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پیش بینی رفتار نوآورانه کارکنان وزارت ورزش و جوانان از طریق رهبری فراگیر:  بررسی  

 نقش میانجی توانمندسازی روانشناختی و امنیت روانی 

 3،  محسن بهنام2سید محمد کاشف ، 1*فرهاد نظری

 چکیده 

به    یادینوآورانه کارکنان تا حد ز  یرفتارها  زهیو انگ  سازمان است  یکارکنان سنگ بنا  یوآورن  مقدمه و هدف: 

،  می کارکنان، که از مفاه  یروانشناخت  یهایژگیتواند با و ینم  گرید  یسنت  یرهبر  های سبک   دارد.  یبستگ  یسبک رهبر
و قوانکیتکن م  دیجد  یاجتماع  ن یها  پژوهش کنند، سازگار شودی استفاده  این  انجام  از  تأثیر رهبری    . هدف  بررسی 

در وزارت ورزش و   بر رفتار نوآورانه کارکنان با توجه به نقش میانجی توانمندسازی روانشناختی و امنیت روانیفراگیر  
 جوانان است.  

برابر  ی آماری پژوهشپیمایشی است. نمونه  -توصیفی این پژوهش کاربردی و از نوع  روش شناسی تحقیق: 

کارملی  های رهبری فراگیر  ها از پرسشنامهبرای جمع آوری داده  .باشدو جوانان می نفر از کارکنان وزارت ورزش  355با  
)  (، 2010و همکاران )  و همکاران  کارکنان هولمن  نوآورانه  )2012رفتار  و همکاران  کارملی  روانی  امنیت  و 2010(،   )  

ها مورد تأیید قرار گرفت. برای بررسی  استفاده شد که روایی و پایایی آن(،  1995) توانمندسازی روانشناختی اسپریتزر
 استفاده شد. افزار اسمارت پی.ال.اس ها از مدل معادلات ساختاری و نرمو آزمون فرضیه

روانشناختی، امنیت روانی و رفتار نوآورانه   نشان داد که رهبری فراگیر بر توانمندسازی های پژوهشیافته ها: یافته

توانمندسازی روانشناختی و امنیت روانی بر رفتار نوآورانه کارکنان اثر مثبت داشته و  همچنین  کارکنان اثر مثبت دارد.  
 در رابطه بین رهبری فراگیر و رفتار نوآورانه نقش میانجی دارند. 

بینی کننده مهم رفتار نوآورانه کارکنان است، بنابراین  نتایج حاکی از آن است رهبری فراگیر پیش  گیری: نتیجه

توانند با بکارگیری سبک رهبری فراگیر از طریق ایجاد یک فضای امن و افزایش  مدیران وزارت ورزش و جوانان می
 رفتارهای نوآورانه کارکنان کمک کنند.   توسعهبه  توانمندسازی روانشناختی

 رهبری فراگیر، توانمندسازی روانشناختی، امنیت روانشناختی، رفتار نوآورانه  های کلیدی: واژه
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تغییر و دگرگونی در سازمانی،  کنون  یرقابت  طیدر مح ایجاد  محسوب   سسات امری ضروریؤم  و  هانوآوری و 

ها داشته باشد، به طوری که اندیشمندان جذابیت مستمر نقش زیادی در بقای سازمانتواند  ، مینوآوری.  (1)  شودمی

ها اند. بنابراین، رفتار نوآورانه کارکنان در سازماننظیر و با توسعه سازمانی برابر دانستهها را بینوآوری در سازمان

که   هنشان داد  قاتیتحق  .(2تواند به صورت فردی یا گروهی جلوه کند )شود که مییک امر کلیدی محسوب می

 یبرا   دیدرون سازمان با  یکارکنان و نواح  ریبلکه سا،  است  و توسعه  قینه تنها مربوط به متخصصان تحق  ینوآور

نوآورد  تیموفق سمت  به  سازمان  نقش  یرازمدت  روندخود    یهادر  نوآور  (.3)  پیش  روند  از    ،یدر  کارکنان 

و   جیترو جاد، یرا ا یدیجد یهادهیکه ا ی، در حالدهندمیرا نشان  یاریو رفتار اخت کردهخود استفاده  یهاتیصلاح

 مکک  پویا  طیمح  کیها در  سازمان  دیجد   راتییتغبه  و   دندهمیشکل  را  به نوبه خود رفتار نوآورانه    .کنندمیاجرا  

اهم(.  4د )نکنمی به  نوآورانه کارکنان  تیبا توجه  ب  ،رفتار   ی هاوهیاشتراك دانش، ش)مانند:  از عوامل    یاریستاثیر 

در   قرار گرفته است.  یمورد بررس  بر رفتار نوآورانه  (و رهبریجذب    تی، ظرفینوآور  فضای،  یمنابع انسان  تیریمد

ها ذکر شده در سازمان  یعامل مؤثر بر نوآور  نیبه عنوان مهمتر  یرهبر  ،رفتار نوآورانه  موثر برمل  تمام عوا  نیب

د  توانیم  رهبریعنوان نمونه  به  اثرگذار باشد؛کارکنان    نوآوریافزایش    بر  تواندمی  از طرق مختلف  یرهبر.  (5)  است

تلاش   ی ، بودجه و اطلاعات لازم برااز جمله زمان  ی ند منابعتوای م،  باشد   انه نوآور  یرفتارها  یبرا  ییبه عنوان الگو

 یروندها  ریدرگ  شتریتا بشود    یاعث افزایش انرژی و نیرو در کارکنانند  توایمهمچنین    و  کند  نیرا تأم  نوآورانه 

 نوآورانه مناسب   یها  طیمح  یبررس  یبرا باشد که  می  1رهبری فراگیر   ،یاز رهبر  یشکل خاص  .(6)  شوند  نوآورانه

 (.7باشد )کنان میرفتار نوآورانه کار نییو رفتار کارکنان در جهت تع یهمزمان رهبر یبررس  به دنبال را یز ،است

 و تعامل   بودن   دسترس  در  و   دسترسی   سهولت  بودن،  باز   شامل  رهبری  هایفرآیند  به   اشاره  فراگیر   رهبری  اصطلاح

 ابزار   یک  عنوان  به  (2006)  2ادمونسون  و  نمهارد  توسط  بار  اولین  رهبری فراگیر برای  .دارد  پیروان  با  رهبر  روزمره

 رهبر  که  داشتند   اظهار  ها(. آن8شد )  استفاده  سازمانی  مسائل  در  اعضا  مثبت  باورهای  به   دادن  شکل  برای  اصلی

 مشترکی  فواید  بر  فراگیر  هبریر .(9گیرند )می ارزش  واقعی  طور  به  کارکنان که  آوردمی وجود به   را  موقعیتی فراگیر

هستند   متقابل، متمرکز  اهداف  بر  پیرو،  و  رهبر  ارتباطات  کیفیت  اساس  کارکنان بر  و رهبران  آن  در  د کهکنمی  تأکید

. بنابراین کسانی دکناستفاده میگیری سازمان  از کارکنان در روند تصمیم  ،به عنوان یک فرهنگ  فراگیر  رهبری  (.10)

کنند. های جدید را تبلیغ و اجرا میهای سازمان درگیر هستند به طور آگاهانه ایدهها و بحثگیریکه در تصمیم

  آنان   (9)  است  کارکنان  دسترس  در  که  د دهمی  نشان  کاری  هایفعالیت  در  عملی  مشارکت  با  رهبریهمچنین این  

  ، انتظارات  منافع،   نگران فراگیر    رهبری(.  11د )کنن  اجرا   و   ترویج  توسعه،   را  مفیدی  و   جدید  هایایده  تا   ندکمی  تشویق   را

 کارکنان  هایایده  به  جدی  توجه  فراگیر  رهبری  خاص،  طور  به.  (12)  است  کمک  ارائه  به  مایل  و  پیروان  احساس
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 1ی ی ویکدر این رابطه  (.  9خواهند بود )  متعهد  خود  رهبر   به   بیشتر  و  کرده  قدرت  احساس  کارکنان  ترتیب،  این   به .  ددار

نتیجه ر2019و همکاران ) این  اثر داردسیدند  (، در تحقیقی به  و   2فانگ(.  5) که رهبری فراگیر بر رفتار نوآورانه 

درك بهتر   رهبری فراگیر  سبک  با بکارگیری  این نتیجه رسیدند که رهبران به    (، در تحقیق خود2019همکاران )

دریافتند که  (،  2019و همکاران )  3لیهمچنین  (.  13) ایجاد کنند  نوآورانه   نتایج  توانندمی  کارکنان چگونه   که  کنندمی

 تبادل   نظریه  زمینه،  این  در(.14)گردد.  ها میرهبری فراگیر با جلب اعتماد کارکنان باعث تقویت رفتار نوآورنه آن

  که   کرد  اشاره  توانمیاین نظریه    اساس  بر، و  کندمی  پشتیبانی  نوآورانه  رفتار  و  فراگیر  رهبری  رابطه  از  اجتماعی

 4و لی   و  لین  .(12کند )می  سازمان  و  رهبر  به  پرداختباز    به  مجبور  را  کارکنان  ،رهبر  فراگیر  و  حمایتی  هایویژگی

 ایده  تولید  به  نیاز  که  مسائلی  حل  در  جدی  طور  به   را  کارکنان  پاسخگویی،  به   تمایل  که  کنندعنوان می(  2012)

که   دنکنمی تشویق را مثبت اجتماعی تبادل اجتماعی، تبادل  انداز چشم دراین رهبران .  کندمی درگیر دارد، خلاقانه

فراگیر توسط    رهبری  مشاهده .(7)انجامد  ای برای درگیر شدن در عملکرد خلاق میبه ایجاد تفکر شناختی و انگیزه

سازی روانشناختی شکل بگیرد دهد که ممکن است از طریق توانمندها را در کار افزایش  انگیزه آن  تواندیکارمندان م

(9 .) 

و ارزش خاصی برای مشارکت   استفراگیر قادر به شنیدن و پاسخ دادن به نظرات پیروان    رهبریاز آنجایی که  

(، 1995)  5اسپریتزر(.  15شود )پیروان می   انیدر م  یاحساس توانمندساز(، باعث ظهور  7)  ها در سازمان قائل است آن

فعال و حس کنترل   یریجهت گ  کیکه نشان دهنده    ی ذات  زهیانگیک نوع  را به عنوان    یروانشناخت  توانمندسازی

هوم معنادار بودن، میزان  مف.  کنداست تعریف می  (ریو تأث  خودمختاری  ،شایستگی  ،جنبه معناداریچهار    ایراکه د) کار  

 شایستگی  ،یروانشناخت  یدوم توانمندساز  جنبه  ،باشدی کار میهاکارمند با خواسته  کی  یها و باورهاارزشتطابق  

تواند با  میچگونه    نکهای  مورد  در  خود  به  فرد  اعتقاد است، که به ایده خود کارآمدی نزدیک است و بیان کننده  

  ، یروانشناختی  توانمندساز  یبعد  یطبقه  .باشد، می در محل کار انجام دهد  را  مهارت  ای  تیهر گونه فعال  تیموفق

جنبه  ، و  در محل کار اشاره دارد  یو ادامه هر رفتار  میبه کنترل و استقلال در شروع، تنظ  است که   خودمختاری

بر    یرگذاریتاث  ی در مورد چگونگ  یکه منعکس کننده اعتقاد شخصباشد  می  ر یتأث  ،یروانشناخت  یتوانمندساز  یینها

روی این موضوع تحقیق  گذشته  محققان در   (.16)  در محل کار است  یو سازمان  یاتیعمل  ، یادار  ک،یعملکرد استراتژ

، پرورش هستندخود    یهادهیدر رفتار روزانه کار و ا  یخودمختار  دارایکارکنان    سازمانی کهدر    ینوآورکه آیا    کردند

داشته   یکار خاص آزاد  ک یانتخاب نحوه انجام  در  کارکنان  اگر  که  ها به این نتیجه رسیدند  آن  ؟ ت یا نهاس  افتهی

که کارکنان توانمند،   ندکرد  دیتأک(،  2006و همکاران )  6آلجه   ن،یعلاوه بر ا(،  17)  کنندیم  عملتر  نوآورانه  باشند
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. (18) دارنددر سازمان  شانیها دهینسبت به ا یشتریمنحصر به فرد و اعتماد ب ی هادهی ا جادیا یبرا یشتریب یآزاد

  بدست آوردند رفتار نوآورانه و توانمندسازی روانشناختی در تحقیق خود ارتباط مثبتی بین  (، 2018جاود و همکاران )

توانمندسازی روانشناختی در بروز و افزایش در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که   (،1395فریاد و همکاران ) .(9)

(، بین رهبری خدمتگذار 2019و همکاران )  1همچنین زورلو.  (19)  داردنقش به سزایی  کارکنان    رفتارهای نوآورانه در 

  .(20) سازی روانشناختی ارتباط مثبت و معناداری بدست آوردند و توانمند

این   یتوسعه و اجراکه  ،  را انجام دهند  یدیجد  یها دهیا  شنهادیپریسک  کارکنان ممکن است    ،ینوآور  نهیدر زم

های ایده  که تولید  نداهکرد  اشاره(  2012)  همکاران  و  2گونگ    (.21)  دتواند به شکست سازمان منجر شویها مدهیا

 کی کارکنان به    نیبنابرا،  خورندها شکست میکند، زیرا اکثر ایدهجدید، دستیابی به اهداف مورد نظر را تضمین نمی

ها و اگر آن (.22نیاز دارند ) شود یخلاقانه مربوط م یهاکه به تلاشی ریپذسکری اقدامات برای  امن روانی طیمح

را بیتر م کنند، راحت  را درك  یمنیااین   از کارکنان هنگامی که    (.23)  کنند  انیتوانند نظر خود  در محل برخی 

که  کنند  می  ینامگذار  مشکل سازعوامل  ها را به عنوان  )به عنوان مثال، رهبران( آن  گرانیکنند، دیصحبت م کار

 امنیتکه  فرض بر این است  (.  24)  )مانند تنزل رتبه و فسخ(  شود  تنبیهو  عدم حمایت  تواند منجر به  یامر م  نیا

از آنجا که رفتار نوآورانه با رفتار کند.  ی عمل میانجیمبه عنوان    آورانه و رفتار نو  ریفراگ  یرهبر  ن یبدر رابطه    یروان

جهت محافظت از خود حالت دفاعی   نکنند  امنیت  احساس  یروان  از نظر    اگر کارکنان  ،ارتباط دارد  زیمخاطره آم

نوآورانه خودداری می از نشان دادن رفتارهای  اما  (25)  کنندگرفته و  را تجربه    فراگیر  یها رهبرنآکه    یهنگام. 

و حفظ    جادیتواند به ایم  ریفراگ  یرهبر  یو عاطف  یفکر  یبانیپشت (.  24این مورد به وجود نخواهد آمد )  کنندیم

ها آن  زهیانگافزایش  باعث    نیا  و(،  27)  کنندرا تجربه    یشتریب  یروان  امنیت  کارکنان  تا  ،کمک کند  یکار  طیمح

کنان در یک فرآیند فراگیر ارزش مشارکت کار  یرهبر(.  28)شود  می  دیجد  یهادهیا  یو اجرا  جیتوسعه، ترو  یبرا

 یهادهیا  یو اجرا  جیترو  د،یتول  یبرا  کارکنان  توانبالا بردن    یبرا  یفرصتو همین باعث  کنند،  خاص را درك می

ارزشمند و   اریها و نظرات کارکنان بسدهیا  در آن  که   استی  فرهنگدنبال ارائه  به   ریفراگ  یرهبر  (29)  شودمی  دیمف

 هنگامی   ن، یبنابرا  . است  و انتظارات کارکنان نگران   نسبت به احساسات  یرهبرچنین این  مو ه  د شویمحترم شمرده م

بالاتری از  ورانه  آرفتار نوکرده و  بیشتری    ی روان  ت یاحساس امن  د قرار دارن  فراگیر  یتحت نظارت رهبرکارکنان  که  

اقدامات نوآورانه    تیکه در آن اهم  است باز بودن   هاییژگیو  ی دارا  ریفراگ  یرهبر  (.30)  گذارند به نمایش می  خود  

  نان یاطماین  هاآنبه برای اینکه کارکنان بتوانند امنیت روانی بیشتری را تجربه کند،  رساند و  یرا به اطلاع عموم م

  ر، یفراگ  یبه رهبر  یدسترس  ،یژگیو  قیاز طر (.  31)نخواهند شد  مجازات    ی،منف  پیامدهای در صورتکه    دندهیم  را

علاوه بر  کنند.  میرا احساس    ت یاز ارزش و هو ییو سطح بالا کردهرا تجربه  در سازمان   غیر رسمی کارکنان رفتار  

 
1 Zorlu 
2 Gong 
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کارکنان  د  شکارکنان بادر دسترس    دیجد  یهاو فرصت  بحث در مورد کارها  ی برا  ریفراگ  ی که رهبر  ی هنگام  ن،یا

 م یبا کارکنان به طور مستق  یرهبراین  .  توانند صحبت کنندکارتر میآش  د،یجد  یها دهیکنند در مورد ایاحساس م

ها ش حس امنیت روانی در آن باعث افزای  و همین  رندیخود را به کار گ  یهادهید تا اکنیها دعوت منآو از    کردهکار  

که آنها احساس کنند که به طوری    استبا کارکنان    یقو  یفرد  ن یارتباط ببه دنبال ایجاد  فراگیر    رهبریشود.  می

(، در تحقیق  2010کارملی و همکاران )در این رابطه    (.4)هستند    های نوآورییت کافی در برابر ریسکامندارای  

(، در تحقیق خود  2019)  1مانه .(6)  این نتیجه رسیدند که رهبری فراگیر بر امنیت روانی کارکنان تاثیر دارد  خود به 

(، در 1392شمس و خلیجیان )همچنین      .(32)به این نتیجه رسید که رهبری فراگیر بر امنیت روانی تاثیر دارد  

مؤلفه بین  نتیجه رسیدند که  این  به  امنیتتحقیق خود  و  های رهبری  روابط مثبت  روانی کارکنان  امنیت  با  مدار 

   .(33) معناداری وجود دارد

ها سازمان  که  است  عاملی مهم  کارکنان  نوآورانه  توان گفت رفتاردر مجموع با توجه به مباحث مطرح شده می

به دنبال تقویت آن    باید  سازمانی  پایداری  ایجاد  و  رقابتی، برآوردن نیازهای مشتری  مزیت  و حفظ  دستیابی  برای

رهبری  متکی  مختلفی  عوامل   به  کارکنانه  نوآوران  رفتار  تحریک  برای  هاسازمان (.34)باشند.    سازمان  هستند، 

 موقعیت   یک  در  را  جدیدی  تغییرات  و  کند  تقویت  را  نوآورانه کارکنان  رفتارهای  تواندمی  که  است  عاملی  ترینبرجسته

شور   باعث ایجادتوان نفوذ بالا    و  ی و جاذبه استثنایییتهای شخصبه مدد ویژگی  که  یرهبرنوعی  (.  14آورد )بوجود  

های برای اندیشیدن به مسائل با استفاده از شیوه  تحریک افکار باگردد و از این طریق رت لازم در زیردستان و حرا

 به دنبال   ،در کارکنان  جو خلاقیت و نوآورینهادینه کردن    ،مشارکت در تصمیمات برای ارئه نظرات سازندهنوین،  

، کارکنان  نیز   (. از طرفی دیگر14)  شودمیمطرح    فراگیر  یعنوان رهبر  به  یاینگونه رهبر.  باشدتحقق اهداف سازمانی  

. با توجه به مطالب عنوان  هستند(  9( و  توانمندسازی روانشناختی )4)  امنیت روانی   نیازمندبرای توسعه رفتار نوآورانه  

تفات به  با ال و نمایدمیحیاتی در ورزش کشور ایفاء  نقش بسیار مهم ووزارت ورزش و جوانان و از آنجایی که شده 

های محیطی مناسب به همراه نوآوری به مفهوم ایجاد فرصتافزایش    این سازمان،های  گسترش فعالیت  به  حجم رو

در جهت طراحی   هاایدهو سپس استفاده از این    ها و نظراتو شایسته برای اخذ ایده  خلاق کارگیری نیروی انسانی  به

. رسدضروری به نظر میمتی و رقابت ورزشی در جامعه  لابهبود سطح س و همچنین    مورد نیاز  هایها و برنامهسیاست

ناشی   و غیر اقتصادی  شود و هم سود و فواید اقتصادیهای جدیدی در ورزش کشور ایجاد میبا این روند، هم زمینه

 عوامل  (. برای تحقق این مهم، بررسی چگونگی تأثیر35)  از اجرای آن به این بخش کمک بیشتری خواهد کرد

ای برخوردار تواند از اهمیت ویژهاز جمله سبک رهبری فراگیر، توانمندسازی روانشناختی و امنیت روانی می   مانیساز

باشد. لذا پژوهش حاضر در پی پاسخ به این سوالات است که رهبری فراگیر چه تأثیری بر رفتار نوآورانه کارکنان  

 
1 Mane 
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روانی به عنوان واسطه بین رهبری فراگیر با رفتار در وزارت ورزش و جوانان دارد؟ و نقش توانمندسازی و امنیت

 نوآورانه در بین کارکنان چگونه است؟ 

 مدل مفهومی پژوهش

 

 . مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 روش شناسی 

رهبری    از میان  علی  روابط  تعیین  تحقیق  هدف  که  میانجی    رفتاربا    فراگیرآنجا  نقش  به  توجه  با  نوآورانه 

روانی  توانمندسازی   امنیت  و  ککارکناروانشناختی  هدف،  نظر  از  حاضر  پژوهش  است،  نحوة ن  نظر  از  و  اربردی 

جامعه   . باشدمییابی معادلات ساختاری  به طور مشخص مدل و    گردآوری اطلاعات، پیمایشی و از نوع همبستگی

  بودند زن(  321مرد،    569نفر )  890به تعداد    امی کارکنان وزارت ورزش و جوانان )بخش ستادی(آماری شامل تم 

نفر تعیین شد،    268تعداد    ،(1970و مورگان ). به منظور تخمین و انتخاب حجم نمونه آماری از جدول کرجسی  (35)

و به منظور برازندگی مدل حجم نمونه در پژوهش  1(SEMدل معادلات ساختاری )روش مبه دلیل استفاده از  که  

باز به علت  ها  عدد از پرسشنامه  25لازم به ذکر است که تعداد  ساده تعیین گردید.    فینفر به روش تصاد  380حاضر  

ها پاسخ  پرسشنامه که به درستی به آن 355ناقص بودن در تجزیه تحلیل لحاظ نشد و در نهایت    و یا  نگردانده نشد

:  پرسشنامه به این شرح بوده است  4ابزار تحقیق شامل    .تحلیل آماری شدندتجزیه و  داده شده بود وارد مرحله  

. این پرسشنامه گردیداستفاده  ( 2010کارملی و همکاران ) برای سنجش رهبری فراگیر از پرسشنامه   رهبری فراگیر: 

 
1 Structural Equal Model (SEM) 

 رفتار نوآورانه رهبری فراگیر

 امنیت روانی

 توانمندسازی
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رملی و همکاران  روایی پرسشنامه توسط کاودن، در دسترس بودن و دسترسی است.  سئوال و سه مولفه باز ب  9دارای  

 امنیت روانی: .(6) آوردندبه دست  94/0کرونباخ  آزمون آلفای با استفادهمیزان پایایی را  ومورد تایید قرار گرفته 

که برگرفته از پرسشنامه    ه استشد  استفادهروانی  امنیت    گیریاندازه  برای  (،2010نامه کارملی و همکاران )از پرسش

( می1999ادمونسون  این(  کارملی باشد.  می  گویه  5  دارای  پرسشنامه  باشد.  توسط  پرسشنامه  این  پایایی  میزان 

 توانمندسازی روانشناختی:  .(6به دست آمده است )  74/0کرونباخ برابر با   (، با استفاده از آزمون آلفای2010)

 12این پرسشنامه دارای  .  ه است(، استفاده شد1995) برای سنجش توانمندسازی کارکنان از پرسشنامه اسپریتزر

رفتار معناداری، احساس تأثیرگذاری و احساس حق انتخاب است.  سئوال و چهار مولفه احساس شایستگی، احساس

باشد. این پرسشنامه سوال می  9(، دارای  2012و همکاران )  1پرسشنامه رفتار نوآورانه کارکنان هولمن   :نوآورانه

دهد. سوال از پرسشنامه را به خود اختصاص می  3که هر بعد  ،  بوده  )خلق ایده، ارتقا ایده و اجرای ایده(بعد    3دارای  

( مورد تایید قرار گرفته است. همچنین پایایی پرسشنامه برای 2012روایی پرسشنامه توسط هولمن و همکاران )

بدست آمده که نشان از قابل اعتماد و   95/0و    93/0،  90/0ها خلق ایده، ارتقا ایده و اجرای ایده به ترتیب  مولفه

ها طیف لیکرت از کاملا مخالفم ضمنا مقیاس در نظر گرفته شده برای تمامی متغیر  (.36ر دارد )اطمینان بودن ابزا

 های و آزمون فرضیه هایداد تحلیل و تجزیه منظور به ها پرسشنامه گردآوری از پس  باشد. ( می 5( تا کاملا موافقم )1)

ها طی های معادلات ساختاری استفاده شد. با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ پایایی پرسشنامهتحقیق از آزمون

 2اس.پی.اس.اس نفر بودند، مورد تأیید قرار گرفت. همچنین از نرم افزار    30ها  انجام یک مطالعه راهنما که تعداد آن 

   .جهت تأثیر عوامل مذکور استفاده شد 3اسمارت پی.ال.اس و 

 

 نتایج 

درصد   7/86درصد زن بودند. از این تعداد    7/39درصد مرد،    3/60نتایج جمعیت شناختی بیانگر این است که  

 30درصد کمتر از    2/17سال،    45تا    30بین    درصد  4/69  حدودسن    از لحاظدرصد مجرد بودند.    3/13متاهل و  

و از    4/13  سال  بیشتر  داشتند  45درصد  کارشناسی)سال سن  مدرك  دارای  افراد  بیشتر  همچنین بودند.    (5/57. 

درصد( قرار داشت و کمترین سابقه خدمت   8/31نفر    113سال )  15-19بیشترین سابقه خدمت افراد نمونه در دامنه  

 
1 Holman 
2 SPSS 
3 SMART PLS 
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های توصیفی )میانگین، انحراف استاندارد، کشیدگی و همچنین یافته.  درصد( بود  8/6نفر    24)  سال   1-5در دامنه  

 (، ارائه گردیده است.  1چولگی( مربوط به متغیرهای پژوهش در جدول )

 های توصیفی در ارتباط با متغیرهای پژوهش یافته. 1جدول 

 میانگین  تعداد متغیر
انحراف 

 استاندارد 
 کشیدگی  چولگی 

 - 674/0 - 207/0 05/1 00/3 355 رهبری فراگیر

 - 232/0 - 599/0 99/0 44/3 355 نوآورانه رفتار 

سازی  توانمند

 روانشناختی
355 37/3 90/0 928/0 - 465/0 

 302/0 - 746/0 91/0 41/3 355 روانی امنیت 

 گیری، روایی وپایاییمدل اندازه

که مبتنی بر نتایج مدل )بارهای عاملی(،    1های پایایی ترکیبی جهت بررسی پایایی و روایی پرسشنامه از شاخص

، استفاده شده است. و جهت بررسی باشدمیهم ارزی متغیرهای مشاهده شده  که مبتنی بر فرض    ،2و آلفای کرونباخ 

از شاخص)روایی همگرا   پنهان  واریانسی که یک متغیر  از شاخص  های خود میمیزان  واریانس میانگین  گیرد(، 

برای هر سازه، نشان از  7/0پایایی ترکیبی بالای مقدار ( استفاده شده است. 1981کر )ر، فورنل و لا3استخراج شده 

در .  دهدعدم وجود پایایی را نشان می  0/ 6گیری داشته و مقدار کمتر از  های اندازهمدل  پایداری درونی مناسب برای

 نشانگر پایایی قابل قبول است  7/0سرحد ضریب معرفی و بالاتر از   عنوان 0/ 6مقدار ضریب آلفای   آلفای کرونباخ

،  هستند  7/0بالاتر از  لفای کرونباخ  و ضرایب آ  7/0چون تمام ضرایب پایایی ترکیبی بالاتر از    ،2. در جدول  (37)

گیری متغیرها هستند. مقدار ملاك ها برای اندازهگیری و قابل اعتماد بودن تمامی گویهنشان از پایا بودن ابزار اندازه

مشخص است   (،2)انگونه که از جدول  . هم(37)  است  05/0،  میانگین واریانس استخراج شدهبرای سطح قبولی  

ها مناسب بوده و به این معنی است که یک متغیر مکنون  مربوط به سازهنس استخراج شده  میانگین واریامقادیر  

 
1 Composite Reliability (CR) 
2 Cronbach's Alpha (CA) 
3 Average Variance Extracted (AVE) 
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نشان از قابل قبول بودن  بنابراین  هایش را تبیین کند.  تواند به طور میانگین بیش از نیمی از پراکندگی معرفمی

 .  است روایی همگرا

 گیری پژوهش های پایایی و روایی همگرا مدل اندازه. شاخص2جدول 

 متغیرهای پنهان
تعداد 

 سوالات 

پایایی  

ترکیبی  

(CR ) 

آلفای  

 کرونباخ

میانگین واریانس  

 ( AVEاستخراج شده )

 62/0 92/0 93/0 9 رهبری فراگیر

 61/0 92/0 92/0 9 رفتارنوآورانه 

توانمندسازی  

 روانشناختی
12 93/0 92/0 54/0 

 62/0 84/0 89/0 5 امنیت روانی 

گیری، روایی واگرا است که یک معیار تکمیل کننده است. در مدلسازی مسیری معیار دیگر برای بررسی مدل اندازه

از دو معیار شامل معیار فورنول و لاکر و آزمون بارهای عرضی برای بررسی روایی واگرا استفاده شده   پی.ال.اس

پردازد. روی قطر اصلی این ماتریس ریشه دوم می  واگرا به بررسی ضرایب همبستگی و روایی    ،(3)جدول    .است

بیشتر بودن مقدار ریشه دوم میانگین واریانس   واگرا دهد. لازمه تأیید روایی  را نشان می  دهین شمیانگین واریانس تبی

تبیین شده از تمامی ضرایب همبستگی متغیر مربوطه با باقی متغیرها است. برای مثال ریشه دوم میانگین واریانس 

درصد( شده است که از مقدار همبستگی این متغیر با سایر متغیرها   0/79ن شده برای متغیر رهبری فراگیر )تبیی

اند. ضریب مثبت نشان دهنده رابطه مثبت شده  پایین قطر اصلی ضرایب همبستگی پیرسون نشان داده  .بیشتر است

و مستقیم و ضریب منفی نشان دهنده رابطه منفی و معکوس بین دو متغیر است. تمامی ضرایب در سطح خطای 

 دار هستند. معنی 05/0کمتر از 

 

 ضرایب همبستگی پیرسون  و  واگراشاخص روایی . 3جدول 

 4 3 2 1 هامتغیر ردیف

    790/0 رهبری فراگیر 1

   788/0 640/0 رفتارنوآورانه  2
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توانمندسازی   3

 روانشناختی
642/0 653/0 735/0  

 789/0 657/0 675/0 723/0 امنیت روانی  4

 پژوهش   مدل ساختاری

 

 های برازش درونی مدلشاخص. 4جدول 

 R2 متغیر
بینی پیش معیار قدرت

  ( 2Q)  مدل

  نیکویی شاخص

 (GOF) برازش

 503/0 - رهبری فراگیر

41/0 

 499/0 552/0 رفتارنوآورانه 

توانمندسازی  

 روانشناختی
413/ 438/0 

 423/0 523/0 امنیت روانی 

 

به    GoF  1کند، معیار  می گیری و ساختاری را کنترلبرای بررسی برازش مدل کلی که هر دو بخش مدل اندازه

   :ترتیب زیر محاسبه شد

 

𝐺𝑂𝐹 =  √(𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦)̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × (𝑅2)̅̅ ̅̅ ̅̅     

  

میانگین   ابتدا  فوق،  رابطه  به  عنایت  اشتراکی با  عوامل   متغیرهای  2مقادیر  فراگیرپنهان  توانمندسازی  ،  رهبری 

را به عنوان    35/0و    15/20،0/0( سه مقدار  2009و همکاران )  3هنسلر  محاسبه شد.  امنیت روانیو    روانشناختی

 ،(4)جدول   اساس اطلاعات  برمیانگین مقادیر اشتراکی    .(37)  اندبینی کم، متوسط و قوی تعیین نمودهقدرت پیش

با   آمد  454/0برابر  تعیین    برای همچنین  .  بدست  میانگین ضریب  تمام (  2R)محاسبه  به  مربوط  مقادیر  باید  نیز 

 
1 Goodness of Fit (GOF) 
2 Communality 
3 Henseler 



     163... رفتار نوآورانه کارکنان وزارت ورزش و جوانان ینیب شیپ

درنظر گرفته   (4  )جدول  امنیت روانی و    توانمندسازی روانشناختی،  رفتار نوآورانه شامل    درونزای مدل  متغیرهای پنهان

به  67/0و    33/0،  19/0  سه رقم(  1998)  1چاین.  محاسبه شود  شاننشده و مقادیر میانگی های ترتیب ملاك  را 

متغیرهای مذکور برابر    ضریب تعیین مربوط به  میانگین   .(37)کرده است  معرفی    2Rمقادیر ضعیف، متوسط و قوی  

 0/ 25،  01/0،  که این عدد با توجه به سه مقدار  41/0برابر است با    GoFدر نتیجه، مقدار معیار  بدست آمد.    372/0با  

به بیان    .مدل دارد  نشان از برازش کلی قوی ،  GoF  (37)  عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  ه ب  36/0و  

های این پژوهش با ساختار عاملی و زیربنای نظری پژوهش برازش مناسبی دارد و این بیانگر همسو تر دادهساده

 های نظری است.بودن سؤالات با سازه

 و   2حالت اعداد معناداری   در مرحله بعدی روابط میان متغیرها با استفاده از مدل ساختاری بررسی شد که در دو

 که   شد  ستفادها  4بوت استراپ   از فرمانپژوهش    هایفرضیه  تأیید  برای  ابتدا،  در.  دنتایج درج ش  3دتاندارتخمین اس

باشند،    -96/1و کمتر از  +  96/1در بازة بیشتر از    tوقتی مقادیر  (.  2دهد )شکل  می را نشان t بضرای  حاصل  خروجی

تأیید فرضیه  دار بودننیبیانگر مع اپارامتر مربوطه و متعاقباً  پژوهش  ،  2شماره    شکل  در  که  همانگونه.  ستهای 

پذیرش   نشان دهندههستند که    96/1  سازة اصلی پژوهش همگی بالای  چهاربین    tباشد، ضرایب    میمشخص  

 . پژوهش است هایفرضیه

 
 اجرای مدل در حالت اعداد معناداری .  2شکل 

 

 

 
1 Chin 
2 T-values 
3 Standardized Estimation 
4 Bootstrapping 
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 اجرای مدل در حالت تخمین استاندارد . 3شکل 

 

 شماره   شکل  در  که  همانطور.  شد  نجیدهپژوهش س  هایبعد از تخمین استاندارد، رابطه علت و معلولی بین سازه

و همچنین   و رفتار نوآورانه   توانمندسازی روانشناختی  ین رهبری فراگیر با امنیت روانی، ارتباط ب،  شودمشاهده می،  (3)

 96/1ها بین  داری آنیبه دلیل اینکه اعداد معنارتباط بین امنیت روانی و توانمندسازی روانشناختی با رفتار نوآورانه  

امنیت بر    رهبری فراگیرمشخص شد که  پژوهش  با توجه به نتایج    ارت دیگربه عبشوند.  تایید می  قرار ندارد  -96/1و  

اثر نشناختی  توانمندسازی روابر    رهبری فراگیر  (.β=  72/0؛  t=29/30)  داری داردیمعن  و   مثبتاثر مستقیم،    روانی

داردیمعن  و  مثبتمستقیم،   فراگیر (.  β=  64/0؛  t=43/17)  داری  نوآورانه  بر    رهبری  مستقیم،  رفتار    و  مثبت اثر 

؛ t= 40/4)  دارد  دارییمعن  و  مثبتاثر مستقیم،    امنیت روانی بر رفتار نوآورانه(.  β=  21/0؛  t=92/3)  داردداری  یمعن

32/0  =β.)    داردداری  یمعن  و  مثبتاثر مستقیم،  توانمندسازی روانشناختی بر رفتار نوآورانه  (12/5=t  30/0؛  =β .) 

(. β=  23/0؛  t=27/4)  داردداری  یمعن  و  مثبتمستقیم،  غیر  اثر  رفتار نوآورانه  بر  از طریق امنیت روانی    رهبری فراگیر

؛ t= 39/4)  داردداری  یمعن  و  تمثبمستقیم،  غیر  اثر  رفتار نوآورانه  بر  از طریق توانمندسازی روانشناختی    رهبری فراگیر

19/0=β .) 

 بحث و نتیجه گیری 
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توانمندسازی روانشناختی و    میانجیگری   نقش   با   کارکنان   نوآورانه   بر رفتار   فراگیر   رهبری   بررسی اثر   هدف از پژوهش حاضر 

بر رفتار نوآورانه کارکنان اثر مثبت و    0/ 21که رهبری فراگیر با ضریب تأثیر  نشان داد   پژوهش  ه یافت اولین  . امنیت روانی بود 

اند.  تاثیر رهبری فراگیر بر رفتار نوآورانه کارکنان را مورد تایید قرار داده   ، های متعددی در صنایع مختلف یافته دارد.   ی دار معنی 

کارکنان دارد.   نوآورانه  رفتارهای  بر  مهمی  تأثیر  فراگیر  (، دریافتند که رهبری2019کیویی و همکاران )به عنوان نمونه  

 جایگزین  هایراه  ایجاد  فکر کردن برای  به   کارمندان  ویقتش  و  سازمانی  حمایت  افزایش  با  فراگیر  آنها معتقدند رهبری

(. فانگ و همکاران  5بخشد )می  ارتقا  را  کارکنان  نوآورانه  موجود، رفتارهای  هایروش  بهبود و  مشکلات  جهت حل

  کارکنان چگونه  که  کننددرك می بهتر   رهبری فراگیر  سبک  این نتیجه رسیدند که مدیران با بکارگیری  به  (،2019)

شود کارکنان می  با  باعث سازگاری  فراگیر  رهبری  سبک  از  ایجاد کنند. و معتقدند که استفاده  نوآورانه  نتایج  توانندمی

(. در پژوهش دیگر  لی و 13کند )می  فراهم  کارکنان را  نوآورانه  رفتار  و  تفکر  تقویت  برای  مبنایی  که در نهایت

جلب   با  تا  کنند  تلاش   باید  ،کارکنان  نوآورانه  رفتارهای  قویتت برایرهبران سازمان  (، دریافتند که  2019همکاران )

 .(14)  نوآورانه کارکنان را تقویت کنند  طریق رفتار  از این  و  کنند  درگیر  خود  کار  در  مؤثر  طور  به  را  هاآن  اعتماد،

های باز بودن،  با استفاده از ویژگی  فراگیر  (، در تحقیق خود دریافتند که رهبری2017همچنین چوی و همکاران )

د که به طور شوخود، حمایت و رفاه کارکنان میدسترسی و در دسترس بودن باعث افزایش درك کارکنان از شغل 

رفتار نوآورانه  توان گفت،  پژوهش میاین  با توجه به نتیجه  (.  12مثبت بر رفتارهای نوآورانه کارکنان تاثیر گذار است )

 هایدیدگاه  و  کنندمی  اجتناب  معمولی  کاری  هایفعالیت  از  کارکنان  در آن  که  است  و خطرناکی  معمول  غیر  عملکرد

  به   را  موجود  کار  استانداردهای  کارکنان  که  دهدمی  نشان  . این(38)  گیرندبه کار می  جدید  هایروش  برای   را  خود

  ، رهبر  با  کیفی   رابطه   یک  مندنیاز  کارکنان  دارند. بنابراین،  نظر   اختلاف   موجود  وضعیت  و  رهبر   با  و  کشندمی  چالش

به چالش کشیدن روش بدین منظور  38)  هستندهای عملیاتی جاری  برای  وزارت مدیران  که    شودپیشنهاد می(. 

قرار دهند و با  کارکنان  روی    و شکوفایی را فرا   ای از رشد چشم اندازهای جدید، مسیر تازه  خلق با    ورزش و جوانان 

ارکان و  تحول در ،را برای ایجاد تغییرات بنیادینها از کارکنان، آنحمایت و  هازمینه مناسب جهت ارائه ایدهایجاد 

های اشتباه کارکنان را شود مدیران ایدههمچنین پیشنهاد میشالوده سازمان و حرکت در مسیر جدید بسیج نمایند.  

مدیران زمان بیشتری برای زندگی ندهند، بلکه خلاقیت و نوآوری را به طور آزادانه تشویق نمایند.  مورد تنبیه قرار  

تر تر با کارکنان دست یابند. رابطه نزدیککاری و فردی کارکنان خود صرف کنند و از این طریق به رابطه نزدیک

 .  مند شوندهای نوآورانه کارکنان بهرهاز ایده یشود که رهبران در مواقع ضروربا کارکنان منجر به آن می 

بر توانمندسازی روانشناختی کارکنان اثر مثبت و    0/ 64  تأثیر که رهبری فراگیر با ضریب    نشان داد   پژوهش بعدی    ه یافت   

به کارکنان جهت فرصت    دادناز طریق  تواند  می  فراگیر   (، معتقدند رهبری2018و همکاران )  جاوددارد.   ی دار معنی 

ایده پذیرش  کارها،  در  تشکرمشارکت  قدردانی،    ها،  مسو  واگذاری  و  کارکنان  به  توسعه   ولیت،ئاحترام     باعث 
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 (، به این نتیجه رسیدند هنگامی 2018و همکاران )  1ندلا(. در پژوهش دیگر ر9)  گردد  آنانتوانمندسازی روانشناختی  

 کارکنان  بینیباعث افزایش اعتماد و همچنین خوش  کندمی  توجه  کارکنان  با  ارتباط   و  هاانگیزه  نیازها،  به  یرهبر  که

به   رفتارهایگونه  این.  شودمی منجر  فراگیر  کار،  رهبری  از  کارکنان    و   روانشناختی  توانمندسازی  افزایش شناخت 

 .( 39)  شودمی  سازمان   اهداف   به   دستیابی  در  مالی(  گردش  کاهش  و   شغلی  عملکرد  ،  رفتاری )خلاقیت  پیامدهای

 توانمندسازی روانشناختی  و  دریافتند که بین رهبری خدمتگزار  (، در تحقیق خود2019همچنین زورلو و همکاران )

بر   رهبری فراگیرنتیجة پژوهش حاضر مبنی بر تأثیر مستقیم  بر  ها  این پژوهش(.  20کارکنان ارتباط وجود دارد )

کارکنانتوانمندس روانشناختی  می  ازی  فراگیر می بنابراین می   گذارند.صحه  و  توان گفت، رهبران  توانند موجبات رشد 

داشتن نیروی انسانی توانمند و کارا،    ، را فراهم سازند که به تبع   کارکنان های بالقوه )توانمندسازی(  شکوفایی استعدادها و توانایی 

رشد و بالندگی سازمان را در پی خواهد داشت. دستیابی به کارکنانی توانمند چه به لحاظ ساختار سازمانی و چه به لحاظ  

  های ها است. راه های ارتباطی در شیوه رهبری سازمان های نوین رهبری و اعمال روش کارگیری شیوه روانشناختی، مستلزم به 

این فرصت    به عنوان مثال رهبری فراگیر   . کند می  تقویت   را  روانشناختی  توانمندسازی   فراگیر،  رهبری   که  دارد  وجود   متعددی 

در نتیجه احساس معناداری زیادی نسبت به کار خود پیدا    ، کنند   شرکت   خلاق   و   سازنده   گفتگوهای   در   تا   دهد را به کارکنان می 

باز بودن، مدیران وزارت ورزش و جوانان و سایر سازمان  شودپیشنهاد می(.  9کنند )  از رفتار  استفاده  با  تابعه    های 

و همچنین مشارکت در تصمیمات سازمانی را به کارکنان    های جدیدخلاقانه، ابراز ایده  و  سازنده  گفتگوی  فرصت

علاوه بر این با واگذاری مسئولیت کارها به کارکنان  .  احساس کنند  کار  در  بیشتری  معناداری  بدهند تا بتوانند حس

ان در کار شوند. با استفاده از ویژگی دسترسی، نظرات باعث افزایش خودمختاری کارکن  ،گیری مستقلو اجازه تصمیم

ها به کارکنان  تیفعالکارکنان در مورد رخدادهای در حال اتفاق را شنیده و درمورد چگونگی انجام موفقیت آمیز   

پاسخ دهند تا باعث افزایش حس شایستگی در کارکنان شود. مدیران از طریق  توجه به کارکنان، محترم شمردن  

سازمان موفقیت  در  کارکنان  سهم  از  تشکر  و  پیشنهادات  و  نظرات  ارائه  بابت  کارکنان  از  تشکر  حس ،  نظرات، 

های فردی  حمایت   همچنین، با تدوین چشم انداز، بیان انتظارات با کارآیی بالا و ارائه گذاری کارکنان را تقویت کنند.  تاثیر

 های خود ترغیب کنند. های نو و خلاقانه در فعالیت الشی و داشتن ایده ها را به انجام کارهای بزرگ و چ از کارکنان، تمایل آن 

 

دارد.    ی دار بر امنیت روانی کارکنان اثر مثبت و معنی   0/ 72تأثیر  رهبری فراگیر با ضریب  د که  نشان دا   پژوهش   یافته   دیگر 

هایی صورت  ود. در این رابطه پژوهش ش   کارکنان   در    امنیت روانی باعث افزایش    د توان می   توسعه رهبری فراگیر در سازمان عنی  ی 

به این نتیجه رسید که رهبری فراگیر   ی(، در تحقیق 2019مانه )گرفته که تایید کننده این یافته هستند. به عنوان نمونه  

را از جمله   محدویت فردی  دادن  نشان  به  تمایل  و  بودن  دسترس  در  دسترسی،  بودن،  بر امنیت روانی تاثیر دارد و باز

( 2018یی و همکاران )  .(32امنیت روانی در کارکنان هستند )  ایجاد  دنبال  به  که  داندهای مهم رهبرانی میویژگی

 
1 Randel 
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دریافتند که رهبری فراگیر بر امنیت روانی کارکنان اثر   (،2010کارملی و همکاران )  (،2017و همکاران )  جاودو  

 ستم یس  نای  ها را مجازات کند.دهند و خطای آنبه موفقیت کارکنان پاداشفقط  ها نباید  دارد. آنها معتقدند سازمان

کارکنان ی  روانامنیت  باید نقش مهم  . بنابراین مدیرانسازمان شود  درسرزنش  جو    جادیممکن است باعث ا  یه یتنب

شمس و  (. همچنین 6و40،4باشند ) سازمان کارکنان برایامن  یفضا کی جادیا به دنبال یتلاش جدبا درك و را 

ابل است.  کنند  امنیت روانی در بین کارکنان تا حد زیادی ناشی از اعتماد بین فردی و احترام متق (، عنوان می 1392خلیجیان ) 

ساز  تواند زمینه ها می بنابراین رهبری امنیت مدار با نشان دادن اعتماد و احترام به کارکنان و پذیرش بدون قید و شرط آن 

  (. 33اعتماد کارکنان باشد. و از این طریق فضایی ایجاد شود که ویژگی بارز آن احساس امنیت روانی در میان کارکنان باشد ) 

  ، سبک رهبری فراگیر غالب باشد   ،توان گفت اگر در وزارت ورزشیافته این تحقیق و تحقیقات دیگر می  راستایدر 

  دسترس   در   باز بودن،   ، رهبر   وقتی   که   کرد   پیشنهاد (  2004)   ادموندسون خواهد یافت.  امنیت روانی در بین کارکنان توسعه

کند  می   کمک   کارکنان   میان   در   روانی   امنیت   ی سعه تو   به   احتمالًا  دهد، می   در رفتار خود نشان   را   کارکنان   به   دسترسی   و   بودن 

  جدید   های ها و فرصت راه   مورد   در   بحث   به   مایل   دهد و  می   گوش   کارکنان   به   و   است   دارای ذهنیتی باز    رهبر   که   (. هنگامی 4) 

این احساس    یابد، کارکنان می   دسترسی   ها آن   به   و   گیرند می   قرار   کارکنان   اختیار   در   است و وقتی   کاری   اهداف   به   دستیابی   برای 

های جدید خود را ارائه دهند و از حمایت مدیر  این امنیت را دارند تا بدون هیچ احساس خطری ایده   که   آورند را بدست می 

ها و وظایف وزارت ورزش و جوانان  ، ماهیت فعالیتمحیطیبه هر حال امروزه تغییرات فزاینده  (.  6برخوردار هستند ) 

است. در چنین شرایطی این وزارت بیش از پیش نیازمند کارکنانی است که از احساس   را نیز تحت تأثیر قرار داده

امنیت و آرامش روانی در محیط کار برخوردار باشند تا بتوانند از وظایف معمول خود فراتر رفته و با نشان دادن  

  توجه به اهمیت بالای امنیت روانی   رفتارهایی نوآورانه، سازمان را در جهت نیل به اهداف خود یاری نمایند. بنابراین با

،  یو عاطف   یفکر  یبانیپشت  مانند شود با استفاده از رفتارهای فراگیر توصیه می به مدیران  وزارت ورزش و جوانان،   کارکنان 

در کارکنان   یروان امنیتافزایش  ها، باعثها در صورت عدم موفقیت ایدهو همچنین حمایت از آن تشویق کارکنان

 . شوند های جدید سبب ارتقای عملکرد وزارت ورزش و جوانان  خلق ایده با ا هشده تا آن

دارد.    ی دار بر رفتار نوآورانه کارکنان اثر مثبت و معنی   0/ 32  تأثیر که امنیت روانی با ضریب   نشان داد   پژوهش  بعدی   ه یافت 

(، در تحقیق خود بر روی معلمان  2019) 1و هوانگ  ساننه  مو . به عنوان ن وجود دارد نتایجی همسو با نتیجه این پژوهش  

(، معتقدند  2018و همکاران )   2وانگ   .(41)با رفتار نوآورانه معلمان بدست آوردند   چینی ارتباط مثبتی بین امنیت روانی 

  کنند.   خود را بیان   ی ها   ده ی خطر ا   تا کارکنان بدون احساس   داشته باشد   ی امن ط ی شرا   برقراری به    ی اد ی توجه ز   د ی سازمان با 

اعتماد و روابط    جاد ی ا ،  از مشارکت آنها   ی ، قدردان روان ی پ   ق ی از جمله تشو   ی اقداماتی روان   امنیت توسعه    ی برا همچنین برای  

با رفتار نوآورانه معلمان    ارتباط مثبتی بین امنیت روانی (،  2017جاود و همکاران )   همچنین    . ( 42دانند ) می سودمند    ی ت ی حما 
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  های ایده   زیرا   است،   خطر   و   اطمینان   عدم   ها، چالش   از   بالایی   سطح   شامل   ذاتی   طور   به   (. خلاقیت و نوآوری 4)   بدست آوردند

  لزوما   است   شود، ممکن ارائه می   پیروان   جدیدی که توسط   های ایده   این،   بر   کند. علاوه نمی   را تضمین   مطلوب   نتیجه   جدید 

  جدید   عقاید   ابراز   و   فردی  های ریسک   برای   ایمن   کاری  محیط  یک  (. بنابراین، 43نشوند )   پذیرفته   یا   و  تشویق   رهبران   توسط 

تواند انگیزه و تمایل فرد برای خلاقیت و نوآوری را  زیرا محیط امن روانی می   است،   حیاتی   خلاقیت و نوآوری پیروان   برای 

های جدید و ریسک کردن  یان ایده (. به طور خاص کارمندان در یک محیط امن روانی تمایل زیادی به ب 30افزایش دهد ) 

با اذعان به این    (.  44دهد که بر اضطراب و ترس از شکست غلبه کنند ) ها می دارند، زیرا محیط امن روانی این امکان را به آن 

به اهمیت نیروی انسانی خود  باید  در دنیای رقابتی امروز    مدیران وزارت ورزش و جوانان ،  توان گفت می و نتایج    ه نظرات نقط 

تا  عقاید و نظرات آنها شنیده شود    سازمان هستند،   سرمایه   ها مهمترین که آن   باور را القاء کنند این  کارکنان خود    و در پی برده  

ها و  برابر شکست   را در  کارکنان ،  وزارت ورزش و جوانان روانی در    امنیت   توأم با   در امور سازمان تأثیرگذار باشند. برقراری جو 

و   مورد مؤاخذه قرارگرفتن ، شدن  آزادانه بدون دغدغه از سرزنش   کارکنان کند. در این صورت  فظ می های احتمالی ح تعارض 

خواهیم شد که از    کارکنانی در وزارت روبرو  حالت با    . در این های نوآورانه خود را ارائه دهند ایده توانند  می   ترس از شکست 

 د. پردازن های خود می آزمون ایده   و   نوآوری های شغلی احساس خوبی دارند و به  محیط کار و انجام فعالیت   حضور در  

بر رفتار نوآورانه کارکنان اثر مثبت و    0/ 30تأثیر  که توانمندسازی روانشناختی  با ضریب    تحقیق نشان داد   ه یافت دیگر  

(،  2019و همکاران )  1هانفادیپژوهش دانجام شده است.   حاضر  هایی هم راستا با نتایج تحقیق پژوهش دارد.   ی دار معنی 

روانشناختی و رفتار نوآورانه کارکنان    کره جنوبی نشان دهنده ارتباط بین توانمندسازی  تولیدی  هایبر روی شرکت

 یا   واحد  دهند و درمعناداری در سازمان انجام می  کارهای  کنندمی  احساس  سازمان  اعضای  آنها معتقدند وقتی .  است

و  2( و فراز 2019لیو و همکاران ) .(45کنند )و اجرا می تولید سازمان در جدیدی هایایده گذارند، تأثیر خود سازمان

هایی جداگانه عنوان کردند که توانمندسازی روانشناختی رابطه مثبتی با رفتار نوآورانه  (، در پژهش2019همکاران )

  روانشناختی بر رفتار نوآورانه کارکنان   بررسی اثر توانمندسازی(، در  2016(. فریاد و همکاران )47و    46کارکنان دارد )

مسئولیتی که در   های لازم در کارکنان برای ایفای نقش وظرفیت  ایجاد مجموعه  توانمندسازی باعث دریافتندکه  

  یک سازمان که توانمندسازی صورت گرفته است، افراد آن   در   .شودسازمان دارند توام با کارایی و اثر بخشی می

های حلها و راهاین افراد همیشه پذیرای ایده  پذیر و پویا برخوردار خواهند شد، لذاسازمان از یک مدل ذهنی انعطاف

زمان ممکن آن را به   ترینهای انجام کار خود را تغییر داده و در کوتاهکنند روشسعی می جدید هستند و در نتیجه

ارکنان  ک (.19)  است به نوآوری دست یابد و در عرصه رقابت دوام آورد  ام برسانند در چنین حالتی است سازمان قادرانج

بیشتر    گیری و عمل در فرایند کاری خود دارند از این رو زمان و انرژی تصمیم   توانمند همیشه قدرت بیشتری برای استقلال، 

کنند که آموزش،  می   گذاشتن دانش خود با دیگر کارکنان صرف   برای یادگیری، به چالش کشیدن چیزهای جدید و به اشتراك 
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.  ( 48)   های خلاقانه بیشتری ایجاد کند طرح   تواند به چالش کشیدن چیزهای جدید و اشتراك گذاری دانش به نوبه خود می 

برای توفیق  کشور  ورزش  نهاد  وزارت ورزش و جوانان به عنوان بالاترین  توان گفت،  بنابراین با توجه به یافته فوق می 

این فرایند نقش کارکنان توانمند    در است.  های نو و بدیع  ایدهدر راستای مأموریت و دستیابی به چشم انداز خود نیازمند  

انجام    جهت   ظرفیت به کار بستن تلاش لازم ،  بر این باورند که که توانایی انجام کار توانمند  بسیار اساسی است. کارکنان  

ها را از انجام دادن کار مورد  نع خارجی آن هیچ ما   را دارند و های نو و خلاقانه  و همچنین توانایی تولید ایده   های شغلی فعالیت 

های  پیشرفت، شکوفایی و ارتقای توانمندی همواره باید  بنابراین در راستای دستیابی به اهداف سازمان    .نظر باز نخواهد داشت 

ثر و کارا در همه  ؤ های م آموزش   به   شود به مدیران پیشنهاد می لذا   د. قرار گیر   وزارت ورزش و جوانان توجه    کارکنان مورد 

صورت مستمر    و خود ارزشی در کارکنان به   تا احساس توانمندی   شود متناسب با شغل و همگام با دانش روز توجه ویژه  ،  سطوح 

 . پایدار بماند 

در رابطه بین رهبری فراگیر و رفتار نوآورانه کارکنان   0/ 23تأثیر که امنیت روانی  با ضریب   نشان داد   پژوهش  ه یافت دیگر 

  مستقیم ما این واقعیت را مطرح کردیم که   و   دارد. به طور مفهومی   ی دار به عنوان میانجی اثر غیر مستقیم،  مثبت و معنی 

  خود علاقمند و خود را در   ها نسبت به کار آن  رو   این  از  دهد و می  شکل  را در کارکنان   مثبت  درونی   احساسات  روانی  امنیت 

  باعث افزایش انگیزه کارکنان   روانی   امنیت   که   دهند می   نشان   گذشته    دهند. تحقیقات قرار می   نوآوری   خطای   و   آزمون   فرآیند 

  های فعالیت   و   اطلاعات   جستجوی   مشکل،   یی شناسا   در   کارکنان   که   حدی   تا   شود، های خلاقانه می برای  مشارکت در فرایند 

مشارکت در فرایندهای خلاقانه نقش میانجی را در ارتباط    دادند که   نشان   (  2015)   1پان   و   ژو   (. 4) کنند  می   شرکت   ایده   تولید 

بنابراین از دیدگاه تبادل اجتماعی مدیران وزارت ورزش و جوانان باید از طریق    . ( 49کند ) اجرا می   خلاقیت   و   روانی   امنیت   بین 

ها  کاری بالایی با آن   ات رفتار باز بودن، دسترسی و در دسترس بودن باعث افزایش مشارکت کارکنان شده و به دنبال  ارتباط 

باشند. کارکنان نیز متقابلا تمایل به مشارکت در کار خواهند داشت که همین باعث به وجود آمدن یک حالت مثبت در سازمان،   

شود. پرورش روابط با کیفت بالا به عنوان یک مکانیسم  نیروی کاری متعهد و در نهایت افزایش عملکرد نوآورانه در سازمان می 

الات خود را مطرح  ها، نظرات و سؤ منیت کرده و ایده ا کند کارکنان در سازمان احساس  د می روانی اجتماعی، شرایطی ایجا 

فراگیر باعث درك روشن کارکنان    های رهبری با استفاده از ویژگی   شود که پیشنهاد می مدیران وزارت ورزش و جوانان  به  کنند.  

  در   کارکنان   که   د و زمینه را به نحوی برای رفتار نوآورانه کارکنان فراهم آورند. در نهایت اینکه هنگامی ن نسبت به سازمان شو 

  اجتماعی  شوند، یک تبادل   ارزیابی   گیری  تصمیم   در  مشارکت  و   بودن   باز   مانند  فراگیر  رهبری   های ویژگی   واسطه   به   سازمان 

 جبران کنند.   نوآورانه   رفتار   نمایش   با   را   آن   دارند   تمایل   کارکنان   و   دهد می   رخ   مثبت 

در رابطه بین رهبری فراگیر و رفتار    0/ 19تأثیر  که توانمندسازی روانشناختی با ضریب    نشان داد   پژوهش   ه یافت خرین  آ 

  های ایده   شنیدن   برای   را   بودن   باز   فراگیر،   دارد. رهبری   ی دار م،  مثبت و معنی نوآورانه کارکنان به عنوان میانجی اثر غیر مستقی 

مشکلات    مورد   در   بحث   برای   و به طور خاص قابلیت دسترسی را   چالش   با   را هنگام برخورد کارکنان   بودن   دسترس   جدید، در 
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  نوآورانه   رفتار  اجرای   هنگام   خود  مشکلات   مورد  در  راحتی   به   توانند می  کارکنان  نتیجه،   د. در ده می   در رفتار خود نشان  پیشرو 

تقویت    کارکنان   در   را   نوآورانه   توانند رفتار می   چگونه   بدانند   است   مهم   مدیران   برای   کنند. و این نشان دهنده این است که   بحث 

ثر برای  زی روانشناختی یکی از ابزارهای مؤ های قبلی نشان داد که توانمندسا (. نتایج این پژوهش در ادامه پژوهش 12کنند ) 

های فردی در راستای اهداف سازمانی است و تلاش برای  ها و توانایی افزایش رفتار نوآورانه کارکنان و استفاده بهینه از ظرفیت 

راتژی ارزشمند برای بهبود نوآوری در سازمان باشد. بنابراین لازم  تواند یک است بهبود توانمندسازی روانشناختی کارکنان می 

است که مدیران وزارت ورزش و جوانان در راستای بهبود توانمندسازی کارکنان با دادن آزادی در انجام امور مربوط به شغل،  

های ضمن خدمت و تقسیم کار بر مبنای لیاقت و شایستگی  ثر، ارتقاء انگیزش و توان خود مدیریتی، آموزش مدیریت مؤ 

شرایطی را فراهم آورند تا کارکنان شغل خود را با ارزش تلقی نمایند. افزایش توانمندسازی شناختی در مجموع سبب افزایش  

آموزشی،    کشور در تمام ابعاد ورزش تواند به موفقیت هر چه بیشتر ورزش  نوآوری در وزارت ورزش و جوانان شده و می 

شود، مشاغل طوری طراحی شود  پیشنهاد می در خصوص احساس معنادار بودن  ای منتهی شود.  فه ، قهرمانی و حر همگانی 

های کاری  سازی مشاغل و گروه غلی، غنی که چالش برانگیز باشد و تا حد امکان از رویکردهای نوین طراحی شغل، چرخش ش 

در جهت بهبود احساس شایستگی،    کار تطابق ایجاد کند.ی  هابا خواسته  ها و باورهاارزشتا میان  خود گردان استفاده شود  

های تخصصی و عملی ضمن خدمت، توان و مهارت کارکنان را در  گردد مدیران سازمان از طریق برگزاری دوره پیشنهاد می 

های مربوط به شغل آنان در راستای افزایش این احساس به کار بندند. در رابطه با احساس خودمختاری،  جهت انجام فعالیت 

دیران وزارت ورزش و جوانان باید توجه نمایند که کارکنان با آزادی عمل بیشتر در جهت اهداف مشخص، مسئولانه عمل  م 

کارکنان را    شود پیشتهاد می مدیران  به    ، کنند و نوآوری  بیشتری از خود نشان خواهند داد. در رابطه با احساس تأثیرگذاری می 

ها بازخورد  ها و نظرات کارکنان را شنیده و  ارج نهند، ارزش کار کارکنان را به آن در تصمیمات سازمان مشارکت دهند، ایده 

ها به خاطر  از آن در نهایت اینکه  فرصت مشارکت در تعیین سمت و سو آتی واحد کاریشان را بدهند و    کارکنان به  دهند،  

 تشکر و قدردانی شود. موفقیت در انجام وظایف  

اگر در هر  توان گفت  می های پیشین  در یک جمع بندی کلی و با توجه به همسو بودن نتایج تحقیق و نتایج پژوهش 

،  فراگیر ی  پیش خواهد رفت. چراکه رهبر   نوآور داشتن کارکنانی  وجود داشته باشد، آن سازمان به سمت    فراگیر سازمانی رهبری  

یدن به  ها دست یابند، برای رس د که به سطح بالاتری از ارشدیت و آرمان ده می در سازمان مشارکت ای  گونه  را به  کارکنان 

  های خود را ارائه دهند. دون ترس از هر گونه تهدید داخلی و خارجی در راستای اهداف سازمان تمام توان و ایده ب   دستاوردها 

یتی خود استفاده کنند تا شرایط برای  در شیوه مدیر   فراگیر باید از سبک رهبری    وزارت ورزش و جوانان بنابراین مدیران ارشد  

باعث افزایش رفتارهای نوآورانه در  کارکنان وزارتخانه فراهم شود و از آن مهمتر    و ایجاد امنیت و آرامش روانی   ن شد   توانمند 

رفتار  و    فراگیر در رابطه رهبری    و امنیت روانی   . همچنین با توجه به نقش میانجی توانمندسازی روانشناختی د ن کارکنان گرد 

نوآور  کارکنان در دستور کار مدیران قرار گیرد. بدون شک   و امنیت روانی   ایجاد شرایط برای توانمند کردن   نوآورانه کارکنان، 

وزارت    .ت سازمان اس بهبود عملکرد و خروجی    نوآوری هاست، چرا که نتیجه  خواست تمام مدیران و سازمان   بودن کارکنان 
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  رفتار نوآورانه ان نیز از این قاعده مستثنی نیست، بنابراین اگر مدیران وزارت ورزش و جوانان به دنبال افزایش و جوان ورزش 

کارکنان را توانمند و همچنین  ند و با کمک آن  فراگیر را به طور کامل جامه عمل بپوش کارکنان خود هستند، باید سبک رهبری  

مدیران    که گردد  می   پیشنهاد با توجه به نتایج پژوهش    های جدید کارکنان فراهم سازند. بنابراین امنیت روانی را برای ارائه ایده 

 های کارکنان ایدهاز    یبا قدردان  عنوان یک رهبر فراگیر به   های زیر مجموعه و همچنین سایر سازمان   وزارت ورزش و جوانان 

از ارزش . کند که کارشان با ارزش است  جادیتصور را ا ن یا آنانتا در  کنند تی تقودر کارکنان کار را  داریحس معنا

امر    که  کنند  یقدردانکارکنان در سازمان  و سهم مثبت   م  کارکنان به  این  برا  شایستگیدهد که  ینشان   ی آنها 

کارها را   و مسئولیت  کارکنان باشند  های جدیدایده  پذیرای.  از عملکرد شناخته شده است  ییبه سطح بالا  یابیدست

تلاش و ابراز ،  از نقاط قوت  یقدردان. با  شود  فراهم  خودمختاری کارکنان  یبرا   ییهافرصت  واگذار کنند تا  آنانبه  

تأث  شافزای  باعث  هایریگمیدر تصم  روانیبه مشارکت پ  لیتما بخواهند تا  کارکنان  از  شوند.    آنها  گذاریر یاحساس 

د، خود به طور عملیاتی در فرایند انجام کار قرار  سی قرار دهن زوایای مختلف مورد برر گونه ترسی از  بدون هیچ ها را  مشکل 

تا نیازهای    کنند رابطه مجزا برقرار    کارکنان   هر کدام از با  ها قرارگیرند،  گیرند، برای کمک و مشاوره به کارکنان در دسترس آن 

عنوان افرادی که دارای نیازها،    به را    کارکنان   ، و در نهایت اینکه با کارمندان با احترام برخورد کنند ،  . ها را درك کنند متفاوت آن 

 مد نظر قرار دهند.   های متفاوت هستند ها و خلاقیت توانایی 
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Sport and Youth through Inclusive Leadership: Mediator Role of 
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Abstract 
Background&Purpose: Employee innovation is the cornerstone of any organization, 

and the motivation behind such innovative behavior largely depends on leadership 

style. The traditional style of leadership can no longer adapt to the psychological 

characteristics of employees, who use new era work concepts, techniques, and social 

rules. The purpose of this study was to investigate the effect of inclusive leadership on 

innovative behavior with respect to the mediator role of psychological empowerment 

and psychological safety in the Ministry of Sport and Youth.  

Methodology: The  statistical sample of this applied and  descriptive survey study 

consists of 355 staff of the Ministry of Sport and Youth. For data collection, 

questionnaires such as Carmeli’s et al (2010) inclusive leadership, Holman’s et al 

(2012) innovative behavior, Carmeli’s et al (2010) psychological safety, and Spreitzer’s 

(1995) psychological empowerment were applied, the validity and reliability of which 

were confirmed. Structural  equation modeling and SMART PLS software were used to 

test the hypotheses.  
Results: The results of this research  indicate  that inclusive leadership has a positive  
effect on psychological empowerment, psychological safety, and innovative behavior. 

Also, psychological empowerment and psychological safety have a  positive effect on 

innovative behavior, while also having partial  mediator roles in the relationship 
between inclusive leadership and innovative behavior.  

Conclusion: The results suggest that inclusive leadership is an important predictor 

of employees' innovative behavior, therefore, managers of the Ministry of Youth and 

Sports can help develop employees' innovative behavior by implementing an inclusive 

leadership style using psychological safety and psychological 

empowermentKeywords: Inclusive Leadership, Psychological Empowerment, 

psychological safety, innovative behavior.       
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