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  چکیده 

با   بررسی نقش سبک رهبری تحول-از روش توصیفی   اغتنا تحقیق حاضر  به  مقطعی،  و  پیمایشی  نوآورانه  کاری  رفتار  تبیین  در  آفرین 

گیری تصادفی ساده انتخاب و  نفر از کارکنان اداری، با نمونه  ۱۶۴عملکرد کارکنان اداری پوهنتون کابل پرداخته است. نمونۀ متشکل از  

پرسشنامهداده  معیاری رهبریها توسط  )آفرین  تحول  های  نوآورانه جانسین )2۰۰۱بارنت و همکاران  کاری  رفتار  ( و عمکرد 2۰۰۰(، 

ها با آوری گردید. تحلیل داده باشد، جمع می   0.85بالاتر از    ضریب الفای کرونباخ( که هر سه دارای  ۱۹۹۹کارکنان گودمن و سانتک )

آفرین تأثیری مثبت و دهد که سبک رهبری تحولها نشان می د. یافتهانجام ش Smart-PLS4 افزارسازی معادلات ساختاری در نرم مودل

.  کارکنان دارد معناداری بر رفتار کاری نوآورانه و عملکرد کارکنان داشته و نیز رفتار کاری نوآورانه تأثیری مثبت و معناداری بر عملکرد 

بیانگر آن است که سبک رهبری تحولبه که باید   شودساز بهبود عملکرد نیز میویت نوآوری، زمینهآفرین  ضمن تقطور کلی، نتایج 

 ها به کاربرد سبک مذکور توجۀ خاص نمایند. ویژه پوهنتونمسؤولان ادارات عامه به

 کارکنان اداری  ؛ عملکرد کارکنان ؛رفتار نوآورانه ؛آفرینرهبری تحول  کلمات کلیدی: 
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Abstract 

This study explores the impact of transformational leadership on innovative work behavior and 

employee performance among administrative staff at Kabul University. Employing a cross-

sectional, descriptive–survey design, data were collected from 164 employees using simple random 

sampling. Three validated scales were applied: Transformational Leadership (Barnett et al., 2001), 

Innovative Work Behavior (Janssen, 2000), and Employee Performance (Goodman & Svyantek, 

1999), all demonstrating high reliability (Cronbach’s α > 0.85). Structural equation modeling with 

SmartPLS4 revealed that transformational leadership has a significant positive effect on both 

innovative work behavior and employee performance. Furthermore, innovative work behavior itself 

significantly enhances performance. These results suggest that fostering transformational 

leadership not only encourages employee innovation but also strengthens overall effectiveness 

within administrative roles. The study recommends that public sector leaders, particularly in higher 

education, adopt transformational leadership strategies to promote innovation and sustain 

performance improvements among staff. 
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 مقدمه 

پوهنتون  طرف  یک  از  امروزی،  پویای  و  پیچیده  عصر  محدودیت در  با  عامه  چالش های  و  های ها 

توقعات روزافزون شهروندان، کمبود منابع، شفافیت در اجراات و پاسخگویی در   فراوانی از جمله؛ 

سوی رو اند، از سوی دیگر تغییر در نقش سنتی آنان از محض انتقال دانش، به عرضهٔ خدمات روبه

های آموزشی معاصر  تاکید بیشتر بر نوآوری؛ همه حاکی از پرداختن به بایدها و الزامات نوین در محیط 

نهادهای آموزشی،  می بنیادین  تغییرات در مفروضات  های بر اهمیت حیاتی پرورش توانمندیباشد. 

عنوان  از افراد بهنوآورانه در میان اعضای کادر علمی و کارکنان اداری تأکید داشته؛ زیرا این گروهی  

نهادهای تحصیلات عالی در این عصر جدید  کنشگران کلیدی در ارتقای رقابت  پذیری و کارآمدی 

پرُچالش، اهمیت و نقش رهبری در    (.2۰2۳شوند )یووان و همکاران،  شناخته می در چنین شرایط 

های  عامه، خاصتاً نهاد  سازی، انگیزه، بهبود عملکرد و نیز نوآوری کارکنان اداراتهای توانمندعرصه

های سنتی رهبری در ادارات عامه برای باشد. مگر، استفاده از الگوتحصیلات عالی عامه، برجسته می 

پاسخگویی به انتظارات متنوع و نوین و حمایت از رفتار نوآورانه مؤثر نبوده، نیاز است تا از الگوها و  

صورت  سبک استفاده  زمینه  این  در  رهبری  جدید  سبک های  میان  از  رهبری گیرد.  جدید،  های 

آفرین به عنوان یک سبک اثربخش، مورد توجه شمار زیادی از محققان قرار گرفته است. زیرا،  تحول

تحول رهبری  الهامسبک  به  بودن  متمرکز  ممیزهٔ  با  به آفرین  کارکنان،  انگیزش  و  ترویج بخشی  منظور 

آفرین شود. رهبری تحولعملکرد فردی، شناخته می   گرانهٔ نوآوری و از این طریق بهبودمحیط حمایت

در ادارات عامه بازی کرده   نقش عمدۀ را در بهبود عملکرد کارکنان و تقویت رفتارهای کاری نوآورانه

بخشی در کارکنان، محیطی کاری مساعد برای طوری که این نوع سبک رهبری، با ایجاد انگیزه و الهام

گویی به نیازهای خدمات (؛ امری که برای پاسخ2۰۱۶سازند )خلیلی،  فعالی و خلاقیت فراهم میپیش 

 شود. های دولتی بسیار مهم پنداشته می آموزشی در پوهنتون 

کاری نوآورانه و   های اثرگذاری این نوع رهبری بر رفتار آفرین، میکانیزم به رغم اهمیت رهبری تحول

مطالعات پیشین نشان    .اندو واکاوی قرار گرفته عملکرد فردی در حوزه ادارات عامه، کمتر مورد توجه  

بر رفتار پیش دهند که رهبری تحول می تأثیر مثبتی  یا پیشآفرین  فعالی کارکنان، مخصوصاً در  گیرانه 

آن  نقش میان  وسعت  خودکارآمدی  از  که  می  های  دارا  برخورداراند،  بالایی  شغلی  استقلال  باشد  و 

یافته 2۰۱2)هارتوگ و بلشک،   تیمهای  (.  ها در  از این دست مطالعات  موکد اهمیت توانمندسازی 

این، رابطه بین  برباشد. علاوههای نوآورانه می ادارات دولتی به منظور افزایش ابتکار عمل و مشارکت

آفرین جهت کسب نتایج مثبت عملکرد کارکنان پر اهمیت است.  رضایت شغلی کارکنان و رهبری تحول
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ی در این رابطه داشته و بر (، اعتماد به رهبری نقش واسطه 2۰۱۴طالعهٔ یانگ )زیرا، چنانچه  براساس م

تأثیر می بر عملکرد کارکنان  نتیجه،  این معنی، رهبرانی که چشمرضایت شغلی و در  به  انداز گذارد. 

د،  گیرنای مؤثرتر کار میروشن ارایه داشته و به کیفیت خدمات اولویت داده و از کارکنان دولت به شیوه 

(. 2۰2۴شوند )سوریادی و همکاران، سبب بهبود عملکرد و بروز رفتارهای کاری نوآورانهٔ کارکنان می

اند. بر اساس ای را کسب کردهپذیر اهمیت فزایندههای رهبری انطباقدر عصر تحول دیجیتلی، سبک 

( همکاران  و  ترنری  ادراک2۰2۱مطالعه  شامل  دیجیتلی  تحول  بر  مؤثر  کلیدی  عوامل  از   (  کارکنان 

انطباق میزان  و  تکنولوژیکی  تحول میپذیری آن تغییرات  این  با  باشد. در چنین وضعیت، رهبران  ها 

پذیری و فرهنگ یادگیری مستمر ابتکار عمل دارند، با ترغیب تفکر آفرینی که در تقویت انعطافتحول

انطباق  و  توانمندیخلاقانه  تیمپذیری،  نوآورانه  افز های  را  خود  میهای  سروری  ایش  باور  به  دهند. 

که نوآوری  های جدید و منحصر به فرد اشاره داشته، در حالیخلاقیت به توانایی تولید ایده( »2۰2۵)

ایده  این  تبدیل  است«.فرآیند  فرآیندهای جدید  یا  به محصولات، خدمات  کاری  بنابر   ها  رفتار  این، 

که عملکرد های نو در محیط کاری اشاره دارد، در حالی هبه تولید، ترویج و استفادهٔ آگاهانهٔ اید نوآورانه

ابعاد مختلفی از مشارکت بر  ای، زمینه کارکنان را؛ از جمله عملکرد وظیفه   فردی  انطباقی را در  ای و 

گرانه در سازمان، آفرین با ایجاد جو کاری حمایت(. رهبران تحول2۰۱۱گیرد )کوپمانز و همکاران،  می

این نوع فرهنگ سازمانی )فرهنک هم یت و نوآوری را فراهم می زمینهٔ پرورش خلاق ساز( که  سازند. 

باشد، موجب افزایش گستردهٔ رضایت شغلی و تعهد گرانه میمبتنی بر ارتباطات باز و روابط حمایت

سازمانی شده که این دو پیامد مثبت، به ترویج رفتارهای کاری نوآورانه در محیط کاری، کمک فراوانی 

 (. 2۰۱8؛ آسوراکودی و شین، 2۰2۱ند )لیو و همکاران، ک می

آفرین، اما، با وجود موارد فوق، ابهاماتی در زمینهٔ فهم و شناخت چگونگی تعامل میان رهبری تحول 

(،  2۰۱2ویژه، بر اساس عقیدهٔ هارتوگ و بلشک )و عملکرد فردی وجود دارد. به رفتار کاری نوآورانه

 های فردی، از جمله سطح خودکارآمدی وسعت نقشبا توجه به تفاوتآفرین  اثربخشی رهبری تحول

( بر این  2۰2۱این امر، اعتقاد ادُونوان و همکاران )برباشد. علاوهو میزان استقلال شغلی، متفاوت می

تنها اینکه موجب تقویت خلاقیت و یادگیری مشترک  است که شاید برخی رفتارهای رهبری ممکن نه 

تر چگونگی تأثیر رفتارهای مختلف رهبری  ی در این زمینه باشند؛ امری که مطالعهٔ دقیق نشوند، بلکه مانع

فادر و همکاران  کند. همچنان، ریشن رفتار کاری نوآورانه کارکنان دولتی را گوشزد می  آفرین برتحول

معتقد 2۰۱۵) مفهوم(  از  بسیاری  که  تحولسازیاند  رهبری  خصوص  در  حاضر  بهای  تنها  ر  آفرین، 

حالی در  بوده،  متمرکز  رهبر  نادیده  رفتارهای  را  پیروان  عملکرد  و  انگیزش  بر  رفتارها  این  تأثیر  که 
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های استراتیژیک در سازمان، دارند که جو( اظهار می2۰2۱گیرند. به همین شکل، مزا و همکاران )می

اندازی  و اهمیت راه ی که ضرورت  گری کرده؛ نکته رابطه میان رهبری و پیامدهای عملکرد را میانجی 

 دهد.تحقیقات جامعی که در برگیرندهٔ متغیرهای فوق باشد، را نشان می 

های آفرین با افزایش رضایت کارکنان، تأثیر مستقیم آن بر شاخصبا وجود رابطه مثبت رهبری تحول 

 ذکر شد،(. زیرا، چنانچه قبلاً  ۱۹۹7باشد )راس و آفرمن،عملکرد، هنوز ابهام داشته و قابل بحث می

آفرین با وابسته بودن آن به بستر و شرایط  برخی به این باورند که میزان موفقیت و اثربخشی رهبری تحول

های محیط سازمانی و خصوصیات فردی پیروان قرار دارد. به این دلیل،  موقیعتی، تحت تأثیر ویژگی

موقعیت  تمامی  در  زیاد  احتمال  به  مذکور  رهبری  مساوسبک  بسترها،  و  نباشد ها  کارآمد  یانه 

 (. ۱۹۹۹)کانگر،

به این شکاف  این است که؛ سبک رهبری تحولها، سؤالبا توجه  این مطالعه  بر  های اساسی  آفرین 

ها چی تأثیری دارد؟ آیا رهبری  رفتارهای کاری نوآورانه کارکنان در ادارات دولتی مخصوصاً در پوهنتون

شود؟ آیا رفتار کاری نوآورانه بر عملکرد کارکنان  می   آفرین باعث بهبود عملکرد کارکنان یادشدهتحول

شود و این به معنی بهبود  آفرین باعث تقویت رفتار کاری نوآورانه میتأثیری دارد؟ آیا رهبری تحول

 عملکرد کارکنان نیز خواهد بود؟

 شناسی تحقیق مفهوم 

 آفرین رهبری تحول 

بعُدی اصلی؛ رهبری   الهاماین سبک رهبری شامل سه  نظارتی و رهبری  بخش  استراتیژیک، رهبری 

(، رهبری استراتیژیک شامل فرآیند تعیین  ۱۹۹۴گفتهٔ نیکولز )(. به2۰2۵باشد )آیسیا و همکاران،  می

و ساخت فرهنگ بوده که برای طراحی و ایجاد دیدگاه مشترک سازمانی و هدایت سازمان در   مسیر

شود. به همین ترتیب، در مقابل آن، رهبری نظارتی  می  محور، حیاتی پنداشتهمسیری منسجم و هدف

های رهبری با اقتضائات موقعیتی متمرکز بوده، در تلاش است تا عملکرد را در بر منطبق سازی سبک

بخش، ضمن تکمیل سازی دو بعُد متذکره،  های متنوع سازگار سازد. بعُد رهبری الهامها و موقعیت بافت

سوی دستیابی مشتاقانه  ی پیروان و ارایهٔ دیدگاه جذاب و انگیزشی، آنان را به از طریق درگیر ساختن عاطف

آفرین از طریق  این، رهبری تحولبر(. علاوه۱۹۹۴دهد )نیکولز،  به اهداف مشترک سازمانی سوق می

ترویج فرهنگ تعهد و رفتار اخلاقی در میان اعضای سازمان، نقش کلیدی در بهبود اخلاق سازمانی  
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ایجاد زیربنای  ایفا می به  پیروان،  بین رهبران و  تقویت قرارداد روانی  با  یعنی این سبک رهبری  کند. 

 (.۱۹۹۵کند )کارلسون و پریوی، مدار در سازمان کمک میمستحکم برای رفتار اخلاق

دادن بخشی و انگیزش کارکنان به اولویتها، از طریق الهامآفرین، نسبت به سایر سبکرهبری تحول

سازمانی نسبت بر منافع شخصی، تأکید داشته، چنانچه  ویژگی بارز آن، توانمندی رهبر در    اهداف

این، برباشد. علاوهایجاد دیدگاه جذاب، ایجاد اعتماد، و پیشبرد نوآوری و تحول درون سازمانی می

مبادله رهبری  سبک  رهبری  برخلاف  سبک  است،  استوار  پاداش/تنبیه  سیستم  اساس  بر  که  ای 

تا انگیزه و روحیه پیروان را  آفرین، از طریق نفوذ کاریزماتیک و آیندهتحول نگرانه، در تلاش است 

های کلان سازمان سوق دهد. این سبک رهبری که دارای نفوذ  ارتقا داده و آنان را در راستای هدف

هداف سازمانی  بخش، اهداف شخصی کارکنان را با انگرانه بوده و با ترسیم دیدگاه واضح و الهامآینده

آفرین با هوش هیجانی همبستگی داشته  (. افزون بر این، رهبری تحول2۰۱8سازد )بوش،  راستا می هم

می  سازمان  به  نسبت  کارکنان  عاطفی  تعهد  افزایش  گروهی، موجب  مؤثر  پویایی  تقویت  با  گردد  که 

تفاعی، با سازوکارهای های غیرانآفرین در سازمان(. رهبری تحول2۰2۴مارتوس و همکاران،  -)پولیدو

راستا شده و از این طریق، چارچوب جامعی  گویی عمودی )بالا به پایین و پایین به بالا( و افقی هم پاسخ

پاسخ میبرای  فراهم  سازمانی  همکاران،  گویی  و  )هریسون  رهبری  2۰2۵آورد  ترتیب،  همین  به   .)

نتحول با  معمولاً،  را،  سازمانی  تحول  پذیرش  توانایی  واسطه آفرین  نقش  اعتماد  ظرداشت  میزان  ی 

 (.  2۰22کند )کائو و لی،کارکنان به رهبران، تقویت می 

های رهبری مثلاً، رهبری تبادلی که بر تعاملات مشخص  آفرین در مقایسه با سایر سبک رهبری تحول

اغلب در اجراات روزمره و کم  و  توجه داشته  برابر عملکرد  پاداش در  ک مانند  نوآوری،  به  ارآمد نیاز 

با  2۰۱۹باشد )چو و همکاران،  گیری متمایز می باشد، دارای جهتمی ترتیب در مقایسه  به همین   .)

خدمت رهبری  رهبری سبک  است،  متمرکز  آنان  نیازهای  رفع  و  کارکنان  به  خدمت  بر  که  گزار 

عملکرد   بخشی و انگیزش کارکنان در راستای دستیابی به سطح بالاتری ازآفرین بیشتر بر الهامتحول

این، دو مدل نوین؛ یعنی سبک رهبری اصیل و سبک رهبری بر(. علاوه2۰2۰کند )شی،  تأکید می

دهندهٔ  های انجام یافته، نشان های منحصر بر فرد شان، بر اساس یافتهاخلاقی، با وجود داشتن ویژگی

ی، با سبک رهبری  بینی پیامدهای مثبت رهبر همپوشانی و اشتراکات زیادی، خاصتاً در توانایی پیش 

میتحول همکاران،  آفرین  و  )دِنگ  تحول2۰2۳باشند  رهبری  سبک  توانایی  وجود  با  در  (.  آفرین 

های سازمانی تواند در هر نوع بستر و موقعیت تقویت نوآوری و تعهد سازمانی، ادعا بر این است که نمی 

مثلاً، در سازمان باشد،  بر ساختارهای سلسله مناسب  که  تأکید و دستورالعمل  مراتبیهای  های روشن 
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گیرد، سبک رهبری تبادلی ممکن کارآمدی و اثربخشی بیشتر داشته باشد. افزون بر این، با  صورت می

آفرین، چنانچه مطالعه چو و همکاران  های فرهنگی مختلف، سبک رهبری تحولتوجه به بستر و بافت 

 باشد. ازمانی می ( نشان داد، دارای پیامد و اثر مختلفی بر تعهد س2۰۱۹)

 رفتار کاری نوآورانه 

فعالانه و خلاقانهٔ کارکنان از قبیل  در یک سازمان عبارت از تمامی اقدامات پیش رفتار کاری نوآورانه  

گردد. این باشد که منجر به افزایش اثربخشی سازمانی می نو می   ها یا محصولاتها، پروسه ارایهٔ ایده 

نوآوری در نقش، خلاقیت فردی، و توانمندی در سازگاری با  ن  هایی همچو رفتار چندبعُدی، مؤلفه

عبارت از   (، مولفهٔ نوآوری در نقش ۱۹87وست )شود. طبق نظر  را  شامل می های محیط کاریپویایی 

و مساعد   افزایش رضایت شغلیبروز رفتارهای کاملاً جدید در نقش شغلی فرد بوده که اکثراً منجر به  

عنوان یک مفهوم چندبعُدی و پیچیده  گردد. رفتار کاری نوآورانه بهمی  رشد فردیشدن فرصت برای  

شمارند؛ جستجوی  پنج بعُد متمایز آن را چنین برمی(  2۰۰۱کلایزن و استریت )شناخته شده، چنانچه  

ها. در حقیقت امر، کارگیری ایدهها، تولیدگری، تحقیق سازنده، حمایت و دفاع از نوآوری، بهفرصت

ها را به تصویر ر به صورت جمعی ماهیت اصلی و پیچیدهٔ اقدامات نوآورانه در بستر سازمان ابعاد مذکو 

ای حساس و چند  رابطه رفتار کاری نوآورانه و درگیری شغلی دارای یک  کشد. قابل ذکر است کهمی

باشد؛ زیرا، ممکن از یک طرف سبب درگیری شغلی شود، ولی در محدود موارد ممکن  در  لایه می 

(، سطح بالای درگیری توأم با 2۰۰۳طبق گفتهٔ جانسن )  بار بیاورد،هایی را بهامل و ارتباطات چالشتع

 گیری تنش و تعارض با همکاران گردد. های نوآورانه یک کارکن، ممکن منجر به شکل تلاش

ها در اثربخشی  باشد. زیرا، این نوع رفتار های مثبتی برای سازمان می رفتار کاری نوآورانه دارای پیامد 

گویی سازمان در برابر  بلندمدت سازمان نقش حیاتی داشته که به نوبهٔ خود به افزایش سازگاری و پاسخ

های (. افزون بر این امر، فرصت۱۹۹۴؛ ولف،  2۰2۵کند )سروری،  تغییرات محیطی کمک فراوانی می 

شده که این خود نشانی از    موجود در یک نقش شغلی، سبب تأثیرات مثبتی بر سلامت روانی کارکنان

(. اما، در کنار مزایای مثبت  ۱۹87ارتباط مثبت بین رفتار کاری نوآورانه و رضایت شغلی است )وست،  

این، آن، رفتار مذکور ممکن اسباب تعارض میان فردی و نارضایتی همکاران را نیز مساعد بسازد. بنابر 

ری نوآورانه، اما، انتخاب رویکرد متعادل در  های ممکن حاصل از تقویت رفتار کاعلی رغم سودمندی

را مدیریت  های احتمالی مرتبط به آن ها و هزینه این زمینه ضروری بوده تا بدین وسیله، بتوان ریسک 

 (. 2۰۰۳کرد )جانسن، 
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چنانچه اشاره شده، تقویت رفتار کاری نوآورانه دارای پیامدهای مثبتی؛ همچون افزایش میزان سازگاری 

باشد. با ترغیب و حمایت از  تغییرات محیطی، بهبود رضایت شغلی و بهبود کلی عملکرد می سازمان با 

های حل نوآوری، در کنار افزایش میزان خلاقیت و سازگاری یک سازمان، کارکنان آن نیز با مهارت 

ند گردشود، مجهز میهای متغیر امروزی نیاز است و عامل مهمی رقابت شمرده میکه برای محیط  مسأله

های که نوآوری مورد حمایت و تشویق قرار  (. برعلاوه، در سازمان ۱۹۹7؛ بسادور،  2۰2۵)سروری،  

ها کارکنان  میزان بالایی تعهد سازمانی و رضایت شغلی دیده شده است. زیرا، در چنین سازمان  گیرد،می

ه تبع آن احساس تعلق و  نمایند و بهای شان را مشاهده می ها و مشارکتکارگیری و استفاده از ایدهبه

می  بیشتری  )بایستد،  ارزشمندی  همکاران،  2۰۱۳کنند  و  محمود  چنین  2۰22؛  ترتیب،  همین  به   .)

وری که اثربخشی سازمانی ها نتایج خوب عملکردی را از طریق پیشرفت مستمر و افزایش بهره سازمان

(. با وجود این، چنانچه تذکر 2۰2۱گذارند )موتونی و همکاران،  نمایند، به نمایش میرا نیز تقویت می 

هایی فرا راه این امر وجود دارد. یعنی، اصرار و آوردن فشار به کارکنان به منظور ارایه  یافت، چالش 

ایده  نوبهٔ خود،  مستمر  به  امر  این  که  روانی شود،  فشار  و  کار  ازدیاد شدت  به  منجر  نو، ممکن  های 

(.  2۰۰8ز نقش شغلی آنان را بالا ببرد )کالمی و کوهانن، تواند سطح تقاضاهای شغلی و انتظارات امی

گاهی، با  علاوتاً، اگرچه سطح بالای استقلال شغلی ممکن به خلاقیت و نوآوری منجر شود، ولی گه 

(. 2۰۱۳وری گردد )باستد،  رفتن کارکنان در مسیرهای ناهمسو با اهداف کلان سازمان، سبب کاهش بهره 

و  متیو  نظر  مطابق  )  همچنین،  به  2۰22همکاران  نسبت  کارکنان  ادراک  تغییر  جهت  در  تلاش   ،)

می ریسک  نشان  امر  این  که  است،  داشته  دنبال  به  غیرمترقبه  نتایج  و پذیری،  اقدامات  همهٔ  دهد، 

شوند، موفق نیستند. بنابر همین دلیل،  مداخلاتی که در راستای حمایت از نوآوری روی دست گرفته می

 های دقیق و جامع به همراه باشد.ی این نوع استراتیژی با ارزیابی کارگیر نیاز است تا به

 عملکرد کارکنان 

ترین عنصر در امر سنجش موفقیت سازمانی محسوب مفهوم فوق دارای چند بعُد و لایه بوده و از مهم

اجرای می در  کارکنان  اثربخشی  میزان  ازجمله؛  دیگر  مفهوم  دو  برگيرندهٔ  در  کارکنان  عملکرد  شود. 

باشد. های کاری محوله و میزان فعالیت و تلاش آنان در راستای تحقق اهداف سازمانی میسؤولیتم

وری فردی بوده که در حقیقت در بردارندهٔ مفاهیم همچون همکاری،  عملکرد، مفهومی فراتر از بهره 

اثرات    رکنان،ارزیابی مداوم عملکرد کااین،  باشد. بنابرهای سازمانی میانگیزش و همسویی با ارزش 

دارد. در ادبیات مرتبط به عملکرد کارکنان، به   پایداری بلندمدت آنو    اثربخشی کلی سازمانزیادی بر  

نقش کلیدی دو بعُد دیگر از جمله سنجش و ارزیابی عملکرد توجه خاصی صورت گرفته است. بعُد 
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ده که بسا این امر موجب های قابل بهبود در عملکرد متمرکز بو نخست بر شناسایی نقاط قوت و حوزه 

های ارزیابی عملکرد  گردد. برای این منظور، چهارچوبوری میافزایش انگیزش در راستای بهبود بهره 

شوند که با شوند، به شکلی تدوین میکه برای بهبود مداوم عملکرد سازمانی بسیار مهم پنداشته می 

عملکرد که در ارزیابی    (. ارزشیابی2۰22،  اهداف فردی و تیمی سازگاری داشته باشند )وونگ و نگوین

فرصت تشخیص  نیز  و  کارکنان  فردی  کاربردنقش  آنان  فردی  توسعهٔ  کلی    دارد،  های  نتایج  بهبود  به 

کند. این امر یکی از موارد بسیار اساسی حوزه مدیریت منابع انسانی محسوب  سازمان کمک فراوانی می

 (.  2۰۱۳همکاران،  ؛ احمد و۱۹۹۳شود )ردمن و همکاران، می

های مدیریتی  عملکرد کارکنان با یک سلسله عوامل قابل کنترول سازمانی از جمله؛ محیط کاری، شیوه

توانند از  ها میگیرد. بنابر قابل کنترول بودن عوامل مذکور، سازمانو ادراکات خود کارکنان شکل می

ار بدهند ) آلفری و  راهبردهای بهبود عملکرد را شناسایی و مورد تحقیق قر   ها،طریق مودل سازی آن 

تواند با ارایهٔ یک چهارچوب جامع کمک (. برای این منظور، مدیریت عملکرد می2۰2۰همکاران،  

فراوانی کرده که این رویکرد حاوی مراحل همچون تعریف، سنجش و انگیزش عملکرد بوده که متکی 

)دن هارتوگ و همکاران،   باشدشناسی سازمانی میبر اصول مدیریت استراتیژیک منابع انسانی و روان 

2۰۰۴ .) 

به سه دسته از جمله؛ عملکرد وظیفه  ی و رفتار کاری  ی، عملکرد زمینه مفهوم عملکرد کارکنان اکثراً 

ی به گذارند. عملکرد وظیفهمخرب تقسیم شده که هر یک به شکل خاص روی نتایج سازمان اثر می

ی مستقیم  گونهمیزان اثربخشی و کارآیی کارکنان به انجام وظایف محوله مطابق شرح شغلی رسمی که به  

به اشاره دارد.  اهداف سازمانی مرتبط است،  مثال، میبا کسب  مثال طور  از  اهداف توان  تحقق  های 

 این، بربندی به استندردهای کیفیت و انجام وظایف محوله به گونهٔ ماهرانه یاد کرد. علاوهپای  تولید،

فورم از  استفاده  با  معمولاً  عارزیابی عملکرد  ارزشیابی  اند،های  سازمانی  اهداف  با  مرتبط  که    ملکرد 

بامبل،سنجش می  ونز،  2۰۱۴گردد )جافرو  و  زمینه 2۰۰۰؛ ویسوسفرن  که تحت مفهوم (. عملکرد  ی 

رفتار شهروندی سازمانی شهرت دارد، شامل آن رفتارهای داوطلبانهٔ است که در شرح شغلی و نقش  

مح بهبود  راستای  در  همیشه  اما  نگردیده  درج  شغل  میرسمی  دانسته  مفید  سازمان  کاری  شود.  یط 

پذیری داوطلبانهٔ اضافی و ارایه  توان کمک به همکاران، مسؤولیت هایی از این قبیل رفتار را می مثال

شود، اشاره کرد. از سوی  های سازنده که همه منجر به محیط کاری مثبت و تسهیل همکاری میمشوره

ر کاری مخرب شامل اقدامات آگاهانه و عمدی است که دیگر، در مقابل این دو عملکرد مثبت، رفتا

توان هایی از این قبیل رفتار را می رساند. مثالاز کارکنان بروز کرده و به سازمان و همکاران صدمه می
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امری که   مالی و صدمه به اعتبار سازمان شود،  کاری و نزاع برشمرد که ممکن سبب زیان سرقت، خراب

 (.2۰۱۴طلبد )جافرو بامبل، را می  گی و مدیریت جدیرسیده

فردی و اخلاص گری بینبندی فوق پیرامون عملکرد، ابعادی دیگر آن از جمله؛ تسهیلجدا از تقسیم

فردی به معنی رفتارهایی است که سبب به میان آمدن  گری بینکنند. تسهیلکاری، نقش مهمی بازی می

های مثبتی از قبیل  ه که محیط مذکور دارای پیامدگرانه در سازمان شدمحیط اجتماعی/روانی حمایت

(. به همین  2۰2۱باشد )پتنیک و پتنیک،  همکاری، تعامل مثبت و ارتباطات مؤثر در محیط کاری می

کاری است که کارکنان در حین اجرای وظایف محوله که ترتیب، اخلاص کاری اشاره به تعهد و پشت 

 (.2۰2۱دهند )پتنیک و پتنیک،  شغلی است، از خود نشان میاغلب مرتبط با انگیزش درونی و رضایت  

اثرگذار می ابعاد عملکردی  انگیزشی روی  از میان  قابل ذکر است که عوامل متعدد سازمانی و  باشد. 

های مدیریت منابع انسانی اشاره توان به فرهنگ سازمانی، سبک رهبری  و شیوه عوامل سازمانی؛ می

(. به همین  2۰۰۴باشند )میچی و وست،  یری نتایج عملکردی را دارا میگ کرد که نقش اساسی در شکل

کنندهٔ  بینی گی شناسایی شده یا خود تنظیمی، عامل پیش شدهاز جمله؛ تنظیم    ترتیب، عوامل انگیزشی

(. همچنین،  2۰۱۶  شود )ژنگ و همکاران، فردی و سازگارانه محسوب میقوی عملکرد در رفتارهای بین 

بینی نتایج عملکردی شناخته شده  مدی فرد، گروه و سازمان نیز به عنوان عامل مهمی پیش باور به کارآ 

بهره  کل  به صورت  و  نوآوری  کیفیت،  می که عناصر همچون  قرار  تأثیر  تحت  را  سازمانی  دهد وری 

بنابر2۰۱8)یکوبی و ویسبرگ،   بر عملکرد  (.  تأثیرگذار  ابعاد  و  از عوامل  این،  فهم درست و جامع 

 گردد. کنان، شرط لازمی در راستای بهبود اثربخشی فردی و سازمانی محسوب می کار 

 تدوین فرضیه 

بخشی و ترغیب کارکنان برای فدا کردن منافع شخصی در راستای  آفرین به الهامسبک رهبری تحول

را   گردد که بستر نوآوریتنها موجب ایجاد محیط کاری میشود. این سبک نهمنافع سازمان شناخته می

ها و  سازد، بلکه با حمایت و ترویج خلاقیت، تحریک فکری و تشویق کارکنان به خلق ایده فراهم می

گرانه برای خلاقیت و  گذارد و فضایی حمایتهای نوین، مستقیماً بر رفتار کاری نوآورانه اثر میحلراه

کارکنان را به فراتر رفتن از گزینند،  کند. در عمل، رهبرانی که این رویکرد را برمینوآوری ایجاد می

و از این  (  2۰2۱کنند )لیو و همکاران،  وظایف روزمره و به چالش کشیدن وضعیت موجود ترغیب می

 (.2۰2۳؛ لن، 2۰2۴نمایند )لیو و نی،  طریق، نوآوری را در محیط کار تقویت می 
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یافته،  انجام  تحقیقات  به  تحول  نظر  رهبری  سرمایهٔ سبک  تقویت  طریق  از  روان آفرین  شناختی   

بینی( رفتار کاری نوآورانه را به گونهٔ مثبت تحت تأثیر قرار  آوری و خوش )خودکارآمدی، امید، تاب

های نوآورانه مشارکت فعال  سازد تا در فعالیت شناختی، کارکنان را توانمند می و سرمایهٔ روان دهد  می

باشند همکاران،  داشته  و  هویبرعلاوه(.  2۰2۳  )کریمی  بهاین،  خلاقانه  نقش  عامل ت  یک  عنوان 

کند؛ به این معنا که کارکنانی که از این هویت برخوردارند، در چارچوب رهبری کننده عمل میتعدیل

(. افزون بر این، 2۰2۴)لیو و نی،  آفرین تمایل بیشتری به بروز رفتارهای کاری نوآورانه دارند  تحول

دار تحت تأثیر نوع جو  نوآورانه به گونهٔ معنی   ر کاریآفرین در رفتا توانایی نفوذ سبک رهبری تحول 

کننده نوآوری، اثرات سبک رهبری را بیشتر ساخته که تقویت  سازمانی قرار داشته، چنانچه جو حمایت

(. با نظرداشت 2۰22گرایی را به دنبال دارد )سندو و النقبی،  و ایجاد محیط مناسب خلاقیت و تجربه

 گردد؛مباحث فوق، چنین فرض می 

 آورانه کارکنان اثر مثبت دارد. کاری نو آفرین بالای رفتار : سبک رهبری تحول۱فرضیهٔ 

آفرین به لحاظ تأثیرگذاری و نفوذ بر عملکرد کارکنان مورد توجه محققان زیادی قرار  سبک رهبر تحول

ک مذکور عملکرد گردد که سبهای مختلف، معلوم میگرفته و با توجه به تحقیقات انجام یافته در بستر 

بخشی و به این معنا که سبک یادشده با الهامدهد.  دار تحت تأثیر قرار میرا به گونهٔ مستقیم و معنی 

کند که در آن با مشارکت فعال، نوآوری و تعهد بیشتر کارکنان،  تشویق کارکنان، محیطی را ایجاد می

ی این سبک رهبری  های شناخته شدهگییژه . در کنار این مورد، از وشودزمینه بهبود عملکرد فراهم می 

توانمندی ارایه دیدگاه جذاب، انتقال مؤثر آن به کارکنان و ترغیب آنان به فراتر رفتن از سطح عملکرد 

( در  2۰22کند؛ به اساس تحقیق دانکور )های زیادی این نکته را تایید میباشد. البته یافته معمولی می 

ش نسبی میانجی متغیر خودکارآمدی، اثرات مثبت مستقیم سبک رهبری  سکتور عامهٔ کشور گانا، با نق

آفرین بر سطح عملکرد کارکنان به اثبات رسیده است. به همین ترتیب، بنابر تحقیقات انجام یافته  تحول

آفرین سبب بهبود عملکرد های کوچک و متوسط کشور پاکستان، سبک رهبری تحولتجارت  در حوزهٔ 

های رسمی شغلی(،  ترویج رفتار شهروندی سازمانی )رفتار داوطلبانهٔ فراتر از مسؤولیت هم با  کارکنان آن 

 (.2۰22شده است )قلاتی و همکاران، 

می  بازی  زمینه  این  در  مهمی  بسیار  نقش  میانجی  عوامل  که  کرد  توجه  باید  رهبری  البته  مثلاً،  کنند. 

شود، سطح  بب بهبود عملکرد کارکنان میشناختی که خود سآفرین از طریق تقویت سرمایهٔ روانتحول

بهبود می را  روانعملکرد  ابعاد سرمایهٔ  البته  امید میبخشد.  و  که شامل خودکارآمدی  باشد،  شناختی 

(. به همین  2۰2۳باشد )کریمی و همکاران،  نقش میانجی نسبی در ارتباط بین رهبری و عملکرد دارا می 
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آفرین، تعهد سازمانی را افزایش داده و تعهد ی تحولشکل با نقش میانجی رضایت شغلی، سبک رهبر 

 (.  2۰۱۹ارتباط نزدیکی با بهبود عملکرد دارد ) الیانا و مارف، 

آفرین  دار رهبری تحولبا توجه با مباحث فوق، می توان نتیجه گرفت که با وجود اثرات مثبت و معنی 

به متغیرهای وساطت   بر عملکرد، تا  تفاوت نیاز است  ای، توجه صورت گیرد. زیرا  های زمینه کننده و 

اثربخشی آن، تحت تأثیر عواملی همچون فرهنگ سازمانی، متغیرهای میانجی مانند سرمایه روانشناختی  

این، فهم درست و نسبی از این  گیرد. بنابرو تعهد سازمانی، نوع صنعت و حوزه فعالیت سازمان قرار می 

های خود را برای بهبود حد اکثری عملکرد و به تژی و پالیسی ها استرا شود تا سازمانعوامل، سبب می

توان چنین  حصول اهداف سازمانی منطبق سازند. بانظرداشت نتایج مطالعات گذشته و بحث فوق، می 

 فرض کرد که؛ 

 آفرین بالای عملکرد کارکنان اثر مثبت دارد. : رهبری تحول2فرضیهٔ 

مل تعیین کنندهٔ موفقیت و عملکرد سازمانی شناخته می شود. این  رفتار کاری نوآورانه اغلباً به عنوان عا

های نو بوده که برای کسب مزیت رقابتی سازمان مهم  مفهوم در برگیرندهٔ خلق، ترویج و اجرای ایده

های مختلف، بنابر به نقش آن در  شود. در این اواخر نقش رفتار کاری نوآورانه در حوزه پنداشته می 

های شخصیتی کارکنان،  ویژگی نی، مورد توجه محققان زیادی قرار گرفته است.  تحقق اهداف سازما

نیازهای اساسی رفتار کاری نوآورانه و شناختی آنان، از پیش فعالی و سرمایه روان ویژه شخصیت پیش به

  فعالآیند. به عبارت دیگر، کارکنانی که دارای شخصیت پیش شمار می از عوامل تأثیرگذار قوی بر آن به 

آوری و  های نوآورانه دارند، از تابشناختی بوده و تمایل بالایی به مشارکت در فعالیت و سرمایه روان 

 (.2۰۱۹های نو برخوردار هستند )رودریگز و ربیلو، بینی لازم برای پیگیری ایده خوش

سازمان در  است.  چندلایه  سازمانی  عملکرد  بر  نوآورانه  کاری  رفتار  نیاز اثرات  شدت  به  به  های  مند 

متمایز و  مینوآوری  دارا  را  پایدار  رقابتی  مزیت  نقش  نوآورانه،  کاری  رفتار  یعنی سازی،  باشد. 

کنند، توانایی لازم برای سازگاری با تغییرات بازار را  هایی که رفتار کاری نوآورانه را تشویق می سازمان

(. به همین ترتیب، رفتار  2۰2۰)الدمیر وهمکاران،    دارند و قادرند جایگاه رقابتی جدیدی کسب کنند

های پیچیدهٔ  های عامه و خصوصی، با بهبود و تسهیل سازگاری با چالشکاری نوآورانه در هردو حوزه

می ارتقا  و  تقویت  را  سازمانی  عملکرد  مستمر،  بهبودی  فرهنگ  تولید  و  و محیطی  )سریاهیو  بخشد 

 (.  2۰22؛ آکینجی و همکاران، 2۰2۳همکاران، 
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کنا  یاده شده، رفتار کاری نوآورانه، چالش ر مزیت البته در  به همراه  ها و محدودیت های  نیز  را  هایی 

دارد. به این معنی که با ترویج رفتار کاری نوآورانه، نیاز است تا در فرهنگ سازمانی، توسعهٔ رهبری و  

نه با توجه به  آموزش کارکنان نیز توجهٔ لازم صورت گیرد. افزون بر این، کارآمدی رفتار کاری نوآورا

های صنعت، بیشتر به تخصص نیاز  انواع صنایع و بافتار سازمانی متفاوت بوده چنانچه در بعضی حوزه 

(. به همین شکل، ارتباط بین عملکرد سازمانی و 2۰22است تا به رفتار نوآورانه ) فرانکو و لندینی،  

های تکنولوژی متکی  ی بازار و پیشرفتهاآورانه به عوامل تاثیرگذار بیرونی مثل پویایی رفتار کاری نو

های نو را تقویت و تسهیل و یا محدود کرده و به چالش بکشند. در  بوده که ممکن عوامل مذکور ایده

های خاص و شرایط  های خود را در مطابقت با نیاز ها رویکردها و استراتژینتیجه، نیاز است تا سازمان

این، با  فتار کاری نوآورانه استفادهٔ حداکثری صورت بگیرد. بنابرای، سازگار ساخته تا از مزایای ر زمینه

 گردد که؛نظرداشت مباحث فوق، چنین فرض می 

 : رفتار کاری نوآورانه بالای عملکرد کارکنان اثر مثبت دارد. ۳فرضیهٔ 

 روش تحقیق 

آفرین در رفتار  تحولپیمایشی مقطعی، به بررسی نقش رهبری  -این مطالعه با استفاده از روش توصیفی

بخش  کارکنان  عملکرد  و  نوآورانه  روشکاری  این  در  است.  پرداخته  کابل  پوهنتون  اداری  ،  های 

دادهجمع مورد آوری  متغیرهای  موجود  توصیف وضعیت  زمانی مشخص،  مقطع  در یک  کمی  های 

 ممکن بوده و به  زمان روابط میان متغییرها با صرف زمان و منابع کمترمطالعه و نیز امکان تحلیل هم 

کنونی سازمان کمک می درک دقیق تعداد   .کندتر شرایط  کارکنان،  امور  بر اساس اطلاعات آمریت 

باشد. با استفاده از فرمول کوکران برای جامعه آماری  تن می  ۳۶۰کارمندان بخش اداری پوهنتون کابل  

صورت تصادفی گیری بهنمونه نفر تعیین گردید. ۱8۶درصد، حجم نمونه  ۹۵معلوم و با سطح اطمینان 

داده و  شد  انجام  پاسخساده  میان  پرسشنامه  توزیع  طریق  از  تحقیق  جمع های  گردید. گویان  آوری 

سازی و بررسی توسط اهل خبره، در چهار بخش تنظیم گردید که پرسشنامه مورد استفاده بعد از بومی

اشتراک مشخصات  آن  اول  شامل  بخش  دوم  بخش  م  2۴کننده،  رهبری گویه  متغیر/مفهوم  به  رتبط 

آفرین که دارای ابعاد چهارگانه همچون توجه فردی، مدیریت انفعالی از طریق استثناء، مدیریت  تحول

استثنا  طریق  از  چشم فعال  و  )ء  همکاران  و  بارنت  توسط  اصالتاً  که  بوده  توسعه  2۰۰۱انداز/الهام   )

گیری آن  کارایدۀ جدید، ترویج ایدۀ جدید و به   گویه در سه بعُد؛ تولید  ۹است. بخش سوم دارای  یافته

گیری مفهوم/متغیر رفتارکاری نوآورانه تنظیم گردیده و اصل آن توسط  در عمل بوده که جهت اندازه 

گویه در دو بعُد؛    ۱2( توسعه و اعتبار یافته است. در نهایت بخش آخری در برگیرنده  2۰۰۰جانسین )
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( ۱۹۹۹نقشی( که توسط گودمن و سانتک )ای )بیرونلکرد زمینهنقشی( و عمای )درونعملکرد وظیفه

شده داده  توسعه  و  اندازهطراحی  هدف  به  گرفته  اند،  مدنظر  کارکنان  عملکرد  مفهوم/متغیر  گیری 

اند و کار رفته در این تحقیق از منابع معتبر اقتباس شده های به پرسشنامهاست. قابل ذکر است که  شده

محق توسط  آنها  پرسشنامه روایی  پایایی  همچنین،  است.  تأیید شده  اصلی  با قان  ها در نمونه حاضر 

دهنده  گزارش شده است که نشان  ۰.8۵استفاده از ضریب الفای کرونباخ بررسی و تمامی مقادیر بالاتر از  

چ  لیکرت در پن  . متغیرهای مذکور با استفاده از مقیاسگیری استقابلیت اطمینان بالای ابزارهای اندازه 

  (PLS-SEM)منظور تجزیه و تحلیل دیتا، از مودل سازی معادلات ساختاری  گیری شد. بهسطح اندازه

برنامهٔ   از  انداز  Smart-PLS4با استفاده  برنامه مذکور، مودل  از  با استفاده  یافت.  گیری و مودل  انجام 

هایی همچون تحلیل  مونگیری، آز ساختاری مورد ارزیابی قرار گرفت. به منظور ارزیابی مودل اندازه 

مودل   ترتیب،  همین  به  شد.  اجرا  شده  استخراج  وریانس  متوسط  و  کرونباخ  الفای  ترکیبی،  پایایی 

بین مورد تحلیل قرار گرفت و در نهایت ساختاری توسط ضریب تعیین، ضریب مسیرها و روایی پیش 

مفاهیم مورد نظر، شاخص  کنندگی و میزان انطباق مودل در خصوص ارتباط میان  برای کفایت تعیین 

محاسبه    Root Mean Square Residual (SRMR)مانده معیاری  انطباق یا جذر متوسط مربعات باقی

 گردید.  

 ها  یافته 

 ها کننده: مشخصات اشتراک۱جدول 

 مشخصات  تعداد درصد

 بدون پاسخ  2 ۱.22

 سن

۴.88 8 2۰-2۵ 

۳۳.۵۴ ۵۵ 2۶-۳۰ 

۱8.2۹ ۳۰ ۳۱-۳۵ 

۴2.۰7 ۶۹ ۳۵+ 

 مجموع  ۱۶۴ ۱۰۰%

 بدون پاسخ  2 ۱.22

 تجربهٔ کاری )سال( 

۴2.۰7 ۶۹ ۵-۱ 

۱8.2۹ ۳۰ ۱۰-۶ 

۱2.8 2۱ ۱۵-۱۱ 

2۵.۶۱ ۴2 ۱۵+ 

 مجموع  ۱۶۴ ۱۰۰%

 بدون پاسخ  ۱۵ ۹.۱۴
 تحصیلات 

 بکلوریا ۳۰ ۱8.2۹
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 فوق بکلوریا  ۶ ۳.۶۵

 لیسانس ۱۱۰ ۶7.۰7

 ماستر  ۳ ۱.8۹

 مجموع  ۱۶۴ ۱۰۰%

 بدون پاسخ  2۰ ۱2.2

 بست

 سه  2۵ ۱۵.2۴

 چهار  ۵۰ ۳۰.۴۹

 پنچ  ۴۰ 2۴.۳۹

 شش  2۹ ۱7.۶8

 مجموع  ۱۶۴ ۱۰۰%

الی    2۶درصد آنان از    ۳۳تن بوده که از لحاظ سنی،    ۱۶۴گان  کننده، مجموع اشتراک۱بر اساس جدول

درصد   ۴2اند. به همین ترتیب، از نظر تجربۀ کاری  سال سن داشته  ۳۵درصد آنان بیش از    ۴2سال و    ۳۰

و  کنندهاشتراک پنج سال  الی  از    2۵گان، دارای یک  بیش  آنان  کا  ۱۵درصد  تجربۀ  را دارا سال  ری 

تن آنان    ۳درصد( بوده و    ۶7گان دارای مدرک لیسانس )کنندهباشند. همچنین،  بیشترین اشتراکمی

گان کنندهباشند. درکنار این، بیشترین اشتراکماستر و بقیه دارای سویه تحصیلل کمتر از لیسانس می 

 اند.  های چهار و پنچ مشغول وظیفه بوده در بست 

 گیری زه ارزیابی مودل اندا 

 گیری  : مودل اندازه2جدول 

 مفاهیم  ها       تعداد گویه کرونبا الفا  پایایی ترکیبی  متوسط وریانس استخراج شده 

 عملکرد کارکنان  ۱2 ۰.8۵ ۰.87 ۰.۵8۴

 رفتار نوآورانه  ۹ ۰.8۹ ۰.۹۱ ۰.۶۳2

 آفرین  رهبری تحول 2۴ ۰.۹۱ ۰.۹۳ ۰.۵۶۶

پایایی    های کرونبا الفا،گیری با استفاده از آزمونروایی و پایایی مودل اندازه   ،2با توجه به جدول شماره

معلوم    2اند. چنانچه از جدولترکیبی و متوسط وریانس استخراج شده مورد ارزیابی و تحلیل قرار گرفته

های مربوطه، از اعتبار خوبی  گویهگردد که همسانی یا ثبات داخلی و روایی مفاهیم با استفاده از  می

(  ۰.7۰کرونباخ الفا در هر سه متغیر/مفهوم از میزان حد اقل قابل قبول )  برخوردار بوده، چنانچه ارزش 

باشند. به عین ترتیب، این نکته را شاخص دیگری )پایایی ترکیبی  بالاتر بوده و دارای پایایی مطلوب می

Composite Reliability/همسانی که  گویه(  از  استفاده  با  را  مفاهیم  داخلی  مربوطه  ثبات  های 

کند. چنانچه ارزش بدست آمده این شاخص در هر سه مفهوم در جدول فوق سنجد، نیز تایید میمی

باشد. در کنار این دو شاخص، شاخص متوسط وریانس استخراج شده نشان  ( می۰.7۰بالاتر از میزان )

ها تبیین شده چنانچه، این  های مربوطه، توسط مفاهیم/متغییر هدهد که بیش از نیمی وریانس گویمی
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این، با نظرداشت هر باشد. بنابر(بالاتر می۰.۵۰شاخص در هر سه متغییر یا مفهوم از حدل قابل قبول )

 باشد. گیری بیانگر پایایی و روایی قوی می سه شاخص متذکره، مودل اندازه 

این است که روایی واگرا یا از متمایزبودن یک   HTMTنسبت  از سنجش معیار فورنیل لارکر و   هدف

های  مفهوم نسبت به سایر مفاهیم در تحقیق، اطمینان حاصل گردد. به این معنی که در تحقیق، گویه

اند. بر اساس  اند و با مفاهیم دیگر اشتباه گرفته نشده مرتبط به یک مفهوم صرف همان مفهوم را سنجیده 

کند که یک مفهوم زمانی متمایز و قابل قبول بوده و آن را به درستی بازنمایی می   ،معیار فورنیل لارکر

جذر مربع متوسط وریانس استخراج شده برای هر متغیر/مفهوم، بیشتر از همبستگی آن مفهوم با سایر  

معیار، در جدول این  باشد. چنانچه  )،  ۳مفاهیم  کارکنان  نوآورانه۰.7۶۴برای عملکرد  کاری    (، رفتار 

اند. ها با سایر مفاهیم فراتر رفته ( بوده که از مقادیر همبستگی آن۰.7۵2آفرین )( و رهبری تحول۰.7۹۵)

 باشد. دهد که هر مفهوم در مقایسه با سایر مفاهیم متمایز می ها نشان می این یافته 

 HTMT: معیار فورنیل لاکر و نسبت ۳جدول 

 (HTMT) ترازی صفات ناهمگوننسبت هم
 معیار فورنیل لارکر )روایی واگرا( 

رفتار 

 نوآورانه 
 مفاهیم عملکرد کارکنان

تحول   رهبری 

 آفرین 
 رفتار نوآورانه 

عملکرد 

 کارکنان 
 مفاهیم

 عملکرد کارکنان (۰.7۶۴)   رفتار نوآورانه  ۰.7۹۳ 

۰.۵87 ۰.۶۵۴ 
تحول   رهبری 

 آفرین 

 رفتار نوآورانه  ۰.۶۱۱ (۰.7۹۵) 

(۰.7۵2) ۰.۱82 ۰.۵۳2 
رهبری 

 آفرین تحول

های متذکره در جهت سنجش روایی واگرایی یا تمایز  ، در کنار شاخص3به همین ترتیب مطابق جدول

ناهمگون   صفات  همترازی  نسبت  از  عبارت  دیگر  شاخص  یکدیگر،  از  -Heterotraitمفاهیم 

Monotrait Ratio (HTMT)   رساند،  می   2باقی بماند. چنانچه جدول  (۰.8۵)باشد که باید کمتر از  می

کارکنان، رفتار نوآورانه و رهبری تحولاین قی برای مفاهیم عملکرد  آفرین در این محدوده قرار مت 

 کند. های یاد شده را بیشتر تایید می داشته که تمایز مفهومی متغییر 

 های تحقیق آزمایش فرضیه 

 ها : آزمایش فرضیه۴جدول 

 t -مقدار P ارزش 
انحراف  

 معیار
 مسیر ) β (Beta میانگین 

 رفتار نوآورانه ←آفرین : رهبری تحول۱فرضیهٔ  ۰.۶2۱ ۰.۶۱۵ ۰.۰۶2 ۹.8۰۴ ۰.۰۰۰

 عملکرد کارکنان←آفرین : رهبری تحول2فرضیهٔ  ۰.۱8۳ ۰.۱8۵ ۰.۰7۱ 2.۵۳۹ ۰.۰۰۱

 عملکرد کارکنان ←: رفتار نوآورانه ۳فرضیهٔ  ۰.۵2۹ ۰.۵۳۴ ۰.۰7۵ ۶.۹87 ۰.۰۰۰
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های پیشنهاد شده آورده شده است. چنانچه در فرضیهٔ اول که اثرات  فرضیه ، نتایج مختصر  ۴در جدول

( و  ۰.۶2۱برابر با )  (β) آفرین بر رفتار کاری نوآورانه مدنظر بود، با ضریب مسیرمستقیم رهبری تحول

( ۰.۰۵داری )( که کمتر از سطح معنی ۰.۰۰۰برابر با )  p( و مقدار  ۱.۹۶<۹.8۰۴مساوی به )  tمقدار  

داری آفرین بر رفتار کاری نوآورانهٔ کارکنان تأثیر مثبت و معنی دهد که رهبری تحولشد، نشان می بامی

اثرات مثبت رهبری تحول از  ترتیب، فرضیهٔ دوم که حاکی  به همین  بر عملکرد کارکنان  دارد.  آفرین 

برابر با    pو مقدار  (  ۱.۹۶<2.۵۳۹مساوی به )  t( و مقدار  ۰.۱8۳برابر با )  (β) باشد، با ضریب مسیر می

باشد، تایید گردیده است. اگرچه مقدار ضریب آن  ( می۰.۰۵داری )( که کمتر از سطح معنی ۰.۰۰۱)

% اطمینان، تایید  ۹۹داری آن در سطح  تر از سایر روابط است، اما همچنان تاثیر مثبت ومعنی نسبتاً پایین 

بهبود عملکرددهد رهبری تحولشده که نشان می نهایت فرضیهٔ  کارکنان می   آفرین موجب  شود. در 

  (β) سوم که اثرات مثبت رفتار نوآورانه بر عملکرد کارکنان مطمح نظر بود، با ضریب مسیر نسبتاً قوی 

( که کمتر از سطح ۰.۰۰۰برابر با )  p( و مقدار  ۱.۹۶<۶.۹87مساوی به )  t( و مقدار  ۰.۵2۹برابر با )

داری  دهد که رفتار نوآورانه بر عملکرد کارکنان تأثیر مثبت و معنی باشد، نشان می( می۰.۰۵داری )معنی 

عنوان یک  که رفتار نوآورانه کارکنان، به   رساندداشته و به صورت قاطع تایید شده است. این نکته می

کرده و موجب بازی  نقش  میانجی  کارکنان می   متغییر  نتایج  بهبود عملکرد  به صورت خلاصه،  شود. 

معنی تایید  ۴جدول روابط  وجود  متغیر کنندهٔ  میان  می دار  نشان  که  بوده  تحقیق  رهبری های  که  دهد 

نهتحول بهآفرین  تقویت  تنها  طریق  از  همچنان  شده،  کارکنان  عملکرد  بهبود  سبب  مستقیم  صورت 

سازد.  یرمستقیم اسباب بهبود و ارتقای عملکرد کارکنان را نیز مهیا می به صورت غ  آورانه،های نورفتار 

به این معنی که این تحقیق نقش میانجی رفتار نوآورانه را برجسته ساخته که موضوع توانمندسازی و 

 کند.  ارتقای عملکرد کارکنان را تاکید می

 بینی و انطباق مودل ارزیابی توانایی پیش 

های چون ضریب  واسطهٔ شاخصبینی و میزان انطباق کلی مودل بهتوانایی پیش نی، معمولاً توانایی تبیی

باقی   R²  ،Q²تعیین   مورد مطالعه و تحلیل قرار    (SRMR)مانده استندرد شده  و جذر متوسط مربعات 

تعیین  می میزان وریانس متحول به   (R²)گیرند. شاخص ضریب  توسط منظور سنجش  که  وابسته  های 

بالاتر  گردد، مورد استفاده قرار می تبیین و تشریح می   متغیر مستقل  از    (R²)گیرد. مقدار  بیش  معمولاً 

به همین  تر مودل است.  کنندگی قویدهندهٔ توان تبیین(، قوی و قابل قبول تلقی شده که نشان ۰.۵۰)

لاتر از صفر گردد که معمولاً مقادیر بابینی مودل سنجش می برای محاسبه روایی پیش   Q²ترتیب، مقدار  

باشد. به این معنی که متحول مستقل به  بینی مودل برای مفاهیم مورد نظر میدهندهٔ توانایی پیش نشان
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بینی زمانی قوی  باشد و این توانایی پیش های وابسته در مودل می بینی متغیر طور اثربخش قادر به پیش 

ارزیابی میزان انطباق مودل محاسبه  برای    (SRMR)باشد. برعلاوه، شاخص    Q² >0.35شود که  تلقی می

شده را به معرفی  که شاخص مذکور میزان تطابق مودل با متریکس کووریانس مشاهده گردیده، طوری

( حاکی از انطباق قابل قبول مودل مورد نظر با مشاهدات میدانی ۰.۰8گیرد و معمولاً مقدار کمتر از )می

 باشد. گردآوری شده می

به    R²و    R²مقادیر،  ۵در جدول اثربخشی  تعدیل شدهٔ رفتار نوآورانه و عملکرد کارکنان  تعیین  منظور 

 آفرین در تبیین و اثرگذاری بر این دو متغییر محاسبه گردیده است.مفهوم رهبری تحول

 بینی آن : میزان انطباق مدل ساختاری و توان پیش۵جدول 

 مفاهیم  R² تعدیل شده   Q² R² انطباق مودل

 عملکرد کارکنان  ۰.۶۱۰ ۰.۶۰۴   ۰.۴۳8  

 رفتار کاری نوآورانه  ۰.۳7۳ ۰.۳7۰   ۰.2۴۳  

۰.۰۵۹     SRMR 

% فیصد تغییرات  ۶۱( بوده که به معنی  ۰.۶۱۰عملکرد کارکنان مساوی به )  R²،  ۵چنانچه مطابق جدول

آفرین و رفتار کاری نوآورانه تبیین  عملکرد کارکنان توسط متغییرهای مستقل مودل یعنی رهبری تحول

دهد. به ( است، مقدار قوی و قابل قبوی را نشان می ۰.۵۰که فیصدی مذکر بالاتر از )شود. از اینمی

% تغییرات رفتار نوآورانه کارکنان توسط  ۳7.۳( بوده که به معنی  ۰.۳7۳رفتار نوآورانه )  R²تیب،  همین تر 

های تعدیل    R²  ،R²آفرین توضیح شده که این حد در دامنه متوسط قرار دارد. در کنار  رهبری تحول

برای متغیر عملکرد  شده نیز نشان می  تبیینی مناسب، خاصتاً  دهند که این مودل در بردارندهٔ عملکرد 

 باشد. کارکنان، می

رساند که این می  ۵بینی مودل محاسبه گردیده چنانچه جدولبرای تعیین میزان روایی پیش   Q²شاخص  

بینی  ( است، حاکی از توان پیش ۰.۳۵و بالاتر از )(برای عملکرد کارکنان بوده  ۰.۴۳2شاخص برابر با )

باشد. برعلاوه، شاخص مذکو در رفتار  مثبت و قابل قبول مودل برای مفهوم/متغییر عملکرد کارکنان می

بینی متوسط تا قابل قبول مودل برای این متغییر  دهنده توان پیش بوده که نشان  (Q² = 0.243)آورانه  نو

نهایت شاخص   کلی مودل سنجش گردیده است.    (SRMR)است. در  انطباق  میزان  تعیین  منظور  به 

( است که  ۰.۰8بوده که کمتر از حد استندرد )  ۰.۰۵۹رساند این شاخص معادل  می   ۴چنانچه جدول

این، باشد، بنابر حاکی از انطباق خوب مودل با موارد عملی و مشاهده شده )دیتای گردآوری شده( می

قوی و    Q²و    R²در کنار    (SRMR)عتماد و معتبر است. به طور کلی، شاخص  مودل از نظرآماری قابل ا

تنها دارای انطباق کلی خوبی است، همچنان  دهند که این مودل نه قابل قبول عملکرد کارکنان را نشان می
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ور  نسبتاً پایین رفتار نوآورانه، به ط  R²بینی مناسبی نیز برخوردار بوده، علی رغم  از توان تبیینی و پیش 

 کلی اعتبار مودل حفظ شده است.

 بحث و مناقشه 

تحول رهبری  میان سبک  تعاملات  بررسی  مطالعه  این  و عملکرد  هدف  نوآورانه  کاری  رفتار  آفرین، 

کارکنان بخش اداری پوهنتون کابل بود. نتایج بدست آمده از مودل معادلات ساختاری حاکی از وجود  

آفرین  طور مشخص، سبک رهبری تحولباشد. بهاد شده می های پیشنهشواهد محکمی در تایید فرضیه 

معنی  و  مثبت  تأثیرات  مطالعه،  این  مستقل  متحول  متحولمنحیث  بر  کاری  داری  رفتار  وابسته؛  های 

دهد. به همین شکل، نتایج، تأثیرات مثبت و نوآورانه و عملکرد کارکنان اداری پوهنتون را نشان می 

 کند. ه کارکنان بر عملکرد آنان را تایید می دار رفتار کاری نوآورانمعنی 

کرد، آفرین بر رفتار نوآورانه کارکنان را بررسی میاین نتیجه فرضیه اول را که تأثیر مثبت رهبری تحول 

تحول کرد. رهبری  ترسیم چشم تأیید  با  انگیزه آفرین  ایجاد  متقابل،  انداز روشن،  اعتماد  های درونی، 

بستر روانی و سازمانی لازم را برای تشویق نوآوری در کارکنان فراهم  بخشی و تحریک فکری،  الهام

کند. این سبک رهبری با تأکید بر رشد فردی، مشارکت فعال و احساس مالکیت، کارکنان را به بهبود  می

 .کندهای نوآورانه ترغیب میحلمستمر عملکرد و توسعه راه 

ی نوآورانه تا حد زیادی به نوع جو سازمانی بستگی  آفرین بر رفتار کار توان تأثیرگذاری رهبری تحول

حمایت سازمانی  جو  نوآوریدارد؛  و  میگر  تقویت  را  تأثیر  این  برای محور  مساعدی  محیط  و  کند 

در کنار این موضوع، مدیریت تنوع که به  (.  2۰22نماید )سندو و النقّبی،  خلاقیت و نوآوری ایجاد می 

دهی جو ی آشکار و پنهان کارکنان است، نقش مهمی در شکلهامعنای پذیرش و احترام به تفاوت 

افزایی نفوذ و اثربخشی رهبران  و در نتیجه، موجب هم(  2۰2۴کند )نورزاد و همکاران،  سازمانی ایفا می

آفرین و جو سازمانی متنوع، هر دو تأثیر  اند که رهبری تحول مطالعات نشان داده  .شودآفرین میتحول

ها بیانگر آن است که  این یافته(. 2۰۱۹ر تعهد سازمانی دارند )مکلگن و همکاران، مثبت و معناداری ب

کنند، رفتار نوآورانه بیشتری نشان  آمیز و دارای حس تعلق فعالیت می کارکنانی که در محیطی احترام

  .داده و عملکرد بهتری دارند 

پیش یافته تحقیقات  نتایج  با  اول،  فرضیه  تایید  در  تحقیق  این  در  های  عالی  تحصیلات  حوزه  در  ین 

، و  (2۰2۴؛ سیف و همکاران،  2۰2۳کشورهای مختلف از جمله چین و پاکستان )یوان و همکاران،  

( همکاران  و  جعفری  چون  مطالعاتی  )(2۰2۱همچنین  همکاران  و  محمود  و  (2۰2۰،  احمدیان   ،

آفرین به عنوان تحول  اند که رهبریو دیگران همسو است. این تحقیقات نشان داده(  2۰۱۹همکاران )
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کند. این سبک  محرکی قوی، مستقیم یا از طریق متغیرهای میانجی، رفتار نوآورانه کارکنان را تقویت می 

پویا و حمایت امن،  فضای  ایجاد  با  و مسئولیت رهبری  اشتیاق، خلاقیت  در  گر،  را  داوطلبانه  پذیری 

 .دهدکارکنان افزایش می

آفرین ، رهبران تحول (Transformational Leadership Theory)ساز رهبری،تحولاز منظر نظریه  

ارزش  و  بر نگرش  تأثیر  کارکنان، آن با  اهداف عالی سازمان های  به سوی  فردی  منافع  از  فراتر  را  ها 

  دهنده کنند. بنابراین، تأیید این فرضیه در نهادهای تحصیلات عالی مانند پوهنتون کابل نشان هدایت می 

و   پیشرفت  برای  که  است  انسانی  نیروی  نوآوری  ظرفیت  ارتقاء  در  رهبری  سبک  این  مؤثر  نقش 

 .های اکادمیک حیاتی استپذیری محیطرقابت

آفرین بر عملکرد های این تحقیق، فرضیۀ دوم که مبتنی بر اثرگذاری مثبت رهبری تحولبر اساس یافته

هایی وجود دارد که بر نقش  مورد تایید قرار گرفته و به صورت قاطع در سازگاری با نظریهٔ  کارکنان بود،

کل ادارات عامه تاکید دارند های دولتی و در  آفرین در بهبود عملکرد کارکنان در پوهنتون رهبری تحول

( در  2۰2۴(. همچنین این یافته با نتایج مطالعات دیگران از جمله؛ سیف و همکاران )2۰22)دانکور،  

( اودین و همکاران  پاکستان،  اندونیزیا،  2۰2۳سکتور آموزش عالی  ( در سکتور صحت عامهٔ کشور 

( پاک 2۰2۰محمود و همکاران  با نمونهٔ معلمان مکاتب دولتی   )( ( در  2۰2۰ستان، احمد و همکاران 

( همکاران  و  مالیزیا، جیاتونگ  کشور  عامهٔ  هوتل2۰22سکتور  و ( در صنعت  کشور چین  در  داری 

ی ( در وزارت کار افغانستان در سازگاری کامل قرار داشته، چنانچه نتایج همه 2۰2۱فیروزی و چانگ )

آفرین را چه به صورت مستقیم  هبری تحولدار ر این تحقیقات همانند این فرضیه، نقش مثبت و معنی 

کنند. تاییدی  و چه غیرمستقیم از طریق متغییرهای میانجی، در هر دو سکتور عامه و خصوصی تایید می

رساند که رهبران این نهادها، با اتخاذ  های دولتی میسکتور ادارات عامه و پوهنتون   این فرضیه در حوزه 

های معمول دهی و ترغیب کارکنان در فرا رفتن از معیار انگیزهآفرین، توانمندی  سبک رهبری تحول

های (. چنین توانمندی در محیط2۰22باشند ) قتالی و همکاران،  عملکردی و اجرأت روزمره را دارا می

اند، نقش حیاتی گیرانهٔ حکومتی محدود شدهها و مقررات سختکاری سکتور عامه که اغلب با رویه

های روشن، اهداف سازمانی را تصریح کرده و کارکنان  ین دست رهبران با ارایهٔ دیدگاهکند. ارا بازی می 

مسؤولیت  از  فراتر  رفتارهای  به  قرار  را  ترغیب  مورد  سازمانی،   اهداف  با  موازات  در  و  رسمی  های 

  گر در محل کار ایجادهای عاطفی و فکری، محیطی حمایت دهند. رهبران مذکور با ارایهٔ حمایتمی

ایدهمی ارایهٔ  برای  و  کرده  توانمندی  احساس  کارکنان  آن،  در  که  راه کنند  و  تشویق حلها  نو  های 

(. 2۰2۳گردد ) کریمی و همکاران،  شوند؛ امری که در نهایت به بهبود عملکرد کلی سازمان منجر میمی
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آفرین، از اهمیت  لهای دولتی، اشخاصی با صفات رهبری تحو ها و ساختار افزون بر این، در بروکراسی

شمول را ایجاد کرده که در آن  کاری باز و همهویژه برخوردار است. زیرا، این گروهی از رهبران محیط  

گیری آن مورد حمایت و تشویق  کارهای نو و به فکر ٔ ی کارکنان حس ارزشمندی کرده و برای ارایههمه

هایی رهبری دلالت بر این دارد که در سازمان  (. پویایی این سبک 2۰2۱گیرند )کلیچ و اولودا، قرار می 

ها مهم دانسته شود و یا نیاز باشد، رهبری  ویژه در ادارات عامه، خلاقیت، نوآوری و بهبود پروسه که، به

ها و فرایندها  حیث محرک کلیدی بهبود عملکرد کارکنان و به تبع آن بهبود بروز نوآوریآفرین بهتحول

 کند. نقش بازی می 

آفرین با بهبود عملکرد کارکنان، نقش آن در تقویت  یگر از دلایل رابطه مثبت رهبری تحولیکی د

امید می سرمایه روان  بین  شناختی است که شامل خودکارآمدی و  ابعاد نقش میانجی نسبی  این  شود. 

ایفا می  را  و عملکرد  همکاران،  رهبری  و  واسطه رضایت شغلی،  (.  2۰2۳کنند )کریمی  با  همچنین، 

دهد که این تعهد ارتباط نزدیکی با بهبود عملکرد دارد آفرین تعهد سازمانی را افزایش می بری تحولره

مراتبی  های عامه مانند پوهنتون کابل که فرهنگ سازمانی غالباً سلسله در پوهنتون (.  2۰۱۹)الیانا و مارف،  

اند )اکبری  ودکننده مواجههایی چون فرآیندهای کاری پیچیده و مقررات محداست و کارکنان با چالش 

انگیزشی می، سبک رهبری حمایت(2۰2۵و همکاران،   و  افزایش  گر  و  روانی  فشار  کاهش  با  تواند 

با   به رابطه مستقیم رهبری  تنها  نه  تأثیر  این  البته  بهبود انجام وظایف کمک کند.  به  به نفس،  اعتماد 

ناختی، به ویژه خودکارآمدی و امید، بستگی  شعملکرد بلکه به توانمندی رهبران در تقویت سرمایه روان 

 (.2۰۱۹دارد )الیانا و مارف، 

معنی  و  مثبت  تأثیر  نوآورانه  کاری  رفتار  که  داد  نشان  مطالعه  این  فرضیه سوم  بر عملکرد تأیید  داری 

کند. آفرین را در بهبود عملکرد کارکنان برجسته می کارکنان دارد و نقش میانجی کلیدی رهبری تحول

آفرین با تأثیرگذاری مثبت بر رفتار نوآورانه، زمینه بهبود عملکرد کارکنان  ارت دیگر، رهبری تحولبه عب

یافته را فراهم می  این  تأکید می کند.  تولید،  ها  کنند که کارکنانی که در فرآیندهای نوآوری، از جمله 

هند. همچنین، این نتایج  دهای جدید فعال هستند، عملکرد بهتری از خود نشان می ترویج و اجرای ایده

پیش  از  را  نوآورانه  رفتار  که  پیشین همسو است  و موفقیت سازمانی  شرطبا مطالعات  بهبود  های مهم 

 .  دانندمی

شناختی بالایی هستند،  فعال و سرمایه روان دهد کارکنانی که دارای شخصیت پیش تحقیقات نشان می

شود )اولا و همکاران،  امر منجر به بهبود عملکرد می  تمایل بیشتری به رفتارهای نوآورانه داشته و این 

ربیلو،  2۰2۳ و  رودگرز  حمایت (.  2۰۱۹؛  محیط  ایجاد  خلاقیت  اهمیت  توانمندساز  که  نوآوری  گر 
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های رهبری  همچنین، ادبیات موجود، نقش عوامل سازمانی و سبک.  کارکنان باشد، مورد تأکید است

عنوان مثال، سبک رهبری دوسویه که تعادل بین رفتار  کند؛ بهرا در تقویت رفتار نوآورانه برجسته می 

محور، رفتار نوآورانه را تقویت  کند، به ویژه در جو سازمانی نوآوریبردارانه را حفظ می اکتشافی و بهره 

فروتنی رهبری و رویکردهای کاری با عملکرد بالا نیز به افزایش  (.  2۰22کند )آکینجی و همکاران،  می

(. در کنار  2۰22؛ لی و همکاران،  2۰2۱کنند )فرخ و همکاران،  لاقیت فردی کمک مینوآوری و خ

انعطافآن،   مانند  سازمانی  زمینه عوامل  نیز  فرایندها  و  ساختار  عملکرد پذیری  بهبود  و  نوآوری  ساز 

؛  2۰22کنند )فرانکو و لندینی،  سازمانی هستند و سازمان را برای پاسخ به تغییرات محیطی آماده می

اکولوژی  (.  2۰2۳؛ سریراهیو و همکاران،  2۰2۰دیمیر و همکاران،  ال در مجموع، این عوامل یک 

 .انجامددهند که رفتار کاری نوآورانه را تقویت کرده و به بهبود عملکرد کارکنان میسازمانی شکل می

انجی رفتار کاری تأیید این فرضیه با نتایج تحقیقات متعدد همسو است؛ از جمله نقش مثبت و معنادار می

، تأثیر (2۰2۴ای )ادو و همکاران،  ای و زمینهنوآورانه در ارتباط بین رهبری کارآفرین و عملکرد وظیفه

و نقش نوآوری در  (  2۰2۵مثبت رفتار نوآورانه بر عملکرد کارکنان در بخش دولتی )آیسیا و همکاران،  

همکاران،   و  )محمود  کارکنان  یاف(.  2۰2۰بهبود عملکرد  رفتار  ته این  که  دارند  تأکید  کلی  به طور  ها 

نوآورانه، چه به صورت مستقیم و چه به عنوان متغیر میانجی، نقشی کلیدی در ارتقاء عملکرد کارکنان 

 کند. ایفا می

 گیری نتیجه 

تحول میان سبک رهبری  روابط  بررسی  با هدف  تحقیق  و عملکرد  این  نوآورانه  کاری  رفتار  آفرین، 

های اداری پوهنتون کابل انجام شد. نتایج حاصل از تحلیل مدل معادلات ساختاری، فرضیه کارکنان  

عنوان  آفرین به دهد که سبک رهبری تحولها نشان می کند. یافته طور معناداری تأیید میتحقیق را به 

نین، رفتار  عامل کلیدی، تأثیر مثبت و معناداری بر رفتار کاری نوآورانه و عملکرد کارکنان دارد. همچ

نه  کارکنان  نوآورانه  آن کاری  عملکرد  مستقیماً  می تنها  ارتقاء  را  متغیر  ها  یک  نقش  در  بلکه  بخشد، 

طور کلی، نتایج این مطالعه  کند. بهآفرین و عملکرد را نیز تقویت می میانجی، ارتباط میان رهبری تحول

 ها و مقررات خشک اداری دررویهمراتبی و وجود  حاکی از آن است ساختارهای بوروکراتیک، سلسله

نوآوری و عملکرد    تقویت  های دولتی، غالباً موجب بروز تضاد میانویژه در پوهنتون ، بهادارات عامه

انداز روشن، انگیزش و  آفرین با ارائهٔ چشمشود. در چنین بسترهایی، سبک رهبری تحولکارکنان می

زمان رفتار کاری نوآورانه را تعدیل نموده و بستر بروز هم  تواند این پارادوکسبخشی به کارکنان، میالهام

 و ارتقای عملکرد را فراهم آورد. 
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این مطالعه نشان داد که سبک رهبری تحولیافته ارایه حمایتهای  با  های عاطفی و روانی،  آفرین، 

محیط مناسب  بخشی،  آینده، و ترتیب فضای کاری توام با اعتماد و الهام  انداز واضح ازتصویر چشم

کند. افزون بر این، رفتار  روانی و سازمانی را برای تقویت نوآوری و بهبود عملکرد کارکنان فراهم می

ایده ساختن  عملی  و  ترویج  تولید،  قالب  در  کارکنان  نوآورانه  افزایش کاری  کلیدی  عامل  نو،  های 

ها خاصتاً،  باشد. این یافته یگر مناسبی بین رهبری و عملکرد معملکرد کارکنان شمرده شده و میانجی

پوهنتوندر حوزه و بخش  اداری  با  های  تبع آن  به  و  مراتبی  با فرهنگ سازمانی سلسله  که  های عامه 

اند، ارزش بیشتری دارد. زیرا در چنین فضای سالاری مواجهو ساختارهای خشک و موانع دیوان   پروسه

ناختی کارکنان در قالب خودکارآمدی، امید  شآفرین با تحریک فکری و روانفرهنگی، رهبری تحول

 کارهای یومیه و  ٔ شود تا کارکنان از محدودههای درونی آنان را تقویت کرده و سبب می و تعهد، انگیزه

 نقش رسمی فراتر بروند. 

 شود که؛ها و مباحث یادشده، پیشنهاد می با توجه به یافته 

پوهنتون  ویژه  به  عالی،  تحصیلات  عامنهادهای  رهبری  های  سبک  آموزش  و  توسعه  به  باید  ه، 

تواند با تقویت رفتار کاری نوآورانه،  آفرین توجه خاص مبذول دارند؛ زیرا این سبک رهبری می تحول

 .به بهبود عملکرد کارکنان کمک شایانی نماید

پالیسی  بازسازی  و  و استراتژیبازبینی  فرهنگ سازمانی، ساختارهای حمایتی  منابعها،    های مدیریت 

ها تقویت شده و به بهبود  انسانی از جمله اقدامات ضروری است تا رفتار کاری نوآورانه در پوهنتون 

 .مستمر عملکرد کارکنان منجر شود

روان تابسرمایه  امید،  خودکارآمدی،  )شامل  کارکنان  خوششناختی  و  طریق  آوری  از  باید  بینی( 

وانی مورد توجه ویژه قرار گیرد، زیرا تقویت این  های ر های توسعۀ فردی، مشاوره شغلی و حمایت برنامه

 .ساز افزایش نوآوری و ارتقای عملکرد کارکنان استسرمایه زمینه 

ایده ارایۀ  نظرات،  آزادانه  ابراز  به  را  کارکنان  که  باز  سازمانی  فرهنگ  در  ایجاد  مشارکت  و  نو  های 

ری نوآورانه و در نتیجه بهبود عملکرد  فرایندهای نوآورانه تشویق نماید، نقش مهمی در تقویت رفتار کا

 .کندایفا می

بازبینی و اصلاح ساختارهای بازدارنده سازمانی، از جمله تسهیل فرایندها، کاهش بروکراسی و افزایش  

تر فراهم ساخته و در نهایت  تر و نوآورانهگیری سریعتواند زمینه را برای تصمیمصلاحیت کارکنان، می 

 .سازمان گردد  موجب تقویت نوآوری در
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هایی همراه بوده است که در تفسیر و تعمیم نتایج باید  این تحقیق مانند هر مطالعه میدانی با محدودیت

محدودیت  گیرد.  قرار  بخشمدنظر  در  فقط  مطالعه  انجام  شامل:  کابل،  ها  پوهنتون  اداری  های 

که ممکن است سوگیری ایجاد  ها، استفاده از ابزارهای خودارزیابانه  آوری دادهمحدودیت زمانی جمع 

پاسخ نرخ  است.   %8۰دهی حدود  کنند،  مالی  و محدودیت  کلیدی  ذینفعان  برخی  مشارکت  و عدم 

تر های اداری همین پوهنتون بوده و نیازمند تحقیقات گستردهاین، نتایج عمدتاً قابل تعمیم به بخشبنابر

تری های متنوعدر تحقیقات آینده: نمونه شود کهتر، توصیه میاست. برای اعتبار بیشتر و درک عمیق 

های کمی و کیفی ترکیبی به کار گرفته شود، و  های دولتی و خصوصی بررسی شوند، روش از پوهنتون 

های شخصیتی کارکنان  کننده مانند ساختار اداری، فرهنگ سازمانی و ویژگی متغیرهای میانجی و تعدیل

 . وارد مودل تحقیق شوند

 سپاسگزاری 

با  نویسنده ما،   گان این مقاله، مراتب قدردانی خود را از همۀ کارکنان محترم اداری پوهنتون کابل که 

 .داریمهای این تحقیق همکاری نمودند، صمیمانه ابراز میمشارکت داوطلبانهٔ خود در تکمیل پرسشنامه

 گان در تحقیق )مقاله( سهم نویسنده 

مقدم نگارش  در  اول  نویسندهٔ  تحقیق،  این  فرضیهدر  مفاهیم،  روش ه،  تفسیر    ها،  و  تحلیل  تحقیق، 

نهاییداده و  شده  گردآوری  نویسندههای  و  مقاله  در جمع سازی  سوم  و  دوم  تهیه  گان  و  دیتا  آوری 

   اند.مقالات مرتبط به موضوع مشارکت داشته

 تضاد منافع 
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