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چکیدهچکیده

هدف از انجام این پژوهش، بررسی تأثیر رهبری تحول‌آفرین بر رفتار کار نوآورانه از طریق اعتماد به رهبر و عجین شدن در کار با هدف از انجام این پژوهش، بررسی تأثیر رهبری تحول‌آفرین بر رفتار کار نوآورانه از طریق اعتماد به رهبر و عجین شدن در کار با 
نقش تعدیلگر توانمندسازی می‌باشد. این تحقیق از نظر هدف، کاربردی و از لحاظ ماهیت و روش گردآوری داده‌ها در زمره تحقیقات نقش تعدیلگر توانمندسازی می‌باشد. این تحقیق از نظر هدف، کاربردی و از لحاظ ماهیت و روش گردآوری داده‌ها در زمره تحقیقات 
توصیفی- پیمایشی جای دارد. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان اداره کل بندر و دریانوردی خرمشهر با تعداد توصیفی- پیمایشی جای دارد. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان اداره کل بندر و دریانوردی خرمشهر با تعداد 400400 نفر می‌باشد.  نفر می‌باشد. 
حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان، تعداد نمونه حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان، تعداد نمونه 196196 نفر تعین شد و به صورت تصادفی ساده در دسترس نمونه انتخاب شد.  نفر تعین شد و به صورت تصادفی ساده در دسترس نمونه انتخاب شد. 
ابزار جمع‌آوری داده پرسشنامه استاندارد شامل ابزار جمع‌آوری داده پرسشنامه استاندارد شامل 4040 سؤال می‌باشد. روایی پرسشنامه توسط آزمون روایی همگرا و واگرا و پایایی آن  سؤال می‌باشد. روایی پرسشنامه توسط آزمون روایی همگرا و واگرا و پایایی آن 
با استفاده از آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرها بیشتر از با استفاده از آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرها بیشتر از 77//00 به‌دست آمده است. از روش‌های آمار توصیفی )با استفاده از نرم افزار  به‌دست آمده است. از روش‌های آمار توصیفی )با استفاده از نرم افزار 
SPSSSPSS( و آمار استنباطی )با استفاده از نرم افزار ( و آمار استنباطی )با استفاده از نرم افزار PLSPLS( برای تحلیل داده‌ها استفاده شد. یافته‌ها حاکی از تایید همه فرضیه‌ ها و برازش ( برای تحلیل داده‌ها استفاده شد. یافته‌ها حاکی از تایید همه فرضیه‌ ها و برازش 

مناسب مدل پژوهش است. نتایج نشان داد که رهبری تحول‌آفرین بر اعتماد به رهبران، عجین شدن در کار و رفتار کار نوآورانه مناسب مدل پژوهش است. نتایج نشان داد که رهبری تحول‌آفرین بر اعتماد به رهبران، عجین شدن در کار و رفتار کار نوآورانه 
تأثیر مثبت و معناداری دارد. اعتماد به رهبر و عجین شدن در کار بر رفتار کار نوآورانه تأثیر مثبت و معناداری دارد. اعتقاد به رهبر تأثیر مثبت و معناداری دارد. اعتماد به رهبر و عجین شدن در کار بر رفتار کار نوآورانه تأثیر مثبت و معناداری دارد. اعتقاد به رهبر 
نقش میانجی بین رهبری تحول‌آفرین و رفتار کار نوآورانه دارد. عجین شدن در کار نقش میانجی بین رهبری تحول‌آفرین و رفتار کار نقش میانجی بین رهبری تحول‌آفرین و رفتار کار نوآورانه دارد. عجین شدن در کار نقش میانجی بین رهبری تحول‌آفرین و رفتار کار 

نوآورانه دارد. توانمندسازی کارکنان نقش تعدیلگر بین رهبری تحول‌آفرین و رفتار کار نوآورانه دارد.نوآورانه دارد. توانمندسازی کارکنان نقش تعدیلگر بین رهبری تحول‌آفرین و رفتار کار نوآورانه دارد.

کلمات کلیدی: رهبری تحول‌آفرین، رفتار کار نوآورانه، اعتماد به رهبر، عجین شدن در کار و توانمندسازی
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Managementمدیریت

مقدمه
عملکرد انسانی یکی از ابعاد سه‌گانه پایین، در کنار ابعاد اقتصادی 
و زیست محیطی است که امروزه سازمان‌ها برای دستیابی به آن 
برای اطمینان از پایداری سازمانی در تلاشند )دی فابیو و پیرو1، 
2018(. متأسفانه، بعد انسانی در ادبیات سازمانی در مورد پایداری 
سازمانی، در مقایسه با ابعاد زیست محیطی و اقتصادی پایداری 
و  )فلورا2  است  گرفته  قرار  توجه  مورد  محدود  به‌طور  سازمانی، 
همکاران، 2013(. با این حال، پیامدهای مالی قابل توجه رفتارهای 
مختلف کار مرتبط با کارمندان، توجه بیشتری را به‌بعد انسانی 
پایداری می‌طلبد. در نتیجه، توجه دانشمندان و پزشکان مدیریت به 
ابعاد انسانی پایداری سازمانی در دهه اخیر افزایش یافته‌است. رفتار 
نوآورانه کار3  نتیجه مهم کارمندان است که به‌بعد انسانی سازمان و 
پایداری آن مربوط می‌شود )لی4 و همکاران، 2019(. رفتار نوآورانه 
کار فاکتور مهمی است که دانشمندان مدیریت برای به‌دست آوردن 
یک مزیت رقابتی و ایجاد پایداری سازمانی، باید به‌طور قابل توجهی 
در نظر بگیرند )مارتینز و تربلانچ5، 2003(. به‌غیر از تحقیق و توسعه، 
سازمان‌هایی که در فضای تجاری بسیار رقابتی فعالیت می‌کنند، به 
رفتار کاری نوآورانه در سایر حوزه‌های تجاری نیز نیاز دارند )لی و و 
انگ6 ، 2019(. به‌منظور کشف روش‌های جدید تأمین خواسته‌های 
را  خود  رقابتی  موقعیت  همکاران، 2019(،  و  )جاوید7  مشتری 
در دنیای تجارت حفظ کنند )شلی و گیلسون8، 2004(. از آنجا 
که سازمان‌ها برای تحریک رفتار نوآورانه کار به بازیگران مختلف 
اعتماد می‌کنند، رهبران سازمانی برجسته‌ترین بازیگرانی هستند که 
می‌توانند رفتار کاری نوآورانه را در محل کار تقویت کنند، بنابراین 
تغییرات جدیدی را در یک وضعیت گریزآور ایجاد می‌کنند )نذیر9 و 
همکاران، 2018(. از این رو، تحقیقات اخیر رهبری را در میان عوامل 
قابل توجهی که بر رفتار نوآورانه کار تأثیر می‌گذارد، برجسته کرده 
است )یانگ10، 2012(. بنابراین، سازمان‌ها به لزوم درگیر کردن 
رهبرانی که توانایی حل مشکلات پیچیده را با راه حل‌های نوآورانه 
دارند، پی‌برده‌اند )ویلیامز و فوتی11، 2011(. تغییرات اقتصادی و 

تجاری فعلی در آسیای شرقی رهبران تجارت را ملزم به استفاده از 
سبک رهبری تحول‌آفرین12 برای تشویق رفتارهای نوآورانه کار در 
بین کارمندان خود برای دستیابی به رشد اقتصادی پایدار می‌کنند 
)اسکات و بروس13، 1994(. رهبری تحول‌آفرین توجه محققان 
برجسته‌ای را به خود جلب کرده است، که پیشینیان رفتار ابتکاری را 
در جریان موجود ادبیات مربوط به رفتار کار نوآورانه بررسی کرده‌اند 
رهبرانی  به  تحول‌آفرین  رهبری  همکاران، 2016(.  و  )چویی14 
گفته‌می‌شود که از طریق الهام، تحریک فکری و توانمندسازی، 
توانایی بالقوه پیروان خود را برای کار ایجاد می‌کنند، که ممکن است 
به توسعه رفتار نوین کار کمک کند )با کر15 و همکاران، 2007(. 
همراه با پیامدهای رهبری تحول‌آفرین، تحقیقات موجود همچنین 
و  کاری  مشارکت  همکاران، 2008(،  و  )باروسو16  توانمندسازی 
اعتماد را به‌عنوان پیش‌بینی کننده‌های قابل توجه رفتار ابتکاری کار 
گزارش داده است )زو17 و همکاران، 2013(. درگیر شدن کارمندان 
در کار خود نتیجه‌ی رهبری تحول‌آفرین است که باعث تسهیل 
القای رفتارهای بدیع آنها می‌شود )باروسو و همکاران، 2008(. به 
همین ترتیب، اعتماد به موفقیت سازمانی کمک می‌کند و باعث 
می‌شود در هنگام انجام وظایف پیچیده سازمانی و حل تعارضات، به 
کارکنان وابسته شود. بنابراین، برای تقویت رفتار نوآورانه کار در بین 
کارکنان، رهبران سازمانی باید اعتماد به رهبران و مشارکت کاری 
را به‌عنوان مهم‌ترین عواملی که رهبری تحول‌آفرین و رفتار ابتکاری 
کار را پیوند می‌دهند، در نظر بگیرند )لی و همکاران، 2019(. از آنجا 
که در جامعه آماری مورد نظر تحقیقی در خصوص موضوع صورت 
نگرفته است و پی‌بردن به وجود کارکنان با رفتار نوآورانه و خلاق 
در حوزه‌ی بنادر و دریانوردی، پژوهشگر را بر آن داشت تا جهت 
ایجاد نوآوری همچنین شناسایی این افراد توسط رهبران سازمان، 
پژوهش را به انجام برساند. با درک نقش رهبری تحول‌گرا در رفتار 
کاری نوآورانه از طریق رفتارهای مختلف مثبت کارمندان، تحقیق 
حاضر سهم نظری خود را در تحقیقات موجود در مورد رفتار کاری 
نوآورانه ارائه در اداره کل بندر و دریانوردی خرمشهر می‌دهد. چرا که 
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مهرداد بیات و همکاران مدیریت

این اداره وظیفه دارد ضمن مراقبت از سواحل ایران، از ورود و صدور 
کالاهای قاچاق از راه‌های دریایی جنوب نیز جلوگیری می‌کند و در 
حقیقت وظایف امور بندری و دریایی را نیز شعبه گمرکات جنوب 
برعهده دارد. کارایی و عملکرد بنادر، به‌طور مستقیم و غیرمستقیم، 
تحت‌تأثیر سازمان مربوطه و شیوه‌ها است که در مدیریت آنجا اتخاذ 
می‌شود. به همین منظور سؤال اصلی پژوهش این است که رهبری 
تحول‌آفرین چه تأثیری بر رفتار کار نوآورانه با توجه به نقش میانجی 
اعتماد به رهبر و عجین شدن در کار نقش تعدیلگر توانمند سازی 

اداره کل بندر و دریانوردی خرمشهر دارد؟

مبانی نظری پژوهش
رهبری تحول‌آفرین

آن  در  که  است  رهبری  نظریه  یک  تحول‌آفرین  رهبری 
خود  شخصی  منافع  از  فراتر  پیروان  یا  تیم‌ها  با  رهبر  یک 
ایجاد  کند،  شناسایی  را  نیاز  مورد  تغییرات  تا  می‌کند  کار 
چشم‌اندازی برای هدایت تغییرات از طریق نفوذ، الهام‌بخش و 
اجرای تغییرات همزمان با اعضای متعهد یک گروه؛ این تغییر 
در منافع شخصی، میزان بلوغ و ایده‌آل‌های پیروان و همچنین 
نگرانی آنها برای رسیدن به موفقیت را بالا می‌برد. این بخش 
جدایی‌ناپذیر از مدل رهبری کامل است. رهبری تحول‌آفرین 
زمانی است که رفتارهای رهبری بر پیروان تأثیر می‌گذارد و 
آنها را تشویق می‌کند تا فراتر از توانایی‌های درک شده خود 
عمل کنند. رهبری تحول‌آفرین مردم را برای دستیابی به نتایج 
کارگران  به  امر  این  می‌بخشد.  الهام  یا چشمگیر  غیرمنتظره 
تصمیم‌گیری  اختیار  همچنین  و  خاص  مشاغل  در  استقلال 
در  مثبت  تغییر  ایجاد  باعث  این  می‌دهد.  را  آموزش  از  پس 
و  )اودومرو  می‌شود  کلی  به‌طور  سازمان  و  پیروان  نگرش 
اوگبونا1، 2013(. رهبری تحول‌آفرین به‌منظور افزایش انگیزه، 
روحیه و عملکرد شغلی پیروان از طریق سازوکارهای مختلف 
عمل می‌کند. این سازوکارها شامل اتصال هویت و خود پیرو 

پیروان  برای  الگویی  است.  پروژه و هویت جمعی سازمان  به 
به‌منظور الهام بخشیدن به آنها و افزایش علاقه آنها به پروژه؛ 
پیروان را به چالش بکشد تا مالکیت بیشتری برای کار خود 
را درک کنند، که  پیروان  نقاط قوت و ضعف  و  داشته‌باشند 
به رهبر اجازه می‌دهد پیروان را با وظایفی که عملکرد آنها را 
افزایش می‌دهد، هماهنگ کند. درک ویژگی‌هایی که رهبری 
تحول‌آفرین می‌تواند برای یک سازمان کاری به ارمغان آورد 
مشارکت،  تعهد،  تحول‌آفرین  رهبری  است.  مهم  بسیار  نیز 
تلاش  پیروان  می‌دهد.  افزایش  را  پیروان  عملکرد  و  وفاداری 
بیشتری می‌کنند تا از رهبر حمایت کنند، از رهبر تقلید کنند 
تا از نظر عاطفی با او هم‌ذات‌پنداری کند، اطاعت را بدون از 
دست دادن حس عزت نفس حفظ کند. رهبران تحول‌آفرین 
در توانایی سازگاری با شرایط مختلف، اشتراک آگاهی جمعی، 
خود مدیریتی و الهام‌بخش در حالی که گروهی از کارکنان را 

رهبری می‌کنند، قوی هستند )تاولر2، 2020(.

رفتار کار نوآورانه

در محیط رقابتی امروزی، حفظ بقای سازمان‌ها راهی جز 
رفتارهای  نمی‌گذارد.  باقی  آنها  برای  رقابتی  مزیت  کسب 
نوآورانه یکی از منابع کلیدی مزیت رقابتی می‌باشد. چرا که 
توانایی نوآوری در ذهن آدمی به‌طور عمیقی نفوذ کرده و با 
کمک فناوری نمی‌توان به‌راحتی آن را باز تولید یا تقلید کرد. 
رفتارهای نوآورانه برای سازمان‌هایی که در پی اثربخشی یا بقا 
به‌طور  از سازمان‌ها  بسیاری  مبرم می‌باشد.  نیاز  هستند یک 
اثربخشی،  به‌منظور  روش‌هایی  و  رویکردها  به‌دنبال  اساسی 
کارآمدی و انعطاف‌پذیری هستند. دلیل اهمیت دادن به این 
رفتارها این است که نه‌تنها در بهره‌وری سازمان مفید می‌باشد 
و  )آقاجانی  می‌شود  موفقیت  سبب  رقابتی  دنیای  در  بلکه 
و  ایجاد  ساده،  به‌عبارت  نوآورانه،  کار  رفتار   .)1398 مهداد، 
ایده است. توضیح بیشتر در مورد آن، رفتار کار  اجرای یک 

1.Odumeru & Ogbonna		  2. Towler
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نوآورانه رفتار یک فرد است که به‌منظور ایجاد ایده‌های مفید 
جدید مربوط به فرآیندها، محصولات یا رویه‌ها در نقش کار، 
گروه یا سازمان است. این فقط ایجاد و اجرای ایده‌های جدید 
نیست که به‌عنوان رفتار کار نوآورانه در نظر گرفته می‌شوند، 
رفتار کار نوآورانه همچنین شامل ایده‌ای است که از شخص 
دیگری گرفته شده‌است، اما برای سازمانی که در آن معرفی 
و اجرا می‌شود جدید است )بوس-نهلز1 و همکاران، 2017(. 
رفتارهای نوآورانه را می‌توان نوعی فرآیند شناختی، انگیزشی 
در گروه یا فردی از کارمندان به‌حساب آورد که در فعالیت‌های 
خاصی نمایان می‌شود. بدیع بودن، قابل‌اجرا و سودمند بودن 
سایر  از  را  نوآورانه  رفتارهای  که  است  اصلی  سه مشخصه‌ی 
رفتار   .)2014 همکاران،  و  )پارک2  می‌نمایند  جدا  رفتارها 
نوآورانه کار به خلق و اجرای ایده‌های نوآورانه توسط کارمندان 
در حین انجام کار برای ارتقا عملکرد وظیفه، عملکرد گروهی 
یا عملکرد سازمانی اشاره دارد )وست و فار3، 2015(. رفتار کار 
نوآورانه رفتار کاری پیچیده و چند مرحله‌ای است. این مراحل 
و  )اسکات  ایده  اجرای  و  ایده  ترویج  ایده،  ایجاد  از:  عبارتند 
بروس4، 1994(. هر مرحله نیاز به مهارت‌های متفاوتی دارد 
تا بتواند با موفقیت به نتیجه برسد. به‌عنوان مثال، ایجاد ایده 
مستلزم  ایده  ترویج  و  بیشتر  شناختی  مهارت‌های  مستلزم 
مهارت‌های سیاسی اجتماعی است. این مراحل کاملًا متوالی 
کل  بنابراین  کنند،  عمل  موازی  است  ممکن  آنها  نیستند. 
فرایند رفتار کار نوآورانه را پیچیده می‌کند. رفتار کار نوآورانه 
رفتاری بسیار ارزشمند است و سازمان‌ها برای ارتقا آن در بین 
کارکنان خود تلاش می‌کنند. برای کارکنان و سازمان مفید 
را  نوآورانه  کار  رفتار  که  کارکنانی  کارکنان،  در سطح  است. 
نشان می‌دهند دارای سطح رضایت بالایی هستند و همچنین 
عملکرد بالاتری دارند. از سوی دیگر، در سطح سازمانی، رفتار 
کار نوآورانه با عملکرد نوآورانه شرکت مرتبط است )سانز واله 

و جیمنز-جیمنز5، 2018(.

اعتماد به رهبر
آن  مؤثر  عوامل  و  اعتماد  برای  واضحی  و  واحد  تعریف 
تکیه  و  باور  اطمینان،  با  مترادف  اعتماد  معمولاً  ندارد  وجود 
اتکا  یا  یعنی"اطمینان  اعتماد  گرفته‌می‌شود.  نظر  در  کردن 
یا  یک‌چیز،  یا  شخص  یک  صفات  یا  مشخصه‌ها  برخی  به 
تعریف  وجود  با  پژوهشگران  از  بسیاری  بیانیه."  یک  درستی 
واژه‌نامه آکسفورد، بسته به موضوع تخصصی خود، اعتماد را 
به‌گونه‌ای خاص تعریف کرده‌اند. چندگانگی تعاریف اعتماد در 
ناشی از دو دلیل می‌باشد. اول اینکه  ادبیات موضوع احتمالاً 
اعتماد مفهومی انتزاعی بوده و گاهی اوقات با مفاهیمی چون 
معتبربودن، قابلیت اعتماد، یا اطمینان6 مترادف گرفته‌می‌شود. 
و مفاهیم  اعتماد  بین  تمایز  و  واژه  این  تعریف  برای  بنابراین 
ایجاد شده‌است.  برای پژوهشگران چالش‌هایی  به آن  وابسته 
ابعاد  دارای  و  است  چندوجهی  مفهومی  اعتماد  اینکه  دوم 
حالتی  اعتماد  می‌باشد.  رفتاری  و  حسی  ادراکی،  مختلف 
رابطه  تداوم  به  نسبت  معامله  طرفین  که  است  روانشناختی 
تعیین  پیش  از  که  هدفی  به  رسیدن  در  یا  و  خود  تجاری 
شده‌است دارند. وقتی افراد در یک معامله به یکدیگر اعتماد 
می‌کنند، بدان معناست که آن‌ها وعده‌هایی را که داده‌اند، در 
طول رابطه تجاری خود حفظ خواهند کرد )لو7 و همکاران، 
2011(. اعتماد اغلب شامل سه باور است: توانایی، صداقت و 
تعریف  دهندگان خدمات  ارائه  به‌عنوان  توانایی  خیرخواهی8. 
می‌شود دانش و توانایی لازم برای انجام وظایف آنها. صداقت 
به این معنی است که ارائه دهندگان خدمات به‌قول‌های خود 
به  خیرخواهی  نمی‌دهند.  فریب  را  کاربران  و  می‌کنند  عمل 
ارائه دهندگان خدمات نه‌تنها به مزایای  این معنی است که 
و  )آکتوران  هستند  کاربران  منافع  به  مربوط  بلکه  خودشان 
تیزکان9، 2012(. اعتماد را می‌توان به اعتماد اولیه و اعتماد 
بیشتری  مستقیم  تجربه  کاربران  وقتی  کرد.  تقسیم  مداوم 
کسب می‌کنند، اعتماد اولیه به اعتماد مداوم تبدیل می‌شود. 

1.Bos-Nehles		  2. Park	 3. West & Farr			  4. Scott and Bruce	 5. Sanz-Valle & Jiménez-Jiménez 
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تجارت  زمینه  در  آن  چشمگیر  نقش  به‌دلیل  اولیه  اعتماد 
آنلاین مورد توجه بسیاری قرار گرفته است. عوامل مختلفی 
دسته  می‌شوند.  شناسایی  اولیه  اعتماد  بر  تأثیرگذاری  برای 
بین  رابط  به‌عنوان  است.  وب‌سایت  به  مربوط  عوامل  اول 
مصرف‌کنندگان و فروشندگان آنلاین، کیفیت وب‌سایت عامل 
بر  اطلاعات  کیفیت  همچنین  است  اولیه  اعتماد  بر  مهمی 
اعتماد اولیه در مبادله داده‌های بین سازمانی تأثیر می‌گذارد 
عملیات  در  درک  قابل  ریسک  و  بالا  اطمینان  عدم  به‌دلیل 
شخص  برای  مهم  عامل  یک  به  اعتماد  الکترونیکی،  تجارت 
در جهت کسب اطمینان از یک شریک مبادله تبدیل می‌شود 
یک  نشان‌دهنده‌ی  اعتماد   .)2018 همکاران،  و  )چودری1 
تبادل فردی بین دو طرف است، که این یک اعتماد داوطلبانه 
بین دو طرف برای انجام برخی اقدامات است. فرهنگ اعتماد 
اساس ایجاد تیم‌های با عملکرد بالا است. این به افراد اجازه 
دهند  نشان  را  خود  آسیب‌پذیری  و  کنند  اشتباه  تا  می‌دهد 
-در حالی که می‌دانند از آنها پشتیبانی می‌شود. این به تیم‌ها 
اجازه می‌دهد از اشتباهات درس بگیرند، پیشرفت کنند تا در 
اعتماد، پیروی  نهایت در بهترین حالت قرار بگیرند. فرهنگ 
قوی از رهبران واقعی را ایجاد می‌کند. پیروی که پیشگامانه 
و کارآفرینانه است زیرا مجاز است به‌روش شفاف و بازخورد 
جویانه ریسک کند، این برعکس فرهنگ سرزنش یا لغو است. 
نیست،  بودن  مورد ساده‌لوح  در  اعتماد  فرهنگ  این حال،  با 
برعکس این مربوط به مسئولیت‌پذیری به شیوه‌ای مسئولانه 
است. این در مورد بیرون آوردن بهترین افراد از طریق تعیین 
تلاش  با  آنها  اینکه  از  اطمینان  با  است-  بلندپروازانه  اهداف 
برای دستیابی به آنها رشد خواهند کرد. در عین حال بدانید 
که آنها در طول راه به حمایت نیاز خواهند داشت، بنابراین 
آماده باشید تا در مواقع لزوم برای موفقیت به آنها کمک کنید. 
بر اعتماد در نهایت منجر به حداکثر تعهد و  رهبری مبتنی 

حداکثر عملکرد می‌شود )لی و همکاران، 2019(.

عجین شدن در کار2  

به‌عنوان یک مفهوم، درگیری و عجین شدن کارکنان در کار 
سال‌هاست وجود دارد، اما رویکردهای مختلف و تصورات مختلف 
از توسعه یک اقدام مناسب که به‌طور مطلوب مفهوم را مشخص 
می‌کند، مانع شده‌است. تعامل کاری موضوعی است که به‌طور 
روانشناسی  و  مدیریت  سازمانی  توسعه  زمینه‌های  در  گسترده 
صنعتی مورد بحث قرار گرفته است. این موضوع را نمی‌توان از 
مدیریت پیچیده منابع انسانی جدا کرد. منابع انسانی به زمانی برای 
تغییر نیاز دارد تا بتوانند به نوآوری در بهبود کیفیت کار فردی با 
شخصیت‌های مختلف کمک کنند )کیم3 و همکاران، 2017( مانند: 
مهارت‌ها و سطح تحصیلات سازمان. این چالشی است که مشارکت 
کارمندان باید ایجاد و حفظ شود تا فرسودگی رخ ندهد )ساتاتا4، 
2021(. عجین شدن در کار کارمندان به مواردی گفته‌می‌شود 
انجام کارهایی که جنبه‌های نشاط، فداکاری و  با  رابطه  که در 
جذب دارند، دارای تأثیر مثبت هستند. این احساس تعامل شرایط 
شناختی، عاطفی و رفتاری فرد است که به‌سمت اهداف سازمانی 
هدایت می‌شود. عجین شدن در کار یک وابستگی، تعهد، وفاداری 
فردی مثبت به یک یا یک خط کار است، یا وضعیت روانی مثبت 
افراد در مورد کارشان )فرندیل و مورر5، 2015(. می‌توان اظهار 
داشت که کار یک انگیزه برای دستیابی به انواع نیازها )از دستمزد( 
است و باید از نظر روانشناختی و فیزیولوژیکی برآورده شود. این نیاز 
انگیزه‌ای است که باعث ایجاد تغییر در جنبه شناختی فرد می‌شود 
به‌گونه‌ای که اشتیاق کار را تحریک می‌کند. از تشویق برای برآوردن 
این نیازها، مشارکت کارکنان می‌تواند با گذشت زمان افزایش یابد 
که چرخش کیفیت کار فردی را تحت‌تأثیر قرار خواهد داد )موکایا 

و کیپیگون6، 2014(. 
توانمندسازی

توانمندسازی یک جنبه اساسی و مهم برای موفقیت، بهره‌وری 
و رشد موفق در هر شغلی است. توانمندسازی کارکنان به‌عنوان 

1.Choudrie         	 2. Work Engagement	 3. Kim		  4. Satata	 	 5. Farndale & Murrer		  6. Mokaya & Kipyegon
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یک تمرین انگیزشی در نظر گرفته‌می‌شود که هدف آن افزایش 
عملکرد با افزایش فرصت‌های مشارکت در تصمیم‌گیری است. این 
مسئله عمدتاً به ایجاد اعتماد، انگیزه، مشارکت در تصمیم‌گیری 
و از بین بردن هر گونه مرز بین کارمند و مدیریت عالی مربوط 
می‌شود. توانمندسازی مکانیسم اعطای اختیار به کارمند برای 
سایر  به  مدیران  از  مسئولیت  توزیع  با  اغلب  و  تصمیم‌گیری 
کارکنان متحد است. توانمندسازی قبلًا به‌عنوان تأمین اختیار 
کارمندان سازمان برای رسیدگی به امور مربوط به فعالیت‌های 
شغلی روزمره تعریف شده بود )ژاکلین1، ۲۰۱۴(. از آنجایی که 
کارمندان  به  مدیران  طریق  از  دارد  قصد  توانمندسازی  برنامه 
قدرت و اختیار بدهد تا مسئولیت را با آنها تقسیم کنند، این 
در نهایت به کارکنان توانمند در بهبود شناخت و وضعیت آنها 
کمک می‌کند. چنین کارمندانی تفکر مثبت پیدا می‌کنند و تمایل 
دارند همه تلاش خود را برای عملکرد خوب در محل کار انجام 
دهند. علاوه بر این محققان نشان دادند که توانمندسازی می‌تواند 
انگیزه کارمندان را در انجام کارهای معمول افزایش دهد، رضایت 
شغلی آن‌ها را بهبود بخشد، وفاداری و بهره‌وری آن‌ها را افزایش 
و اهداف گردش مالی را در بین آن‌ها کاهش دهد )و دوا و ورگز2، 
۲۰۱۵(. توانمندسازی کارکنان به‌طور گسترده‌ای به‌عنوان یک 
عامل اساسی در موفقیت سازمانی شناخته شده‌است و بسیاری 
از نویسندگان تأثیر مستقیم آن را بر عملکرد کارکنان، رضایت 
شغلی و تعهد سازمانی مشاهده کرده‌اند. گذشته مورد مطالعه 
نشان داد که توانمندسازی تأثیر مثبتی بر رضایت شغلی و تعهد 
سازمانی دارد. همچنین محققان نشان دادند که ایجاد محیطی که 
باعث بهبود و تشویق برنامه‌های توانمندسازی در محل کار شود، 
تأثیر مثبتی بر تعهد کارکنان خواهد داشت و این در نهایت منجر 
به اثربخشی سازمانی بهتر می‌شود )غلامی3 و همکاران، ۲۰۱۳(.

پیشینه پژوهش 

بارانی و حسینی )1400( در یک مطالعه به بررسی نقش رهبری 

تحول‌آفرین بر عملکرد نوآورانه سازمان با نقش میانجی فرهنگ و 
استراتژی نوآوری پرداختند. نتایج این مطالعه نشان داد که رهبری 
تحول‌آفرین بر فرهنگ نوآوری، راهبرد نوآوری و عملکرد نوآورانه 
تأثیر دارد؛ عبدالله‌زاده و نیرومند )1398(، به بررسی ادراک از رهبری 
اخلاقی با اعتماد کارکنان به مدیران و درگیر شدن در کار پرداختند. 
یافته‌های پژوهش حاکی از تایید نقش میانجی اعتماد کارکنان به 
مدیریت در رابطه بین رهبری اخلاقی و درگیر شدن کارکنان در کار 
بود. از سوی دیگر رابطه‌ی بین رهبری اخلاقی با اعتماد کارکنان به 
مدیریت و درگیر شدن کارکنان در کار نیز به تایید رسید و در نهایت 
رابطه‌ی بین اعتماد کارکنان به مدیریت با درگیر شدن کارکنان نیز 
مثبت و معنی‌دار نشان داده شد. با توجه به یافته‌ها می‌توان گفت 
که با ادراک از رهبری اخلاقی از طریق افزایش اعتماد به سرپرست 
می‌توان موجب ارتقای درگیر شدن کارکنان در کار شد؛ حمزئیان 
و همکاران )1399(، به بررسی تأثیر سبک‌های رهبری بر رفتار 
نوآورانه: نقش تعدیل‌گر درگیری شغلی پرداختند. یافته‌ها نشان‌داد 
که سبک‌های رهبری تحول‌آفرین و رابطه‌ای از بیشترین تأثیر مثبت 
بر رفتار کاری نوآورانه کارکنان برخوردارند. همچنین درگیری شغلی 
روابط بین سبک‌های رهبری و رفتار نوآورانه کارکنان را تعدیل 
می‌کند؛ هماینی دمیرچی و همکاران )1398(، به بررسی رابطه 
رهبری تحول‌آفرین و درگیری شغلی کارکنان با میانجی‌گری اشتیاق 
شغلی )مطالعه موردی: دانشکده‌های علوم اجتماعی و رفتاری دانشگاه 
تهران( پرداختند. نتایج پژوهش نشان داد: وضعیت موجود هر سه 
متغیر در سطح بالاتر از میانگین فرضی قرار دارد. رابطه متقابل هر 
سه متغیر، رهبری تحول‌آفرین، اشتیاق شغلی و درگیری شغلی با 
همدیگر مثبت و معنی‌دار بود. همچنین نقش میانجی اشتیاق 
شغلی در رابطه بین رهبری تحول‌آفرین و درگیری شغلی تایید 
شد؛ آقاجانی و مهداد )1398(، به بررسی تأثیر رهبری تحول‌آفرین 
بر رفتار شهروندی سازمانی و رفتارهای نوآورانه در کارکنان دانشگاه 
آزاد اصفهان: نقش میانجی‌گرانه اشتیاق شغلی پرداختند. نتایج نشان 
داد که رهبری تحول‌آفرین از طریق اشتیاق شغلی بر رفتار شهروندی 

1.Jacquiline		  2. Wadhwa & Verghese		  	 3. Gholami
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سازمانی و رفتارهای نوآورانه دارای تأثیر غیرمستقیم معنادار و رهبری 
تحول‌آفرین به‌طریق مستقیم بر رفتار شهروندی سازمانی و رفتارهای 
نوآورانه دارای تأثیر معنادار است. بر اساس یافته‌های پژوهش می‌توان 
چنین نتیجه‌گیری نمود که رهبری تحول‌آفرین به‌عنوان یک متغیر 
مهم و تأثیرگذار، هم به‌طریق مستقیم و هم از طریق اشتیاق شغلی 
سبب افزایش رفتار شهروندی سازمانی و رفتارهای نوآورانه می‌گردد؛ 
گلستانی گروی )1395(، به بررسی اثرات رهبری تحول‌آفرین و 
درگیری شغلی بر عملکرد کارکنان در محیط کار با توجه به نقش 
میانجی مالکیت روان‌شناختی )مورد مطالعه: کارکنان آموزش و 
پرورش شهر مشهد( پرداختند. نتایج تحقیق نشان داد که رهبری 
تحول‌آفرین، درگیری شغلی و مالکیت روان‌شناختی بر عملکرد 
کارکنان اثر مثبتی دارد. همچنین اثر رهبری تحول‌آفرین و درگیری 
شغلی بر مالکیت روان‌شناختی نیز معنادار بود. نتایج حاصل از تحلیل 
میانجی‌گری مالکیت روان‌شناختی نیز نشان از تأیید نقش میانجی 
این متغیر در تأثیر رهبری تحول‌آفرین و درگیری شغلی بر عملکرد 
کارکنان بود؛ آلهت1 و همکاران )2021(، به بررسی تأثیر سبک‌های 
رهبری بر رفتار نوآورانه کارکنان پرداختند. این مطالعه با هدف بررسی 
تأثیر سبک‌های رهبری )سبک رهبری تحول‌آفرین، سبک رهبری 
معاملاتی و سبک رهبری استبدادی( بر کار ابتکاری کارکنان در 
کارمندان دانشگاه الاهلیای امان انجام شد. یافته‌ها نشان‌می‌دهد که 
از نظر آماری تأثیر معناداری از سبک رهبری تحول‌گرا بر رفتار کار 
نوآورانه کارکنان وجود دارد، در حالی که از نظر آماری تأثیر معناداری 
از سبک‌های رهبری معاملات و استبدادی بر رفتار کار ابتکاری 
کارکنان در کارمندان دانشگاه الاهلیای امان وجود دارد؛ خان2 و 
همکاران )2020(، به بررسی رهبری نوآوری: نقش اعتماد و مهارت 
شغلی به‌عنوان واسطه‌های متوالی در ارتباط با رهبری خدمتگزار 
و رفتار نوآورانه پرداختند. نتایج تجزیه و تحلیل 258 پاسخ دهنده 
نشان‌می‌دهد که رهبری خدمتگزار با اعتماد، مهارت شغلی و رفتار 
نوآورانه کار ارتباط دارد. تجزیه و تحلیل میانجی‌گری نشان داد که 
ساخت‌کار رابطه بین رهبری خدمتگزار و رفتار نوآورانه کار را واسطه 

می‌کند. سرانجام، مشخص شد که رابطه بین رهبری خدمتگزار و 
رفتار کاری نوآورانه به‌طور متوالی با اعتماد و ساخت شغل واسطه 
است؛ اسلام3 و همکاران )2020(، به بررسی تأثیر اعتماد به رهبری 
در تحول و نوآوری سازمانی پرداختند. در طول دوره‌های تحول یا 
در سایر محیط‌های تجاری نامشخص و ناپایدار، سطح بالای مشاغل 
کاری -میزان شناسایی کارکنان با نقش خود در سازمان- رهبران را 
قادر می‌سازد تا تغییرات را به‌طور مؤثرتر اجرا کنند. مطالعه‌ای که در 
بخش بانکی بنگلادش انجام شده‌است، تأثیر رهبری تحول‌آفرین در 
مشاغل کاری را بررسی می‌کند و تأثیر واسطه‌ای اعتماد به این رابطه را 
بررسی می‌کند. این تحقیق که در متن یک تغییر سازمانی قابل توجه 
صورت‌می‌گیرد، نشان‌می‌دهد که یک رویکرد رهبری تحول‌گرا مشاغل 
کار را افزایش می‌دهد. همچنین نشان‌می‌دهد که تأثیری که یک رهبر 
تحول‌آفرین بر سطح اشتغال به کار دارد، منوط به درجه اعتمادی 
است که کارکنان به رهبر خود دارند. این یافته‌ها لزوم ایجاد پیوند بین 
رهبران و پیروان آنها و توجه دقیق به مهم‌ترین پیشینیان اعتماد به 
رهبری را برجسته می‌کند؛ لی و همکاران )2019(، به بررسی تأثیر 
رهبری تحول‌آفرین بر رفتار نوآورانه در کار با نقش میانجی اعتماد به 
رهبر و عجین شدن در کار و نقش تعدیلگر توانمندسازی پرداختند. 
یافته‌ها نشان داد که رهبری تحول‌گرا و مشارکت کاری به‌طور قابل 
توجهی با رفتار نوآورانه کار ارتباط داشتند. این یافته‌ها همچنین تأثیر 
قابل توجه رهبری تحول‌آفرین بر اعتماد به رهبر و تأثیر مثبت بعدی 
آن بر مشاغل کاری کارمندان را نشان داد. علاوه بر این، نتایج از یک 
میانجی‌گری سریال قابل توجه بین رهبری تحول‌گرا، اعتماد، مشارکت 
کاری و رفتار ابتکاری کارمندان پشتیبانی می‌کند. نتایج همچنین 
تأثیر تعدیل‌کننده قابل توجهی از توانمندسازی بر رهبری تحول‌گرا و 
رفتار کاری نوآورانه را نشان داد. برای تقویت رفتار نوآورانه کار کارکنان، 
رهبران سازمان باید تلاش کنند تا با جلب‌اعتماد آنها را به‌طور مؤثر 
در کار خود مشارکت دهند، این امر می‌تواند به آنها کمک کند در 
فعالیت‌های خلاق شرکت کنند. این مطالعه کلیدی برای بررسی 
دیدگاه‌های مختلف است که چگونه رهبری تحول‌آفرین می‌تواند 
1.Alheet		  2. Khan		  	 3. Islam
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رفتار ابتکاری پیروان را از طریق اعتماد به رهبر و مشارکت کاری در 
چارچوب سازمانی چین تحریک کند؛ افسر1 و همکاران )2015(، به 
بررسی رهبری تحول‌آفرین و رفتار ابتکاری کار پرداختند. نتایج نشان 
داد که توانمندسازی روان‌شناختی رابطه بین رهبری تحول‌آفرین و 
رفتار نوآورانه را واسطه قرار داده است. این تحقیق نشان داد که رهبری 
تحول‌گرا بر رفتار نوآورانه که شامل ایده پردازی و همچنین اجرای ایده 
است، تأثیر مثبت می‌گذارد. همچنین نتایج نشان داد که رابطه بین 
رهبری تحول‌گرا و رفتار نوآورانه در بین کارکنان با خود متقابل وابسته 

بالاتر و خود انعقادی مستقل کمتر، قوی‌تر است.

مدل مفهومی و فرضیات پژوهش 

رهبری تحول‌آفرین یک سبک رهبری منحصربه‌فرد است که 
ارزش‌های  بر  تأثیرگذاری  توانایی  که  تئوری شده‌است  به‌گونه‌ای 
اخلاقی کارکنان را دارد به‌گونه‌ای که تمایل به عملکرد بهتر از حد 
انتظار دارند. رهبری تحول‌آفرین به‌طور گسترده بر توجه، تحریک 
فکری و انگیزه الهام‌بخش افراد متمرکز است. علاوه بر این، رهبران 
تحول‌گرا قابل‌اعتمادتر، واقع‌بینانه و عملی‌تر در نظر گرفته می‌شوند که 
می‌توانند به آنها کمک کنند تا وظایف خود را انجام دهند و همچنین 
دارای پتانسیل تحریک رفتار کاری نوآورانه هستند، در شغل خود 
بهتر هستند. نوآوری به‌عنوان یک فرآیند چند مرحله‌ای در نظر 
گرفته‌می‌شود که فرد را به تشخیص یک مشکل، ایجاد ایده‌های 
جدید، و توانایی پشتیبانی و اجرای این ایده‌ها درگیر خواهد ساخت. 
نوآوری نه‌تنها تحت‌تأثیر عوامل سازمانی است، بلکه تحت‌تأثیر انگیزه، 
حمایت سازمانی و شخصیت فرد نیز قرار دارد. با توجه به نتایج 
مطالعات داخلی و خارجی، مدل مفهومی پژوهش به‌صورت شکل 
)1( ارائه شده‌است و فرضیات پژوهش به‌صورت زیر تدوین شده‌است.

فرضیه اول: رهبری تحول‌آفرین تأثیر معناداری بر اعتماد 
به رهبران دارد.

فرضیه دوم: رهبری تحول‌آفرین تأثیر معناداری بر عجین 
شدن در کار دارد.

فرضیه سوم: رهبری تحول‌آفرین تأثیر معناداری بر رفتار 
کار نوآورانه دارد.

فرضیه چهارم: اعتماد به رهبر تأثیر معناداری بر رفتار کار 
نوآورانه دارد.

فرضیه پنجم: عجین شدن در کار تأثیر معناداری بر رفتار 
کار نوآورانه دارد.

فرضیه ششم: رهبری تحول‌آفرین بر رفتار کار نوآورانه از 
طریق اعتقاد به رهبر تأثیر معناداری دارد. 

فرضیه هفتم: رهبری تحول‌آفرین بر رفتار کار نوآورانه از 
طریق عجین شدن در کار تأثیر معناداری دارد.

فرضیه هشتم: توانمند سازی کارکنان نقش تعدیلگر بین 
رهبری تحول‌آفرین و رفتار کار نوآورانه دارد. 

شکل )2-1(: مدل مفهومی تحقیق )برگرفته از پژوهش لی و همکاران، 2020(

روش‌شناسی پژوهش

این تحقیق بر اساس دسته‌بندی تحقیقات از نظر هدف یک 
تحقیق کاربردی و از نوع توصیفی- پیمایشی است. جامعه آماری کلیه 
کارکنان اداره کل بندر و دریانوردی خرمشهر است، که تعداد آنها 400 
نفر می‌باشد. با استفاده از جدول مورگان، تعداد نمونه 196 نفر تعیین 
گردید. روش نمونه‌گیری به‌صورت تصادفی ساده استفاده شده‌است. 
روش گردآوری داده‌ها در این تحقیق روش کتابخانه‌ای و روش میدانی 
می‌باشد و ابزار گردآوری داده‌ها در این تحقیق پرسش نامه می‌باشد. 
جهت بررسی پایایی آن از آزمون ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. 

1.Afsar
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بر اساس نتایج، ضریب آلفای کرونباخ برای تمام متغیرهای پژوهش 
بیشتر از 0/7 می‌باشد که در سطح مطلوب و نشان از اعتبار سنجه‌های 
پژوهش دارد. در این پژوهش برای تجزیه و تحلیل داده‌ها از نرم‌افزار 
spss و جهت انجام روش مدل‌یابی معادلات ساختاری و آزمون 

فرضیه‌ها از نرم‌افزار smart PLS استفاده گردیده‌است. 

یافته‌های پژوهش

جهت تجزیه و تحلیل فرضیات پژوهش، انتخاب نوع آزمون و 
نرم‌افزار مورد نظر، ابتدا باید به بررسی وضعیت توزیع متغیرها 
اسمیرنوف  کولموگروف-  آزمون  از  منظور  این  برای  پرداخت. 
استفاده شده‌است. در این آزمون سطح معناداری مورد توجه 
قرار می‌گیرد، اگر سطح معناداری کمتر از 0/05 کسب شود، 
بدین معنا است که داده‌های دارای توزیع غیر نرمال و اگر سطح 
معناداری بیشتر از 0/05 به‌دست آید، نشان دهنده توزیع نرمال 

داده است. در جدول )1( نتایج آزمون ارائه شده‌است. 
جدول 1. آزمون کولموگروف- اسمیرنوف

نتیجهسطح معناداریمتغیر

غیرنرمال0.003رهبری تحول‌آفرین

غیرنرمال0.001توانمند سازی

غیرنرمال0.001اعتماد به رهبر

غیرنرمال0.013عجین شدن در کار

غیرنرمال0.000رفتار کار نوآورانه

سطح  که  شده  مشخص  فوق  تحلیل  نتایج  به  توجه  با 
 0/05 خطا  مقدار  از  کمتر  متغیرها  تمامی  برای  معناداری 
می‌باشد.  غیرنرمال  توزیع  دارای  داده‌ها  نتیجه  در  می‌باشد. 
بنابراین برای آمار استنباطی باید از روش‌های ناپارامتریک و 
برای استفاده از روش‌های معادلات ساختاری باید از نرم‌افزار 

Smart PLS استفاده شود. 

روش مدل سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل 
)PLS( مربعات جزئی

تحلیل مدل‌ها در روش مدل‌سازی معادلات ساختاری با رویکرد 

حداقل مربعات جزئی )PLS-SEM( در سه مرحله اصلی ارزیابی 
مدل بیرونی )مدل اندازه‌گیری(، مدل درونی )معادلات ساختاری( 

و برازش مدل انجام‌می‌شود. 

مدل بیرونی یا اندازه‌گیری  
آزمون  با سه  اندازه‌گیری  یا مدل  بیرونی  این بخش مدل  در 
مورد بررسی قرار گرفته شده‌است. 1( بررسی پایایی با استفاده از 
)آلفای کرونباخ و پایایی مرکب(؛ 2( بررسی روایی با استفاده از 
)روایی همگرا و واگرا(؛ 3( بررسی روایی با استفاده از )آزمون بارهای 
عرضی(. معمولاً اولین معیاری که در مدل‌های اندازه گیری انعکاسی 
کنترل می‌شود پایایی است. برای بررسی پایایی دو شاخص مورد 
استفاده قرار می‌گیرد. آلفا کرونباخ شاخصی کلاسیک برای بررسی 
پایایی می‌باشد. مقدار ضریب آلفای کرونباخ قابل قبول بر اساس 
نظریات محققین مختلف متفاوت است. برخی محققین ضریب 
آلفای بالای 0.6 و برخی دیگر ضریب آلفای بیشتر از 0.7 را به‌عنوان 
ضریب آلفای قابل قبول پذیرفته‌اند. در شاخص پایای مرکب، پایایی 
سازه‌ها نه به‌صورت مطلق بلکه با توجه به همبستگی سازه‌های آن 
با یکدیگر محاسبه می‌گردد. برای پایایی مرکب نیز مقدار بیشتر 
از 0.7 نشان از پایایی و مقدار کمتر از 0/6 عدم وجود پایایی را 
نشان‌می‌دهد )داوری و رضازاده، 1392(. جدول )2( مقادیر ضرایب 

آلفای کرونباخ و پایایی مرکب را نشان‌می‌دهد. 
جدول 2. نتایج آزمون الفای کرونباخ و پایایی مرکب

پایایی مرکبآلفای کرونباخمتغیر

0.8400.878اعتماد به رهبر

0.8690.909توانمند سازی

0.8240.874رفتار کار نوآورانه

0.9020.917رهبری تحول‌آفرین

0.8270.867عجین شدن در کار

دو  برای  آزمون  نتایج  می‌گردد  مشاهده  که  طور  همان 
متغیرها  تمام  برای  مرکب  پایایی  و  کرونباخ  آلفای  شاخص 
که  کرد  بیان  می‌توان  بنابراین  شده‌است.  کسب   0.7 بالای 
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مدل از پایایی خوبی برخوردار است. معیار روایی همگرا نشان 
هر  بین  گذاشته شده  اشتراک  به  واریانس  میانگین  دهنده‌ی 
سازه با شاخص‌های خود است. به‌بیان ساده‌تر، AVE )میانگین 
می‌رود  کار  به  اعتبار همگرایی  استخراج‌شده( جهت  واریانس 
با  مقایسه  در  را  سازه  یک  شاخص‌های  زیاد  همبستگی  و 
همبستگی شاخص‌های سازه‌های دیگر نشان‌می‌دهد. مقدار این 
ضریب نیز از صفر تا یک متغیر است که مقادیر بالاتر از 0/5 
پذیرفته می‌شود. جدول )3( این مقادیر را برای متغیرها مورد 

بررسی نشان‌می‌دهد. 
)AVE( جدول 3. مقادیر متوسط واریانس استخراج‌شده

روایی همگرامتغیر

0.507اعتماد به رهبر

0.640توانمند سازی

0.545رفتار کار نوآورانه

0.582رهبری تحول‌آفرین

0.524عجین شدن در کار

با توجه به جدول )4( مقدار AVE برای متغیرهای مکنون 
روایی  که  کرد  بیان  می‌توان  بنابراین  است.   0/5 از  بالاتر 
همگرایی مدل‌های اندازه‌گیری مطلوب است. در ادامه روایی 
واگرا مورد بررسی قرار گرفته شده‌است. منظور از روایی واگرا 
این است که آیتم‌ها یا معرف‌های مربوط به یک متغیر فقط 
 AVE همان متغیر را بسنجد. در این مرحله ابتدا جذر مقادیر
را محاسبه نموده سپس مقادیر به‌دست آمده را بر روی قطر 
متغیرها  همبستگی  جدول  در  می‌شود.  جایگزین  ماتریس 
جذر  مقادیر  می‌گردد،  مشاهده  که  طور  همان  یکدیگر  با 
از مقادیر  بر روی قطر ماتریس همبستگی  AVE قرار گرفته 

که  می‌باشد  بزرگ‌تر  متغیرها  سایر  با  متغیر  آن  همبستگی 
نشان‌دهنده‌ی مناسب بودن روایی واگرایی مدل می‌باشد.

جدول 4. نتایج روایی واگرا

اعتماد 
به 
رهبر

توانمند 
سازی

رفتار کار 
نوآورانه

رهبری 
تحول‌آفرین

عجین 
شدن در 

کار

اعتماد به 
رهبر 0.712

توانمند سازی 0.452 0.800

رفتار کار 
نوآورانه 0.487 0.427 0.738

رهبری 
تحول‌آفرین 0.598 0.462 0.540 0.762

عجین شدن 
در کار 0.614 0.477 0.591 0.581 0.723

در روش شناسی مدل معادلات ساختاری، ابتدا لازم است که تا روایی 
سازه مورد مطالعه قرار گرفته تا مشخص شود شاخص‌های انتخاب شده 
برای اندازه‌گیری سازه‌های مورد نظر خود از دقت لازم برخوردار می‌باشند 
یا خیر. بارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص‌های 
یک سازه با آن سازه محاسبه می‌شود. حد مطلوب بارعاملی شاخص‌ها 
0/4 یا بالاتر می‌باشد. به‌عبارت دیگر در این مرحله چنانچه بار عاملی یک 
شاخص کمتر از 0/4 گردد لازم است آن شاخص حذف گردد. بار عاملی 

شاخص‌ها در جدول )5( نشان داده‌شده‌است. 
جدول 5. بررسی روایی مدل اندازه گیری برای متغیرهای پژوهش

معناداریاستانداردسؤالاتمتغیر

رهبری تحول‌آفرین

Q10.77422.648
Q20.73714.639
Q30.72318.005
Q40.74917.573
Q50.75520.548
Q60.64517.895
Q70.67913.958
Q80.66415.130
Q90.64013.133
Q100.67418.049
Q110.61513.276
Q120.65714.639
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توانمند سازی

Q130.88655.958
Q140.88446.959
Q150.87346.963
Q160.81929.835
Q170.85230.904
Q180.4393.682

اعتماد به رهبر

Q190.75716.301
Q200.72415.514
Q210.74916.908
Q220.69911.997
Q230.67113.134
Q240.70515.375
Q250.67715.238

عجین شدن در کار

Q260.62411.821
Q270.65814.010
Q280.5787.902
Q290.5046.439
Q300.5537.876
Q310.70016.537
Q320.69813.095
Q330.77418.165
Q340.72415.152

رفتار کار نوآورانه

Q350.4395.999
Q360.74919.007
Q370.79422.603
Q380.81126.289
Q390.78419.909
Q400.78220.088

متغیرهای  برای  عرضی  بارهای  آزمون  از  حاصل  نتایج 
داد که  نشان  آزمون  این  نتایج  داده‌شده‌است.  نشان  پژوهش 
بار عاملی تمامی سؤالات در حالت معناداری بیشتر از 1.96 
قرار گرفته و همچنین در حالت استاندارد نیز بیشتر از 0.3 
گرفته  قرار  تایید  مورد  پژوهش  سؤالات  نتیجه  در  می‌باشد 

است، به‌عبارت دیگر به‌درستی توانسته متغیرهای پژوهش را 
اندازه گیری کند.

آزمون مدل درونی یا مدل معادلات ساختاری

فرضیه‌های  از  یک  هر  در  بررسی  مورد  متغیرهای  رابطه 
مربعات  تکنیک حداقل  با  علی  براساس یک ساختار  تحقیق 
تحقیق  شده  تفکیک  مدل  شده‌است.  آزمون   PLS جزئی 
که  شده‌است  آزمون  نیز  متغیرها  از  یک  هر  روابط  براساس 
ارائه شده‌است. در مدل کلی تحقیق که در شکل  نهایت  در 
قابل  متغیرهای  به  پاسخ  میانگین  شده‌است  ترسیم  نهایی 
مشاهده هر متغیر پنهان محاسبه شده و در نهایت هر متغیر 
پنهان به‌عنوان یک متغیر قابل مشاهده برای سازه اصلی خود، 
استفاده شده‌است. آماره t برای سنجش معناداری روابط نیز 
محاسبه شده‌است. در پژوهش حاضر با توجه به فرضیات مدل 

در دو حالت استاندارد و معناداری ارائه شده‌است. 

شکل 2. مدل پژوهش در حالت معناداری

شکل )2( مدل مفهومی پژوهش را در حالت معناداری برای 
برای  معناداری  حالت  در  نشان‌می‌دهد.  پژوهش  متغیرهای 
اینکه فرضیه مورد تایید قرار گیرد باید از بازه )آماره t خارج از 
بازه منفی 1/96 تا مثبت 1/96( خارج باشد. اگر در بین این 

بازه قرار گیرد فرضیه رد خواهد شد. 
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1.Goodness Of Fit

شکل 3. مدل پژوهش در حالت استاندارد

استاندارد  حالت  در  را  پژوهش  مفهومی  مدل   )3( شکل 
برای متغیرهای پژوهش نشان‌می‌دهد. در حالت استانداردی 
وابسته  بر  مستقل  متغیر  تأثیر  میزان  که  می‌شود  مشخص 

چقدر و در جهت مثبت یا منفی می‌باشد.  
بر اعتماد  تأثیر معناداری  فرضیه اول: رهبری تحول‌آفرین 
به رهبران دارد. نتایج تحلیل معادلات ساختاری برای بررسی 
رهبری تحول‌آفرین تأثیر معناداری بر اعتماد به رهبران که مقدار 
معناداری برابر با )12.549( کسب شده‌است، که این مقدار خارج 
از بازه منفی 1/96 تا مثبت 1/96 قرار گرفته در نتیجه فرضیه اول 
تایید شده‌است. مقدار بار عاملی در حالت استاندارد نیز برابر با 
)0.798( کسب شد که نشان‌می‌دهد که تأثیر رهبری تحول‌آفرین 
تأثیر معناداری بر اعتماد به رهبران مثبت و در جهت مستقیم 

می‌باشد، زیرا ضریب به‌دست آمده مثبت می‌باشد. 
فرضیه دوم: رهبری تحول‌آفرین تأثیر معناداری بر عجین 
برای  ساختاری  معادلات  تحلیل  نتایج  دارد.  کار  در  شدن 
بررسی رهبری تحول‌آفرین تأثیر معناداری بر عجین شدن در 
کار که مقدار معناداری برابر با )11.990( کسب شده‌است، که 
این مقدار خارج از بازه منفی 1/96 تا مثبت 1/96 قرار گرفته 
در نتیجه فرضیه دوم تایید شده‌است. مقدار بار عاملی در حالت 
استاندارد نیز برابر با )0.781( کسب شد که نشان‌می‌دهد که 
تأثیر رهبری تحول‌آفرین تأثیر معناداری بر عجین شدن در 

کار مثبت و در جهت مستقیم می‌باشد، زیرا ضریب به‌دست 
آمده مثبت می‌باشد. 

رفتار  بر  معناداری  تأثیر  فرضیه سوم: رهبری تحول‌آفرین 
کار نوآورانه دارد. نتایج تحلیل معادلات ساختاری برای بررسی 
رهبری تحول‌آفرین تأثیر معناداری بر رفتار کار نوآورانه که مقدار 
معناداری برابر با )6.842( کسب شده‌است، که این مقدار خارج از 
بازه منفی 1/96 تا مثبت 1/96 قرار گرفته در نتیجه فرضیه سوم 
تایید شده‌است. مقدار بار عاملی در حالت استاندارد نیز برابر با 
)0.425( کسب شد که نشان‌می‌دهد که تأثیر رهبری تحول‌آفرین 
تأثیر معناداری بر رفتار کار نوآورانه مثبت و در جهت مستقیم 

می‌باشد، زیرا ضریب به‌دست آمده مثبت می‌باشد. 
فرضیه چهارم: اعتماد به رهبر تأثیر معناداری بر رفتار کار 
بررسی  برای  ساختاری  معادلات  تحلیل  نتایج  دارد.  نوآورانه 
اعتماد به رهبر تأثیر معناداری بر رفتار کار نوآورانه که مقدار 
معناداری برابر با )5.187( کسب شده‌است، که این مقدار خارج 
از بازه منفی 1/96 تا مثبت 1/96 قرار گرفته در نتیجه فرضیه 
چهارم تایید شده‌است. مقدار بار عاملی در حالت استاندارد نیز 
برابر با )0.386( کسب شد که نشان‌می‌دهد که تأثیر رهبری 
تحول اعتماد به رهبر بر رفتار کار نوآورانه مثبت و در جهت 

مستقیم می‌باشد، زیرا ضریب به‌دست آمده مثبت می‌باشد. 
فرضیه پنجم: عجین شدن در کار تأثیر معناداری بر رفتار 
کار نوآورانه دارد. نتایج تحلیل معادلات ساختاری برای بررسی 
عجین شدن در کار تأثیر معناداری بر رفتار کار نوآورانه که مقدار 
معناداری برابر با )4.350( کسب شده‌است، که این مقدار خارج 
از بازه منفی 1/96 تا مثبت 1/96 قرار گرفته در نتیجه فرضیه 
پنجم تایید شده‌است. مقدار بار عاملی در حالت استاندارد نیز 
برابر با )0.235( کسب شد که نشان‌می‌دهد که تأثیر عجین 
شدن در کار به رهبر بر رفتار کار نوآورانه مثبت و در جهت 

مستقیم می‌باشد، زیرا ضریب به‌دست آمده مثبت می‌باشد. 
فرضیه ششم: رهبری تحول‌آفرین بر رفتار کار نوآورانه از 
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طریق اعتقاد به رهبر تأثیر معناداری دارد. برای بررسی این 
فرضیه از آزمون سوبل استفاده شده‌است، در این آزمون a مقدار 
ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی، b مقدار ضریب 
مسیر میان متغیر میانجی و وابسته، Sa خطای استاندارد مربوط 
به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی و Sb خطای استاندارد 

مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وابسته می‌باشد. 

با  برابر   z-value مقدار  آمده  به‌دست  نتیجه  اساس  بر 
می‌باشد   1/96 از  بالاتر  مقدار  این  که  شده  )5.038( کسب 
که بیانگر نقش میانجی متغیر اعتقاد به رهبر در رابطه بین 
رهبری تحول‌آفرین و رفتار کار نوآورانه است. میزان تأثیرات 
نشان  ضریب  این  می‌باشد.   )0.308( با  برابر  میانجی  متغیر 
و  تحول‌آفرین  رهبری  مستقیم  غیر  و  مثبت  تأثیرات  دهنده 
رفتار کار نوآورانه از طریق نقش میانجی اعتقاد به رهبر است. 
فرضیه هفتم: رهبری تحول‌آفرین بر رفتار کار نوآورانه از 

طریق عجین شدن در کار تأثیر معناداری دارد.

با  برابر   z-value مقدار  آمده  به‌دست  نتیجه  اساس  بر 
)2.999( کسب شده که این مقدار بالاتر از 1/96 می‌باشد که 
بیانگر نقش میانجی متغیر عجین شدن در کار در رابطه بین 
رهبری تحول‌آفرین و رفتار کار نوآورانه است. میزان تأثیرات 
نشان  ضریب  این  می‌باشد.   )0.183( با  برابر  میانجی  متغیر 
دهنده تأثیرات مثبت رهبری تحول‌آفرین و رفتار کار نوآورانه 

از طریق نقش میانجی عجین شدن در کار می‌باشد. 
بین  توانمندسازی کارکنان نقش تعدیلگر  فرضیه هشتم: 
رهبری تحول‌آفرین و رفتار کار نوآورانه دارد. نتایج حاصل از 
بررسی فرضیه تعدیلگر با استفاده از آزمون معادلات ساختاری 
نشان داد که مقدار معناداری برابر )3.059( کسب شده که 

این مقدار بیشتر از 1.96 به‌دست آمده در نتیجه این فرضیه 
تایید شده‌است. از طرف دیگر مقدار بار عاملی استاندارد برابر 
با )0.126( کسب شد که نشان‌می‌دهد تمایل به توانمندسازی 
کارکنان باعث افزایش رابطه بین رهبری تحول‌آفرین و رفتار 
کار نوآورانه خواهد شد. به‌عبارتی نتایج این یافته نشان‌می‌دهد 
رهبری  مثبت  تأثیرات  تقویت  باعث  تعدیلگر  متغیر  که 

تحول‌آفرین بر رفتار کار نوآورانه خواهد شد.  

آزمون برازش مدل 

نامناسب   PLS و  لیزرل  بین  اساسی  تفاوت‌های  از  یکی 
شده  برآورد  مدل‌های  برازش  برای  موجود  بودن شاخص‌های 
با استفاده از PLS است. اگر چه در الگوریتم‌های PLS موجود 
آماره‌های برازندگی، از قبیل شاخص برازندگی هنجار شده بنتلر 
و بونت را گزارش می‌کنند، اما آنها بر اساس این مفروضه بنا 
شده‌اند که پارامترهای مدل برآورد شده، برای کاهش تفاوت 
شده  بازتولید  و  شده  مشاهده  کوواریانس  ماتریس‌های  بین 
می‌باشند. مفروضه‌ای که در PLS وجود ندارد. البته تن هاوس1 
و همکاران )2005( شاخص کلی برازش را برای بررسی برازش 
مدل معرفی نموده‌اند. ملاک کلی برازش )GOF( را می‌توان با 
محاسبه میانگین هندسی میانگین اشتراک و R^2 به‌دست‌آورد.

 PLS در مدل GOF به باور تن‌هاوس و همکاران )2005( شاخص
راه‌حلی عملی برای این مشکل بررسی برازش کلی مدل بوده که 
همانند شاخص‌های برازش در روش‌های مبتنی بر کوواریانس عمل 
 PLS می‌کند و از آن می‌توان برای بررسی اعتبار یا کیفیت مدل
به‌صورت کلی استفاده‌کرد. این شاخص نیز همانند شاخص‌های 
قرار دارد،  تا یک  بین صفر  و  لیزرل عمل می‌کند  برازش مدل 
مقادیر نزدیک به یک نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند. البته 
باید توجه داشت این شاخص همانند شاخص‌های مبتنی بر خی دو 

1. Tenenhaus
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در مدل‌های لیزرل به بررسی میزان برازش مدل نظری با داده‌های 
گردآوری شده نمی‌پردازد. بلکه توانایی پیش‌بینی کلی مدل را 
مورد بررسی قرار می‌دهد و اینکه آیا مدل آزمون‌شده در پیش‌بینی 

متغیرهای مکنون درون‌زا موفق بوده است یا نه.
جدول 6. شاخص‌های متغیرهای مکنون

R2Communalityمتغیرها

0.3580.313اعتماد به رهبر

0.389-توانمند سازی

0.440.281رفتار کار نوآورانه

0.312-رهبری تحول‌آفرین

0.3370.260عجین شدن در کار

0.3780.311میانگین

حدود شاخص GOF بین صفر و یک بود. وتزلس1 و همکاران 
به‌عنوان  به‌ترتیب  را  و 0/35  مقدار 0/01، 0/25  سه   )2009(
مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای GOF معرفی کرده‌اند. با توجه 
به مقدار 0/342 مدل تحقیق از مطلوبیت قوی برخوردار است. از 
آزمون‌های دیگر ارزیابی کیفیت مدل اندازه‌گیری و ساختاری دو 
شاخص شاخص اشتراک یا روایی متقاطع )CvCom( و شاخص 

اعتبار حشو یا افزونگی )CvRed( می‌باشد. 
شاخص اشتراک با روایی متقاطع: این شاخص توانایی مدل 
مسیر را در پیش‌بینی متغیرهای مشاهده‌پذیر از طریق مقادیر 
مدل  کل  بررسی  برای  می‌سنجد.  متناظرشان  پنهان  متغیر 
چنانچه  می‌شود،  محاسبه  شاخص  این  میانگین  اندازه‌گیری 
مثبت باشد، کل مدل اندازه‌گیری از کیفیت مناسبی برخوردار 
است. همچنین سه مقدار 0.02، 0.15 و 0.35 برای شاخص 
شاخص اشتراک با روایی متقاطع به‌ترتیب میزان کیفیت کم، 

متوسط و زیاد را برای مدل اندازه گیری ارائه می‌دهند. 
شاخص افزونگی: در آزمون کیفیت مدل ساختاری یا شاخص 
افزونگی مقادیر بالای صفر نشان‌دهنده‌ی توانایی مطلوب مدل 

ساختاری در پیش‌بینی کردن می‌باشد و مقادیر 0.02، 0.15 و 
0.35 به‌ترتیب میزان ضعیف، متوسط و قوی بودن پیش‌بینی 
کردن مدل ساختاری را ارائه می‌دهند. مقادیر به‌دست آمده از 
این شاخص نشان‌می‌دهد که برای متغیرهای این مدل، مقدار این 

شاخص، مطلوب و قوی بوده است. 
جدول 7. نتایج آزمون کیفیت مدل اندازه گیری و ساختاری

Com CVRed CV

1-SSE/SSO1-SSE/SSO

0.3130.167اعتماد به رهبر

-0.389توانمند سازی

0.2810.188رفتار کار نوآورانه

-0.312رهبری تحول‌آفرین

0.2600.129عجین شدن در کار

0.3110.161میانگین

که  نشان‌می‌دهد   )7( جدول  آزمون  این  از  حاصل  نتایج 
برابر  پژوهش  مدل  برای  متقاطع  روایی  با  اشتراک  شاخص 
با  برابر  پژوهش  مدل  برای  افزونگی  شاخص  و   )0.311( با 
کیفیت  بیانگر  مقدار  این  که  است،  آمده  به‌دست   )0.161(

مطلوب مدل ارائه شده‌است.
نتیجه‌گیری

در این پژوهش به بررسی تأثیر رهبری تحول‌آفرین بر رفتار 
کار نوآورانه از طریق اعتماد به رهبر و عجین شدن در کار با 
نقش تعدیلگر توانمند سازی )مورد مطالعه: اداره کل بندر و 
اساس فرضیاتی  این  بر  و  پرداخته شد  دریانوردی خرمشهر( 
تدوین شد که نتایج به‌دست آمده از آنها به شرح زیر می‌باشد:
فرضیه اول: رهبری تحول‌آفرین تأثیر معناداری بر اعتماد به 
رهبران دارد. نتایج تحلیل معادلات ساختاری برای بررسی رهبری 
تحول‌آفرین تأثیر معناداری بر اعتماد به رهبران که مقدار معناداری 
برابر با )12.549( کسب شده‌است، که این مقدار خارج از بازه منفی 
1/96 تا مثبت 1/96 قرار گرفته در نتیجه فرضیه اول تایید شده‌است. 
مقدار بار عاملی در حالت استاندارد نیز برابر با )0.798( کسب شد 

1. Wetzels
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که نشان‌می‌دهد که تأثیر رهبری تحول‌آفرین تأثیر معناداری بر 
اعتماد به رهبران مثبت و در جهت مستقیم می‌باشد، زیرا ضریب 
به‌دست آمده مثبت می‌باشد. به‌طور کلی رهبری تحول‌آفرین به‌طور 
قابل توجهی بر عملکرد پیروان تأثیر می‌گذارد زیرا رهبران تحول‌گرا 
فرهنگ سازمانی را توصیف می‌کنند که احساسات مطلوب و اعتماد 
متقابل را مشخص می‌کنند. محققان اهمیت اعتماد در رابطه رهبر 
و پیرو را به‌ویژه در تشویق آنها به انجام کار خود فراتر از انتظار 
مشخص کرده‌اند. محققان اعتماد به یک رهبر را به‌عنوان یک پیامد 
متعلق به روابط بین فردی رهبری تحول‌آفرین گزارش کردند. 
اعتماد نشان‌دهنده‌ی یک مبادله بین فردی بین دو طرف است 
که نشان‌دهنده اتکای داوطلبانه یک طرف به‌طرف دیگر برای انجام 
برخی اقدامات است. در نتیجه منطقی است که از نظریه مبادله 
اجتماعی برای توصیف ارتباط بین رهبری تحول‌آفرین و اعتماد 
پیروان به رهبران استفاده شود. این نظریه به ما کمک می‌کند تا 
نحوه تقویت روابط بین فردی بین رهبر و پیروانش را توضیح دهیم. 
از آنجا که هر طرف در یک رابطه متقابل مبادله‌ای مانند رابطه 
بین رهبر و پیرو درگیر است، منبع متمایزی برای مبادله به ارمغان 
می‌آورد. همچنین انتظار می‌رود که رهبران مشوق‌های ملموس و 
نامحسوس را برای پیروان خود انجام دهند تا کار خود را فراتر از 
انتظار انجام دهند. از طرفی اعتماد متقابل به پیروان آن‌ها نفوذ 
ایده‌آل توانایی ترغیب پیروان به اعتماد و تشخیص کاریزمای رهبران 
و مأموریت آن‌ها است. همچنین پیروان ممکن است ملاحظات 
فردی را که به‌طور مداوم توسط یک رهبر تحول‌آفرین ارائه می‌شود، 
به‌عنوان منبعی برای کمک به آن‌ها در رسیدن به هدف عملکرد 
خاص خود درک کنند. در نتیجه آن‌ها ممکن است احساس وظیفه 
کنند و از نظر افزایش اعتماد به رهبران خود تکیه کنند. لذا با توجه 
به مطالب گفته شده رهبری تحول‌آفرین تأثیر مثبت و معناداری بر 
اعتماد به رهبران دارد و فرضیه فوق مورد تایید قرار می‌گیرد. نتایج 
این فرضیه با مطالعات عبدالله‌زاده و نیرومند )1398(، حمزئیان و 
همکاران )1399(، آلهت و همکاران )2021( و خان1 و همکاران 

)2020( مطابقت دارد. با توجه به نتایج این فرضیه پیشنهادات 
به‌صورت زیر ارائه شده‌است: به مدیران و مسئولان اداره کل بندر 
و دریانوردی خرمشهر توصیه می‌شود در مورد مهم‌ترین ارزش‌های 
خود با کارکنان سازمان صحبت کنند؛ به مدیران و مسئولان اداره 
کل بندر و دریانوردی خرمشهر توصیه می‌شود حس غرور و افتخار 
را در کارکنانی که با آن‌ها همکاری می‌کنند، القا کنند؛ به مدیران 
و مسئولان اداره کل بندر و دریانوردی خرمشهر پیشنهاد می‌شود 

همواره در سازمان به نفع گروه و سازمان حرکت کنند.
بر عجین  معناداری  تأثیر  تحول‌آفرین  رهبری  دوم:  فرضیه 
شدن در کار دارد. نتایج تحلیل معادلات ساختاری برای بررسی 
رهبری تحول‌آفرین تأثیر معناداری بر عجین شدن در کار که مقدار 
معناداری برابر با )11.990( کسب شده‌است، که این مقدار خارج 
از بازه منفی 1/96 تا مثبت 1/96 قرار گرفته در نتیجه فرضیه دوم 
تایید شده‌است. مقدار بار عاملی در حالت استاندارد نیز برابر با 
)0.781( کسب شد که نشان‌می‌دهد که تأثیر رهبری تحول‌آفرین 
تأثیر معناداری بر عجین شدن در کار مثبت و در جهت مستقیم 
می‌باشد، زیرا ضریب به‌دست آمده مثبت می‌باشد. در طول چند 
به‌عنوان یک مفهوم گسترده‌تر که شامل  دهه، مشارکت کاری 
مشارکت و حضور شخصی در محل کار می‌شود، اهمیت یافته‌است. 
مشارکت کاری از اعتماد ناشی می‌شود و باعث می‌شود کارکنان 
در یک وضعیت مداوم بیشتر به سازمان وابسته شوند. محققان 
پیشنهاد کردند که مشارکت کاری را می‌توان از طریق ایجاد اعتماد 
کارکنان به رهبر افزایش داد. علاوه بر این رابطه بین اعتماد به رهبر 
و مشارکت کارکنان را می‌توان بر اساس نظریه مبادله اجتماعی 
رفتارهای  انواع  از  مهمی  کننده  پیش‌بینی  اعتماد  کرد.  فرض 
اختیاری مطلوب سازمانی مانند همکاری، رفتار شهروندی، تعهد و 
وفاداری است. این نشان‌می‌دهد که کارکنان با نشان دادن رفتارهای 
اختیاری بیشتر در محل کار خود، به رهبران اعتماد می‌کنند. در 
نتیجه هنگامی که کارکنان به رهبران خود اعتماد بیشتری دارند، 
مشارکت خود را در قالب رفتار اختیاری مبادله می‌کنند. در نتیجه 

1. Khan
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رهبری تحول‌آفرین باعث می‌شود کارکنان تمرکز بیشتری بر شغل 
فعلی خود داشته‌باشند زیرا آنها می‌توانند تلاش، انرژی و زمان خود 
را برای انجام کارآمد کار خود اختصاص دهند به‌جای اینکه از خود 
محافظت کنند. در نتیجه اعتماد بیشتر به رهبران زمان و انرژی 
بیشتری را در اختیار کارکنان قرار می‌دهد تا بر شغل موجود خود 
تمرکز کنند. در مقابل آنها بیشتر درگیر کار خود خواهند شد. لذا 
با توجه به مطالب گفته شده رهبری تحول‌آفرین تأثیر مثبت و 
معناداری بر عجین شدن در کار یا مشارکت کاری دارد و فرضیه 
فوق مورد تایید قرار می‌گیرد. نتایج این فرضیه با مطالعات گلستانی 
همکاران  و  لی   ،)1395( همکاران  و  منطقی   ،)1395( گروی 
)2019( و اسلام و همکاران )2020( مطابقت دارد. با توجه به نتایج 
این فرضیه پیشنهادات به‌صورت زیر ارائه شده‌است: به رهبران و 
مسئولان اداره کل بندر و دریانوردی خرمشهر پیشنهاد می‌شود 
به هر یک از اعضای سازمان به‌عنوان فردی که نیازها و توانایی‌های 
متفاوتی دارد، توجه مخصوص داشته‌باشند و از توانایی‌های آن‌ها 
استفاده‌کنند؛ به رهبران و مسئولان اداره کل بندر و دریانوردی 
خرمشهر پیشنهاد می‌شود به دیگر کارکنان کمک کنند تا بتوانند 
توانایی‌ها و استعدادهایشان را توسعه و گسترش دهند؛ به رهبران 
اداره کل بندر و دریانوردی خرمشهر توصیه می‌شود به کارکنان 

سازمان انگیزه دهد و آن‌ها را به انجام وظایفشان مشتاق‌تر کنند.
 فرضیه سوم: رهبری تحول‌آفرین تأثیر معناداری بر رفتار 
کار نوآورانه دارد. نتایج تحلیل معادلات ساختاری برای بررسی 
که  نوآورانه  کار  رفتار  بر  معناداری  تأثیر  تحول‌آفرین  رهبری 
این  که  شده‌است،  کسب   )6.842( با  برابر  معناداری  مقدار 
مقدار خارج از بازه منفی 1/96 تا مثبت 1/96 قرار گرفته در 
نتیجه فرضیه سوم تایید شده‌است. مقدار بار عاملی در حالت 
استاندارد نیز برابر با )0.425( کسب شد که نشان‌می‌دهد که 
تأثیر رهبری تحول‌آفرین تأثیر معناداری بر رفتار کار نوآورانه 
مثبت و در جهت مستقیم می‌باشد، زیرا ضریب به‌دست آمده 
تغییر  در  مهمی  نقش  تحول‌آفرین  رهبری  می‌باشد.  مثبت 

هنجارها و ارزش‌ها ایفا می‌کند، که بیشتر به اعضای سازمان 
تحول‌آفرین  رهبری  می‌کند.  کمک  افراد  عملکرد  افزایش  در 
تفکر فکری را تشویق می‌کند که کارکنان اشتیاق پیدا کنند 
تا خارج از چارچوب فکر کنند و در نتیجه آنها به انجام مؤثرتر 
تحول‌آفرین  رهبران  می‌شوند.  متعهدتر  سازمانی  چشم‌انداز 
همچنین رفتارهای کاری کارکنان را شبیه سازی می‌کنند که 
به افراد کمک می‌کند مهارت‌ها و توانایی‌های خود را برای حل 
مشکلات کار افزایش دهند. به‌عنوان مثال رهبران تحول‌آفرین 
تا در تصمیم‌گیری مستقل بدون  به کارکنان کمک می‌کنند 
اتکا به دیگران برای تقویت قدرت فکری خود خارج از چارچوب 
تصمیم‌گیری کنند. رهبران تحول‌آفرین همچنین داری ظرفیت 
توسعه یک سازمان منحصربه‌فرد هستند که کارکنان را به‌سمت 
دارای  تحول‌آفرین  رهبری  می‌کند.  ترغیب  کار  رفتار خلاقانه 
تقویت  و  ایجاد  برای  که  است  کلیدی  ویژگی‌های  این  همه 
رفتار شغلی خلاقانه کارکنان مورد نیاز است. در نتیجه شواهد 
تجربی یک رابطه مثبت بین رهبری تحول‌آفرین و رفتار کاری 
نوآورانه را نشان‌می‌دهد. لذا با توجه به مطالب گفته شده رهبری 
تحول‌آفرین تأثیر مثبت و معناداری بر رفتار کار نوآورانه دارد 
با  فرضیه  این  نتایج  می‌گیرد.  قرار  تایید  مورد  فوق  فرضیه  و 
و  حمزئیان   ،)1398( همکاران  و  دمیرچی  هماینی  مطالعات 
همکاران )1399(، آلهت و همکاران )2021( و افسر و همکاران 
)2015( مطابقت دارد. با توجه به نتایج این فرضیه پیشنهادات 
اداره کل  به رهبران و مسئولان  ارائه شده‌است:  زیر  به‌صورت 
در  را  خلاقیت  می‌شود  پیشنهاد  خرمشهر  دریانوردی  و  بندر 
سازمان تشویق کنند؛ پیشنهاد می‌شود عملکرد خلاق کارکنان 
بندر و  اداره کل  احترام رهبران و مسئولان  در سازمان مورد 
دریانوردی خرمشهر قرار گیرد؛ به رهبران و مسئولان اداره کل 
بندر و دریانوردی خرمشهر توصیه می‌شود به کارکنان اجازه 

دهند تا مشکلات سازمان را به روش‌های مختلف حل کنند.
فرضیه چهارم: اعتماد به رهبر تأثیر معناداری بر رفتار کار 
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نوآورانه دارد. نتایج تحلیل معادلات ساختاری برای بررسی اعتماد 
به رهبر تأثیر معناداری بر رفتار کار نوآورانه که مقدار معناداری برابر 
با )5.187( کسب شده‌است، که این مقدار خارج از بازه منفی 1/96 
تا مثبت 1/96 قرار گرفته در نتیجه فرضیه چهارم تایید شده‌است. 
مقدار بار عاملی در حالت استاندارد نیز برابر با )0.386( کسب شد 
که نشان‌می‌دهد که تأثیر رهبری تحول اعتماد به رهبر بر رفتار کار 
نوآورانه مثبت و در جهت مستقیم می‌باشد، زیرا ضریب به‌دست 
آمده مثبت می‌باشد. تغییرات مختلف تجاری رهبران را ملزم به 
استفاده از سبک رهبری تحول‌آفرین جهت تشویق رفتار نوآورانه 
کار در بین کارکنان خود کرده است. رهبری تحول به رهبرانی 
اطلاق می‌شود که از طریق الهام، تحریک فکری و توانمندی پیروان 
خود را برای کار توسعه می‌دهند که باعث توسعه رفتار کار خلاقانه 
می‌شود. رهبران بیشتر رفتارهای نوآورانه را تشویق می‌کنند زیرا 
به‌طور مستقیم بر خلاقیت، عملکرد پیروان خود و با تقویت آنها 
همچنین تقویت اعتماد مشارکت در آن‌ها تأثیر می‌گذارند. از طرفی 
اعتماد با موفقیت در سازمان با اجازه دادن به وابستگی متقابل 
بین کارکنان هنگام انجام وظیفه پیچیده سازمانی و حل تعارضات 
کمک می‌کند. در نتیجه جهت تقویت رفتار کاری نوآورانه در بین 
کارکنان، رهبران سازمانی باید اعتماد به رهبران و مشارکت در کار را 
به‌عنوان مهم‌ترین عوامل پیوند دهنده رهبری و رفتار کاری نوآورانه 
در نظر بگیرند. لذا با توجه به مطالب گفته شده اعتماد به رهبر 
تأثیر مثبت و معناداری بر رفتار کاری نوآورانه دارد و فرضیه فوق 
مورد تایید قرار می‌گیرد. نتایج این فرضیه با مطالعات حمزئیان و 
همکاران )1399(، عبدالله‌زاده و نیرومند )1398(، اسلام و همکاران 
به  توجه  با  دارد.  مطابقت   )2020( و همکاران  و خان   )2020(
نتایج این فرضیه پیشنهادات به‌صورت زیر ارائه شده‌است: توصیه 
می‌شود رهبران و مسئولان اداره کل بندر و دریانوردی خرمشهر 
صداقت بالایی داشته‌باشند؛ توصیه می‌شود رهبران اداره کل بندر 
و دریانوردی خرمشهر برای ایده‌های خلاق و نوآورانه دیگر کارکنان 
اعتبار بگیرند؛ پیشنهاد می‌شود رهبران اداره کل بندر و دریانوردی 

خرمشهر، سازمانی منعطف ایجاد کرده و سازمان بتواند به‌طور مداوم 
با تغییرات سازگار شود.

فرضیه پنجم: عجین شدن در کار تأثیر معناداری بر رفتار کار 
نوآورانه دارد. نتایج تحلیل معادلات ساختاری برای بررسی عجین 
شدن در کار تأثیر معناداری بر رفتار کار نوآورانه که مقدار معناداری 
برابر با )4.350( کسب شده‌است، که این مقدار خارج از بازه منفی 
1/96 تا مثبت 1/96 قرار گرفته در نتیجه فرضیه پنجم تایید 
شده‌است. مقدار بار عاملی در حالت استاندارد نیز برابر با )0.235( 
کسب شد که نشان‌می‌دهد که تأثیر عجین شدن در کار به رهبر بر 
رفتار کار نوآورانه مثبت و در جهت مستقیم می‌باشد، زیرا ضریب 
باید رفتارهای  به‌دست آمده مثبت می‌باشد. سازمان‌های موفق 
نوآورانه در محیط کار را تشویق کنند تا از خلاقیت کارکنان برای 
مقابله با محیط نامشخص کسب و کار استفاده‌کنند. رفتار نوآورانه 
به ایجاد و اجرای ایده‌های نوآورانه توسط کارکنان در حین انجام 
کارشان برای افزایش عملکرد وظیفه، عملکرد گروهی یا عملکرد 
سازمانی اشاره دارد. علی‌رغم علاقه مستمر محققان و متخصصان 
مدیریت به نوآوری برای موفقیت بلندمدت سازمانی، تحقیقات 
در مورد رفتارهای کاری نوآورانه هنوز در مراحل اولیه خود است. 
مشارکت کاری به یک روحیه مثبت، رضایت‌بخش، مرتبط با کار 
اشاره دارد که با قدرت، فداکاری و جذب مشخص می‌شود. برخی از 
مطالعات اخیر تأثیر قابل توجه مشارکت کاری بر رفتارهای نوآورانه 
کار را گزارش کرده‌اند. با استفاده از نظریه مبادله اجتماعی محققان 
فرض می‌کنند که کارکنانی که مشارکت، فداکاری و جذب شغلی 
بالاتری دارند بیشتر احتمال دارد ایده‌های جدیدی را در محل کار 
بیاورند. وقتی رهبران سازمان محیط کار مؤثری را در اختیار کارکنان 
قرار دهند، جایی که بتوانند خود را در کار مشارکت دهند احتمالاً 
کارکنان ایده‌های ابتکاری بیشتری را برای خود، تیم و سازمان خود 
به ارمغان می‌آورند. در نتیجه با توجه به مطالب گفته شده عجین 
شدن در کار تأثیر مثبت و معناداری بر رفتار کاری نوآورانه دارد و 
فرضیه فوق مورد تایید قرار می‌گیرد. نتایج این فرضیه با مطالعات 
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آقاجانی و مهداد )1398(، گلستانی گروی )1395(، لی و همکاران 
)2019( و آلهت و همکاران )2021( مطابقت دارد. با توجه به نتایج 
این فرضیه پیشنهادات به‌صورت زیر ارائه شده‌است: توصیه می‌شود 
سیستم پاداش سازمان بنادر و دریانوردی خرمشهر به‌گونه‌ای باشد 
که باعث تشویق نوآوری در کارکنان شود؛ به رهبران اداره بنادر 
و دریانوردی خرمشهر توصیه می‌شود به‌گونه‌ای فضای سازمان را 
ایجاد کنند که کارکنان گذشت زمان را حین انجام کار احساس 
نکنند؛ توصیه می‌شود فضای سازمان بنادر و دریانوردی خرمشهر 
باید به‌گونه‌ای طراحی شود که کارکنان در آن احساس خوشبختی 

کرده و با میل و رغبت به وظایف روزانه خود بپردازند
فرضیه ششم: رهبری تحول‌آفرین بر رفتار کار نوآورانه از 
نتیجه  اساس  بر  دارد.  معناداری  تأثیر  رهبر  به  اعتقاد  طریق 
به‌دست آمده مقدار z-value برابر با )5.038( کسب شده که این 
مقدار بالاتر از 1/96 می‌باشد که بیانگر نقش میانجی متغیر اعتقاد 
به رهبر در رابطه بین رهبری تحول‌آفرین و رفتار کار نوآورانه 
است. میزان تأثیرات متغیر میانجی برابر با )0.308( می‌باشد. 
رهبری  غیرمستقیم  و  مثبت  تأثیرات  نشان‌دهنده  ضریب  این 
تحول‌آفرین و رفتار کار نوآورانه از طریق نقش میانجی اعتماد 
به رهبر است. با توجه به نظریه مبادله اجتماعی محققان به این 
نتیجه رسیدند که ارتباط زنجیره‌ای بین رهبری تحول‌آفرین و 
رفتار کاری نوآورانه از طریق دو ساختار مثبت مهم یعنی اعتماد به 
رهبران و مشارکت کاری وجود دارد. بر اساس این نظریه محققان 
استدلال می‌کنند که رهبران تحول‌گرا دارای ویژگی‌های خاصی 
هستند که باعث ایجاد اعتماد به رهبری در بین کارکنان می‌شود 
که باعث درگیر شدن در کار خود شود در نتیجه آن‌ها رفتار 
کاری خلاقانه‌تری را در محل کار نشان خواهند داد. اگرچه ممکن 
است رابطه بین رهبری تحول‌آفرین و رفتار شغلی نوآورانه وجود 
داشته‌باشد اما اگر رهبران تحول‌آفرین در ایجاد اعتماد و مشارکت 
بین کارکنان در محل کار موفق شوند این رابطه بیشتر نمایان 
می‌شود. لذا با توجه به مطالب عنوان شده اعتماد به رهبران نقش 

میانجی بین رهبری تحول‌آفرین و رفتار کاری نوآورانه دارد. نتایج 
این فرضیه با مطالعات عبدالله‌زاده و نیرومند )1398(، حمزئیان 
و همکاران )1399(، آلهت و همکاران )2021( و خان و همکاران 
)2020( مطابقت دارد. با توجه به نتایج این فرضیه پیشنهادات 
به‌صورت زیر ارائه شده‌است: به رهبران و مسئولان اداره کل بندر و 
دریانوردی خرمشهر توصیه می‌شود کارکنان خود را تشویق کنند 
تا فراتر از چیزی که از آن‌ها انتظار می‌رود را انجام دهند؛ رهبران 
و مسئولان سازمان باید به‌گونه‌ای کارکنان را به انجام وظایفشان 
تشویق کنند تا کارکنان مسائل را از زوایای مختلف مورد تجزیه 
و تحلیل قرار داده و به نتیجه برسند؛ توصیه می‌شود رهبران و 
مسئولان سازمان بنادر و دریانوردی خرمشهر دارای روحیه بالا 

بوده و درباره آینده سازمان خوش بینانه صحبت کنند. 
فرضیه هفتم: رهبری تحول‌آفرین بر رفتار کار نوآورانه از طریق 
عجین شدن در کار تأثیر معناداری دارد. بر اساس نتیجه به‌دست 
آمده مقدار z-value برابر با )2.999( کسب شده که این مقدار بالاتر 
از 1/96 می‌باشد که بیانگر نقش میانجی متغیر عجین شدن در کار 
در رابطه بین رهبری تحول‌آفرین و رفتار کار نوآورانه است. میزان 
تأثیرات متغیر میانجی برابر با )0.183( می‌باشد. این ضریب نشان 
دهنده تأثیرات مثبت رهبری تحول‌آفرین و رفتار کار نوآورانه از 
طریق نقش میانجی عجین شدن در کار می‌باشد. براساس نظریه 
مبادله اجتماعی محققان معتقدند که اعتماد به رهبری تحول‌آفرین 
تضمین می‌کند که زمان، انرژی و تشویق بیشتری در اختیار کارکنان 
قرار می‌گیرد تا کار خود را با دقت بیشتری انجام دهند. به‌طور 
مشابه در صورت اعتماد کارکنان از امنیت روانی بیشتری برخوردار 
خواهند بود که به آن‌ها قدرت می‌دهد تا در کار خود مشارکت 
بیشتری داشته‌باشند. در نتیجه آن‌ها می‌توانند ایده‌های بدیع‌تری 
را به‌دلیل محیط کاری جذاب‌تر که توسط رهبران و سازمان‌شان 
فراهم شده‌است معرفی کنند. در نتیجه محققان پیشنهاد کردند که 
مشارکت کاری رابطه بین اعتماد به یک رهبر و رفتار کاری نوآورانه 
را واسطه می‌کند. لذا با توجه به مطالب گفته شده فرضیه فوق 
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مورد تایید قرار می‌گیرد. نتایج این فرضیه با مطالعات عبدالله‌زاده 
و نیرومند )1398(، هماینی دمیرچی و همکاران )1398(، اسلام 
و همکاران )2020( و خان و همکاران )2020( مطابقت دارد. با 
توجه به نتایج این فرضیه پیشنهادات به‌صورت زیر ارائه شده‌است: 
به مسئولان اداره کل بندر و دریانوردی خرمشهر توصیه می‌شود که 
رفتار نوآورانه را در اولویت کاری خودشان قرار دهند؛ به مسئولان 
اداره کل بندر و دریانوردی خرمشهر توصیه می‌شود تقویت رفتار 
نوآورانه باعث عجین شدن هر چه بیشتر کارکنان در کار خواهد 
شد؛ توصیه می‌شود رهبران تحول‌آفرین با به‌کارگیری ایده‌های نو، 
نوآوری در کار را بهبود بخشند که باعث رسیدن هر چه سریع‌تر به 

اهداف سازمان خواهد شد.
بین  تعدیلگر  نقش  کارکنان  سازی  توانمند  هشتم:  فرضیه 
از  نتایج حاصل  رهبری تحول‌آفرین و رفتار کار نوآورانه دارد. 
بررسی فرضیه تعدیلگر با استفاده از آزمون معادلات ساختاری نشان 
داد که مقدار معناداری برابر )3.059( کسب شده که این مقدار 
بیشتر از 1.96 به‌دست آمده در نتیجه این فرضیه تایید شده‌است. از 
طرف دیگر مقدار بار عاملی استاندارد برابر با )0.126( کسب شد که 
نشان‌می‌دهد تمایل به توانمندسازی کارکنان باعث افزایش رابطه 
بین رهبری تحول‌آفرین و رفتار کار نوآورانه خواهد شد. به‌عبارتی 
نتایج این یافته نشان‌می‌دهد که متغیر تعدیلگر باعث تقویت تأثیرات 
مثبت رهبری تحول‌آفرین بر رفتار کار نوآورانه خواهد شد. سازمانی 
که می‌خواهد نوآور شود باید کارمند خود را تشویق و تسهیل کند 
تا خلاق باشد زیرا خلاقیت فردی سازمان را به‌سمت موفقیت سوق 
می‌دهد. در نتیجه رهبران هر سازمانی دارای تحصیلات عالی هستند 
و آنها وظیفه دارند کارکنان خود را در طراحی استراتژی‌ها مشارکت 
دهند که محیط کار مؤثری را برای ایجاد انگیزه در زیردستان ایجاد 
می‌کند. مطالعات قبلی به این نتیجه رسیده‌اند که بقای شرکت 
بستگی به خلاقیت و نوآوری کارکنان دارد. رهبران تحول‌آفرین این 

توانایی را دارند که به کارکنان خود کمک کنند تا خارج از چارچوب 
فکر کنند که این امر مستلزم عدم وابستگی به دیگران و افزایش 
قدرت فکری برای تصمیمی است که می‌توانند بگیرند. علاوه بر 
این رهبران تحول‌آفرین رفتار کاری افراد را به‌گونه‌ای شبیه‌سازی 
می‌کنند که تعهد آنها را به موفقیت سازمانی تبدیل می‌کند. یک 
فرهنگ منحصربه‌فرد را می‌توان توسط رهبران تحول‌آفرین ترویج 
داد، جایی که کارکنان با به‌کارگیری ایده‌های جدید از طریق رفتار 
کاری نوآورانه به چالش کشیده می‌شوند. یک فرهنگ منحصربه‌فرد 
در سازمان می‌تواند از طریق قابلیت‌های رهبران تحول‌آفرین ایجاد 
شود که کارکنان را مجبور می‌کند خود را به‌سمت رفتار خلاقانه 
سوق دهند. از طرفی عوامل مختلف مانند انگیزه ذاتی، انگیزه حل 
مشکل، مهارت حل مساله و ارزیابی عملکرد برای ایجاد و تقویت 
رابطه  توانمندسازی  نیاز است.  رفتار خلاقانه کار کارکنان مورد 
بین رهبری تحول‌آفرین و رفتار کاری نوآورانه را تعدیل می‌کند. 
به‌ویژه توانمندسازی می‌تواند رهبران تحول‌آفرین را برای مشارکت 
و تشویق پیروان خود برای دستیابی به اهداف سازمانی از طریق 
رفتارهای نوآورانه تسهیل کند. در نتیجه با توجه به مطالب گفته 
شده فرضیه فوق مورد تایید قرار می‌گیرد و توانمند سازی کارکنان 
نقش تعدیل گر بین رهبری تحول‌آفرین و رفتار کار نوآورانه دارد. 
نتایج این فرضیه با مطالعات گلستانی گروی )1395(، منطقی 
و همکاران )1395(، افسر و همکاران )2015( و لی و همکاران 
)2019( مطابقت دارد. با توجه به نتایج این فرضیه پیشنهادات 
به‌صورت زیر ارائه شده‌است: توصیه می‌شود رهبران سازمان بنادر 
و دریانوردی خرمشهر کارکنانی دارای صلاحیت و توانایی را در 
پست‌های متناسب با صلاحیت‌شان قرار دهند؛ پیشنهاد می‌شود به 
کارکنان سازمان بنادر و دریانوردی خرمشهر اختیار تصمیم‌گیری 
در مورد تصمیمات لازم سازمان داده شود؛ توصیه می‌شود کارکنان 
سازمان جهت برتری در کار خود در مورد توانایی و مهارت‌هایشان 

اطمینان کافی داشته‌باشند. 
سپاسگزاری    
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Abstract

The purpose of this research is to investigate the impact of transformational leadership on innovative work behavior 

through trust in the leader and involvement in work with the role of empowering moderator (case study: Khorramshahr 

Port and Maritime Administration). In terms of purpose, this research is applied, and in terms of the nature and 

method of data collection, it belongs to descriptive-survey research. The statistical population is all the employees of 

Khorramshahr Port and Maritime Administration; whose number is 400. The sample size was determined by using 

Morgan's table, the number of samples was 196 people, and the samples were selected by simple random sampling. 

The standard questionnaire data collection tool includes 40 questions. The validity of the questionnaire was obtained 

by convergent and divergent validity test and its reliability using Cronbach's alpha for all variables was more than 

0.7. Descriptive statistics (using SPSS software) and inferential statistics (using PLS software) were used for data 

analysis. The findings indicate the confirmation of all hypotheses and the appropriate fit of the research model. The 

results showed that transformational leadership has a positive and significant effect on trust in leaders, involvement 

in work and innovative work behavior. Trust in the leader and involvement in work have a positive and significant 

effect on innovative work behavior. Belief in the leader has a mediating role between transformational leadership 

and innovative work behavior. Work engagement plays a mediating role between transformational leadership and 

innovative work behavior. Empowering employees has a moderating role between transformational leadership and 

innovative work behavior. 

Key words: transformational leadership, innovative work behavior, trust in the leader, involvement in work and 
empowerment.
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