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بررسی تأثیر رهبری تحول آفرین بر رفتار کاری نوآورانه کارکنان بنادر و 

 دریانوردی با نقش میانجی بازآفرینی شغلی

 
 2و فرزاد روشن روان 1زهرا غلامی نژاد

 کارشناس درآمد، دانشگاه علمی کاربردی بندرلنگه ، لیسانس حسابداری 1

 سانس لجستیک بندریکارشناس امور بندری، دانشگاه علمی کاربردی ،لی2

------------------------------------------------------------ 

 چکیده

 قشن با دریانوردی و بنادر کارکنان نوآورانه کاری رفتار بر آفرین تحول رهبری تأثیر هدف این مطالعه بررسی

و  وش کمیرتحقیق از  شغلی می باشد. باتوجه به فرضیات و سوالات مورد نظر دراین بازآفرینی میانجی

ست. فته اپرسش نامه ای استفاده شده است. و روش تحقیق بااستفاده از معادلات ساختاری صورت پذیر

د محدود بود، نمونه باشد و باتوجه به اینکه تعدانفر می 167جامعه آماری کارکنان بنادر و دریانوردی شامل 

دارد می باشد که سوال از دو پرسشنامه استان 20شامل برابر جامعه اماری انتخاب شد. پرسشنامه این پژوهش

ه از این تحقیق برپای مورد تحلیل قرار گرفتند. نتایج بدست آمده smartplsداده ها بعد گرداوری با نرم افزار 

تاثیر  یانوردیدر و بنادر کارکنان نوآورانه کاری رفتار بر آفرین تحول فرضیات نشان می دهد که: رهبری

تاثیر مثبت و  نوردیدریا و بنادر کارکنان نوآورانه کاری رفتار بر شغلی بازآفرینی دارد. عنادارمستقیم و م

 نوردیدریا و بنادر کنانکار نوآورانه کاری رفتار بر آفرین تحول رهبری تاثیر بر شغلی بازآفرینی دارد. معنادار

 .دارد معنادار میانجی نقش

 دریانوردی و شغلی، بنادر نوآورانه، بازآفرینی کاری آفرین، رفتار تحول رهبری: واژگان کلیدی
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 مقدمه

 افتلاطم انعطین شرایط مااند که شرط بقا در  های پویا و در حال تغییر مواجه طور فزاینده با محیط ها به در عصر حاضر، سازمان

ازمانی که س .(1400ن، )ریحانی و همکاراباشد میو درک ابعاد گوناگون ایجاد آن در کسب و کار پذیری و نوآوری  پذیری، انطباق

 حتی می وده ، بلکهگردان نبوجه از تغییر و تحول روی کارگیری مناسب آن را در خود داشته باشد، به هیچ توان ارائه افکار نو و به

 (. 1396)بهمنی و همکاران، تواند به عنوان عاملی در جهت ایجاد تغییر در محیط خویش عمل کند

رایط شا اقتضا و طابق بمان استراتژی های جدید و تمرکز بر رهبری اهمیت بیشتری پیدا می کند، چرا که استراتژی های مدر این ز

یش نیازمند پ ن نوآورداشتن یک سازماتدوین می گردد اما این رهبری است که سازمان را قادر به حفظ موقعیت می کند. در واقع 

 نو آورانه توانایی های و استفاده از آفرین های آن حضور رهبرانی تحول ترین لازمه کلیدیترین و  باشد که از مهم شرط هایی می

 .باشد می کارکنان

زمانی اتفاق می افتد که رهبران و کارکنان از ایده های جدید برای تقویت خدمات و فرایند ها  1از سوی دیگر، رفتار کاری نوآورانه

(، عقیده دارند رفتار کاری نوآورانه شامل دو مرحله تولید ایده های 2014) 3ژو و اختر (.2019، 2استفاده کنند)افسر و همکاران

خلاقانه و اجرای ایده های تولید شده است. اینجاست که حمایت از رفتار کاری نوآوزانه در هر سازمانی می تواند موجب تولید، 

قویت و ایجاد بستر های حمایتی توسط سطوح رهبران و مدیران ترویج و اجرای ایده های مفید و جدید شود. بنابراین شناسایی و ت

 سازمان ها امری حیاتی به شمار خواهد رفت.

است و یکی از عوامل انگیزشی اصلی رفتارهای مختلف کارکنان اعم از  فردی انگیزشیرفتار کار نوآورانه یک رفتار باید توجه داشت 

 بازآفرینی شغل، نشان دهنده استراتژیصطلاح  بازآفرینی شغل توسط کارکنان است. یا به ا مشاغل فعالانهتغییر رفتار نوآورانه، 

ی و دمروتمی کنند)هایی است که افراد برای تغییر وسعت و جابجایی مرزهای کاری در راستای معنادار کردن شغل خود استفاده 

 رندیعمل، تعامل و تفکر در مورد کار خود را در نظر بگتا نحوه  کندیم قیافراد را تشو ی شغل،نیآفر(. در واقع باز2020، 4همکاران

 تیرا تقو ییو شکوفا یریپذانعطاف ،یشغل تیکنند که تعامل، رضا یسازیو شخص یطراح یاخود را به گونه یشغل یهاو جنبه

 (. 2021، 5و موجب تغییر مطلوب برای سازمان ها شود تا به اهداف مدنظر خود دست یابند)خان و همکاران کند

قش نظر گرفتن  ا در نبضرورت و اهمیت آگاهی از تاثیر رهبری تحول آفرین بر رفتار کاری نوآورانهکارکنان بنادر و دریانوردی 

در این تحقیق  ن سوالی کهنابرایمیانجی بازآفرینی شغلی راه را برای برنامه ریزی بهتر و دستیابی به اهداف نوآورانه هموار می کند. ب

 ینیبازآفر میانجی قشن با دریانوردی و بنادر کارکنان نوآورانه کاری رفتار بر آفرین تحول صورت است که رهبری مطرح است بدین

 شغلی تأثیر دارد؟

 مبانی نظری 

 آفرین تحول رهبری

هبر و ر یاخلاق ارزش دهد که هم سطح یسودمند متقابل را ارائه م یها زهیمبادله ارزش، رشد متقابل و انگ نیتحول آفر یرهبر

هدف قرار دادن سطوح بالاتر عملکرد و تحقق  یبرا ردستانیبر توانمند ساختن ز نیتحول آفر یدهد. رهبر یرا ارتقا م روانیهم پ
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 یتلاش م نیرهبران تحول آفر د،کنن یبر منافع تمرکز م ردستانیز نکهیاز ا نانیاطم یافراد تمرکز دارد. برا شتریهدف سود بردن ب

 نیخود را دنبال کنند. بر ا یها یسازند تا جاه طلب یرا قادر م ردستانیز نیرا برآورده کنند، بنابرا ردستانیز یازهایکنند تا ن

شوند تا از خود فراتر رفته و به  یم قی. اعضا تشورندیگ یبهبود الهام م یرسد و رهبران برا یاساس، سازمان به اهداف خود م

 یم فیتعر یبه عنوان سبک رهبر (. علاوه برآن، رهبری تحول آفرین2019همکاران،  )افسر و ابندیاز عملکرد دست  یسطوح بالاتر

تا فراتر از انتظارات خود عمل  زدیانگ یدهد و آنها را برم یم رییرا تغ ردستانیز یرهبر هنجارها و ارزش ها کیشود که در آن 

اطلاعات، دانش و  ،یتوسعه شغل ،یاجتماع تیحمامانند  یاریبس یمنابع شغل یدارا توان گفت، رهبری تحول آفرین. میکنند

  .(2021، 6)نعیم و همکاران منابع را با دنبال کنندگان به اشتراک بگذارند است لیما شهیهم، که تجربه است

توجه  ایو یفکر انگیزهالهام بخش،  زهیانگ زما،یکار قیرهبر از طر کیاشاره دارد که  یندیبه فرآ نیتحول آفر یرهبرهمچنین، 

 قیرهبران از طر این(. 1985، 7تلاش کنند )باس یدر مقابل اهداف شخص یاهداف گروه یدهد تا برا یم زهیانگ ،روانیبه پ یفرد

شکل از  نیکه ا یرهبران کنند که موفق خواهند شد. نانیتا احساس اطم بخشندیالهام م روانیخود، به پ اقیو اشت ینیبخوش

 آنان در تلاش برایکنند.  یدر مورد موانع و مشکلات کمک م روانیو تفکر پ ینحوه طراح رییغگذارند، به ت یرا به اجرا م یرهبر

شکل  نیکه از ا ی. رهبرانهستندبا استفاده از نقاط قوتشان  لیبه حداکثر رساندن پتانس یروانشان برایتعامل و کمک ارائه شده به پ

 ن،یمنحصر به فرد است. بنابرا رویجه دارند و اذعان دارند که هر پتو یفرد یو خواسته ها ازهایکنند به ن یاستفاده م یرهبر

 آنها را دارد یمثبت بر مشارکت کار ریو تأث روانیپ رییتغ لیکه پتانس استرهبر  یاز رفتارها یفیشامل ط نیتحول آفر یرهبر

 .(2022، 8)باکر و همکاران

 نوآورانه کاری رفتار

نوآورانه به عنوان  یبه رفتار کار یادیعلاقه ز ن،ی(. بنابرا2018، 9و همکاران زوگست )ها یفرد یاز نوآور یناش یسازمان ینوآور

 دهیا یعمد یریو به کارگ جادیابه عنوان  رانوآورانه  یکار ی(، رفتارها2010) 10و وودمن وانیوجود دارد.  یسازمان تیمنبع موفق

 یم فیتعر یسازمان ای یگروه ،یبهبود عملکرد فرد یکار برا طی( در محدیجد یندهایفرآ ای)محصولات  دیجد یها ینوآور ایها 

دارد، مانند  نظری مرتبط اتیموجود در ادب میمفاه ریبا سا یکینوآورانه ارتباط نزد یکه رفتار کار دهدینشان م فیتعر نی. اکنند

است که ممکن است شامل  دهیچیفهوم پم کینوآورانه  یکار. رفتار کار نیدر ح ینوآورانه و نوآور یعملکرد شغل ارکنان،ک ینوآور

 (. 2017، 11باشد )اسپانوت و والد دهیا یو اجرا جیترو د،یمانند کاوش، تول یرفتار یها تیفعال

باید دانست، رفتارهای نوآورانه به عنوان یک رفتار پیچیده شامل فرآیندی سه مرحله ای از تولید، پشتیبانی و عمل به یک ایده 

، 12ایده های نو را برای به رسمیت شناختن و فرصت های جدید و بسیار مهم ایجاد می کند )کیم و همکاران است. رفتار نوآورانه،

(. در محیط کار و در شرایط رقابتی امروز، سازمان به پرورش کارکنانی که بتوانند با روشی جدید و نوآورانه با مسائل پیش رو 2019

(. کارمندی دارای رفتار کاری نوآورانه است که 1401د )مالک پور لپری و همکاران، مواجه شوند و به رفع آنها بکوشند، نیاز دار
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جهت مشکلات شغلی، راه حل ها و ایده های ابتکاری و نوین خلق نماید و به صورت دائم فن ها، ابزارها و روش های جدید را در 

آورد. در این میان مدیران می بایست مشتاق پذیرش جهت جلب پشتیبانی و حمایت دیگران از روش های نوآورانه خود را به دست 

 (.1397ایده های نوآورانه آنها با شیوه ای نظام مند باشند )شیری  و همکاران، 

 شغلی بازآفرینی

دهند.  رییشغل خود را تغ یارتباط یو مرزها فیتوانند به ابتکار خود وظا یکند که کارکنان م یم شنهادیپ یشغل بازآفرینی یتئور

کرد.  یبندطبقه یو منابع شغل یشغل یبه تقاضاها توانیرا م یشغل یهایژگیکه و کنندیم شنهادی( پ2010) 13و باکر مزیت

به  یکه منابع شغل یدر حال .هستند مانند اضافه کار یتلاش و انرژ ازمندیکه ن هستندشغل  کیاز  ییهاجنبه یشغل تقاضای

و کاهش  یعاطف یخستگ شیباعث افزا یشغل تقاضای. ابندیو به آن دست  ندیایر بکنا یشغل تقاضایتا با  کندیکارکنان کمک م

را  زهیلذت ببرند، انگ یکار طیکند تا از شرا یبه کارکنان کمک م یمنابع شغل ،شود. در مقابل یکارمند م کی یرفاه و سلامت کل

است که کارکنان در سطح  یراتییبه عنوان تغ فرینی شغلیبازآها مشارکت کنند. تیو مسئول فیبالا ببرند و فعالانه تر در انجام وظا

)افسر و همکاران،  کنندیم جادیکردن شغل خود ا تربخشتیتر و رضابه منظور معنادارتر کردن، جذاب یشغل و منابع شغل یتقاضا

 نیب یاگرچه ناسازگار ید.ی عمل می نمارفع ناهماهنگ یبرا یبه عنوان راه یشغل بدین ترتیب می توان گفت، بازآفرینی .(2019

 .(2016وجود داشته باشد )تیمز و همکاران، شغل  بازآفرینی یرفتارها کیتحر یبرا یشغل یها یژگیکارمند و و

 مطالعات پیشین  

آورانه فتار کار نو(، مطالعه ای با عنوان نقش رهبری تحول آفرین، انگیزه فردی و تسهیم دانش در ر1400جعفری و همکاران )

-یفیروشِ توصکه به است یکاربرد یلحاظ هدف پژوهش پژوهش بهن کتابخانه های عمومی استان فارس، را ارائه دادند. این کارکنا

ن انجام در زما استان فارس است که یعموم هایپژوهش شامل کارکنان کتابخانه نیا یآمار ۀانجام شده است. جامع یشیمایپ

 یمنظور گردآوربه شده است. نیینفر تع 184ساده تعداد  یتصادف یریگروش نمونه نمونه با جامعۀ. اندنفر بوده 350 قیتحق

 ستفاده شد.ا یمعادلات ساختار یابیو مدل یاقل مربعات جزئها، از روش حدداده لیتحل یاستفاده شد. برانامه پرسش از ها،داده

 ۀزینگابر  میصورت مستقبت و معنادار و بهمث یریوآورانه تأثبر رفتار کار ن میصورت مستقبه نیآفرتحول ینشان داد رهبر هاافتهی

. ددار و معنادار مثبت یریرانه تأثبر رفتار کار نوآو میصورت مستقبه یفرد ۀزیانگ ن،یمثبت و معنادار دارد. همچن یریتأث یفرد

 یهبرر ن،ی. همچنار کار نوآورانه داردفتو معنادار بر ر میرمستقیغ یریتأث یفرد ۀزیانگ ۀواسطبه نآفری تحول یعلاوه، رهبربه

 ه دارد.مثبت و معنادار بر رفتار کار نوآوران یریدانش، تأث میتسه گرلیبا توجه به نقش تعد نیآفرتحول

ه در ری نوآورانفتارهای کار(، به ارائه مطالعه ای با عنوان تاثیر رهبری تحول آفرین بر رفتار شهروندی سازمانی و 1398آقاجانی )

ز مدل استفاده ا با یهمبستگ یهامطالعه از نوع پژوهش نیاکنان دانشگاه آزاد اصفهان: با نقش میانجی اشتیاق شغلی، پرداخت. کار

نفر  200تعداد  انیاند که از مداده لیکارکنان دانشگاه آزاد اصفهان )خوراسگان( تشک هیپژوهش را کل یاست. جامعۀ آمار یعل یابی

 معادلات یوالگ قیها از طرداده لی. تحله استبود یها. ابزار پژوهش پرسشنامهدندیدسترس انتخاب گرددر  یریگنمونه قیاز طر

 یرهاو رفتا یانسازم یروندبر رفتار شه یشغل اقیاشت قیاز طر نیآفرتحول ینشان داد نشان داد که رهبر جیانجام و نتا یساختار

ورانه نوآ یتارهاو رف یزمانسا یبر رفتار شهروند میمستق قیبه طر نیآفرلتحو یمعنادار و رهبر میرمستقیغ ریتأث ینوآورانه دارا

 ریمتغ کیعنوان به نیآفرتحول ینمود که رهبر یریگجهینت نیچن توانیپژوهش م یهاافتهی. بر اساس داردمعنادار  ریتأث یدارا

ه نوآوران یافتارهرو  یسازمان یرفتار شهروند شیافزا بسب یشغل اقیاشت قیو هم از طر میمستق قیهم به طر رگذار،یمهم و تأث

 .گرددیم

                                                           
1 3 Tims, M. and Bakker, A.B 
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به عنوان واسطه ها در  بازآفرینی شغلی: نقش اعتماد و (، به ارائه پژوهشی با عنوان رهبری خدمتگزار2021) 14خان و همکاران

 یجمع آور یشیمایپ به صورتن در پاکستا کارمند 258داده ها از ، پرداختند. نوآورانه یخدمتگزار و رفتار کار یارتباط با رهبر

دهد  یپاسخگو نشان م 258 لیو تحل هیتجز جینتا انجام شد. یمعادلات ساختار یمدل ساز قیداده ها از طر لیو تحل هیشد. تجز

 یبازآفریننشان داد که  یگریانجیم لیو تحل هینوآورانه مرتبط است. تجز یو رفتار کار یخدمتگزار با اعتماد، مهارت شغل یکه رهبر

نوآورانه  یرفتار کار وخدمتگزار  یرهبر نیرابطه ب ت،ینوآورانه است. در نها یخدمتگزار و رفتار کار یرهبر نیرابطه ب یانجیشغل م

 .شودیم یگریانجیشغل م و بازآفرینیاعتماد  به وسیله

ی، شغل بازآفرینیو  نیحول آفرت یشده رهبر لیتعد یگریانجیمدل م کی به ارائه پژوهشی با بررسی (،2021) 15نعیم و همکاران

پرداختند. در این پژوهش داده ها از طریق یک نظرسنجی در بخش فروش شرکت های بزرگ داروسازی در پاکستان، جمع آوری 

 بازآفرینیو  نیآفرتحول یرهبر نیبر شغل رابطه مثبت ب یمبتن مالکیت روانشناختیکه  دهدیمطالعه نشان م نیا یهاافتهشد. ی

 لیتعد یعاطف یتعهد سازمانو  یشغل بازآفرینیبر شغل با  یمبتن مالکیت روانشناختیرابطه  ن،ی. علاوه بر اکندیواسطه م را یشغل

 .است یعاطف یتعهد سازمان نییتر از سطوح پایقو یعاطف یتعهد سازمان یرابطه در سطوح بالا نیکه ا یبه طور شود،یم

 یارکرفتار  و نیفرآتحول  یرهبر ریو اشتراک دانش بر تأث بازآفرینی شغلینقش وان (، پژوهشی را با عن2019افسر و همکاران )

سرپرست در  126و  ارمندک 325استفاده شد. داده ها از  یو مقطع یکم کردیداده ها از رو یجمع آور یبرا، ارائه دادند. نوآورانه

 زآفرینیبا یرهاسرپرستان مربوطه و رفتا نیول آفرتح یخواسته شد تا سبک رهبر کارمندانشد. از  یجمع آور یصنعت هتلدار

 یابیزخود را ار ربوطهم ردستانینوآورانه ز یخواسته شد تا رفتار کار انکنند. از سرپرست یابیو اشتراک دانش خود را ارز یشغل

 یهاچالش شیاو افز یعمنابع اجتما شیافزا ،یساختار یمنابع شغل شی)افزا یشغل بازآفرینی ینشان داد که رفتارها جینتا کنند.

 یرهبر نیرابطه ب شتراک دانشا ن،ی. علاوه بر اکندینوآورانه کارکنان را واسطه م یبر رفتار کار نیآفرتحول یرهبر ری( تأثیشغل

 .می نماید لیتعد رانوآورانه  یو رفتار کار نیتحول آفر

 توسعه نظری فرضیه ها

 شیخلاقانه افزا یها تیدر فعال روانیآنها را بر مشارکت پ ریتواند تأث یم روانیپ یازهایبه ن نیرهبران تحول آفر تیتوجه و حما

 تیکه در نها کنندیم کیرا تحر روانیپ یتفکر فکر روان،یمفروضات پ دنیسوال بردن و به چالش کش ریرهبران با ز نیدهد. ا

 شیافزا ،یبا اهداف فرد یسازمان دگاهید انیب ییاتوان یرهبران نیشرکت کنند. چن تیخلاق ندیتا در فرآ کندیم قیرا تشو روانیپ

قادر  نیکه رهبران تحول آفر می توان گفت ن،ی(. بنابرا2018، 16را دارند )بدنال و همکاران روانیپ انیالهام بخش در م زهیانگ

مشترک و تعلق  نشیب یقوحس  جادیسازمان، کارکنان را الهام بخشند و با ا ندهیخود به آ ندهیآ دادنارتباط  قیخواهند بود از طر

 ینوآور شیبر افزا یمثبت ریتأث نینوآورانه شرکت کنند. رهبران تحول آفر یکار یکنند تا در رفتارها قیبه سازمان، آنها را تشو

 یبرا زهیحالت انگسبب افزایش دهند و به  یخود عبور م یشخص قیکارکنان را از علا ن،یآفر ولرهبران تح نیدارند. ا یسازمان

بنابراین، فرضیه اول پژوهش به صورت زیر بیان  (.2018 ،17یو کل کی)زور سوق می دهند یچشم انداز سازمان دیل کردن شددنبا

 می گردد.

H1تاثیر دارد. دریانوردی و بنادر کارکنان نوآورانه کاری رفتار بر آفرین تحول : رهبری 

                                                           
1 4 Khan,et al 

1 5 Naeem,et al 

1 6 Bednall,et al 

1 7 Zuraik, A. and Kelly, L 
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می  لشانورد شغا در مکارکنان و نحوه تفکر آنه ریعامل با سات و از نحوه عملکرد یخاص یجنبه ها رییشامل تغ بازآفرینی شغلی

شامل  آورانهنو یار کار. رفتلذت ببرد شتریداشته باشد و از کار ب یتواند به کارمند کمک کند تا عملکرد بهتر یاقدامات م نی. اباشد

رکنان ه هر چه کاارد کدامکان وجود  نی. اکنند، اما همچنان به نفع سازمان هستند ینم افتیدر یاست که معمولاً پاداش یاقدامات

رائه ا یدیقانه جدخلا یکارها ای هادهیا توانندیکه م رسندیباور م نیبه ا شتریباشند، ب بازآفرینی شغلی یهاتیفعال ریدرگ شتریب

د منابع .اگر کارمنار بزنندکبر اساس منابع خود دست به  توانندیکارکنان می، شغل یازهایرا اجرا کنند. با توجه به ن هادهند و آن

دست  رانه بیشتری نوآوو به فعالیت ها و رفتارهای کار آنها آسان تر باشد یداشته باشد، ممکن است کار کردن برا یشتریب یشغل

 بدین ترتیب، فرضیه دوم پژوهش به صورت زیر بیان می گردد. .(2018بزند )کیم و همکاران، 

H2تاثیر دارد. دریانوردی و بنادر کارکنان نوآورانه کاری رفتار بر شغلی : بازآفرینی 

داشته  یشتریب ینوآور جهیخود استفاده کنند و در نت یها یی، کارکنان ممکن است بهتر از مهارت ها و تواناباز آفرینی شغلیبا 

ممکن است منجر به  چالش را کاهش دهد، که نهیتواند سطح به یم یکیزیف ای یذهن ،یعاطفباشند. به حداقل رساندن حجم کار 

 یشتریب لی(. کارکنان ممکن است تما2012، 18فرد شود )پترو و همکاران یکننده و کاهش مشارکت کار کیکمتر تحر یطیمح

نوآورانه آنها  یممکن است بر رفتار کار تیخود داشته باشند، که در نها یشغل تقاضایشدن  زیو چالش برانگ یمنابع شغل شیبه افزا

سازگار شوند  رییدر حال تغ طیبهتر با شرا توانندیکارکنان م رایز کند،یم لیرا تسه رییتغ ندیشغل کل فرآ ازآفرینیببگذارد.  ریتأث

می تواند با نقش میانجی  نیتحول آفر ی، رهبرهمچنین(. 2018و همکاران،  میباشند )ک ازیمورد ن دیو به دنبال منابع جد

 :فرضیه آخر به صورت زیر مطرح می گردد نینابراد. بشورانه نوآو یرفتار کار سبب ایجادشغل  بازآفرینی

H3دارد. قش میانجی معنادارن دریانوردی و بنادر کارکنان نوآورانه کاری رفتار بر آفرین تحول بر تاثیر رهبری شغلی : بازآفرینی 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : مدل مفهومی تحقیق1شکل
 

 روش پژوهش

 وصیفی از روشهای تباشد که دادهیمایشی میپ -ها از نوع توصیفیظر گردآوری دادهتحقیق از نظر هدف، از نوع کاربردی و از ن

نادر بل کارکنان کژوهش که پهای استاندارد گردآوری شد. با توجه به جامعه آماری ای و پیمایشی با استفاده از پرسشنامهکتابخانه

ده ی روش تصادفی ساامعه، کل جامعه به عنوان نمونه آمارباشند باتوجه به محدود بودن جنفر می 167و دریانوردی به تعداد 

smartانتخاب شد. جهت آزمون فرضیات نیز از روش مدل یابی معادلات ساختاری به کمک  نرم افزار   pl s فاده می شود.  است 

 

 

                                                           
1 8 Petrou,et al 

آفرین تحول رهبری نوآورانه کاری رفتار   

شغلی بازآفرینی  
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 : مشخصات پرسشنامه1جدول 

 

 

 منبع سوال متغیر

 باز آفرینی شغلی

 پروژه ارهمک عنوان به فعالانه را مخود من د،یآیم شیپ یجالب پروژه یوقت

 کنمیم شنهادیپ

 

اسلمپ و ولابرودریک 

(2013)  

 شروع یابر یفرصت را آن من ندارد، وجود دادن انجام یبرا یادیز کار یوقت

 دانم یم دیجد یها پروژه

 اآنه یبرا اگر یحت دهم یم انجام را یاضاف یکارها مرتب طور به من

 کنم ینم افتیدر یاضاف حقوق

 را کارم شغلم، یهاجنبه نیب ییربنایز روابط یبررس با کنم یم یسع من

 کنم زتریبرانگ چالش

 .ممی کن می دهد، فکر هدف مزندگی به چطور مشغل اینکه درباره

 ممی کن یادآوریم خود به دارد، سازمان موفقیت شغل برای که اهمیتی

 مکن می یادآوری مبه خود ارد،د تر وسیع ای جامعه شغل برای که اهمیتی

رفتار کاری  نوآورانه 

 کارکنان

 من نیست. روزمره کارهای جزو که کنم می توجه مسائلی به من نسبتا

(2019افسر و همکاران )  

 بخشید. بهبود را اوضاع توان می چگونه که کنم می تفکر من نسبتا

 را جدید کاری زارهایاب یا هاتکنیک ها،روش باریک وقت چند هر من نسبتا

 کنم.می جستجو

 ادپیشنه مشکلات برای اصلی های حل راه یکبار وقت چند هر  من نسبتا

 کنم. می

 وظایف اجرای برای جدیدی رویکردهای یکبار وقت چند هر من نسبتا  

 کنم می پیدا

 رهبری تحول آفرین

 یم خود نکارکنا راهنمایی و آموزش مربیگری، صرف را مدیر ما زمانی

 .کند

(2019افسر و همکاران )  

 عضوی نعنوا به فقط نه و کند می رفتار فرد یک عنوان به دیگران با رهبر

 گروه یک از

 .کنند گاهن مشکلات به مختلف زوایای از تا کند می وادار را مدیر ما دیگران

 .دهد می نشان را نفس به اعتماد و قدرت مدیر ما حس  

 دست هب اهداف که کند می اطمینان ابراز خود رفتارهای طریق مدیر ما از

 .آمد خواهند

 گیرد می نظر در را تصمیمات اخلاقی و اخلاقی مدیر ما پیامدهای

 .ندک می افتخار من به کند می برقرار ارتباط دیگران با مدیر ما وقتی

 .دکن می صحبت اعتقادات و ها ارزش مهمترین مورد مدیر ما در  
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 یافته ها

 اطلاعات جمعیت شناختی

اخته شده مت پرددر آمار توصیفی ، به تجزیه و تحلیل داده های جمعیت شناختی از جمله جنسیت، سن ، تحصیلات و سابقه خد

 این اطلاعات اورده شده است:  2است.  که در جدول 

 : اطلاعات جمعیت شناختی2جدول

 درصد فراوانی 

 جنسیت

 84.4 141 مرد

 15.6 26 زن

 سن

سال 30کمتر از   77 46.1 

سال 40الی  30  66 39.5 

سال 40بالاتر از   24 14.4 

 تحصیلات

 59.3 99 لیسانس و کمتر

 35.9 60 فوق لیسانس

 4.8 8 دکتری

 100 167 کل

 

 روایی و پایایی مدل اندازه گیری

یابی معادلات ساختاری و روش ها و برازندگی مدل از مدلزمون فرضیههای تحقیق، آوتحلیل دادهمنظور تجزیهدر آمار استنباطی، به

و مدل ساختاری  19گیریتوسط دو مدل، مدل اندازه PLSیابی است. بطور کلی، مدلاستفاده شده (PLS)حداقل مربعات جزئی 

شود تا مشخص گردد که مدل دارای گیری سنجیده ها، باید با مدل اندازهشود. در مرحله اول فاز تجزیه و تحلیل دادهتفسیر می

باشد. با بررسی این مدل ارتباط بین متغیرها و نشانگرهای مشاهده شده را معین می شود. سطح قابل قبولی از روایی و پایایی می

، و واگرا 0.5ی ، و روایی همگرا بالا0.7، پایایی ترکیبی بالای 0.7، الفای کرونباخ بالای 0.5این معیارها شامل بارهای عاملی بالای 

باشد. در مدل ران شده با تمام سوالات درنظر گرفته شده مشخص شد که همه متغیرها سوالهای مربوط به انها دارای بار عاملی می

 می باشد که باید حفظ گردند چون روایی و پایایی مدل در سطح قابل قبول است.  0.5بالای 

                                                           
1 9Measurment Model  
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 : نتایج روایی و پایایی مدل2جدول 

الفای 

باخکرون  

پایایی 

 ترکیبی

روایی 

 همگرا

  بارعاملی

0.908 0.929 0.656 

0.934 q1 <- باز آفرینی شغلی 

0.843 q2 <- باز آفرینی شغلی 

0.555 q3 <- باز آفرینی شغلی 

0.846 q4 <- باز آفرینی شغلی 

0.777 q5 <- باز آفرینی شغلی 

0.926 q6 <- باز آفرینی شغلی 

0.722 q7 <- باز آفرینی شغلی 

0.888 0.918 0.695 

0.884 q8 <- نوآورانه کارکنان  رفتار کاری 

0.917 q9 <- نوآورانه کارکنان  رفتار کاری 

0.908 
q10 <- نوآورانه   رفتار کاری

 کارکنان

0.709 
q11 <- نوآورانه   رفتار کاری

 کارکنان

0.724 
q12 <- ه نوآوران  رفتار کاری

 کارکنان

0.881 0.906 0.551 

0.653 q13 <- رهبری تحول آفرین 

0.865 q14 <- رهبری تحول آفرین 

0.701 q15 <- رهبری تحول آفرین 

0.827 q16 <- رهبری تحول آفرین 

0.648 q17 <- رهبری تحول آفرین 

0.692 q18 <- رهبری تحول آفرین 

0.890 q19 <- آفرین رهبری تحول  

0.604 q20 <- رهبری تحول آفرین 

 

ه یک کادعا میکند رفته شود. معیار فورنل لارکرلاکر باید گ -پس از سنجش پایایی و روایی همگرا، روایی واگرا یا آزمون فورنل

این اشد. بنابره باشتمتغیر باید در مقایسـه با معرفهای سایر متغیرهای مکنون، پراکندگی بیشتری را در بین معرفهای خودش د

 ـون باشد.تغیرهـای مکنهر متغیر مکنـون بایـد بیشـتر از بـالاترین توان دوم همبستگی آن متغیربا سـایر م AVEازنظـر آماری،

ایج معیار فورنل لارکر ها بهره برد. نتبـا همبستگی AVE بـرای کـاهش محاسـبات مـیتـوان از روش معـادل یعنـی مقایسـه جـذر

 ( آمده است.3لدر )جدو
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 Fornell-Larcker : معیار 3جدول
باز آفرینی  

 شغلی

رفتار کاری  نوآورانه 

 کارکنان

رهبری تحول 

 آفرین

     0.810 باز آفرینی شغلی

رفتار کاری  نوآورانه 

 کارکنان

0.594 0.834   

 0.742 0.688 0.348 رهبری تحول آفرین

 

 برازش مدل ساختاری

 مله ضریب تعیین و استون گیسر بررسی می شود.با دو معیار کلی از ج

R squares معیار   :R2  معیاری است که نشان از تأثیر یک متغیر برون زا بر یک متغیر درون زا را دارد، مقادیر مثبتR2  مطلوب

توجه به مقدار های درونزای پژوهش محاسبه شده است که با برای سازه R2شود. مطابق با جدول زیر، مقدار در نظر گرفته می

دهد بینی مدل را نشان میسازد. معیار استون گیسر : این معیار قدرت پیشملاک مناسب بودن برازش مدل ساختاری را تأیید می

را کسب نماید، به ترتیب  35/0و  15/0، 02/0زا( سه مقدار در مورد یک متغیر وابسته )درون و در صورتی که مقدار استون گیسر

زا( مربوط به آن متغیر وابسته است. در واقع بینی ضعیف، متوسط و قوی متغیر یا متغیرهای مستقل )برونپیشنشان از قدرت 

 کند.گیری میزا اندازهکیفیت مدل ساختاری را برای هر بلوک درون

 

 : معیارهای برازش مدل ساختاری4جدول

R 

Square 

استون 

 گیسر
 سازه

 باز آفرینی شغلی 0.064 0.121

0.626 0.483 
رفتار کاری  نوآورانه 

 کارکنان

 

 نتایج فرضیات

 سیرم تحلیل و مدل خروجی دارد. بر اساس تاثیر دریانوردی و بنادر کارکنان نوآورانه کاری رفتار بر آفرین تحول : رهبری1فرضیه 

 رفتار <- آفرین تحول ریمسیر رهب( در tآماره ) مقدار اینکه به با توجه مدل، معناداری و استاندارد ضریب حالت در آمده دست به

خطای  سطح و رصدد 99.99اطمینان  سطح در که کرد بیان چنین توان می باشد، می 2.57کارکنان بزرگتر از  نوآورانه  کاری

 دو برای آمده دست به سیرم ضریب تاثیر دارد. مقدار دریانوردی و بنادر کارکنان نوآورانه کاری رفتار بر آفرین تحول رهبری 0.01

 داشته داری معنی و مثبت تاثیر دریانوردی و بنادر کارکنان نوآورانه کاری رفتار بر آفرین تحول یعنی رهبری باشد،می مثبت سازه

 .است
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 به مسیر تحلیل و مدل وجیخر بر اساس .دارد تاثیر دریانوردی و بنادر کارکنان نوآورانه کاری رفتار بر شغلی : بازآفرینی2فرضیه 

  کاری رفتار <- شغلی رینیآف ( در مسیر بازtآماره ) مقدار اینکه به با توجه مدل، معناداری و استاندارد ضریب حالت رد آمده دست

 0.01خطای  طحس و درصد 99.99اطمینان  سطح در که کرد بیان چنین توان می باشد، می 2.57کارکنان بزرگتر از  نوآورانه

 مثبت سازه دو برای آمده ستد به مسیر ضریب تاثیر دارد. مقدار دریانوردی و بنادر کارکنان نوآورانه کاری رفتار بر شغلی بازآفرینی

 .است داشته داری معنی و تاثیر مثبت دریانوردی و بنادر کارکنان نوآورانه کاری رفتار بر شغلی یعنی بازآفرینی باشد،می

 رمعنادا میانجی نقش ردیدریانو و بنادر کارکنان نوآورانه اریک رفتار بر آفرین تحول رهبری تاثیر بر شغلی : بازآفرینی3فرضیه 

آماره  مقدار اینکه به با توجه مدل، معناداری و استاندارد ضریب حالت در آمده دست به مسیر تحلیل و مدل خروجی بر اساس .دارد

(tدر مسیر رهبری ) چنین توان می باشد، می 2.57زرگتر از کارکنان ب نوآورانه  کاری رفتار <- شغلی آفرینی باز <- آفرین تحول 

 کاری رفتار رب آفرین تحول رهبری تاثیر بر شغلی بازآفرینی 0.01خطای  سطح و درصد 99.99اطمینان  سطح در که کرد بیان

 دارد. معنادار میانجی نقش دریانوردی و بنادر کارکنان نوآورانه

 
 : خروجی مدل در حالت براورد آماره تی فرضیات2شکل

 

 : نتایج آزمون فرضیات5دولج

سطح 

 معناداری

ضریب  آماره تی

 مسیر

 مسیر فرضیه

 ورانه کارکنانرفتار کاری  نوآ <-رهبری تحول آفرین  0.547 13.217 0.000

 انه کارکنانرفتار کاری  نوآور <-باز آفرینی شغلی  0.403 9.561 0.000

 رفتار کاری  <-لی باز آفرینی شغ <-رهبری تحول آفرین  0.142 4.026 0.000

 نوآورانه کارکنان
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 این مقاله با حمایت مالی و سازمان بنادر و دریانوردی انجام شده است .

 نتیجه گیری

ی نقش میانج ردی باپژوهش حاضر به دنبال بررسی تأثیر رهبری تحول آفرین بر رفتار کاری نوآورانه کارکنان بنادر و دریانو

کارکنان   وآورانهنبررسی داده های پژوهش نشان می دهد که رهبری تحول آفرین بر رفتار کاری بازآفرینی شغلی انجام گرفت. 

اک گذاشتن ه اشترتاثیر مثبت و معنادار دارد چراکه رهبری تحول آفرین بر همکاری انجام وظیفه جمعی، یادگیری از طریق ب

شت انتظار دا ی توانمای ایده ها تاکید می کند بنابراین تجربیات، کنترول و آزادی در تصمیم گیری و تفویض اختیار برای اجر

وآورانه تار کاری نچون رفرهبری تحول آفرین شرایطی را در محل کار به وجود آورد تا در کارکنان امکان بروز رفتار های مثبتی هم

دهند  د را پرورشعمل خو ابتکارتا  رندیقرار بگ یتیدر موقعافزایش یابد. می توان به این مهم دست یافت که در صورتی که رهبران 

یگر دد. از سوی اهند شقادر به ایجاد انگیزه درونی برای نوآوری در کارهایشان خو خود داشته باشند روانیبا پ یو رابطه مثبت

نایی واغلی با تهای ش کارکنان بر اساس توانمندی ها و علایق خویش، شرایط مناسبی را برای شغل خود فراهم می آورند تا ویژگی

 وی کارکنان ای شغلها و خواسته های خود نزدیکتر شود. بنابراین باز آفرینی شغلی می تواند موجب انگیزش و مشوق فعالیت ه

 نهنوآورا کاری رفتار بر ینآفر تحول رهبری تاثیر بر شغلی بروز رفتار کاری نوآورانه شود. بنابراین می توان دریافت که بازآفرینی

 دارد. معنادار میانجی نقش دریانوردی و بنادر کارکنان

 پیشنهادات

 تار کاری بر رف باتوجه به تایید فرضیه اول پژوهش، مبنی بر وجود رابطه مثبت و معنادار میان رهبری تحول آفرین

ی ی این ویژگه دارانوآورانه در بین کارکنان بنادر و دریانوردی، اهمیت رهبری تحول آفرین مشخص می شود. رهبرانی ک

رین ان تحول آفه رهبرباشند، از قدرت ایجاد انگیزه و توجه به توانایی هر کارمند برخوردارند. در این صورت است ک می

ژوهش پاز نتایج  طور کهمی توانند رفتار کاری نواورانه را میان کارمندان خویش رواج داده و آن را تقویت نمایند. همان

ارای ستان دبراین باور می باشند که درصورتی که مدیران و سرپر مشخص است، کارمندان بنادر و دریانوردی نیز

 ط و همچنینن مرتبخصوصیان رهبران تحول آفرین باشند، نوآوری آنان بهبود خواهد یافت. لذا، به مسئولان و سرپرستا

زه و  بردن انگیبالابب سکارمندان بنادر و دریانوردی، پیشنهاد می گردد که با حمایت و پشتیبانی از رهبران تحول آفرین 

 نوآوری کارمندان گردند.

  د عنادار وجومثبت و مفرضیه دوم پژوهش نشان می دهد که میان متغیرهای بازآفرینی شغلی و رفتار کاری نوآورانه رابطه

 اتیجاد تغییر. با ادارد. بازآفرینی شغلی سبب ایجاد تغییرات مثبت و بهبود عملکرد کاری در میان کارمندان می گردد

ز ابا حمایت  ردد کهمثبت، نوآوری کارمندان نیز بهبود می یابد. لذا، به کارمندان بنادر و دریانوردی پیشنهاد می گ

مرتبط  ه سرپرستانبچنین، بازآفرینی شغلی و ازبین بردن ترس از تغییرات، مسیر رفتار کاری نوآورانه را هموار نمایند. هم

دان مامی کارمنمیان ت گردد که بسترهای لازم جهت فرآیند بازآفرینی شغلی را دردر بنادر و دریانوردی نیز پیشنهاد می 

 فراهم آورند و آنان را به سمت رفتار کاری نوآورانه سوق دهند.

 نادر کارکنان ب آورانهدر فرضیه سوم پژوهش، نقش میانجی بازآفرینی شغلی بر تاثیر رهبری تحول آفرین بر رفتار کاری نو

ایل شدن و متم ید گردیده است. در این صورت، می توان گفت، سرپرستان با بهبود روش رهبری خویشو دریانوردی تای

 دریانوردی نادر وبه رهبری تحول آفرین، به ایجاد روحیه و انگیزه کارمندان کمک نمایند. فلذا، به به سرپرستان ب

ای آنان و آوری هزایا، همچنین با تشویق نوپیشنهاد می گردد که با حمایت کارمندان و ایجاد سیستم های پاداش و م

دهند.  نه سوقمشارکت دادن آنان در تصمیم گیری های سازمانی، کارمندان خویش را به سمت رفتارهای کاری نوآورا

 این مهم می تواند از طریق حمایت از فرآیند بازآفرینی شغلی شکل گیرد. 
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 تقدیر و تشکر:

 زمان بنادر و دریانوردی انجام گرفته است.این تحقیق با حمایت مالی و علمی سا

 منابع

 ( .تأثیر رهبری تحول1398اقاجانی. مهداد .)ارکنان نوآورانه در ک کاری آفرین بر رفتار شهروندی سازمانی و رفتارهای

 .46-35(. 20)75 شناسی کاربردی.ندانش و پژوهش در روا گرانه اشتیاق شغلی.دانشگاه آزاد اصفهان: نقش میانجی

  نقش نظر داشتن  وری منابع انسانی با در آفرین و بهره رابطه رهبری تحول(، 1396)بهمنی، اکبر و توحید ،قوجالی

 .8-63،( 26)7ای معنویت در محیط کار. مطالعات منابع انسانی ،  واسطه

  ( .نقش رهبری تحول1400جعفری. نصرت. بیرانوند. رحمانیان. غیوری .)هیم دانش در رفتار آفرین، انگیزۀ فردی و تس

-571(. 3)27 های عمومی.رسانی و کتابخانهتحقیقات اطلاع های عمومی استان فارس.کار نوآورانۀ کارکنان کتابخانه

545. 

 (1400ریحانی شوکت آبادی، فرزانه، حسین قلی زاده، رضوان، خوراکیان، علیرضا  ،)تراک دانش و بررسی وضعیت اش

، 4انی، دوره ش سازم، فصلنامه مدیریت دانانه کارکنان )نمونه پژوهش: یک شرکت تولیدی(رابطه آن با رفتار کاری وآور

 .110-67، صص 15، شماره پیاپی 4شماره 

 ( بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی بر نفاق د1397شیری، اردشیر، یاسینی، علی، حسینی، اسیه سادات ،) ر سازمان با نقش

 .213 -4244(، 4)7ان، نشریه مطالعات رفتار سازمانی، میانجی شایعه پراکنی در لایه های سازم

 فتارهای کاری ر(. نقش میانجی اشتیاق شغلی در مدل 1401پور لپری. کامران. داستان پور. بختیاری رنانی. ) مالک

 .214-193(. 24)6 های رهبری و مدیریت آموزشی.پژوهش شناختی.نوآورانه بر اساس توانمندسازی روان
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