که تیمرفتار کاری نوآورانه دارد و از طریق رفتارهای یادگیری تیمی مانند اشتراک دانش و بازتاب تیمی منجر می

 های جدید ارائه شوند. ها و رویهشود که ایدهبه تلاش داشته باشند و سطوح قدرت بالا سبب می

 تیمی توان بر مؤثر عوامل 5.6.1

 به توجه و پذیریتعهد، مسئولیت اعتمادآفرینی، هایگرایش در رشد فرصت خود انسانی نقایص بر آگاهی با های تخصصیتیم اعضای

 .[12] کنندمی فراهم را کار نتیجه

 عوامل.باشدمی مناسب شغلی و امنیت نشده حل تعارضات بودن کم خوب، ارتباطات مشترک، اعتماد شغلی، رضایت: شامل فردی عوامل

 شفافیت: شامل کاری عوامل.باشدمی هایتاولوو  اهداف ثبات و مناسب پاداش هماهنگ، و حامی مدیریت سازمان، ثبات: شامل سازمانی

 .باشدمی تجربه با و لایق کارکنان حضور و کاری مناسب چالش و کاری استقلال مناسب، رهبری و مدیریت پروژه، اهداف

 کاری هایتیم عملکرد بهبود نهایت و در تیمی کار انجام جهت کارکنان در انگیزه ایجاد محور تیم سازمانی هایسیستم طراحی از هدف

 به منجر هم و تیمی درون کارکردی غیر گیری تعارضاتشکل به منجر تواندمی هاتیم برای لازم منابع تأمین در تأخیر. باشدمی سازمان



 

 واکنش و برخورد نوع سازمانیفرهنگ ( ابعاد2001) شاپیرو و کیرکمن تحقیق از حاصل نتایج اساس بر.  گردد سازمانی اهداف تحقق عدم

گذارد می تأثیر سازمان کلان هایسیستم طراحی نحوه بر طریق این از و کردهتعیین  کارکنان جمعی و تیمی کار قبال در را سازمان

 تعیین پیش از اهداف تحقق و موفقیت به نیل جهت در کاری سازمان هایتیم انگیزه افزایش باعث اثربخش پاداش سیستم یک طراحی

 نهایت در های کاریتیم اهداف تحقق بر علاوه طریق این از. کندمی تقویت را هاتیم مثبت و مطلوب حال رفتارهایدرعین و گرددمی شده

 .شوند می محقق نیز سازمان کلی و کلان اهداف

 های پژوهشپیشینه 

 های داخلیپیشینه  6.1

 نقش رهبری تحول آفرین، انگیزه فردی و تسهیم دانش در رفتار کار نوآورانه کارکنان کتابخانه( به بررسی 1400جعفری و همکاران )   

 تاثیری مثبت و معنادار رفتار کار نوآورانه به صورت مستقیم بر رهبری تحول آفرین ها نشان داد یافتهپرداختند. های عمومی استان فارس 

کتابخانه  در محیط رفتار کار نوآورانه وری است که برای اولین بار نقش رهبری تحول آفرین درپژوهش حاضر از این نظر دارای نوآ. دارد

 .برای اولین بار بررسی کرده است استان فارس های عمومی

رهبری فراگیر در بروز رفتارهای نوآورانه کارکنان با نقش تحلیل و ارزیابی اثر سبک  ( پژوهشی تحت عنوان1399همکاران ) وسپهوند 

ها نشان داد که سبک رهبری فراگیر تأثیر مثبت و معناداری در بروز رفتارهای انجام دادند. نتایج تحلیل داده میانجی سلامت روانشناختی

که سبک رهبری فراگیر با تسهیم وظایف و  توان اذعان داشتها میشناختی دارد. براساس یافتهنوآورانه کارکنان و سلامت روان

ها در بین اعضای گروه موجب بازیابی نیروی جوانی کارکنان از طریق افزایش احترام و مشارکت در مسائل سازمان شده و شرایط مسئولیت

 کند.های نو مهیا میرا برای بیان و اجرای ایده

ر سبکهای رهبری بر رفتار نوآورانه: نقش تعدیلگر درگیری شغلی انجام دادند. ( پژوهشی تحت عنوان تاثی1398حمزه ئیان و همکاران )   

ها سبکهای رهبری تحول آفرین و رابطهای از بیشترین تاثیر مثبت بر رفتار کاری نوآورانه کارکنان برخوردارند. همچنین توسعه  یافته

ان مورد مطالعه میتواند توانایی و تمایل کارکنان برای انجام قابلیتها و سبکهای رهبری تحول آفرین و رابطهای در میان مدیران سازم

 رفتارهای نوآورانه را متناسب با ماهیت و دگرگونی مشاغل آنها تقویت کند.

 های خارجیپژوهش  6.2

ها نشان داد که هیافتهای کوچک و متوسط پرداختند. ( به بررسی تأثیر رهبری بر رفتار نوآورانه کارکنان در هتل2022هوآنگ و همکاران )

بینی ما، تبادل برخلاف پیش کند.انگیزه درونی و اعتماد به رهبر ارتباط بین رهبری کارآفرینانه و رفتار نوآورانه کارکنان را واسطه می

 .ارتباط بین رهبری کارآفرینانه و انگیزه درونی و اعتماد به رهبر را تعدیل نکرد عضو-رهبر

بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی و جو رهبری بر جذابیت سازمانی و رفتار نوآورانه: مطالعه کارکنان  ( به2022و همکاران ) موتونیی

های بسیار همبسته و ضروری برای محرک بیمارستان نروژی پرداختند. نتایج نشان داد فرهنگ سازمانی، جو رهبری ، منابع جو سازمانی

 نها بودند.درک کارکنان از جذابیت سازمانی و رفتار نوآورانه آ

( به تحقیق در مورد تأثیر سبک رهبری بر رفتار نوآوری کارکنان در شرکتهای علوم و فناوری کشاورزی پرداختند. 2021فو و همکاران )

ها، تاثیر مهمی بر ابتکار عامل کلیدی برای ترویج کشاورزی است. کارکنان، مجریان نوآوری هستند، و مدیران، به عنوان رهبران شرکت

دهند که آوری به عنوان هدف تحقیق، نشان میهای فنر نوآوری کارمندان دارند. در این مقاله، کارکنان علوم کشاورزی و شرکترفتا

 رهبری تحول آمیز تاثیر مثبتی بر رفتار کارکنان ابتکاری از طریق تحلیل تجربی دارد.

ر نوآورانه تیم کاری: نقش وابستگی متقابل وظایف تیمی و توان رهبری کاریزماتیک و رفتا ( پژوهشی با عنوان2021و همکاران ) بلانس

تیمی انجام دادند. نتایج مدل سازی معادلات ساختاری نشان داد که تنها در سطوح بالای وابستگی متقابل وظایف، رهبری کاریزماتیک 

که به نوبه خود با رتبه بندی مدیران تیم از نظر شت رابطه مثبت دا 2به طور معناداری با افزایش توان تیم در زمان  1مدیران تیم در زمان 

رابطه مثبت داشت. این بدان معنی است که فقط در سطوح بالای وابستگی متقابل وظیفه،  3های کاری آنها در زمان رفتار نوآورانه تیم

 رهبری کاریزماتیک تأثیر غیرمستقیم معناداری بر رفتار نوآورانه تیم از طریق توان تیم دارد.

( به بررسی رهبری کاریزماتیک و رابطه عملکرد نوآوری کارکنان هزاره با واسطه رهبری، شناسایی حرفهای و 2021ژائو و همکاران )

ها یافته شناسایی حرفهای و سازمانی و رهبری، شناسایی حرفهای و سازمانی؛ رهبری و شناسایی سازمانی؛ سازمانی کارکنان پرداختند.

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%20%D9%86%D9%88%D8%A2%D9%88%D8%B1%D8%A7%D9%86%D9%87/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%20%D9%86%D9%88%D8%A2%D9%88%D8%B1%D8%A7%D9%86%D9%87/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%20%D9%86%D9%88%D8%A2%D9%88%D8%B1%D8%A7%D9%86%D9%87/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%20%D9%86%D9%88%D8%A2%D9%88%D8%B1%D8%A7%D9%86%D9%87/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86%20%D9%81%D8%A7%D8%B1%D8%B3/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86%20%D9%81%D8%A7%D8%B1%D8%B3/


 

کنند که از طریق آن رهبری کاریزماتیک بر عملکرد نوآوری کارکنان هزاره تأثیر هایی ارائه میبرای توضیح مکانیسمالگوی جدیدی را 

 گذارد.می

( به این موضوع پرداختند که چگونه رهبری خدمتگزار رفتار نوآورانه را تحریک میکند؟ این مطالعه با تکیه بر نظریه 2020ژنگ و زو )

رهبری خدمتگزار بر رفتار نوآورانه معلمان دانشگاه را از طریق سازههای خودپنداره از وضعیت درونی ادراک شده و  هویت اجتماعی، تأثیر

های خودپنداره رابط بین دهد که سازهنتایج نشان می  بررسی می کند. اعضا-عزت نفس مبتنی بر سازمان، و اثر تعدیل کننده تبادل رهبر

رابطه بین رهبری خدمتگزار و سازههای  اعضا-علاوه بر این، تبادل رهبر انه معلمان دانشگاه است.رهبری خدمتگزار و رفتار نوآور

خودپنداره و همچنین تأثیر غیرمستقیم رهبری خدمتگزار بر رفتار نوآورانه معلمان دانشگاه را از طریق سازه های خودپنداره تقویت 

 .میکند

کاریزماتیک بر توانمندی کارکنان پرداختند. این مطالعه بررسی کرد که چگونه رفتارهای رهبر ( به بررسی تأثیر رهبری 2012کواک )

همانطور  کاریزماتیک با سطح توانمندسازی پیروان در تعامل است. در پیش بینی کاریزمای رهبر منتسب به پیروان و صدای پیروان بعدی

 ی رهبر بر توانمندی کارکنان تاثیر مثبت دارد.رفت، نسبت داده شد و مشخص شد که کاریزماکه انتظار می

 ( استانداری کردستانجامعه آماری ) معرفی 

هزار سال پیش از میلاد مسیح )ع ( ، به سرزمین فعلی یعنی کردستان  2گردد که حدود ی سرزمین کردستان به زمان مادها برمیپیشینه

بعد از پیروزی انقلاب اسلامی ایران در  آنها با دیگر اقوام ایرانی عجین شده است.مهاجرت کرده اند. کردها ایرانی تبارند و زبان و فرهنگ 

 .دائر گردید یبه شکل کنوندر شهر سنندج اولین بار استانداری  58فروردین  1مورخ 

  استانداری  اندازشمچ  7.1

و پایدار توسعه یافتگی متناسب با مقتضیات اعمال حاکمیت بهینه دولت ، تامین حقوق مردم ، راهبری توسعه همه جانبه ، متوازن 

تاکید بر رشد پر شتاب و مستمر اقتصادی در راستای محور های توسعه استان همراه با   -فرهنگی ، تاریخی ، جغرافیایی و اجتماعی خود.

 -لی خود در حد مطلوب.عدالت اجتماعی، مشارکت های مردمی و مدنیتوانمندی در ارایه سطح اول خدمات برتر به منطقه و محیط داخ

تکمیل زنجیره  -تقویت ستاد تنظیم بازار و نظارت های مستمر بر بازار -هزارفرصت شغلی به جهت کاهش فقر 33سرمایه گزاری و  ایجاد 

 ارزش معادن  در استان و جلوگیری از خام فروشی معادن 

 اهداف کلی استانداری  7.2

، توسعه دانشگاه ها، مدیریت منابع  - کشاورزی، گردشگری و معادن،  یآمد و منابع خدادادبهره گیری از ظرفیت های نیروی انسانی کار

ایجاد آرامش و انسجام در فعالیت های سیاسی، راه اندازی بازارچه های مرزی به  - شروع ساخت کارخانه های صنعتی آب و ساخت سدها

 - اغات در سطوح شیب دار، توسعه کمی و کیفی آموزش عالی استانمنظور استفاده از ظرفیت های مرز، مهار آبهای سطحی، توسعه ب

و توسعه و بهبود سلامت و رفاه  اجتماعی ، توسعه و بهبود فرهنگ عمومی و سرمایه اجتماعی، توسعه سیاسی و افزایشی مشارکت عمومی

مدیریت بحران و کاهش ،  رفاه شهری و روستاییبهبود و تقویت شوراهای اسلامی و ارتقاء خدمات و  -توسعه زیر ساخت ها و امور عمرانی 

 آسیب پذیری از مخاطرات طبیعی و تهدیدات

 متدلوزی تحقیق

های آن را برای چندین سال توان دادهنمی ، چرا کهمقطعی استهمچنین این تحقیق باشد و این تحقیق از نظر هدف کاربردی می

های تحقیقاتی ها و یافتههدف پژوهش، آزمودن روابط ساختاری مبتنی بر نظریه با در نظر گرفتن این که علاوه بر این .آوری کردجمع

 باشد.می پیمایشی -آوری اطلاعات در این پژوهش توصیفیتوان گفت روش جمعموجود است، می

.نمونه باشندمینفر  425به تعداد  1400در سال کردستان  کارکنان مشغول به فعالیت در استانداریجامعه آماری پژوهش شامل کلیه 

برآورد نفر  202به تعداد  های مختلف استانداری()برحسب معاونت نسبیای و کرجسی با روش طبقهآماری با استفاده از جدول مورگان 

  شد.خواهد 

در این روش ورد خواهد شد، چرا که آبرهای مختلف استانداری( معاونت )برحسب ای سادهگیری طبقهحاضر با روش نمونهنمونه پژوهش 

گیری تصادفی ساده آورد که ممکن است در نمونههایی از جامعه را به وجود میهای مجزا از جامعه آماری، امکان بررسی گروهایجاد بخش

 د.در نظر گرفته نشون



 

هایی و نیز کتابمقالات داخلی و خارجی مرتبط با ادبیات پژوهش ) ای در این پژوهش برای جمع آوری اطلاعات از دو روش کتابخانه

 شد. خواهد استفاده به صورت میدانی و  لیکرت ایمقیاس پنج درجهبراساس ای و پرسشنامه( همسو با اهداف پژوهش

 گویه است 3 مشتمل بر  77/0با ضریب الفای کرونباخ (تیمی 2021الف( پرسشنامه وابستگی متقابل وظایف لابلانش و همکاران )

 مشتمل بر سه سوال است 82/0با ضریب الفای کرونباخ ( 2009) روما و همکارانپرسشنامه کاری  نوآورانه تیم  رفتارپرسشنامه ب( 

 مشتمل بر هشت سوال است  89/0با ضریب الفای کرونباخ ( 1993) گیوزو و همکارانتوان تیمی پرسشنامه ج( 

 سوال است  4مشتمل بر  93/0ای کرونباخ با ضریب الف( 1995مورالس و مورالس ) رهبری کاریزماتیکپرسشنامه د( 

 سوال است  3( مشتمل بر 2021لوبلانش و همکاران ) اثر متقابل وظایف تیمیپرسشنامه ن( 

 گیریروایی و پایایی اندزه

است، اعتبار محتوای کمی پرسشنامه توسط متخصصان تایید  33/0از آنجا که همه سوالات پرسشنامه دارای اعتبار محتوایی بالاتر از 

است، بنابراین اعتبار  62/0ها، قبول مطابق با این تعداد از ارزیابقابل CVRنفر هستند، پس حداقل  10است. تعداد متخصصین شده

برای همه آیتم ها، مقبولیت هر آیتم بر اساس معیارهای زیر  CVIپس از تخمین :  CVI .شاخص روایی محتواییشودسوالات تایید می

 >( و موارد غیر قابل قبول ) امتیاز 79/0 – 70/0(، موارد نیاز به اصلاح ) امتیاز  < 79/0ارزیابی می شود : موارد قابل قبول ) نمرات 

ه حفظ و موارد غیرقابل قبول حذف و موارد قابل اصلاح توسط پانل کارشناسان بازنگری و تصحیح (. موارد قابل قبول در پرسشنام70/0

 می شود

 هاتجزیه و تحلیل داده

های پراکندگی و مرکزی و به همراه نمودارهای متناسب با جداول، استفاده شد. همچنین در آمار جهت انجام آمار توصیفی از شاخص

 –های کولموگروف ها و به دست آوردن مقادیر لازم برای تجزیه و تحلیلهای آماری از آزمونیج فرضیهاستنباطی و جهت برآورد نتا

)به  8/8نسخه  Lisrelافزار نرمو  25نسخه  SPSSافزار آماری اسمیرنوف، تحلیل عاملی تائیدی و معادلات ساختاری با استفاده از نرم

استفاده جهت بررسی سنجش اثرگذاری متغیرها بریکدیگر و تعیین میزان اثرگذاری متغیر میانجی در رابطه بین متغیر مستقل و وابسته( 

 خواهد شد.

 ازمون نرمال بودن    10.1

است، شواهدی مبنی بر رد  05/0ی متغیرهای تحقیق بیشتر از ، چون سطح معناداری درخصوص کلیه KSبراساس نتایج جدول آزمون  

در این پژوهش برای بررسی  های فوق پذیرفته میشود. وجود ندارد، و نرمال بودن توزیع نمونه مورد مطالعه در خصوص متغیر Hoفرضیه 

در جدول  کوک و ویسبرگ استفاده شده است. بنابر نتایج حاصل از این آزمون که -وجود مشکل ناهمسانی واریانس از آزمون بروش پاگان

محاسبه شده کوچکتر از  p-valueفوق آورده شده است، در تمامی مدلهای پژوهش مشکل ناهمسانی واریانس وجود دارد )زیرا احتمال یا 

 است(. 05/0

 : آزمون نرمال بودن1جدول 

 Sig متغیرها

 164/0 وابستگی متقابل

 196/0 کاریرفتار نوآورانه تیم

 180/0 توان تیمی

 198/0 کاریزماتیکرهبری 

 210/0 اثر متقابل

  ماتریس ضرایب همبستگی  10.2

منظور پی بردن به رابطه بین تغییرات دو یا چند متغیر رسد. بهپس از محاسبه ماتریس کواریانس نوبت به ماتریس ضرایب همبستگی می 

درصد ضریب همبستگی  5 کمتر از گیرد. سطح خطایتحلیل رابطه همزمانی مورد استفاده قرار می اند،گیری شدهکه همزمان اندازه

 باشد. که همبستگی مثبت و مستقیم می دهدپیرسون بین متغیرها نشان می

  دار بودن روش اثرات ثابتآزمون معنی 10.3



 

و هاسمن جهت تعیین یکی از  Fابتدا دو آزمون  میباشد.  "های مقطعی داده"و "اطّلاعات سری زمانی "ترکیبی ازکه  در روش تلفیقی 

دست آمده هو هاسمن( در هر دو آزمون احتمال بلیمر  Fنتایج دو آزمون انجام شده ) استفاده میشود  و یا اثر تصادفی دو روش اثر ثابت

 .درصد بوده و بنابراین باید در مدل رگرسیونی مربوطه از روش اثرات ثابت استفاده شود 5کمتر از 

  لوین –یا روش لین  آزمون مانایی 10.4

ها، دارای قدرت بیشتری نسبت های تلفیقی، استفاده از آزمون ریشه واحد مربوط به این دادهکه در داده شوده مینشان داددر این آزمون  

های محاسبه  . فرضیه صفر آزمون، بیانگر وجود ریشه واحد متغیّرهاست. بررسی مقادیر آمارهاست های ریشه واحد متداولآزمونسایر به 

شود و تمامی متغیرهای مورد مطالعه شده و احتمال پذیرش آنها نشان میدهد که فرضیه صفر مبنی بر نامانایی برای همه متغیرها رد می

 در سطح مانا هستند.

 مدل، به مربوط محاسبات نتایج اساس بر می آورند. به عمل را لازم حمایت مفروض الگوی از آوری شدهجمع داده های گفت میتوان

 اینکه به توجه با آمد. دستبه=p 000/0 معناداری سطح و 185آزادی  درجهی با 𝑥2  61/550کای مجذور برازش نیکویی شاخص مقدار

 معنادار آماری لحاظ از این شاخص موارد، بیشتر در است، حساس متغیرها بین همبستگی های و نمونه حجم افزایش به کای مجذور

 خطای ریشه ی شاخص شامل مدل برازش ویژگی های سایر استفاده شد. دیگری شاخصهای از مدل برازش از آگاهی برای رو این از است.

برازش  نیکویی تعدیل شده ی (، شاخص=94/0GFIبرازش ) نیکویی شاخص(، =060/0RMSEA) تقریبی مجذورات میانگین

(97/0AGFI=شاخص ،) شده ینُرم ( 94/0برازندگیNFI=و شاخص ) برازندگی ( 99/0تطبیقیCFI=،بود ) برازش میدهند نشان که 

 است. مناسب مدل،

 است. شده استفاده برازش نیکویی شاخص های از تعدادی از تحقیق فرضیه های ساختاری مدل برازش جهت

 برازش نیکویی خلاصه:1-15

 مجذور

 کای

 درجه

 آزادی

 

 

𝒙𝟐/𝒅𝒇 
 

 

 

 ریشه ی

 خطای

 میانگین

مجذورات 

تقریبی 

(RMSEA) 

 شاخص

 نیکویی

 برازش

(GFI) 

 شاخص

تعدیل 

 شده

 نیکویی

 برازش

AGFI  

 شاخص

 نرم

 شده

 برازندگی

NFI ) 

 شاخص

 برازندگی

 تطبیقی

CFI ) 

61/550 185 976/2 060/0 94/0 97/0 94/0 99/0 

 

 مدل برازش های:شاخص 2-15

نتیجه 

 مدل

مقدار 

 مطلوب

شاخص 

 برارزش

976/2 <3 𝒙𝟐/𝒅𝒇 

060/0 <0/08 RMSEA 

94/0 >0/90 GFI 

97/0 >0/90 AGFI 

94/0 >0/90 NFI 

99/0 >0/90 CFI 

 ساختاری معادلات مدلسازی

 %95با  tآماره کند که صورت گرفته گزارش می تحقیقییدی در مورد همه سوالات مربوط به متغیرهای أجدول نتایج تحلیل عاملی ت

 ها تأیید میگردد.( بیشتر است و لذا مناسب بودن سؤالات طراحی شده برای همه مؤلفه1.96اطمینان )



 

 
 

 استاندارد ضرایب با تخمین حالت در تحقیق مدل: 12-1نمودار 

 
 

 (tمعناداری )مقادیر  حالت در تحقیق مدل: 12-2نمودار 

 تبیین نتایج
 فرضیه اول 13.1

  کردستان تاثیر دارد. استانداری در کاری رفتار نوآورانه تیم بر توان تیمی

( 76/0ضریب مسیر ) به توجه نشان از تأیید این فرضیه دارد. با (84/3فرضیه ی اول ) به مربوط t آماره مقدار توجه بانتایج بدست آمده از 

  میشود تأیید تحقیق فرضیه ی اول بنابراین تان تاثیر دارد.کردس استانداری در کاری نوآورانه تیم  رفتار بر توان تیمی که است مشخص نیز

تعهد،  اعتمادآفرینی، هایگرایش در رشد فرصت خود انسانی نقایص بر آگاهی با های تخصصیدر تبیین این نتیجه باید گفت تیم

 کنند. می فراهم را کار نتیجه به توجه و پذیریمسئولیت

در پژوهش علیپور و همکاران . نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش ما یکسان است داد نشان( 1400نتایج پژوهش جعفری و همکاران )

های سلامت محور باید با رفتارهای خود ارتباطات سازنده و صمیمی را بین کارکنان سازمان شود که مدیران سازماناستدلال می( 1398)

تفاوتش با پژوهش ما در این است که در این  ای لازم را در خصوص تسهیم هر چه بیشتر دانش درنظر بگیرندهبهبود بخشند وآموزش

رفتار رهبر کاریزماتیک تأثیر کنند که بیان می( 2021لی و همکاران )گیرند. پژوهش ارتباط سازنده و صمیمی و آموزش را نیز در نظر می

دریافتیم که پذیرش داوطلبانه پیروان از رهبر خود بر عملکرد گروه ما  بر خود در سطح گروه دارد.مثبتی بر پذیرش داوطلبانه پیروان از ره

لابلانش و همکاران های پژوهش نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش ما یکسان است. یافته  و رفتار نوآورانه در سطح گروه تأثیر مثبت دارد.

طور معناداری با افزایش توان تیم تنها در سطوح بالای وابستگی متقابل وظایف، رهبری کاریزماتیک مدیران تیم به که داد نشان( 2021)

رابطه مثبت دارد. این بدان معنی است که فقط در سطوح بالای وابستگی متقابل وظیفه، رهبری کاریزماتیک تأثیر غیرمستقیم معناداری 

 . که نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش ما کاملاً یکسان است.وان تیم داردبر رفتار نوآورانه تیم از طریق ت

 فرضیه دوم 13.2

 کردستان تاثیر دارد. استانداری در وظایف تیمی بر توان تیمی وابستگی متقابل

که  است مشخص ( نیز62/0ضریب مسیر ) به توجه این فرضیه نشان از تأیید باt (62/3) آماره مقدارنتایج بدست آمده از سنجش 

 میشود. تأیید تحقیق ی دوم فرضیه بنابراین کردستان تاثیر دارد. استانداری در وظایف تیمی بر توان تیمی وابستگی متقابل

یابد و کارکنان به شود افزایش میطور معمول، وابستگی متقابل وظایف تیمی زمانی که کار دشوارتر میدر تبیین این نتیجه باید گفت به

 برد. سطح بالاتری از کمک متقابل از نظر، مواد، اطلاعات و یا تخصص نیاز دارند که این امر توان تیمی را بالا می

تنها در سطوح بالای وابستگی متقابل وظایف، رهبری کاریزماتیک مدیران حاکی از آن است که ( 2021اران )لابلانش و همکنتایج پژوهش 

طور معناداری با افزایش توان تیم رابطه مثبت دارد. این بدان معنی است که فقط در سطوح بالای وابستگی متقابل وظیفه، رهبری تیم به

که نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش ما یکسان است.  رفتار نوآورانه تیم از طریق توان تیم دارد کاریزماتیک تأثیر غیرمستقیم معناداری بر

تنها در سطوح بالای وابستگی متقابل وظایف، رهبری کاریزماتیک مدیران تیم  که دهدمی نشان( 2021بلانس و همکاران )نتایج پژوهش 



 

رابطه مثبت داشت که به نوبه خود با رتبه بندی مدیران تیم از نظر رفتار  2زمان  به طور معناداری با افزایش توان تیم در 1در زمان 

رابطه مثبت داشت. این بدان معنی است که فقط در سطوح بالای وابستگی متقابل وظیفه، رهبری  3های کاری آنها در زمان نوآورانه تیم

. نتایج این پژوهش نیز با نتایج پژوهش ما یکسان ز طریق توان تیم داردکاریزماتیک تأثیر غیرمستقیم معناداری بر رفتار نوآورانه تیم ا

 است.

 فرضیه سوم 13.3

 کردستان تاثیر دارد. استانداری در وظایف تیمی بر توان تیمی متقابل اثر

که  است مشخص ( نیز68/0ضریب مسیر ) به توجه (این فرضیه نشان از تأیید با75/3) t آماره نتایج بدست آمده از سنجش مقدار

 میشود. تأیید تحقیق فرضیه ی سوم بنابراین کردستان تاثیر دارد. استانداری در وظایف تیمی بر توان تیمی وابستگی متقابل

در تبیین این نتیجه باید گفت اثر متقابل وظایف تیمی ممکن است به تعاملات پیچیده بین اعضای تیم و وظایف تیمی پیچیده نیاز داشته 

هایی که ها موثر هستند و ما باید هر دو ماهیت غیرخطی تعامل تیم را بگنجانیم و الگوها و زمینهراین، برای توضیح توان تیمباشد، بناب

 دهد را بررسی کنیم. ها رخ میچنین الگوهایی در آن

تقابل وظایف، رهبری کاریزماتیک دهد که تنها در سطوح بالای وابستگی م( نشان می2021لابلانش و همکاران )پژوهش  نتایجاز جمله در 

طور معناداری با افزایش توان تیم رابطه مثبت دارد. این بدان معنی است که فقط در سطوح بالای وابستگی متقابل وظیفه، مدیران تیم به

با پژوهش ما این است که  . تفاوت این پژوهشرهبری کاریزماتیک تأثیر غیرمستقیم معناداری بر رفتار نوآورانه تیم از طریق توان تیم دارد

 دهد.این پژوهش در سطوح بالای وابستگی متقابل وظیفه توان تیمی را مورد مقایسه قرار می

 فرضیه چهارم 13.4

 کردستان تاثیر دارد. استانداری در بر توان تیمی کاریزماتیک رهبری

که  است مشخص ( نیز59/0ضریب مسیر ) به توجه با(این فرضیه نشان از تأیید 40/3) t آماره نتایج بدست آمده از سنجش مقدار

 میشود. تأیید تحقیق فرضیه ی سوم بنابراین کردستان تاثیر دارد. استانداری در وظایف تیمی بر توان تیمی وابستگی متقابل

. دارند گروه اعضای بین در را جمعی رفتارهای تسهیل و موافقت پیروان جلب توانایی کاریزماتیک در تبیین این نتیجه باید گفت رهبران

 در خود توان به بسته توانندمی کنند،می ایجاد را شخصی قدرت تجمیع تمایل که شخصی هایارزش با کاریزماتیک رهبران همچنین،

 کنند.  مداخلهها آن رفتارهای درها آن مدیریت و پیروان از یکشبهره

تنها در سطوح بالای وابستگی متقابل وظایف، رهبری کاریزماتیک  داد که ( نشان2021لابلانش و همکاران )از جمله نتایج پژوهش 

مدیران تیم به طور معناداری با افزایش توان تیم رابطه مثبت دارد. این بدان معنی است که فقط در سطوح بالای وابستگی متقابل وظیفه، 

( 2021بلانس و همکاران ). نتایج پژوهش طریق توان تیم دارد رهبری کاریزماتیک تأثیر غیرمستقیم معناداری بر رفتار نوآورانه تیم از

طور معناداری با افزایش به 1تنها در سطوح بالای وابستگی متقابل وظایف، رهبری کاریزماتیک مدیران تیم در زمان  که دهدمی نشان

رابطه  3ها در زمان های کاری آنرفتار نوآورانه تیم بندی مدیران تیم از نظررابطه مثبت داشت که به نوبه خود با رتبه 2توان تیم در زمان 

مثبت داشت. این بدان معنی است که فقط در سطوح بالای وابستگی متقابل وظیفه، رهبری کاریزماتیک تأثیر غیرمستقیم معناداری بر 

 است.ها با نتایج پژوهش ما یکسان . که نتایج این پژوهشرفتار نوآورانه تیم از طریق توان تیم دارد

 فرضیه پنجم 13.5

 کردستان تاثیر دارد. استانداری در توان تیمی میانجی نقش با کاری رفتار نوآورانه تیم بر کاریزماتیک رهبری

 نقش با کاری نوآورانه تیم  رفتار بر کاریزماتیک رهبری نشان دهنده این موضوع است که(  54/2 ) بلومقدار حاصل و میزان آماره س

( 59/0+76/0/ 2) 67/0و اثر کل  33/0همچنین میزان اثرگذاری غیرمستقیم برابر کردستان تاثیر دارد.  استانداری در تیمیتوان  میانجی

 است

 هستند ارتباط در تیم قدرت طریق از غیرمستقیم طوربه تیم خلاقانه رفتار و کاریزماتیک در تبیین این نتیجه باید گفت رهبری

 دارد.  ارتباط نیز تیم خلاقانه رفتار با خودنوبه به که دارد مثبت ارتباط تیم قدرت با کاریزماتیک که رهبریطوریبه

محور باید با رفتارهای خود ارتباطات سازنده و صمیمی های سلامتمدیران سازمان نشان داد که( 1398علیپور و همکاران ) نتایج پژوهش

حمزه پژوهش  نتایج. را در خصوص تسهیم هر چه بیشتر دانش در نظر بگیرند های لازمآموزش را بین کارکنان سازمان بهبود بخشند و



 

ای از بیشترین تاثیر مثبت بر رفتار کاری نوآورانه آفرین و رابطههای رهبری تحولدهد که سبک( نشان می1398ئیان و همکاران )

توسعه  نتیجهدر کند. نوآورانه کارکنان را تعدیل میهای رهبری و رفتار کارکنان برخوردارند. همچنین درگیری شغلی روابط بین سبک

تواند توانایی و تمایل کارکنان برای انجام ای در میان مدیران سازمان مورد مطالعه میآفرین و رابطههای رهبری تحولها و سبکقابلیت

نتایج نشان داد  (1397باقری مجد و همکاران ). در پژوهش ها تقویت کندرفتارهای نوآورانه را متناسب با ماهیت و دگرگونی مشاغل آن

های ها از طریق محرکصورت مستقیم و غیرمستقیم تأثیر دارد. همچنین دانشگاهها و رفتار نوآورانه بهرهبری کارآفرینی بر محرک

نوآورانه محیط علمی و ذینفعان توانند نقش سازنده در رفتار فرهنگی باز و آزاد و مدیریت هوشمند نوآوری در کنار رهبری کارآفرینی، می

که انگیزه درونی و اعتماد به رهبر ارتباط بین رهبری نشان داد  (2022هوآنگ و همکاران )های پژوهش . یافتهآموزش عالی ایفا کنند

ارآفرینانه و انگیزه ارتباط بین رهبری ک عضو-بینی ما، تبادل رهبربرخلاف پیش کند.کارآفرینانه و رفتار نوآورانه کارکنان را واسطه می

ما دریافتیم که رفتار رهبر کاریزماتیک تأثیر شود که گفته می (2021لی و همکاران ) . در پژوهشدرونی و اعتماد به رهبر را تعدیل نکرد

از رهبر خود بر علاوه بر این، دریافتیم که پذیرش داوطلبانه پیروان  مثبتی بر پذیرش داوطلبانه پیروان از رهبر خود در سطح گروه دارد.

ما همچنین دریافتیم که پذیرش داوطلبانه پیروان از رهبر خود، رابطه بین  عملکرد گروه و رفتار نوآورانه در سطح گروه تأثیر مثبت دارد.

. کندمیرهبری کاریزماتیک و عملکرد گروه و رابطه بین رهبری کاریزماتیک و رفتار نوآورانه گروه را بر اساس سطح تحلیل گروهی واسطه 

 ها با نتایج پژوهش ما تا حدودی یکسان است.نتایج این پژوهش

 فرضیه ششم 13.6

 کردستان تاثیر دارد. استانداری در توان تیمی میانجی نقش با کاری رفتار نوآورانه تیم وظایف تیمی بر وابستگی متقابل

و همچنین میزان ضریب  62/3برابر  tبا میزان آماره  62/0برابر  توان تیمی وظایف تیمی بر وابستگی متقابل تأثیرمیزان ضریب استاندارد 

 63/2مقدار آماره سوبل برابر  ه وبدست آمد 84/3برابر  tبا میزان آماره  76/0برابر  کاری نوآورانه تیم  رفتار بر تأثیر توان تیمیاستاندارد 

توان  میانجی نقش با کاری رفتار نوآورانه تیم وظایف تیمی بر لاثرگذاری وابستگی متقاب تأثیر مستقیمدهنده وجود بدست آمد که نشان

است. مقدار حاصل و میزان آماره سبل ( 62/0+2/76/0) 69/0و اثر کل  31/0همچنین میزان اثرگذاری غیر مستقیم برابر است.  تیمی

 استانداری در توان تیمی میانجی نقش با کاری رفتار نوآورانه تیم وظایف تیمی بر نشان دهنده این موضوع است که وابستگی متقابل

 کردستان تاثیر دارد. 

در تبیین این نتیجه باید گفت زمانی که سطح وابستگی متقابل کار زیاد است، اعضای تیم روشی مشترک برای تکمیل وظایف پیدا 

تر عمل تیم پایین است، کارکنان مستقلشود و برعکس، وقتی سطح وابستگی متقابل وظایف اعضای ها کاسته میکنند و از نوآوری آنمی

 شود. اش افزایش توان تیمی میشود که نتیجهکنند و نوآوری بیشتر می

( نشان تنها در سطوح بالای وابستگی متقابل وظایف، 2021لابلانش و همکاران ) نتایج پژوهش. از جمله در بخش تحقیقات داخلی 

ری با افزایش توان تیم رابطه مثبت دارد. این بدان معنی است که فقط در سطوح بالای رهبری کاریزماتیک مدیران تیم به طور معنادا

 . وابستگی متقابل وظیفه، رهبری کاریزماتیک تأثیر غیرمستقیم معناداری بر رفتار نوآورانه تیم از طریق توان تیم دارد

 فرضیه هفتم 13.7

 کردستان تاثیر دارد. استانداری در توان تیمی میانجی نقش با کاری رفتار نوآورانه تیم وظایف تیمی بر متقابل اثر

و همچنین میزان ضریب  75/3برابر  tبا میزان آماره  68/0برابر  توان تیمی وظایف تیمی بر متقابلاثر  تأثیرمیزان ضریب استاندارد 

 68/2مقدار آماره سوبل برابر ه و بدست آمد 84/3برابر  tبا میزان آماره  76/0برابر  کاری رفتار نوآورانه تیم بر تأثیر توان تیمیاستاندارد 

توان تیمی  میانجی نقش با کاری رفتار نوآورانه تیم وظایف تیمی بر متقابل اثراثرگذاری  تأثیر مستقیمدهنده وجود که نشان هبدست آمد

. مقدار حاصل و میزان آماره سبل نشان است( 68/0+2/76/0) 72/0و اثر کل  28/0همچنین میزان اثرگذاری غیر مستقیم برابر است. 

کردستان تاثیر  استانداری در توان تیمی میانجی نقش با کاری نوآورانه تیم  رفتار وظایف تیمی بر متقابل اثردهنده این موضوع است که 

 دارد. 

شود. های تطبیقی نظر گرفته میسیستمهای کلیدی پیچیده در عنوان ویژگیدر تبیین این نتیجه باید گفت پویایی تعامل و اثر متقابل به

صورت متوالی با افزایش نوآوری تکامل شوند که بهای از رفتارهای قابل مشاهده تعریف میعنوان مجموعهالگوهای اثر متقابل تیمی به

 کند. دهند و توان تیمی را دچار تغییر میهای زمانی معینی رخ مییابند و در بازهمی



 

تنها در سطوح بالای وابستگی متقابل وظایف، رهبری کاریزماتیک مدیران تیم  داد که ( نشان2021نش و همکاران )لابلااز جمله پژوهش 

به طور معناداری با افزایش توان تیم رابطه مثبت دارد. این بدان معنی است که فقط در سطوح بالای وابستگی متقابل وظیفه، رهبری 

 نشان( 2021بلانس و همکاران ). نتایج پژوهش بر رفتار نوآورانه تیم از طریق توان تیم دارد کاریزماتیک تأثیر غیرمستقیم معناداری

طور معناداری با افزایش توان تیم به 1تنها در سطوح بالای وابستگی متقابل وظایف، رهبری کاریزماتیک مدیران تیم در زمان  که دهدمی

فقط در سطوح بالای وابستگی متقابل وظیفه، رهبری کاریزماتیک تأثیر  رابطه مثبت داشت این بدان معنی است که 2در زمان 

 ها با نتایج پژوهش ما تا حدودی یکسان است.. نتایج این پژوهشغیرمستقیم معناداری بر رفتار نوآورانه تیم از طریق توان تیم دارد

 گیری نتیجه
 استانداری در توان تیمی میانجی نقش با کاری نوآورانه تیم رفتار بر کاریزماتیک رهبری با توجه به نتایج پژوهش حاضر مبنی بر بررسی

کردستان  استانداری در توان تیمی میانجی نقش با کاری نوآورانه تیم رفتار بر کاریزماتیک طور کلی رهبریتوان گفت که بهکردستان، می

 توان تیمی شود و بالعکس کهمی کاری نوآورانه تیم در رفتارباعث تغییر  کاریزماتیک رهبری تأثیرگذار است. بنابراین هرگونه تغییر در

 تواند در این تغییر سهم داشته باشد.می

در کل در این پژوهش سعی شد با استفاده از توزیع پرسشنامه ها  و گردآوری اطلاعات مورد نیاز توانست با بهره گیری از آزمون های 

 کاریزماتیک بدست آمده را تجزیه تحلیل و به سؤال اصلی پرسشنامه مبتنی بر آیا رهبریاطلاعات و سوبل (  tآماری توصیفی و تحلیلی )

پاسخ داده شود. پاسخ به این سؤال در آخر  دارد؟کردستان تاثیر  استانداری در توان تیمی میانجی نقش با کاری رفتار نوآورانه تیم بر

( 1400در سال کردستان  ژوهش )کارکنان مشغول به فعالیت در استانداریمثبت بود که این نتایج پیشنهاداتی را برای جامعه آماری پ

 همجون جلسات مختلف هایدورهمی بین مدیران و کارکنان، تفویض اختیار به کارمندان، تشکیلاعتماد متقابل و پایدار همچون ایجاد 

، شایسته گزینی ،تقدیر و پاداش مناسب ،آموزش کار تیمی و کروهی ،  فردیهای ارتباطاتی میانآموزش مهارتفکر، هایاتاق حضوری و

ای که در این پژوهش مطرح شده توان از آن برای حل مسألهگشت زنی و برنامه ریزی مدیران ، انتقاد پذیری مدیران داشته است که می

 بود استفاده کرد و سازمان را در بهبود این موضوع یاری دهد. 
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