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Abstract 

Purpose: Innovative work behavior has become an important factor in organizational 
effectiveness, adaptability, and development, particularly in dynamic and changing 
environments. In educational organizations, employees' innovative behaviors can improve 
organizational processes, enhance educational service quality, and increase organizational 
dynamism. Among the organizational factors influencing innovative work behavior, leadership 
plays a particularly important role. Through inspirational motivation, idealized influence, 
intellectual stimulation, and individualized consideration, transformational leadership can 
encourage employees to move beyond routine practices and contribute to organizational 
improvement. At the same time, psychological capital—comprising self-efficacy, hope, 
resilience, and optimism—may constitute an important mechanism through which leadership 
practices are translated into innovative behaviors. Accordingly, this study aimed to investigate 
the effect of transformational leadership on innovative work behavior among employees of the 
North Khorasan Province Department of Education and to examine the mediating role of 
psychological capital in this relationship. 

Design/Methodology/Approach:  The study was applied in terms of purpose and employed a 
descriptive-correlational design based on structural equation modeling. The statistical 
population consisted of all 553 employees of the North Khorasan Province Department of 
Education during the 2024–2025 academic year. A total of 300 questionnaires were distributed, 
and after excluding incomplete questionnaires, 230 completed questionnaires were included in 
the final analysis using convenience sampling. Data were collected using standardized 
questionnaires: innovative work behavior was measured using Janssen's (2000) nine-item 
questionnaire, transformational leadership using the Bass and Avolio (2000) questionnaire, and 
psychological capital using the Luthans, Youssef, and Avolio (2007) 24-item questionnaire. 
Cronbach's alpha coefficients were 0.84, 0.88, and 0.91, respectively. Data were analyzed using 
SPSS version 24 and AMOS version 24; confirmatory factor analysis was conducted to assess 
the measurement model, structural equation modeling was employed to examine the 
hypothesized relationships, and the mediating effect of psychological capital was tested using 
bootstrapping with 5,000 resamples. 

Findings:  The results showed that transformational leadership had a positive and statistically 
significant direct effect on innovative work behavior (β = 0.284, P = 0.027). Transformational 
leadership also had a strong positive and statistically significant effect on psychological capital 
(β = 0.770, P < 0.001), explaining 59.4% of its variance. Furthermore, psychological capital 



positively and significantly affected innovative work behavior (β = 0.325, P = 0.014). 
Transformational leadership and psychological capital jointly explained 32.9% of the variance 
in innovative work behavior. The structural model demonstrated an acceptable overall fit, with 
χ²/df = 2.891, CFI = 0.941, TLI = 0.917, IFI = 0.942, GFI = 0.908, NFI = 0.914, and RMSEA 
= 0.091. The bootstrap results confirmed a significant indirect effect of transformational 
leadership on innovative work behavior through psychological capital. The standardized 
indirect effect was β = 0.251 (P = 0.006), with a 95% confidence interval ranging from 0.111 
to 0.432. Because the confidence interval did not include zero, the indirect effect was 
statistically significant. Moreover, the direct effect of transformational leadership remained 
significant after psychological capital was entered into the model. Therefore, psychological 
capital partially mediated the relationship between transformational leadership and innovative 
work behavior. 

Conclusion:  The findings indicate that transformational leadership can promote innovative 
work behavior among employees of educational organizations through both direct and indirect 
pathways. The mediating role of psychological capital suggests that part of this influence is 
realized by strengthening employees' positive psychological resources. Transformational 
leaders can facilitate innovation by creating a supportive climate, communicating an inspiring 
vision, providing individualized support, encouraging intellectual engagement, and 
strengthening employees' confidence. These practices can enhance psychological capital and, 
consequently, employees' readiness to generate, promote, and implement new ideas. The partial 
mediation also indicates that transformational leadership affects innovative work behavior 
through mechanisms beyond psychological capital, suggesting the potential contribution of 
other individual, interpersonal, and organizational factors. From a practical perspective, 
educational organizations seeking to strengthen innovation should focus on developing 
transformational leadership competencies while also strengthening employees' psychological 
capital. Interventions that strengthen self-efficacy, hope, resilience, and optimism may increase 
employees' psychological readiness to engage in innovative activities. Overall, the findings 
emphasize the importance of considering leadership practices and positive psychological 
resources together when explaining and promoting innovative work behavior, and the proposed 
model offers a useful framework and practical implications for enhancing organizational 
innovation in the education sector. 

Keywords: Transformational leadership, Developing innovative work behaviors, 
Psychological capital. 
Citation: Abedi Kooshki, S. (2026). The Model of the Impact of Transformational Leadership on Innovative 
Work Behaviors among Education Staff: Explaining the Mediating Role of Psychological Capital. Psychological 
Research in Management, 12(3), 9-30.  (In Persian) 

Received: May 12, 2026                                                                                                 P- ISSN: 2476-4833 

Revised: August 07, 2026                                                                                               E- ISSN: 2588-7084 
Accepted: August 16, 2026                                                                                             Article Type: Research Paper 
Published Online: October 20, 2026                                                                               https://doi.org/10.22034/jom.2026.2088592.1472                                  
                

  

Authors retain the copyright and full publishing rights. 
Published by Hazrat-e Masoumeh University. This article is an open access article licensed under 
the Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 



 

، ٣، ش٢١س  

٥١٤٠ پاييز  

 ٩٧تا  ٧٥صفحات 

 »୓ی رواিുناਠ঩ی ॠ భدশୌࢌ୑و঒ش«

 

  :هنوآوران يكار يبر رفتارها نيآفرتحول يرهبر ريثأت يالگو

  شناختيروان يةسرما يانجينقش م نييتب

 ١كوشكيسارا عابدي 
  sara.abedi.kooshki@cfu.ac.ir . رايانامة نويسندة مسئول:استاديار گروه علوم تربيتي، دانشگاه فرهنگيان، تهران، ايران ١

  چكيده
ها سازمان تيمهم در موفق يها، نقشسازمان يرقابت تيو مز ياثربخش يارتقا يدياز عوامل كل يكينوآورانه به عنوان  يكار يرفتارها

 يانوآورانه با نقش واسطه يكار يرفتارها ةبر توسع نيآفرتحول يرهبر ريتأث يرو، پژوهش حاضر با هدف بررس ني. از اكنديم فايا

و از نظر  يحاضر از نظر هدف، كاربرد پژوهش .انجام شد يوپرورش استان خراسان شمالشناختي در كاركنان آموزشروان يةسرما

وپرورش كاركنان آموزش يپژوهش شامل تمام يآمار ةبود. جامع يمعادلات ساختار يسازبر مدل يمبتن يهمبستگ-يفيروش، توص

ستفاده پژوهش با ا يهاشدند. داده خابدر دسترس انت يريگنمونه ةوينفر به ش ٢٣٠نفر بود كه   ٥٥٣به تعداد  ياستان خراسان شمال

 يافزارهادر نرم يساختار ادلاتمع يسازو مدل رسونيپ يهمبستگ بيبا استفاده از ضر و ياستاندارد گردآور يهااز پرسشنامه

SPSS و ٢٤ ةنسخ AMOS يكار يبر رفتارها يمعنادار ريتأث نيآفرتحول يپژوهش نشان داد رهبر جينتا .شدند ليتحل ٢٤ ةنسخ 

 يكار يشناختي و رفتارهاروان يةسرما نيب زيشناختي و نروان يةو سرما نيآفرتحول يرهبر نيب ،نيكاركنان دارد. همچن ةنوآوران

و  نيآفرتحول يرهبر نيب ةشناختي در رابطروان يةسرما ياواسطهنقش  ن،يمثبت و معنادار مشاهده شد. علاوه بر ا اينوآورانه رابطه

شناختي مثبت روان يهاتيظرف تيتقو قياز طر نيآفرتحول يپژوهش نشان داد رهبر يهاافتهي .شد ديينوآورانه تأ يكار يرفتارها

 تيتقو ،يروان تيحما زش،يانگ جاديبا ا نيآفر. رهبران تحولكندمينوآورانه را فراهم  يكار يرفتارها ةتوسع ةنيكاركنان، زم

زمان توجه هم ن،ي. بنابراكننديم جادينوآورانه ا يبروز رفتارها يامناسب بر يكاركنان به تفكر خلاق، بستر بيو ترغ يخودكارآمد

 يو اثربخش ييايپو ،ينوآور شيمؤثر در افزا ينقش توانديشناختي كاركنان مروان يةسرما يو ارتقا نيآفرتحول يبه سبك رهبر

  داشته باشد. يآموزش يهاسازمان

  .شناختيروان يةنوآورانه، سرما يكار يرفتارها ة،توسعآفرينتحول يرهبر كليدواژگان:

  

ستناد: : تبيين نقش ميانجي ســرماية هآفرين بر رفتارهاي كاري نوآورانالگوي تأثير رهبري تحول ).١٤٠٥(، ســارا عابدي كوشــكي ا
  .٩٧-٧٥ )،٣(١٢، شناختي در مديريتهاي روانپژوهش. شناختيروان

                                                             
   ٢٤٧٦-٤٨٣٣:   يچاپ شابك                                                                                                 ٢٢/٢٠/٥١٤٠: افتيدر خيتار 

  ٢٥٨٨-٧٠٨٤: يكيشابك الكترون                                                                                                 ١٦/٠٥/١٤٠٥: يبازنگر خيتار     

  (س)معصومه حضرت دانشگاه: ناشر                                                                                                  ٢٥/٠٥/١٤٠٥: رشيپذ خيتار     

  ينوع مقاله: پژوهش                                                                                                  ٢٨/٠٧/١٤٠٥: رشيپذ خيتار     
doi: 10.22034/jom.2026.2088592.1472                                                 
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  مقدمه
ـــازمان يايو پو يرقابت طيدر مح ـــت يها براامروز، س حركت به  به ريناگز ،داريپا يرقابت تيبه مز يابيبقا و دس

 يطيمح راتييبا تغ يسازگار يبرا يضرورت راهبرد كيانتخاب، بلكه  كينه صرفاً  يهستند. نوآور يسمت نوآور

ــ يو ارتقا ــازمان ياثربخش ــوب م يس ــوديمحس از  يكيعنوان  كاركنان به ةنوآوران يكار يرفتارها ان،يم ني. در اش

ــازمان ينوآور اجرايو  ديمنابع تول نيترمهم ــناخته مدر س ــود؛يها ش ــازمان يتحقق نوآور رايز ش ــطح س به  يدر س

  .)Janssen, 2000( كاركنان وابسته است يو جمع يفرد يرفتارها

تار به مجموع يكار رف نه  تارها ةنوآورا  يبرا ديجد يهادهيا يو اجرا جيترو د،يتول ةنيهدفمند فرد در زم يرف

 گرانيد تيجلب حما ده،يا ديها، تولفرصت ييرفتارها شامل شناسا نياشاره دارد. ا يو سازمان يبهبود عملكرد فرد

 يخودمختار ،يستگيكه از احساس شا يد كاركنانندهيها نشان مكار است. پژوهش طيدر مح هادهيا يعمل يو اجرا

 ,.Messmann et al( نوآورانه دارند يبه بروز رفتارها يشــتريب ليند، تماهســت برخوردار بيشــتري يدرون زشيو انگ

 نييتب در. برخوردار است زيادي يو كاربرد ينظر تينوع رفتار از اهم نيرو، شناخت عوامل مؤثر بر ا نياز ا). 2022

ــبك رهبر يعوامل مؤثر بر رفتارها از  يكي نيآفرتحول يرهبر ان،يم نيدارد. در ا يدينقش كل رانيمد ينوآورانه، س

انداز چشم ميترس قياز طر نيآفر. رهبران تحولشوديمحسوب م يامروز يهادر سازمان يرهبر يهاسبك نيمؤثرتر

ـــترك، ا را در كاركنان  يو نوآور تيبروز خلاق ةنيزم ،يفرد تيحماو  يذهن كيبخش، تحرالهام زشيانگ جاديمش

نديفراهم م نگرش كاركنان  رييبا تغ ينوع رهبر نيا ).;Bass & Avolio, 2000 Arnold & Loughlin, 2013( كن

 Osborn( دهديسوق م يو مشاركت فعال در تحقق اهداف سازمان ينسبت به كار، آنان را به فراتررفتن از منافع فرد

& Marion, 2009.(  

مهــم  يشــناختي در ســازمان، نقشــاز منــابع مثبــت روان يكــيعنــوان  شــناختي بــهروان يةســرما گــر،يد يسو از

ــيدر تب ــان دارد. ســرما يكــار يرفتارهــا ني ــام ةشــناختي شــامل چهــار مؤلفــروان يةكاركن ــد ،يدواري  ،يخودكارآم

بــه  يابيهــا و دســتچالش بــامــؤثر  ةمواجهــ يمثبــت افــراد بــرا يروانــ تيــظرف انگريــو ب ينيبو خــوش يآورتاب

ــداف اســت ــا نشــان دادهپژوهش ).Luthans & Youssef-Morgan, 2017( اه ــانه ــد كاركن ــه از ســطح يان  يك

ــرما ــالاتر از س ــت شــناختي برخــوردارروان يةب ــر فشــارهاهس ــذانعطاف يشــغل يند، در براب ــو تما هســتند رتريپ  لي

ــتريب ــا يش ــاركت در رفتاره ــه مش ــد يب ــه دارن ــه و نوآوران ــكاظم؛ Abbas & Raja, 2015( خلاقان ــدم و  اني مق

ـــاهر ـــ يط ـــا در ).١٣٩٩ ،يديرش ـــر ني ـــارچوب، رهب ـــول يچ ـــديم نيآفرتح ـــاز طر توان ـــتقو قي ـــابع  تي من

ــيشــناختي كاركنــان، زمروان ــروز رفتارهــا ةن ــراهم  يب ــه را ف ــدنوآوران ــران تحــولكن ــا ا نيآفر. رهب  يفضــا جــاديب

ـــه شـــكل ديـــام جـــاديو ا يخودكارآمـــد تيـــاعتمـــاد، تقو شيافـــزا ،يتيحمـــا ـــان، ب  يةســـرما يريگدر كاركن

ــك روان ــناختي كم ــد؛يمش ــو ا كنن ــ ني ــرماية روان ــه يس ــازوكار م ب ــوان س ــعن ــا ،يانجي ــروز رفتاره ــال ب  ياحتم



  يشناختروان يةسرما يانجينقش م نييكاركنان: تب ةنوآوران يكار يبر رفتارها نيآفرتحول يرهبر ريتأث يالگو  ٧٧

 

 يةســرما ن،يبنــابرا ).Liu & Huang, 2020; Messmann et al., 2022( دهــديم شينوآورانــه را افــزا يكــار

ــديم يشــناختروان ــنقــش م توان ــ ةدر رابطــ يمهمــ يانجي ــر نيب ــه  يكــار يو رفتارهــا نيآفرتحــول يرهب نوآوران

  كند. فايا

ــوز در ــوزش ةح ــه آم ــوان وپرورش، ب ــيعن ــراز مهم يك ــا نيت ــاع ينهاده ــع ،ياجتم ــا ةتوس ــار يرفتاره  يك

 يو ارتقــا يانســان يرويــن تيــدر ترب يســازمان نقــش اساســ نيــا رايــبرخــوردار اســت؛ ز ژهيــو يتــينوآورانه از اهم

 ينــدهايبــه بهبــود فرا توانــديوپرورش مكاركنــان آمــوزش انيــدر م ينــوآور يدارد. ارتقــا ينظــام آموزشــ تيــفيك

 نيــحــال، تحقــق ا نيــمنجــر شــود. بــا ا يخــدمات آموزشــ تيــفيك يو ارتقــا يســازمان يوربهره شيافزا ،يآموزش

  كاركنان است. يشناختروان يهايژگيو و رانيمد يزمان به سبك رهبرتوجه هم ازمنديامر ن

نوآورانــه عمــدتاً بــر  يكــار يرفتارهــا ةشــده دربــارمطالعــات انجام دهــدينشــان م نيشــيپ يهــاپژوهش مــرور

اند. تمركــز داشــته ،يرهبــر يهاســبك ايــكاركنــان  يفــرد يهــايژگيو ژهيــوبــه  م،يعوامــل مــؤثر مســتق ييشناســا

ــه  ــهياگرچ ــ يهاافت ــان داده يپژوهش ــرنش ــد رهب ــول يان ــديم نيآفرتح ــيزم توان ــرا ةن ــوآور يلازم ب ــروز ن  يب

ــد ( ــراهم كن ــان را ف ــا ،)Bass & Avolio, 2000; Hughes et al., 2018 كاركن ــرديرو ني ــه ا ك ــر ب ــكمت  ني

  .ابدييدر كاركنان تحقق م يشناختروان رياز چه مس ريتأث نياست كه ا داشته توجهپرسش 

ستق ةرابط كيصرفاً  توانيو رفتار نوآورانه را نم نيآفرتحول يرهبر انيم ةرابط ،ينظر دگاهيد از عامل  انيم ميم

 يطيعوامل مح ،يشناختروان يةسرما دگاهيبلكه مطابق د ،) در نظر گرفتي(نوآور يرفتار امدي) و پي(رهبر يطيمح

 & Luthansپردازش شوند ( يفرد يزشيو انگ يمنابع شناخت قيرفتار منجر شوند كه از طر رييبه تغ تواننديم يزمان

Youssef-Morgan, 2017(. ليتبد يچگونگ ،ينييتب يعنوان سازوكاربه  توانديم يشناختروان يةاساس، سرما نيبر ا 

پژوهش حاضر صرفاً  يخلأ اصل ن،يبنابرادهد.  حيكاركنان را توض ةنوآوران يبه رفتارها نيآفراقدامات رهبران تحول

س نوآورانه از  يكار يرفتارها يريگشكل نديافر ةجامع دربار نييبلكه نبود تب ست،ين يانجيم ريمتغ كي يفقدان برر

ـــناختو منابع روان يعوامل رهبر انيتعامل م قيطر ـــت. علاوه بر ا يش ـــ ن،يكاركنان اس از  ملاحظه قابل يبخش

سازمان ةنيزمشده در انجام يهاپژوهش سب يديتول يهارفتار نوآورانه در  شدهو ك شواهد تجرب اندوكار انجام   يو 

 يخدمات و تحول سازمان تيفيك يمهم در ارتقا يدر آنها نقش يكه نوآور يآموزش يهاروابط در سازمان نيا ةدربار

 انيم ةرا در رابط يشناختروان يةماسر يانجيكه نقش م يمدل ةپژوهش حاضر با ارائ رو، نيدارد، محدودتر است. از ا

را در بســـتر  يو تجرب يخلأ نظر نيا كنديتلاش م كند،يم ينوآورانه بررســـ يكار يو رفتارها نيآفرتحول يرهبر

بر  نيآفرتحول يرهبر ريتأث ياســاس، پژوهش حاضــر با هدف بررســ نيا بر. كندوپرورش برطرف كاركنان آموزش

سطه يكار يرفتارها شمالدر كاركنان آموزش يشناختروان يةسرما يانوآورانه با نقش وا سان  ستان خرا  يوپرورش ا
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  .است شده انجام ١٤٠٤–١٤٠٣ يليدر سال تحص

   ينظر يمبان
  نوآورانه يكار يرفتارها

ها، فرصت ييهدفمند كاركنان اشاره دارد كه شامل شناسا يهاتياز فعال يامجموعه به ١نوآورانه يكار يرفتارها

مفهوم  نيا ).Janssen, 2000است ( يو سازمان يبا هدف بهبود عملكرد فرد ديجد يهادهيا يو اجرا جيترو د،يتول

به اقدامات  ديجد يهادهيا ليتبد نديو بر فرا است دهيا ديتولدارد، فراتر از  يسازمان تيخلاق اتيدر ادب شهياگرچه ر

شامل خلق  ياچندمرحله نديفرا كيعنوان نوآورانه به  يرفتار كار ل،يدل ني. به همكنديم ديكار تأك طيدر مح يعمل

  ). Scott & Bruce, 1994( شوديآن در سازمان در نظر گرفته م يو اجرا دهيا يبرا تيكسب حما ده،يا

رفتار  نياند انشان داده ديجد يهانوآورانه، پژوهش يمفهوم رفتار كار نييدر تب كيمنابع كلاس تيوجود اهم با  

 طيمح يهايژگيو و يرهبر ،يعوامل فرد انيتعامل م ةجيبلكه نت ست،يكاركنان ن يفرد يهايژگيصرفاً حاصل و

 ن،يآفرتحول يرهبر ژهيوبه  ،يرهبر يهااند سبكداده شانن يو مرور يليمطالعات فراتحل نه،يزم نياست. در ا يسازمان

 شيافزا ت،يحما جاديا قياز طر رايكاركنان هستند؛ ز ةنوآوران يو رفتارها تيمؤثر بر خلاق يعوامل سازمان نيتراز مهم

را  نوآورانه يهاتياحتمال مشاركت كاركنان در فعال د،يجد يهادهيا انيب يامن برا يكردن فضاو فراهم زشيانگ

گرا بر نقش منابع مثبت يدر رفتار سازمان ديجد يكردهايرو ن،يهمچن). Hughes et al., 2018( دهنديم شيافزا

مانند  يعوامل دهندينشان م يپژوهش يهاافتهيدارند.  دينوآورانه تأك يرفتارها يريگكاركنان در شكل يشناختروان

 ينوآور نديراف ياحتمال يهاو شكست نانيكاركنان را در مواجهه با عدم اطم ،يآورو تاب يدواريام ،يخودكارآمد

 ;Newman et al., 2014( دهنديم شيافزا ديجد يهادهيا يريگيارائه و پ يآنان را برا ليو تما كننديمتوانمند 

Luthans & Youssef-Morgan, 2017 .(  

ــار ،يآموزشــ يهــاطيمح در ــار ك ــ يرفت ــان اهم ةنوآوران ــيمعلمــان و كاركن ــو يت ــدارد؛ ز ژهي ــود ك راي ــفيبهب  تي

ــوزش ن ــديآم ــا ازمن ــازطراح ييتوان ــان در ب ــاروش يكاركن ــدر يه ــائل جد س،يت ــل مس ــح ــازگار دي ــا  يو س ب

ــتغ ــ راتيي ــت. پژوهش يآموزش ــااس ــاخ يه ــد حمانشــان داده ري ــان ــد تي ــامن ران،يم ــناختروان تي ــود  يش و وج

ــگ مشــاركت ــل مهــم تقو ،يفرهن ــاز عوام ــه در مح يرفتارهــا تي  Messmannهســتند ( يآموزشــ يهــاطينوآوران

et al., 2022.( بــه  ازيــنوآورانــه، هنــوز ن يرفتــار كــار يندهايشــايپ ةحــال، بــا وجــود مطالعــات متعــدد دربــار نيبا ا

 گذارنــد؛يرفتــار اثــر م نيــبــر ا يآنهــا عوامــل رهبــر قيــوجــود دارد كــه از طر يشــناختروان يســازوكارها يبررس

                                                             
١ Innovative Work Behavior  



  يشناختروان يةسرما يانجينقش م نييكاركنان: تب ةنوآوران يكار يبر رفتارها نيآفرتحول يرهبر ريتأث يالگو  ٧٩

 

 .كنديم يبررس راآن  يشناختروان يةسرما يانجيكه پژوهش حاضر با تمركز بر نقش م يموضوع

  نيآفرتحول يرهبر
تحول در نگرش،  جاديمعاصر است كه بر ا يهادر سازمان يرهبر يهاسبك نياز مؤثرتر يكي نيآفرتحول يرهبر

شامل نفوذ  ياصل ةاز چهار مؤلف يسبك رهبر ني). اBass & Avolio, 2000و عملكرد كاركنان تمركز دارد ( زشيانگ

 تياند اهمها نشان دادهاست. پژوهش شده ليتشك يو ملاحظات فرد يذهن كيبخش، تحرالهام زشيانگ ،يآرمان

 يطيمح جاديا قياز طر يسبك رهبر نيبلكه ا شود،يكاركنان خلاصه نم زشيانگ جاديدر ا فقط نيآفرتحول يرهبر

نوآورانه را فراهم  يرفتارها يريگشكل ةنيكاركنان، زم ياحساس توانمند شيو افزا ياستقلال كار تيتقو گر،تيحما

 يو نوآور تيمؤثر بر خلاق يدياز عوامل كل يكي نيآفرتحول يرهبر ل،يفراتحل كي يهاافتهي. بر اساس كنديم

 يهادهيا يو اجرا ديكاركنان، احتمال تول يمشاركت شناخت تيبا كاهش ترس از شكست و تقو رايكاركنان است؛ ز

  ).Hughes et al., 2018( دهديم شيرا افزا ديجد

و  يكاركنان را به فراتررفتن از منافع فرد ،يدرون زشيانگ جاديانداز مشترك و اچشم ميبا ترس نيآفرتحول رهبران

 ).Arnold & Loughlin, 2013; Osborn & Marion, 2009( دهنديسوق م يمشاركت فعال در تحقق اهداف سازمان

به كار  يتحول در نگرش و معنا بخش قيبلكه از طر ،يرونيكنترل ب قيرفتار كاركنان نه از طر رييچارچوب، تغ نيدر ا

  .رديگيصورت م

  يشناختروان يةسرما
 يشناختروان تيگرا، به وضعمثبت يرفتار سازمان كرديدر رو ياصل يهااز سازه يكيعنوان به  يشناختروان يةسرما

 Luthansشده است ( ليتشك ينيبو خوش يآورتاب ،يخودكارآمد ،يدواريام ةمثبت فرد اشاره دارد كه از چهار مؤلف

et al., 2007.( يشناختروان يةو مشكلات كاركنان تمركز دارند، سرما هاعفكه عمدتاً بر ض يسنت يكردهايبرخلاف رو 

 يهابا چالش كنديماست كه كاركنان را قادر  يمنابع روان انگريو ب كنديم ديافراد تأك ةقابل توسع يهاتيبر ظرف

  ). Luthans & Youssef-Morgan, 2017سازگار شوند ( دهيچيپ يهاتيو موقع يسازمان راتييتغ ،يشغل

و حل مسائل  فيوظا زيآمتيانجام موفق يخود برا ييبه باور فرد نسبت به توانا يچارچوب، خودكارآمد نيا در

به انتظارات  ينيببه آنهاست؛ خوش يابيدست يرهايمس افتنياهداف و  نييتع ييشامل توانا يدوارياشاره دارد؛ ام

و بازگشت به  يسازگار ييتوانا ةدهندنشان يآورتابو  شوديمربوط م هاتيفعال يامدهايو پ ندهيمثبت نسبت به آ

ها در تعامل با مؤلفه ني). اLuthans & Youssef-Morgan, 2017( هاستيمطلوب پس از مواجهه با دشوار طيشرا

  .كننديرا فراهم م نانيو عدم اطم رييفعالانه با تغ ةمواجه يلازم برا يشناختمنابع روان گر،يكدي

و عملكرد  يشغل تيمانند رضا يمثبت فرد يامدهايبا پ فقط يشناختروان يةاند سرمانشان داده ديجد يهاپژوهش
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 ،يكه از خودكارآمد يباشد. كاركنان زيكاركنان ن ةنوآوران يمهم رفتارها يندهايشاياز پ يكي توانديبلكه م ست،يمرتبط ن

و  دهنديمنشان  يشتريب يداريپا ،ينوآور نديبا موانع فرا ههبرخوردار هستند، در مواج يشتريب يآورو تاب ديام

 يهاافتهي ن،ي). همچنNewman et al., 2014دارند ( ديجد يهادهيا يو اجرا يريگيارائه، پ يبرا يشتريب يآمادگ

و نگرش مثبت  يفرد يهايياعتماد به توانا زش،يانگ شيافزا قياز طر يشناختروان يةسرما دهندينشان م يپژوهش

 ,Bakker & Demerouti( كنديخلاقانه و نوآورانه را فراهم م يهاتيمشاركت كاركنان در فعال ةنيزم ر،ييبه تغ بتنس

2017 .(  

 شود،يمثبت در نظر گرفته نم يفرد يژگيو كيعنوان صرفاً به  يشناختروان يةسرما ،در پژوهش حاضر ن،يبنابرا

مانند  يطيعوامل مح انيسازوكار ارتباط م توانديكه م شوديم يقابل توسعه تلق يشناختمنبع روان كيعنوان  بلكه به

  كند. نيينوآورانه را تب يارك يمانند رفتارها يرفتار يامدهايو پ نيآفرتحول يرهبر

  نوآورانه يو رفتار كار نيآفرتحول يرهبر ةرابط
سبك  نياست. ا يسازمان ينوآور ةو توسع رييتغ جاديدر ا يمؤثر رهبر يهااز سبك يكي نيآفرتحول يرهبر

كاركنان، آنان را به  يدرون زشيانگ تيو تقو يفرد تيحما ،يذهن كيانداز مشترك، تحرچشم جاديا قياز طر يرهبر

. در واقع، رهبران كنديم بينوآورانه ترغ يندهايموجود و مشاركت در فرا يهادر روش يبازنگر د،يجد يهادهيا ةارائ

 يهادهيا يو اجرا يريپذسكير يلازم برا ةنيزم ،يشناختروان تيو امن تياعتماد، حما يفضا جاديبا ا نيآفرتحول

  ). Hughes et al., 2018( كننديمرا فراهم  ديجد

 نيدر پاسخ به ا كنند،يو اعتماد رهبر را ادراك م تيكه كاركنان حما يهنگام ،يتبادل اجتماع يةاساس نظر بر

 يهاافتهي. دهندينوآورانه، از خود نشان م يكار ياز جمله رفتارها ،يفراتر از نقش رسم يرفتارها ت،يحما

كاركنان،  يستگيو احساس شا يتوانمندساز زش،يانگ تيوبا تق نيآفرتحول يرهبر اندنشان داده زين ديجد يهاپژوهش

  ). Afsar & Umrani, 2020( كنديم فاينوآورانه ا يرفتارها ةمهم در توسع ينقش

بروز و  ةنيبتواند زم نيآفرتحول يرهبر روديانتظار م ن،يشيپ يهاپژوهش يهاافتهيو  ينظر يبا توجه به مبان

  .كندنوآورانه را در كاركنان فراهم  يكار يرفتارها ةتوسع

 ريتأث يوپرورش استان خراسان شمالكاركنان آموزش ةنوآوران يكار يبر رفتارها نيآفرتحول ي: رهبر١ يةفرض

  مثبت و معنادار دارد.

  يشناختروان ةيو سرما نيآفرتحول يرهبر ةرابط
انداز مشترك و چشم ةاعتماد، ارائ تيتقو گر،تيحما يطيمح جاديا قياز طر توانديم نيآفرتحول يرهبر
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 ،يفرد تيبا حما نيآفر. رهبران تحولكندآنان را فراهم  يشناختروان يةسرما ةتوسع ةنيكاركنان، زم يتوانمندساز

ها مقابله با چالش ييو توانا يدواريام ،يمدمشاركت كاركنان، احساس خودكارآ يفرصت برا جاديو ا يذهن كيتحر

 يهاسبك يشناختروان يامدهاياز پ يكي توانديم يشناختروان يةاساس، سرما ني. بر ادهنديم شيزارا در آنان اف

  در سازمان باشد. نيآفرتحول يرهبر

 يكاركنان ارتباط دارد. برا يشناختمنابع روان تيبا تقو نيآفرتحول ياند رهبرنشان داده زين ديجد يهاپژوهش

كاركنان  ةفعالان يرفتارها توانديم يشناختروان يةسرما قياز طر نيآفرتحول ي) نشان داد رهبر٢٠٢٤( ١كيملمثال، 

شده، اعتماد ادراك تيحما شيبا افزا نيآفرتحول يآن است كه رهبر انگريب ريمطالعات اخ ن،يكند. همچن تيرا تقو

 روديانتظار م ن،يبنابرا). Gom et al., 2021( شوديآنان م يشناختروان يةسرما يكاركنان، موجب ارتقا يو منابع روان

 يمثبت سازمان يتارهاها و رفنگرش يريگشكل ةنيكاركنان، زم يشناختروان يهاتيظرف تيبا تقو نيآفرتحول يرهبر

مثبت  يارابطه نيآفرتحول ينشان داده است رهبر زين )١٣٩٦( زيمهرآم شده توسطمطالعات انجام جيرا فراهم كند. نتا

 ن،يآفررهبران تحول يتيو حما يزشيانگ يهاتيبا توجه به ظرف ن،يبنابرا. كاركنان دارد يشناختروان يةو معنادار با سرما

  كاركنان شود. يشناختروان يةسرما يموجب ارتقا يسبك رهبر نيا روديانتظار م

مثبت  ريتأث يوپرورش استان خراسان شمالكاركنان آموزش يشناختروان يةبر سرما نيآفرتحول ي: رهبر٢ يةفرض

  و معنادار دارد.

  نوآورانه يو رفتار كار يشناختروان هيسرما ةرابط
كاركنان  ةنوآوران يكار يرفتارها يريگمهم در شكل ينقش ،ياز منابع مثبت فرد يكيعنوان  به يشناختروان يةسرما

 يلازم برا يمنابع روان ،ينيبو خوش يآورتاب ،يدواريام ،يشامل خودكارآمد يشناختروان يةسرما يهادارد. مؤلفه

 يشتريب يكه از خودكارآمد ي. كاركنانكننديرا فراهم م ديجد يهادهيا يريگيو پ رييتغ رشيپذ نان،يمواجهه با عدم اطم

 ن،ينوآورانه دارند؛ همچن يهاحلراه يحل مسائل و اجرا يخود برا ييبه توانا يشتريبرخوردار هستند، اعتماد ب

تلاش خود را  ،ينوآور نديفرا ياحتمال يهادر مواجهه با موانع و شكست كنديبه آنان كمك م يآورو تاب يدواريام

  ). Luthans & Youssef-Morgan, 2017را دنبال كنند ( نيگزيجا يرهايحفظ و مس

 شيافزا قيمثبت، از طر يمنبع فرد كيعنوان به  يشناختروان يةاند سرمانشان داده زين رياخ يهاپژوهش

مثال،  ي. براكندينوآورانه را فراهم م يكار يمشاركت كاركنان در رفتارها ةنيزم ،يآورو تاب يدواريام ،يخودكارآمد

رابطه از  نيمثبت دارد و ا ةكاركنان رابط ةبا رفتار نوآوران يشناختروان ية) نشان دادند سرما٢٠٢١و همكاران ( ٢چن

                                                             
١ Malik 
٢ Chen 
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) نشان داد ٢٠٢٣و همكاران ( ١نريخ-بلاسكو مندمرور نظام ن،ي. همچنشوديم تياشتراك دانش تقو يندهايفرا قيطر

بالاتر  يكه از سطح ياساس، كاركنان نينوآورانه است. بر ا يمهم رفتار كار يندهايشاياز پ يكي يشناختروان يةسرما

 يهادهيا ينوآورانه و اجرا يهاتيمشاركت در فعال يبرا يشتريب يبرخوردار هستند، آمادگ يشناختروان يةاز سرما

مطالعات  شترينوآورانه، ب يبر رفتارها يشناختروان يةسرما ريتأث ةبا وجود شواهد موجود دربار خواهند داشت. ديجد

 يعنوان سازوكاربه  يشناختروان يةاند و كمتر به نقش سرماكرده يبررس ميمستق ةصورت رابطدو سازه را به  نيا

كاركنان را  ةرفتار نوآوران تواننديم ن،يآفرتحول يمانند رهبر ،يعوامل سازمان ،آن قيكه از طر اندداشته توجهمؤثر 

رفتار  يريگشكل نديفرا ترقيبه درك دق توانديم يشناختروان يةسرما يانقش واسطه يرو، بررس نيدهند. از اشكل 

  نوآورانه كمك كند. يكار

 ريتأث يوپرورش استان خراسان شمالكاركنان آموزش ةنوآوران يكار يبر رفتارها يشناختروان ية: سرما٣ يةفرض  

  مثبت و معنادار دارد.

 يو رفتار كار نيآفرتحول يرهبر نيب ةدر رابط يشناختروان ةيسرما ياواسطهنقش 

  نوآورانه
 ينوآورانه بر مبنا يكار يو رفتارها نيآفرتحول يرهبر نيب ةدر رابط يشناختروان يةسرما يانجينقش م نييتب

است. بر اساس  حي) قابل توض١٩٨٩( ٤هابفول ٣منابع حفاظت-منابع ية) و نظر١٩٩٧( ٢بندورا ياجتماع-يشناخت يةنظر

 يهايژگيو ن،ياست؛ بنابرا يو رفتار يشناخت ،يطيعوامل مح انيرفتار انسان حاصل تعامل م ،ياجتماع-يشناخت يةنظر

فرد  يشناخترفتار كاركنان منجر شوند كه بر باورها و منابع روان رييبه تغ تواننديم يو رفتار رهبر زمان يكار طيمح

فرصت  جاديا ،يفرد تيانداز روشن، حماچشم ةارائ قياز طر نيآفرچارچوب، رهبران تحول نيا در اثر بگذارند.

نسبت  يشتريو كنترل ب يستگيآن كاركنان احساس شا دركه  كننديفراهم م يطيبازخورد مثبت، شرا ةمشاركت و ارائ

كاركنان منجر شود.  يدواريام و يخودكارآمد شيبه افزا توانديمثبت م يهاتجربه نيخود داشته باشند. ا فيبه وظا

 ياحتمال يهامقابله با موانع و شكست يلازم برا يشناختمنابع روان توانديرهبر م يو عاطف ياجتماع تيحما ن،يهمچن

 دگاهيداز ). Luthans & Youssef-Morgan, 2017كند ( تيرا تقو ،ينيبو خوش يآورتاب يعني ،ينوآور نديدر فرا

 نيآفرتحول ي. رهبركننديمنابع ارزشمند خود تلاش م ةحفظ، كسب و توسع يبرا افراد منابع، حفاظت-منابع يةنظر

 شيكاركنان را افزا يروان رياعتماد و استقلال عمل، ذخا ت،يمانند حما يشناختو روان يكردن منابع اجتماعبا فراهم

                                                             
١ Blasco-Giner 
٢ Bandura 
٣ Conservation of Resources Theory 
٤ Hobfoll 
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 يذات يژگيكه و سكيو ر نانيهمراه با عدم اطم طيتا در شرا كننديكمك م نبه كاركنا يشناختمنابع روان ني. ادهديم

  .)Hobfoll et al., 2018( خود را دنبال كنند ديجد يهادهيداشته باشند و ا يشتريب يدارينوآورانه است، پا يرفتارها

است كه  ييهادهيا يريگيتحمل شكست و پ ت،يعدم قطع رشينوآورانه مستلزم پذ يكار يرفتارها گر،يد يسو از

برخوردار هستند،  يشتريب يشناختروان يةكه از سرما يكاركنان ن،يممكن است در ابتدا با مقاومت مواجه شوند. بنابرا

با  يشناختروان يةسرما اندنشان داده زين يپژوهش يهاافتهينوآورانه دارند.  يندهايورود به فرا يبرا يشتريب يآمادگ

اگرچه  ).Avey et al., 2011; Newman et al., 2014مثبت دارد ( ةكاركنان رابط ةنوآوران يو رفتارها تيخلاق

 يشناختروان هيسرما ةرابط ن،ينوآورانه و همچن يبا رفتار كار نيآفرتحول يرهبر ميمستق ةرابط نيشيپ يهاپژوهش

نقش  يرو، بررس ني. از ااندداشته توجهاثر  نيانتقال ا يشناختروان ندياند، كمتر به فراكرده دييكاركنان را تأ يبا نوآور

 يكار يبر رفتارها نيآفرتحول يرهبر يرگذاريتأث ياز چگونگ ترقيدق يدرك توانديم يشناختروان يةسرما ياواسطه

و  نيآفرتحول يرهبر انيواسط م ةحلق يشناختروان يةاستدلال كرد سرما توانياساس، م نيا بر. كندنوآورانه فراهم 

كاركنان، احتمال  يشناختمنابع روان تيتقو قيطر از نيآفرمعنا كه رهبران تحول نينوآورانه است؛ به ا يرفتار كار

  .دهنديم شينوآورانه را افزا يبروز رفتارها

كاركنان  ةنوآوران يكار يو رفتارها نيآفرتحول يرهبر نيب ةدر رابط يشناختروان ية: سرما٤ يةفرض

 دارد. يانقش واسطه يوپرورش استان خراسان شمالآموزش

از  نيآفرتحول يكرد رهبر انيب توانيپژوهش، م ةنيشيو پ ينظر ي، با توجه به مبانادشدهيبه مطالب  تيعنا با

 يةرو، سرما ني. از اكنديمنوآورانه را فراهم  يكار يرفتارها ةتوسع ةنيكاركنان، زم يشناختروان يةسرما تيتقو قيطر

 يفاينوآورانه ا يكار يو رفتارها نيآفرلتحو يرهبر نيب ةدر رابط ياواسطه ريمتغ كيبه عنوان  توانديم يشناختروان

  ).١شكل شد ( يپژوهش طراح ياساس، مدل مفهوم نينقش كند. بر هم

  پژوهش ي) مدل مفهوم١ شكل

نو ةديا جيترو  زشيانگ نفوذ يذهن بيترغ يفرد ةملاحظ نو ةديا ياجرا نو ةديا ديلوت 

 يخودكارآمد

 يآورتاب يدواريام

 ينيبخوش

 يشناختروان يةسرما

 نيآفرتحول يرهبر
 يرفتارها ةتوسع
 نوآورانه يكار
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  روش پژوهش

 يمعادلات ساختار يسازبر مدل يمبتن يهمبستگ-يفيو از نظر روش، توص يپژوهش حاضر از نظر هدف، كاربرد

–١٤٠٣ يليدر سال تحص يوپرورش استان خراسان شمالكاركنان آموزش يپژوهش شامل تمام يآمار ةاست. جامع

 ٢٢٧) برابر ١٩٧٠( ١و مورگان ينفر گزارش شد. حجم نمونه بر اساس جدول كرجس ٥٥٣بود كه تعداد آنان  ٤١٤٠

كاركنان ادارات  انيها در مصورت كه پرسشنامه ني؛ به اشدبه روش در دسترس انجام  يريگشد. نمونه نيينفر تع

در  يريگروش نمونه انتخاب. ندشد يآورجمع ليو پس از تكم عيمختلف استان توز يهاوپرورش شهرستانآموزش

به كاركنان  ميمستق يو امكان دسترس يآمار ةجامع ييايجغراف يپراكندگ ،يياجرا يهاتيدسترس با توجه به محدود

به مشاركت در  ليو تما يوپرورش استان خراسان شمالآموزش ةورود به پژوهش اشتغال در مجموع رايانجام شد. مع

 زش،يبا احتساب ر اساس، نيا برحذف شدند.  ليتحل نديفاقد پاسخ كامل از فرا ايناقص  يهاپژوهش بود. پرسشنامه

  شد. ليپرسشنامه وارد تحل ٢٣٠تعداد  ناقص، موارد ازحذف پس كه شد عيپرسشنامه توز ٣٠٠تعداد 

 ينظر يمبان نيتدو يبرا ،يا. در بخش كتابخانهندشد يگردآور يدانيو م ياپژوهش از دو روش كتابخانه يهاداده

استاندارد  يهاها با استفاده از پرسشنامهداده ،يدانيمعتبر استفاده شد. در بخش م يپژوهش از منابع علم ةنيشيو پ

  .ندشد يگردآور

در سه  هيگو ٩ابزار شامل  ني) استفاده شد. ا٢٠٠٠( ٢جانسن ةنوآورانه از پرسشنام يكار يسنجش رفتارها يبرا

ابزار  نيا ييايشده است. پا ميتنظ كرتيل يادرجهپنج فياست و بر اساس ط دهيا يو اجرا دهيا جيترو ده،يا ديعد تولبُ

  به دست آمد. ٨٤/٠برابر  ونباخكر يآلفا بيدر پژوهش حاضر با استفاده از ضر

 ،ي) استفاده شد كه شامل ابعاد نفوذ آرمان٢٠٠٠( ٣ويباس و آول ةاز پرسشنام نيآفرتحول يسنجش رهبر يبرا

 بيابزار در پژوهش حاضر با استفاده از ضر نيا يياياست. پا يو ملاحظات فرد يذهن كيبخش، تحرالهام زشيانگ

  محاسبه شد. ٨٨/٠كرونباخ برابر  يآلفا

 ٢٤پرسشنامه شامل  ني) استفاده شد. ا٢٠٠٧و همكاران ( ٤لوتانز ةاز پرسشنام يشناختروان يةسنجش سرما يبرا

ابزار در پژوهش حاضر با  نيا يياياست. پا ينيبو خوش يآورتاب ،يدواريام ،يخودكارآمد ةو چهار مؤلف هيگو

  به دست آمد. ٩١/٠برابر  اخكرونب يآلفا بياستفاده از ضر

با  رسونيپ يهمبستگ بيو ضرا اريانحراف مع ن،يانگيشامل م يفيتوص يهاها، ابتدا شاخصداده ليبخش تحل در

 ييايو پا ييها، رواسازه يريگساختار اندازه يبه منظور بررس ،محاسبه شد. سپس ٢٤ ةنسخ SPSSافزار استفاده از نرم

                                                             
١ Krejcie & Morgan 
٢ Janssen 
٣ Bass & Avolio 
٤ Luthans 
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آزمون و اثرات  ٢٤ ةنسخ AMOSافزار با استفاده از نرم شپژوه يشد. در ادامه، مدل ساختار يبررس يريگمدل اندازه

استرپ از روش بوت يشناختروان يةسرما يانجيآزمون نقش م يبرا ن،ي. همچنشد يبررس رهايمتغ ميرمستقيو غ ميمستق

  استفاده شد.

  هايافته
وپرورش: كاركنان آموزش ةنوآوران يكار يبر رفتارها نيآفرتحول يرهبر ريتأث يبررســـپژوهش حاضـــر  هدف

شاخصكه در تجزيه بود يشناختروان يةسرما يانجينقش م نييتب صيفي،  هاي گرايش مركزي و انحرافي وتحليل تو

ــاخص يهالفهؤبه همراه م رهايمربوط به متغ ــي آنها با ش ــتاندارد بررس ــدههايي همچون ميانگين و انحراف اس  اندش

  ).١جدول (

  آنها يهالفهؤو م رهايمتغ يآمار فيتوص ليوتحلهي) تجز١جدول 

 استاندارد انحراف نيانگيم ريمتغ

 ٤/٨ ٧٨ نيآفرتحول يرهبر كل

 ٩/٣ ٢/٣٠ يفرد ةملاحظ هامؤلفه

 ٥/٢ ٨/١٥ يذهن بيترغ

 ١/٢ ٢/١٦ بخشالهام زشيانگ

 ٤/٢ ٨/١٥ يآرمان نفوذ

  ١/٧  ٧/٢٨  نوآورانه يكار يرفتارها ةتوسع كل

  ٥/٢  ٧/٩  نو ةديا ديتول هامؤلفه

  ٥/٢  ٥/٩  نو ةديا جيترو

  ٧/٢  ٤/٩  نو ةديا ياجرا

  ٧/١١  ٥/١٠٨  يشناختروان يةسرما كل

  ٤  ٩/٢٧  يخودكارآمد هامؤلفه

  ٧/٣  ٨/٢٧  يدواريام

  ٤  ٩/٢٥  يآورتاب

  ٤/٣  ٨/٢٦  ينيبخوش

طابق  ها نيانگي)، م٤/٨=اري(انحراف مع ٧٨برابر  نيآفرتحول يرهبر ةنمر نيانگي، م١جدول م تار  يكار يرف

  ) بود.٧/١١=اري(انحراف مع ٥/١٠٨برابر  يشناختروان يةسرما نيانگي) و م١/٧=اري(انحراف مع ٧/٢٨نوآورانه برابر 

ساختار يابيروش مدل در ضه يكيبودن نرمال ،يمعادلات  ست كه با يهااز مفرو . رديمورد توجه قرار گ ديمهم ا

و  يكه قدر مطلق ضريب چولگ يشود. در صورتو كشيدگي استفاده مي يبودن از ضرايب چولگبررسي نرمال يبرا



٥١٤٠ پاييز /سومشماره /دوازدهمهاي روانشناختي در مديريت/سال پژوهش  ٨٦  
 

  ). Kline, 2015( شوديم دييأشده تيآورمعج يهاداده عيبودن توزنرمال رد،ي) قرار گ-٢+ و ٢( ةدر باز يدگيكش

  پژوهش در موجود يرهايمتغ بودننرمال جينتا) ٢ جدول

 جهينت يدگيكش بيضر يچولگ بيضر رهايمتغ

 است نرمال -٣٠٠/٠ -٠٢٩/٠  نيآفرتحول يرهبر

 است نرمال ٤٠٣/٠ -٥٧٢/٠ نوآورانه يكار يرفتارها ةتوسع

 است نرمال ٠٨٢/٠ -١٥٢/٠ يشناختروان يةسرما

ضر ٢جدول طور كه در همان ست، مقدار  شخص ا ش يچولگ بيم و  ٢( يعدد ةدر باز رهايمتغ يتمام يدگيو ك

ست. با توجه به ا-٢  ٢( يعدد ةدر باز يمورد مطالعه همگ يرهايمتغ يدگيو كش يچولگ بيضرا نكهي) قرار گرفته ا

ستنباط  گونهنيا توانياند، م) قرار گرفته-٢و   ,Klineشود (ينم دهيها دداده نيدر ب نرمال عياز توز يكه تخط كردا

س يدر حالت كل رو، نيا از). 2015 ستنباط م گونهنيا شده،انجام يهايو با برر  يرهايمتغ يهاداده عيشود كه توزيا

  .استنرمال  بالاموجود در جدول 

ـــاختار شيپ ـــتفاده از تحل يريگمدل اندازه ،ياز آزمون مدل س ـــد تا كفا يابيارز ١يدييتأ يعامل ليبا اس  تيش

شان داد بارها جيشود. نتا ينهفته بررس يهاسازه يريگاندازه يگر برامشاهده يهاشاخص  هاهيگو يتمام يعامل ين

ــطح قابل قبول (ب  يريگمدل اندازه تيهمگرا و كفا ييروا ن،يمعنادار بودند؛ بنابرا ي) و از نظر آمار٠٥/٠از  شيدر س

  .شدآزمون  يو در ادامه مدل ساختار دييتأ

س ض يبه منظور برر ساختار يابياز روش مدل  ،پژوهش يهاهيفر شد. نتا يمعادلات  ستفاده  ستبه جيا آمده از د

ساختار يابيروش مدل ضرا يمعادلات   شكلشده در برازش و نمودار برازش ييكوين يهاآماره ر،يمس بيبه همراه 

  ارائه شده است. ٣جدول و  ٢

  ياستاندارد مدل مفهوم بيضرا) ٢ شكل

                                                             
١ Confirmatory Factor Analysis 



  يشناختروان يةسرما يانجينقش م نييكاركنان: تب ةنوآوران يكار يبر رفتارها نيآفرتحول يرهبر ريتأث يالگو  ٨٧

 

  رهايمتغ ميمستق روابط يريگاندازه يپارامترها) ٣ جدول

 بيضرا ريمس
 راستاندارديغ

 بيضرا
 استاندارد

 يخطا
 اريمع

 نسبت
 يبحران

 سطح
 يمعنادار

 بيضر
  به  از نييتع

 يرهبر
   نيآفرتحول

 يةسرما
 يشناختروان

٥٩٤/٠ ٠٠٠/٠ ٢/٧ ١٠٩/٠ ٧٧٠/٠ ٧٨٤/٠ 

 يرهبر
   نيآفرتحول

 يرفتارها ةتوسع
  نوآورانه يكار

٠٢٧/٠ ٢/٢ ١١٠/٠ ٢٨٤/٠ ٢٤٣/٠ 

٣٢٩/٠ 
 يةسرما

  يشناختروان

 يرفتارها ةتوسع
 نوآورانه يكار

٠١٤/٠ ٥/٢ ١١٢/٠ ٣٢٥/٠ ٢٧٤/٠ 

  

ــرا يتمام دهديپژوهش در مدل نشــان م يرهايمتغ ميحاصــل از روابط مســتق جي، نتا٣جدول با توجه به   بيض

س ستق يرهايم ستندمعنادار  ياز لحاظ آمار رهايمتغ نيب ميم ستند). بنا بر  ٠٥/٠كمتر از  يسطوح معنادار ي(تمام ه ه

درصد  ٩/٣٢ ن،ي. همچنشوديم نييتب نيآفرتحول يتوسط رهبر يشناختروان يةدرصد از سرما ٤/٥٩، ٤جدول  جينتا

. شوديم نييزمان تببه طور هم يشناختروان يةو سرما نيآفرتحول ينوآورانه توسط رهبر يكار يرفتارها ةاز توسع

  شد. يابيارز ٤جدول در  يبرازندگ يهامدل با استفاده از از شاخص ،در ادامه

 مدل يبرازندگ يهاشاخص) ٤ جدول

 مقدار قبول قابل مقدار يبرازندگ يهاشاخص

 ٨٩١/٢ ٣ از كمتر يآزاد ةدرج به يكا مجذور نسبت

 ٩٤١/٠ ٩/٠ از شتريب )CFI( يقيتطب يبرازندگ شاخص

 ٩١٧/٠ ٩/٠ از شتريب )TLI( سياو–توكر شاخص

 ٩٤٢/٠ ٩/٠ از شتريب )IFI( شيافزا يبرازندگ شاخص

 ٩٠٨/٠ ٩/٠ از شتريب )GFI( برازش ييكوين

 ٩١٤/٠ ٩/٠ از شتريب )NFI( هنجارشده يبرازندگ شاخص

 ٠٩١/٠ ١/٠ از كمتر )RMSEA( بيتقر يمجذورات خطا نيانگيم ةشير شاخص

  

تا مدل  رنديقابل قبول قرار بگ ةدر محدود ديبا تميسه آ كمدست ،)٢٠١٠( ١رني) و با١٣٨٩( يبنا بر پژوهش قاسم

، χ²/df=2.891برازش شامل  يهاشاخص شتريب شود،يمشاهده م ٤گونه كه در جدول همان رو، نيا از ؛برازش شود

CFI=0.941 ،TLI=0.917 ،IFI=0.942 ،GFI=0.908  وNFI=0.914 حدود ند  ةدر م ند. هرچ بل قبول قرار دار قا

 يهاشــاخص ريســا نبودبا توجه به مطلوب رد،يگيقرار م يمرز ةاســت كه در محدود ٠٩١/٠برابر  RMSEAمقدار 

                                                             
١ Byrne 
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ست.  س بهبرازش، مدل از برازش قابل قبول برخوردار ا ضوع پژوهش به علت وجود متغ يمنظور برر  ،يانجيم ريمو

س ستقريروابط غ يبرر شد. نتاروش بوت قياز طر رهايمتغ ميم سترپ انجام  س نيا جيا شده  ٥جدول در  يبرر آورده 

  است.

  رهايمتغ ميرمستقيغ روابط يريگاندازه يپارامترها) ٥ جدول

 ريمس
 بيضر

 راستاندارديغ
 بيضر

 استاندارد
 يخطا

 اريمع
 بالا حد نييپا حد

 سطح
 يمعنادار

              يانجيم  به  از

 يرهبر
  تحول

 نيآفر

 ةتوسع
 يرفتارها

 نوآورانه

 يةسرما
  روان
 يشناخت

٠٠٦/٠ ٤٣٢/٠ ١١١/٠ ٠٩٠/٠ ٢٥١/٠ ٢١٥/٠ 

  

 يرهبر ميرمستقينشان داد اثر غ جيبازنمونه استفاده شد. نتا ٥٠٠٠استرپ با از روش بوت يانجيآزمون اثر م يبرا

سطح  β=0.251برابر  يشناختروان يةسرما قينوآورانه از طر يكار يبر رفتارها نيآفرتحول معنادار  P=0.006و در 

. همانشد دييتأ يانجياثر م ن،يبنابرا ست؛ي) شامل صفر ن٤٣٢/٠تا  ١١١/٠درصد ( ٩٥ نانياطم ةفاصل ،نياست. همچن

 ةبا توســـع نيآفرتحول يرهبر نيب ميمســـتقريغ ةرابط نييحدود بالا و پا شـــود،يمشـــاهده م ٥طور كه در جدول 

 يســطح معنادار ن،يو همچن رديگيصــفر را در بر نم يشــناختروان يةســرما يانجينوآورانه با نقش م يكار يرفتارها

ست ٠٥/٠كمتر از  ستقيغ ةرابط نيا رو، نيا از ؛ا ست. ب ميرم سع نيآفرتحول يرهبر گر،يعبارت د همعنادار ا  ةدر تو

وپرورش اســتان خراســان كاركنان آموزش نيدر ب يشــناختروان يةســرما يانوآورانه با نقش واســطه يكار يرفتارها

س ريثأت يشمال ستق ريدارد. از آنجا كه م  ٣جدول  جيمطابق نتا زينوآورانه ن يكار يبر رفتارها نيآفرتحول يرهبر ميم

بر  زين يشناختروان يةسرما قياز طر ميرمستقياثر غ ،حال ني) و در عβ=0.284 ،P=0.027ماند ( يهمچنان معنادار باق

ساس نتا سترپ معنادار بود (آزمون بوت جيا سرما جهيتوان نتي)، مβ=0.251 ،P=0.006ا نقش  يشناختروان يةگرفت 

  .كنديم فاينوآورانه ا يكار يو رفتارها نيآفرتحول يرهبر نيب ةدر رابط ١يجزئ يانجيم

  يريگجهينتبحث و 
 يةسرما ياواسطه نقش با نوآورانه يكار يرفتارها بر نيآفرتحول يرهبر ريتأث يپژوهش حاضر با هدف بررس

 نيآفرتحول يپژوهش نشان داد رهبر جيانجام شد. نتا يوپرورش استان خراسان شمالدر كاركنان آموزش يشناختروان

 يارابطه نقش واسطه نيدر ا زين يشناختروان يةكاركنان دارد و سرما ةنوآوران يكار يمثبت و معنادار بر رفتارها يريتأث

                                                             
١ Partial Mediation 
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 تيتقو قينوآورانه، از طر يبر رفتارها ميمستق ريعلاوه بر تأث نيآفررهبران تحول گر،ي. به عبارت دكنديم فايا

 جينتا با افتهي ني. اكننديمفراهم  زينوآورانه را ن يرفتارها ةبروز و توسع ةنيمثبت كاركنان، زم يشناختروان يهاتيظرف

 يةبا نظر افتهي ني. اتسو اسهم )١٤٠٢( يريام و يفرخ و )١٤٠٠( ييتقوا)، ١٣٩٩( يطلبشاه و سعادت يهاپژوهش

 ت،يكه حما يكاركنان ،يتبادل اجتماع يةاست. بر اساس نظر نييقابل تب زين ياجتماع-يشناخت يةو نظر يتبادل اجتماع

فراتر از نقش،  يهاتيدر فعال شتريرفتار را با مشاركت ب نيا كنند،يم افتيرهبر در يرا از سو ياعتماد و توانمندساز

 نيآفررهبران تحول ،ياجتماع-يشناخت يةنظر دگاهياز د ن،ي. همچنكننديجبران م وآورانه،ن يكار ياز جمله رفتارها

 شينوآورانه را افزا ياحتمال مشاركت كاركنان در رفتارها ،يدرون زشيو انگ يادراك خودكارآمد شيافزا قياز طر

 جاديبلكه حاصل ا ست،ين هبرر يتيشخص يهايژگياز و يصرفاً ناش نيآفرتحول يرهبر ريتأث ن،ي. بنابرادهنديم

 افته،ي نيا نييدر تب ).Bandura, 1997; Blau, 1964( كاركنان است يشناختمنابع روان تيو تقو گرتيحما يطيمح

 بيترغ و يروان تيحما ،يدرون زشيانگ تيتقو مشترك، اندازچشم جاديا با نيآفركرد رهبران تحول انيب توانيم

 رهبران نيا. كننديم فراهم نوآورانه يندهايمشاركت فعال كاركنان در فرا يمناسب برا يبستر خلاق، تفكر به كاركنان

 يهاحلراه ةارائ و كار انجام يسنت يهاوهيش در يشيبازاند به را كاركنان ،يتيحما يفضا جاديا و يذهن كيتحر قيطر از

 انيب يبرا يشتريب اعتماد و يخودكارآمد ،يروان تيامن احساس كاركنان ،يطيشرا ني. در چنكننديم بيخلاقانه ترغ

 Osborn ؛١٤٠٢،  يرچوليم( شودينوآورانه منجر م يكار يرفتارها ةتوسع به امر نيا كه داشت خواهند ديجد يهادهيا

2009Marion, &  .(١هانگ و ويل جيبا نتا نيحاضر همچن ةافتي )يارتقا در نيآفرتحول يبر نقش رهبر يمبن )٢٠٢٠ 

رابطه را گزارش  نياز ا يكسانيها شدت پژوهش ةحال، هم نيدارد. با ا يخوانهم كاركنان ينوآور و تيخلاق

، اثر اديزتمركز  اي كيساختار بوروكرات يدارا يهااند در سازماناز مطالعات نشان داده يمثال، برخ ياند. برانكرده

 ياجرافرصت  ،يو رسم يساختار يهاتيمحدود راياست؛ ز ترفينوآورانه ضع يبر رفتارها نيآفرتحول يرهبر

به  نيآفرتحول يرهبر ياثربخش دهديتفاوت نشان م ني). اFarrukh et al., 2022( دهندينو را كاهش م يهادهيا

 وابسته است. زيو فرهنگ حاكم بر سازمان ن يسازمان طيشرا

 ينوآورانه دارد. كاركنان يكار يمعنادار بر رفتارها يريتأث يشناختروان يةنشان داد سرما نيپژوهش همچن جينتا

ها و برخوردار هستند، در مواجهه با چالش يو خودكارآمد يآورتاب ،ينيبخوش ،يدواريبالاتر از ام يكه از سطح

و مشاركت در  سكير رشينو، پذ يهادهيا ةارائ يبرا يشتريب يو آمادگ دارندتر مثبت ينگرش ،يمانساز راتييتغ

كاركنان  يبرا يزشيو انگ يمنبع درون ينوع يشناختروان ية. در واقع، سرمادهندينوآورانه از خود نشان م يهاتيفعال

. دهديم شيافزا يو موانع مرتبط با نوآور يشغل يآنان را در مواجهه با ابهام، فشارها ييكه توانا شوديمحسوب م

                                                             
١ Liu & Huang 
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سو است. ) هم٢٠٠٢( ٣فارمر و ينيتر و )٢٠٢٢( ٢چن و پنگ)، ٢٠١٥( ١عباس و رجا يهاپژوهش جيبا نتا افتهي نيا

 يشتريب يشناختكه از منابع روان يافراد ه،ينظر نيخوان است. بر اساس اهم زيحفاظت از منابع ن يةحاضر با نظر ةافتي

مقابله با  سك،ير رشيپذ يبرا يشتريب يبرخوردار هستند، آمادگ يو خودكارآمد ينيبخوش ،يآورتاب د،يمانند ام

 يكيعنوان به  توانديم يشناختروان يةسرما رو، نينو دارند. از ا يهادهيا يو استمرار در اجرا ياحتمال يهاشكست

ها از پژوهش يبرخ ،). البتهHobfoll, 1989نوآورانه عمل كند ( يكار يرفتارها يريگمؤثر در شكل ياز منابع فرد

 ،يسازمان تيو در صورت نبود حما ستين يرفتار نوآورانه كاف جاديا يبرا ييتنهابه يشناختروان يةاند سرمانشان داده

آن است كه  انگريموضوع ب نيا ).Hao et al., 2018( ابديياثربخش، اثر آن كاهش م يرهبر اي يشناختروان تيامن

 را خواهد داشت. ياثربخش نيشتريب يتعامل با عوامل سازمان رد يشناختروان يةسرما

نوآورانه  يكار يرفتارها نييمهم در تب ياز سازوكارها يكي يشناختروان يةنشان داد سرما جينتا گر،يد ياز سو  

برخوردار هستند، در مواجهه با  يشتريب يو خودكارآمد يآورتاب ،ينيبخوش ،يدواريكه از ام ياست. كاركنان

 ةو ارائ رييتغ رشيپذ زش،يحفظ انگ يبرا يشتريتوان ب ،ياحرفه يهاو چالش يابهامات سازمان ،يشغل يفشارها

 يو خودكارآمد يدواريام ن،ي). همچنAbbas & Raja, 2015; Peng & Chen, 2022نوآورانه دارند ( يهاحلراه

 ياحتمال يهاو در برابر شكست كنندجو ورا جست نيگزيجا يرهايافراد در مواجهه با موانع، مس شوديموجب م

 يةكرد سرما انيب توانيم ن،ي). بنابراTierney & Farmer, 2002نشان دهند ( يشتريب يداريپا ياز نوآور يناش

  . شودينوآورانه در كاركنان محسوب م يرفتارها يسازفعال يبرا يدرون تيظرف ينوع يشناختروان

 يكار يبر رفتارها نيآفرتحول يرهبر رياز تأث ينشان داد بخش يشناختروان يةسرما يانجيمربوط به نقش م ةافتي

بندورا  ياجتماع-يشناخت يةبر اساس نظر افتهي ني. اشوديكاركنان منتقل م يشناختمنابع روان تيتقو قينوآورانه از طر

اساس،  نياست. بر ا نيي) قابل تبLuthans & Youssef-Morgan, 2017( ثبتم يرفتار سازمان كردي) و رو١٩٩٧(

كاركنان، احساس  يبازخورد سازنده و توانمندساز ،يفرد تيانداز مشترك، حماچشم جاديبا ا نيآفررهبران تحول

 يلازم برا زشيانگ ،يشناختمنابع روان نيو ا كننديم تيآنان را تقو ينيبو خوش يآورتاب د،يام ،يخودكارآمد

 جيبا نتا افتهي ني. اآورندينوآورانه را فراهم م يكار يمسائل و مشاركت در رفتارها ةحل خلاقان سك،ير رشيپذ

 يكيرا  يشناختروان يةسو است كه سرماهم زين )٢٠١٤و همكاران ( ٥ومنينو ) ٢٠٢٠( ٤ينياومر و افسر يهاپژوهش

با توجه به  گر،يد ياند. از سوكرده ينوآورانه معرف يبر رفتارها نيرآفتحول يانتقال اثر رهبر ياصل ياز سازوكارها

                                                             
١ Abbas & Raja 
٢ Peng & Chen 
٣ Tierney & Farmer 
٤ Afsar & Umrani 
٥ Newman 
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 يانجيم رينوآورانه پس از ورود متغ يكار يبر رفتارها نيآفرتحول يرهبر ميمستق ريمس ،در پژوهش حاضر نكهيا

در  يجزئ يانجينقش م يشناختروان يةگرفت سرما جهينت تواني)، مβ=0.284 ،P=0.027ماند ( يهمچنان معنادار باق

 ،يفرهنگ سازمان مانند گريد يعوامل ،يشناختروان يةعلاوه بر سرما دهديموضوع نشان م ني. اكنديم فايرابطه ا نيا

 يكار يبر رفتارها نيآفرتحول يدر انتقال اثر رهبر تواننديم زين ينوآور و جوّ  يسازمان تيحما ،يشناختروان تيامن

  .شوديم شنهاديپ ندهيآ يهاآنها در پژوهش ينوآورانه نقش داشته باشند كه بررس

كاركنان  ةوآورانن يكار يرفتارها ةاز عوامل مؤثر در توسع يكي نيآفرتحول يپژوهش حاضر نشان داد رهبر

 يشناختروان يةسرما تيتقو قيبلكه از طر شود،ياعمال نم ميصورت مستقبه  فقط ريتأث نيوپرورش است و اآموزش

و  يتوانمندساز ،يفرد تيانداز مشترك، حماچشم جادياآن است كه  انگريب افتهي ني. اابدييانتقال م زيكاركنان ن

 كنديم تيرا تقو ينيبو خوش يآورتاب د،يام ،يهمچون خودكارآمد يمثبت يشناختكاركنان، منابع روان يذهن كيتحر

 يگريانجيحال، م ني. در عآورندينوآورانه را فراهم م يكار يو تداوم رفتارها يريگشكل يلازم برا ةنيمنابع زم نيو ا

فرهنگ  مانند گريد يو عوامل ستين ريمتغ نيمتأثر از ا فقطكاركنان  ينوآور دهدينشان م يشناختروان يةسرما يجزئ

 رو، نيباشند. از ا نيآفررابطه نقش نيدر ا تواننديم زين ينوآور و جوّ  يسازمان تيحما ،يشناختروان تيامن ،يسازمان

 ديبا ن،يآفرتحول يسبك رهبر يريكارگنوآورانه، علاوه بر به يكار يرفتارها يارتقا يوپرورش براآموزش رانيمد

 يطراح يو مشوق نوآور يمشاركت گر،تيحما يطيمح جاديكاركنان و ا يشناختروان يةسرما تيتقو يبرا ييهابرنامه

تر جامع يمدل گر،ليتعدو  يانجيم يرهايمتغ ريسا يبا بررس ندهيآ يهاپژوهش شوديم شنهاديپ ن،يو اجرا كنند. همچن

  ارائه دهند. يآموزش يهانوآورانه در سازمان يكار ياز عوامل مؤثر بر رفتارها

  پژوهش يهاتيمحدود
 ريهمراه بود كه توجه به آنها در تفس ييهاتيبا محدود يعلوم انسان يهاپژوهش ريهمانند سا زيحاضر ن پژوهش  

بود؛  يوپرورش استان خراسان شمالپژوهش محدود به كاركنان آموزش يآمار ةاست. نخست، جامع يضرور جينتا

 اطيبا احت ديبا يو خصوص يدولت يهاسازمان گريد ايو  يآموزش يهاها، سازماناستان ريبه سا جينتا ميتعم ن،يبنابرا

امر ممكن است  نيكه ا ندشد يآورجمع يخودگزارش يهاپرسشنامه قيپژوهش از طر يها. دوم، دادهرديصورت گ

دهندگان قرار گرفته باشد. سوم، پاسخ يو برداشت ذهن ياجتماع تيبه مطلوب ليتما ،يدهپاسخ يريسوگ ريتحت تأث

در طول زمان و استنتاج روابط  رهايمتغ راتييتغ يامكان بررس ،رو نيانجام شد؛ از ا يپژوهش حاضر به صورت مقطع

  محدود است. رهايمتغ نيب يقطع يعلّ 

 يكار يرفتارها نييدر تب يشناختروان يةو سرما نيآفرتحول ينقش رهبر فقطپژوهش  نيدر ا گر،يد يسو از  

 تيحما ،يجونوآور ،يعدالت سازمان ،يفرهنگ سازمان مانند گريد ييرهايكه متغ يشد؛ در حال ينوآورانه بررس
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 رگذارينوآورانه تأث يكار يبر رفتارها تواننديم زيكاركنان ن يفرد يهايژگيو و يشغل زشيشده، انگادراك يسازمان

كاهش  يرا تا حدود هاافتهي يريپذميتعم زانيم توانديدر دسترس م يريگتفاده از روش نمونهاس ن،يباشند. همچن

  دهد.

  پژوهش يشنهادهايپ  
  يكاربرد يشنهادهاي) پالف

كل  ةادار شوديم شنهادينوآورانه، پ يكار يرفتارها يدر ارتقا نيآفرتحول يرهبر ميبا توجه به نقش مستق

 يادارات و سرپرستان آموزش يمدارس، رؤسا رانيمد ةژيو يآموزش يهابرنامه يوپرورش استان خراسان شمالآموزش

مانند  ييهامؤلفه تيبر تقو ديها بابرنامه ني. اكندو اجرا  يطراح نيآفرتحول يرهبر يهايستگيشا ةرا با هدف توسع

متمركز  يريگميو مشاركت كاركنان در تصم يفرد تيانداز مشترك، بازخورد سازنده، حماچشم جاديا ،يذهن كيتحر

  كار فراهم شود. طينو در مح يهادهيا يارائه و اجرا ةنيباشند تا زم

 يهاصرفاً به آموزش يمنابع انسان ةتوسع يهابرنامه شوديم شنهاديپ ،يشناختروان يةسرما يانجيتوجه به نقش م با

در دستور كار  زين ينيبو خوش يآورتاب د،يام ،يخودكارآمد تيبر تقو يد و مداخلات مبتننمحدود نشو يتخصص

 يبازخوردها ةارائ ،١يگرياستقرار نظام مرب ،يشناختروان يتوانمندساز يهاكارگاه يمثال، برگزار ي. برارنديقرار گ

 يةسرما تواندينو م يهادهياز ا يو قدردان يتيريمد تيهمراه با حما زيبرانگچالش يهاتيمسئول يمنظم، واگذار

  ش دهد.ينوآورانه را افزا يكار ياحتمال بروز رفتارها جه،يو در نت كند تيكاركنان را تقو يشناختروان

 كند،يم نييرا تب نيآفرتحول ياز اثر رهبر يبخش فقط يشناختروان يةپژوهش نشان داد سرما جياز آنجا كه نتا

 تيتقو ،يشناختروان تيامن شيافزا ،يزمان بر بهبود فرهنگ سازمانوپرورش همآموزش رانيمد شوديم شنهاديپ

عوامل  ريتمركز كنند تا سا زيكاركنان ن يهادهيا يجراو ا يابيثبت، ارز يرسم يسازوكارها جاديو ا يسازمان تيحما

  شوند. تيتقو زينوآورانه ن يكار يمؤثر بر رفتارها

  ندهيآ يهاپژوهش يبرا ييشنهادهاي) پب

 يو خصوص يدولت يهاو سازمان يها، مقاطع آموزشاستان ريمدل را در سا نيا ندهيآ يهاپژوهش شوديم شنهاديپ

 ترقيدق يدرك توانديم يانجام مطالعات طول ن،يفراهم شود. همچن جينتا يريپذميو تعم سهيتا امكان مقا كنند يبررس

  نوآورانه ارائه دهد. يكار يو رفتارها يشناختروان يةاسرم ن،يآفرتحول يرهبر انيم ياز روابط علّ 

 تيحما ،يفرهنگ سازمان مانند يو فرد يسازمان يرهايمتغ رينقش سا ،يآت يهادر پژوهش شوديم شنهاديپ

 يمرتبط با رفتارها يهادر مدل يشغل زشيو انگ يشغل يفرسودگ ،يتعهد سازمان ،يشده، عدالت سازمانادراك يسازمان

                                                             
١ Mentoring 
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داده متنوع، از  يآورجمع ي) و ابزارهايفيك-ي(كم يبيترك يهااستفاده از روش ن،ي. همچنشود ينوآورانه بررس يكار

 كمك كند. يپژوهش يهاافتهي شتريب يبه غنا توانديجمله مصاحبه و مشاهده، م

  

  سپاسگزاري
  پژوهش كمك كردند، سپاسگزارم. نيا يكه در اجرا يخراسان شمال وپرورشآموزشكاركنان  يتمام از

  منافع تعارض
  .ندارد وجود مقاله اين انتشار در منافعي تعارض گونههيچ
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  فارسي منابع

. يسازمان يآورتاب يانجيبا نقش م نيآفرتحول ينوآورانه و رهبر يتيري). رفتار مد١٤٠٠( ميرم ،ييتقوا . ١

   https://doi.org/10.30495/educ.2021.685033 .٣٨–١٥)، ٤(١٦ ،يتيترب ةوهشنامپژ

و عملكرد نوآورانه با نقش  نيآفرتحول يرهبر ة). رابط١٣٩٩( يبدر ،يآبادنيحس يطلب، و شاهلوفرين سعادت، . ٢

 ،يآموزش تيريمد يهاپژوهش. واحد اصفهان (خوراسگان) يدانشگاه آزاد اسلام كاركنان يآورتاب يانجيم

٢٠٦–١٩٧)، ١(١٢. https://sanad.iau.ir/fa/Article/1112952   

 نيآفرتحول يرهبر ريدر تأث يشناختروان نياديبن يازهاين يانجي). نقش م١٤٠٢( نبيز ،يري، و اميجتبم ،يفرخ . ٣

  .١٤٩–١٣٦)، ٤(٤ ،يكاربرد يآموزش يرهبرنوآورانه.  يبر رفتار كار

https://doi.org/10.22098/ael.2024.13739.1347   

. تهران: AMOS Graphicsبا كاربرد  ياجتماع يهادر پژوهش يساختار ةمعادل يسازمدل). ١٣٨٩( ديحو ،يقاسم . ٤

  شناسان.جامعه

در كار با  تيو معنو يشناختروان ةيسرما ة). رابط١٣٩٩( ونيهما ،يديرش ي، و طاهريبرمقدم، ك انيكاظم .٥

   .٨٩–٨٣)، ٢(٢٢، سلامت روان يمبان ةمجلپرستاران.  يشناختروان يستيبهز

https://doi.org/10.22038/jfmh.2020.16146   

 ييمعلمان مقطع ابتدا نوآورانه يبا رفتارها يرمنطقيغ يو باورها يستميتفكر س ةرابط). ١٣٩٦( اراس ،زيآممهر . ٦

  .رجنديارشد]. دانشگاه ب يكارشناس ةناماني[پا رجنديشهر ب

 رانيدر مد يسازمان يآورتاب يگريانجينقش با م فراو رفتار نيآفرتحول يرهبر ةرابط). ١٤٠٢( هراز ،يرچوليم . ٧

  واحد سبزوار. يارشد]. دانشگاه آزاد اسلام يكارشناس ةناماني[پا شهر سبزوار ييزن مدارس ابتدا
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