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Introduction: Job engagement, as a positive psychological state, involves 

employees’ energy, dedication, and concentration in performing their job tasks and 

plays an important role in activating individual capacities. Therefore, the aim of this 

study was to investigate the mediating role of job engagement in the relationship 

between leader–member exchange and innovative work behavior among employees 

of the Technical and Vocational University of Golestan Province. 

Methods: This study was applied in terms of purpose and descriptive–survey and 

correlational in terms of methodology. The statistical population included all 

employees of the Technical and Vocational University of Golestan Province (N = 

200). Based on Krejcie and Morgan’s table, 132 participants were selected as the 

sample, and considering possible non-response, 145 questionnaires were distributed 

using simple random sampling. Data were collected using three standardized 

questionnaires, including the Leader–Member Exchange questionnaire by Scandura 

and Graen (1984), the Innovative Work Behavior questionnaire by Janssen (2000), 

and the Utrecht Work Engagement Scale by Schaufeli et al. (2002). 

Results: The results indicated that the path coefficient between leader–member 

exchange and innovative work behavior was 0.489. Moreover, the indirect effect 

through job engagement was estimated at 0.303, resulting in a total effect of 0.792. 

These findings suggest that job engagement strengthens the positive relationship 

between leader–member exchange and innovative work behavior and plays a 

mediating role in this relationship. 

Conclusion: The findings of this study indicate that job engagement is not only a 

positive outcome of organizational relationships but also plays a key role as a 

mechanism in transforming leadership quality into innovative behaviors. Therefore, 

simultaneous attention to improving the quality of leader–member exchange and 

enhancing employees’ job engagement can be an effective strategy for fostering 

innovation in technical and vocational universities. 
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Extended Abstract 
 

Introduction 

Job engagement is widely recognized as a positive and fulfilling psychological state that reflects employees’ levels of 

energy, dedication, and absorption in their work. It plays a fundamental role in shaping how individuals perceive their 

jobs and how they respond to organizational demands. In academic environments, particularly universities, job 

engagement is considered a crucial factor influencing employees’ creativity, performance, and willingness to engage in 

extra-role behaviors such as innovation. Employees who are highly engaged tend to experience a stronger sense of 

meaning and enthusiasm in their work, which enables them to invest greater cognitive and emotional resources in solving 

problems, generating new ideas, and improving existing processes. As a result, job engagement has been increasingly 

identified as an essential psychological mechanism that supports innovative work behavior in organizations. Another 

important construct in organizational behavior is leader–member exchange (LMX), which refers to the quality of the 

relationship between leaders and their subordinates. According to LMX theory, leaders do not adopt a uniform approach 

toward all employees; instead, they develop differentiated relationships characterized by varying levels of trust, respect, 

support, and mutual obligation. High-quality LMX relationships are associated with increased access to resources, greater 

autonomy, and enhanced communication between leaders and employees. These conditions create a supportive work 

environment that encourages employees to take initiative and engage in innovative behaviors. In contrast, low-quality 

LMX relationships are often limited to formal and transactional interactions, which may restrict employees’ motivation 

and willingness to go beyond routine job requirements. Innovative work behavior is defined as the intentional generation, 

promotion, and implementation of new and useful ideas within a work role or organization. In universities, innovative 

behavior is particularly important because academic institutions are expected to continuously improve their teaching 

methods, research output, and administrative processes in response to changing societal and technological demands. 

However, innovation in the workplace does not occur in isolation; it is influenced by both organizational factors such as 

leadership style and psychological factors such as employee engagement. Although previous research has examined the 

direct relationship between LMX and innovative work behavior, as well as the relationship between job engagement and 

innovation, there is still a lack of comprehensive understanding regarding the psychological mechanisms through which 

leadership quality translates into innovative outcomes. Specifically, the mediating role of job engagement in the 

relationship between LMX and innovative work behavior has not been sufficiently explored in the context of technical 

and vocational universities. This represents an important theoretical gap, as understanding this mechanism can provide 

deeper insights into how leadership influences employee innovation. Therefore, the main objective of this study was to 

investigate the mediating role of job engagement in the relationship between leader–member exchange and innovative 

work behavior among employees of the Technical and Vocational University of Golestan Province. By examining this 

relationship within a structural model, the study seeks to provide a more integrated explanation of how leadership quality 

influences innovation through psychological engagement, and to offer practical implications for improving leadership 

practices and enhancing employee innovation in academic settings. 

 

Methods 

This study was applied in terms of purpose and descriptive–survey and correlational in terms of methodology. The 

statistical population included all employees of the Technical and Vocational University of Golestan Province (N = 200). 

Based on Krejcie and Morgan’s table, 132 participants were selected as the sample, and considering possible non-

response, 145 questionnaires were distributed using simple random sampling. Data were collected using three 

standardized questionnaires, including the Leader–Member Exchange questionnaire by Scandura and Graen (1984), the 

Innovative Work Behavior questionnaire by Janssen (2000), and the Utrecht Work Engagement Scale by Schaufeli et al. 

(2002). 

 

Results 

The results indicated that the path coefficient between leader–member exchange and innovative work behavior was 0.489. 

Moreover, the indirect effect through job engagement was estimated at 0.303, resulting in a total effect of 0.792. These 

findings suggest that job engagement strengthens the positive relationship between leader–member exchange and 

innovative work behavior and plays a mediating role in this relationship. 
 

Conclusion 

The findings of this study provide important evidence regarding the relationships among leader–member exchange, job 

engagement, and innovative work behavior in an academic organizational context. The results indicate that leader–

member exchange has a significant positive effect on innovative work behavior, suggesting that when employees perceive 
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high-quality relationships with their leaders characterized by trust, support, and mutual respect, they are more likely to 

engage in behaviors that involve generating, promoting, and implementing new ideas. This finding confirms the 

importance of leadership quality as a key organizational factor influencing employee innovation. In addition to the direct 

effect, the results also demonstrate that job engagement plays a significant mediating role in this relationship. The indirect 

effect of leader–member exchange on innovative work behavior through job engagement indicates that high-quality 

leader–member relationships enhance employees’ psychological engagement with their work. When employees 

experience greater levels of energy, dedication, and absorption in their tasks, they become more motivated and cognitively 

involved in their work, which in turn increases their tendency to engage in innovative behaviors. This suggests that job 

engagement serves as an important psychological mechanism through which leadership quality is translated into 

innovative outcomes. The total effect observed in the model further highlights the importance of considering both 

organizational and psychological factors simultaneously when explaining innovative work behavior. The findings suggest 

that leader–member exchange alone is not sufficient to fully explain employee innovation; rather, its effectiveness is 

significantly enhanced when employees are also highly engaged in their work. This indicates that innovation is a multi-

level process that depends on both relational and internal psychological conditions. From a practical perspective, these 

results emphasize the importance for university administrators and managers to focus on improving the quality of 

relationships between leaders and employees. At the same time, efforts should be made to enhance job engagement 

through supportive management practices, participative decision-making, meaningful job design, and opportunities for 

professional development. By strengthening both leadership relationships and employee engagement, organizations can 

create an environment that fosters creativity, encourages idea generation, and supports the implementation of innovative 

solutions. In conclusion, this study demonstrates that job engagement is a key mediating mechanism in the relationship 

between leader–member exchange and innovative work behavior. High-quality leadership relationships contribute to 

increased employee engagement, which in turn leads to higher levels of innovation. Therefore, fostering supportive 

leadership practices and enhancing job engagement are essential strategies for promoting sustainable innovation in 

technical and vocational universities. 
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   ها: واژهکلید
 ،یشغل  یریدرگ

 عضو،  -رهبر مبادله
 .یرفتار ینوآور 

و تمرکز  اق یاشغغ  ،یمثبت، شغغاما اژر   یشغغنا  حالت روان کیعنوان  به  یشغغ   یریدرگمقدمه: 

  کند یم  فایا یفرد  یهاتیظرف  یسغغا در فعال  یاسغغت و ژ م م م یکار  فیکارکنان در اژجام وظا

عضغو و    -مبادله رهبر  نیدر رابطه ب  یشغ   یریدرگ  یاژجیژ م م یمطالعه بررسغ نیهدف ا نیبنابرا

 .اس ان گ س ان بود یاوحرفهیداژشگاه فن کارکنان یرف ار یژوآور

 یو همبسرتگ  یشریمایپ–یفیاجرا توصر وهیو از نظر شر  یع کاربردروش پژوهش حاضرر از نوروش پژوهش:  

نفر بود که بر اساس    200استان گلستان به تعداد  یاوحرفهیکارکنان دانشگاه فن هیشامل کل یبود. جامعه آمار
بازگشررت  عدمعنوان نمونه انتخاب شرردند و با در نظر گرفتا احتمال نفر به 132و مورگان،    یجدول کرجسرر

شرد. با اسرتفاده از سره پرسرشرنامه    عیسراده توز  یتصرادف  یریگپرسرشرنامه به روش نمونه 145ها،  پرسرشرنامه
نوآورانه جانسرا    ی، رفتار کار1984در سرال   ایعضرو اسرناندورا و گر -اسرتاندارد شرامل پرسرشرنامه مبادله رهبر

 .شد یآورها جمع( داده2002و همناران ) یشوفل یشغل یری( و درگ2000)

است، از    489/0نوآورانه    یعضو و رفتار کار  -مبادله رهبر  انیم  ریمس  بینشان داد مقدار ضر  جینتا  ها:یافته 

برآورد شده است که رابطه کل را به    303/0  زانیبه م  یشغل  یریآن با توجه به درگ  میرمستقیرابطه غ  یطرف
  یعضو و رفتار کار  -رهبر  لهمباد  ایرابطه مثبت ب  یشغل  یریدرگ  ریکه متغ  دهدی نشان م  ای. ارساندیم  792/0

 .دارد یانجیو نقش م دهدی م ش ینوآورانه را افزا

  ی مثبت روابط سازمان   امدیپ  کیتنها  نه  یشغل  یریکه درگ  دهدی پژوهش نشان م  ایا  یهاافتهی  گیری:نتیجه

به  بلنه  تبد  یدیکل  سمیمنان  کیعنوان  است،  رفتارها  یرهبر  تیفیک  لیدر  اساس  یبه  نقش    فا یا  ینوآورانه 
بنابراکندیم کارکنان    یشغل  یریسطح درگ  یعضو و ارتقا  -روابط رهبر  تیفیزمان به بهبود کتوجه هم  ا،ی. 
 . باشد یاو حرفه یفن یهادر دانشگاه یتوسعه نوآور یمؤثر برا یراهبرد تواندیم

نشریه روینردهای نویا در مدیریت .  کارکنان دانشگاه  یرفتار  یعضو و نوآور  -مبادله رهبر   ایدر رابطه ب  یشغل   یریدرگ  یانجینقش م  یبررس  .ابوالفضل،  موما  :  استناد
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 مقدمه  

مح  به  یداژشگاه   ی هاطیدر  داژشگاه  ژهیوو  حرفه  ی فن  یهادر  ماه  یاو  ترک  ی مب ن  هاتیفعال  تیکه  ژظر  بیبر  و   یداژم 

  ی ندهایب بود فرآ  ،یآمو ش  تیفی ک  یدر ارت ا  ی دیک  ا  عواما    یک یعنوان  کارکنان به  ی رف ار  یاست، ژوآور  ی عم   ی هام ارت

افزا  یادار م   یسا ماژ  یورب ره  م یو  ژه  ، ییهاسا مان  نیدر چن  . (1)  شودیشنا  ه   شدهفیتعر  فیوظا  یتن ا مجرکارکنان 

ژ م   دی جد یها دهیا یو اجرا یکار  ی ها لاقاژه، ب بود روش یمسائا، ارائه راهکارها  ییدر شناسا رودیهس ند، ب که اژ ظار م

ا    یامجموعه  ریب که تحت تأث  ست، یژ  ی ود ودبه  ی ها امرژوآوراژه در سا مان  ی حال، برو  رف ارها  ن یکنند. با ا  فایا  ی فعال 

(  Leader–Member Exchange)  عضو سا ماژیکیفیت رابطه میان رهبر و    .(2)  ردیگ یشکا م   یو ارتباط   یسا ماژ  ،یعواما فرد

مبادله   هیژظر  .(3) دارژدای  کنندها  جم ه درگیری ش  ی، ژ م بسیار تعیین  در این میان،    شنا  ی کارکنانو وضعیت روان

کارکنان    ی که بر   یاگوژهبه  کنند؛یم فاوت برقرار م   ی هاتیف یبا ک   یکه رهبران با کارکنان  ود روابط  کندیم   انیعضو ب  -رهبر

  ران یبا مد  محور فهیو وظ   ی صرفاً رسم  ی در سطح   گر ید  یم  ابا بر وردارژد و بر   ت یبر اع ماد، اح رام و حما  ی ا  روابط مب ن

رابطه بالاتر باشد، کارکنان احساس ار شمندی بیش ری کرده، دس رسی به منابع، اطلاعات   این  کیفیت  هرچه  .(4)  تعاما دارژد

شود و در ژ یجه تمایا بیش ری به مشارکت فعال در امور سا ماژی ا  جم ه ارائه  های سا ماژی برای آژان تس یا میو حمایت

 یرف ار ژوآوراژه کاف  نیتضم  یرهبر و عضو برا  انی وجود، صرف وجود رابطه مثبت م  نیبا ا  .(5)  دهند ژشان میهای ژوآوراژه  ایده

   . (6) شود  ایکارکنان به رف ار تبد  یدروژ  ی شنا  روان  یسا وکارها قیا  طر دی رابطه با ن یا رای  ست،یژ

است    ی کار فیو تمرکز کارکنان در اژجام وظا  اقیاش   ،یمثبت، شاما اژر   یشنا   حالت روان  ک ی عنوان  به  یش     یریدرگ

قرار دارژد، ژسبت   ی ش    یریا  درگ  یکه در سطح بالاتر  ی . کارکناژکندیم   فایا  ی فرد  ی هاتیظرف   یسا در فعال  ی و ژ م م م

این   . (7)  کنند یمشارکت م   یش    ی هاتیدر فعال  یو تمرکز بالاتر  زهیو با اژگ   ه داش  یش ریبه کار  ود احساس معنا و تع ق ب

های جدید در اژجام وظایف پذیری شنا  ی و تمایا به آ مون روشسا  افزایم  لاقیت، اژعطافهتواژد  مینوضعیت رواژی می

  رف ار   به  عضو– عنوان یک م  یر میاژجی م م، سا وکار اژ  ال اثر کیفیت رابطه رهبرتواژد بهباشد. ا  این رو، درگیری ش  ی می

 . (8)  ژماید تبیین را ژوآوراژه

  - دهد که اغ ب مطالعات به بررسی مس  یم رابطه مبادله رهبر های پیشین ژشان میموضوع، بررسیبا وجود اهمیت این  

 است   شده   توجه   رابطه  این   در   ش  ی  درگیری   ماژند   شنا  یروان  فرآیندهای   ژ م   به  کم ر   و   اژدپردا  ه  رف اری   ژوآوری  با  عضو

ژوآوراژه رف اره  کاما  تبیین   کارکنان،  شنا  ی   و   اژگیزشی  هایحالت  گرف ن   ژظر   در   بدون  که   است  حالی   در  این   .(9) ای 

پذیر ژخواهد بود. در واقع، ممکن است یک رابطه مثبت و باکیفیت بین رهبر و عضو، در صورت ژبود درگیری ش  ی کافی، امکان

محور  به دلیا مأموریت م ارتای  های فنی و حرفها  سوی دیگر، داژشگاه.  به رف ار ژوآوراژه منجر ژشود یا اثر آن محدود گردد

 ود، ژیا مند سطح بالاتری ا  ژوآوری در میان کارکنان هس ند تا ب واژند پاسخگوی ت ییرات سریع فناوری، ژیا های با ار کار  

 تیکارکنان را ت و  ی رف ار  یکه ب واژند ژوآور  یی شنا ت سا وکارها  ،ی طیشرا  ن یدر چن  .(10)  باشند و الزامات آمو شی ژوین  

به  تواژدیم  یرف ار یعضو و ژوآور  -مبادله رهبر نیدر رابطه ب ی ش    یریدرگ   یاژجیژ م م  یدارد. بررس یاژهیو تیکنند، اهم

پژوهم آن   نیا  ی مسئ ه اص   ن،ی. بنابرادهدپژوهم را کاهم    ات یسا وکار کمک کرده و شکاف موجود در ادب  ن یروشن شدن ا

  ی رف ار  یبر ژوآور  ،ی   ش  یریدرگ  م یافزا  قیا  طر  می رمس   یو غ  میطور مس  به  تواژدیعضو م  - رابطه رهبر  تیف ی ک  ایاست که آ

  ی کاربرد   ی امدهای پ  ، یژظر  ی علاوه بر غنا  تواژدیسؤال م  ن ی. پاسخ به اری   ا یباشد    رگذار یتأث  یا و حرفه  ی کارکنان داژشگاه فن 

ژوآوراژه به همراه    ی کارکنان و توسعه رف ارها  زشیاژگ  یارت ا  ،یدر ج ت ب بود سبک رهبر  ی داژشگاه  رانیمد  یبرا  یم م

 .داش ه باشد
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 شناسیروش

ی جامعه  .باشدپژوهم حاضر ا  ژظر ماهیت و اهداف ا  ژوع کاربردی و ا  لحاظ روش ا  ژوع توصیفی/ پیمایشی و همبس گی می

در پژوهم حاضر برای   باشد.ژفر می  200تعداد  ای اس ان گ س ان به  وحرفهآماری در این تح یق ک یه کارکنان داژشگاه فنی

ژفر تعیین   132باشد،  ژفر می  200ی آماری مورد ژظر که  تعیین حجم ژموژه ا  جدول کرجسی و مورگان با توجه به جامعه

باشد. لا م به ذکر است چون اح مال عدم برگشت گیری تصادفی ساده میگردید که اژ خاب این افراد بر اساس روش ژموژه

 پرسشنامه تو یع گردید.  145درصد بیش ر، یعنی حدود  10های تو یع شده وجود دارد لذا به م دار تعدادی ا  پرسشنامه

طراحی شده است که یکی ا  ابزارهای    1984( در سال  Scandura & Graen) اسکاژدورا و گرین عضو -پرسشنامه مبادله رهبر

گویه    7شود. این پرسشنامه شاما  کیفیت رابطه میان رهبر و  یردست محسوب میمع بر در حو ه رف ار سا ماژی برای سنجم  

رود. ژحوه  است و به منظور ار یابی میزان اع ماد، اح رام م  ابا، حمایت، وفاداری و تعاما مؤثر بین مدیر و کارکنان به کار می

پنجژمره لیکرت  اساس طیف  بر  پرسشنامه  این  ژسدرجهگذاری  بر ی  در  )و  هفتخهای  میدرجهها  اژجام  این ای(  در  شود. 

ا  صاص داده   5تا    1اژد و به هر گزینه ام یا   بندی شدهها معمولاً ا  »کاملاً مخالفم« تا »کاملاً مواف م« درجهپژوهم، پاسخ

دهنده کیفیت  شان واهد بود. ژمره بالاتر در این پرسشنامه ژ  35و حداکثر ژمره    7شود. در ژ یجه، حداقا ژمره قابا کسب  می

تر بین کارکنان و مدیران است، در حالی که ژمره پایین بیاژگر ضعف در ارتباط، عدم عضو و رابطه مثبت  - بالاتر مبادله رهبر

به.  باشداع ماد و تعاما محدود میان رهبر و عضو می شود و صورت پیوس ه تح یا میا  ژظر تفسیر، این پرسشنامه معمولاً 

طور ک ی، ژمرات  بندی کرد. بهمیاژگین ژمرات، سطح کیفیت رابطه را در سه سطح پایین، م وسط و بالا طب ه  توان بر اساس می

گر و مب نی بر اع ماد م  ابا است، در حالی که دهنده وجود روابط باکیفیت، حمایتبالاتر ا  میاژگین ژظری م یاس ژشان

 .محور میان کارکنان و مدیران استوظیفهتر بیاژگر روابط صرفاً رسمی، محدود و ژمرات پایین

 9اس فاده شد. این ابزار شاما  (  Janssen( )2000)  برای سنجم م  یر رف ار کاری ژوآوراژه ا  پرسشنامه اس اژدارد جاژسن

دهد. این یگویه بوده و رف ار ژوآوراژه کارکنان را در سه مرح ه شاما تولید ایده، ترویج ایده و اجرای ایده مورد بررسی قرار م 

ای طراحی شده است و ژمره بالاتر بیاژگر سطح بالاتر رف ار ژوآوراژه در محیط  پرسشنامه ژیز بر اساس طیف لیکرت پنج درجه

های مع بر در مطالعات رف ار سا ماژی باشد. ابزار جاژسن به دلیا تمرکز بر فرایند کاما ژوآوری فردی، یکی ا  م یاسکار می

 .تح ی ات مخ  ف ا  پایایی مناسبی بر وردار گزارش شده استشود و در محسوب می

اس فاده شد که بر اساس مدل    و همکاران(  Schaufeli)برای سنجم م  یر درگیری ش  ی ا  پرسشنامه اس اژدارد شوف ی  

است   و جذب وقف و تع د ، گاژه ژیروی حیاتیتدوین شده است. این پرسشنامه معمولاً شاما ابعاد سه درگیری ش  ی اوتر ت

. در ای اس فاده شدگویه 9که در مطالعه حاضر ا  ژسخه    گیرد ای( مورد اس فاده قرار میگویه  17یا    9های مخ  ف )و در ژسخه

دهنده سطح بالاتر ای ا  »هرگز« تا »همیشه« تنظیم شده و ژمره بالاتر ژشاناین پژوهم، ابزار مذکور با طیف لیکرت پنج درجه

الم  ی، ا  روایی و  های بینکنان است. این م یاس به دلیا پش واژه ژظری قوی و کاربرد گس رده در پژوهمدرگیری ش  ی کار

 . پایایی مط وب بر وردار است

ها  گردد. در این پژوهم با توجه به ژوع و ماهیت فرضیهوتح یا به ژوع و روش تح یق توجه میهای تجزیهبرای تعیین روش

افزار  وتح یا آماری اژجام شده است که برای اژجام تح یا عام ی ا  ژرمهای تح یا توصیفی و اس نباطی مناسب، تجزیها  روش

SPSS  افزار های تح یق ا  روش معادلات سا  اری با اس فاده ا  ژرمو برای بررسی و تح یا فرضیهSmart-PLS   اس فاده شده

 .است
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 هایافته

 5و ماکزیمم ژظرات م دار    2عضو، مینیمم ژظرات م دار    -برای م  یر مبادله رهبر  ژ ایج توصیفی م  یرهای تح یق ژشان داد

باشد و برای م  یر درگیری ش  ی مینیمم ژظرات م دار می  85/0و    23/3و میاژگین و اژحراف معیار ژظرات به ترتیب به میزان  

به دست آمده است.   79/0و    3/ 41به ترتیب به میزان  و میاژگین و اژحراف معیار ژظرات    5و ماکزیمم ژظرات م دار    97/1

و میاژگین و اژحراف معیار   98/4و ماکزیمم ژظرات م دار    2همچنین برای م  یر رف ار کاری ژوآوراژه مینیمم ژظرات م دار  

داده شده    ژشان   1شماره  جدول  در  و بارت ت    KMOآ مون  به دست آمده است. ژ ایج    81/0و    25/3ژظرات به ترتیب به میزان  

توان  رو میگیری است، ا اینها برای تح یا عام ی و کفایت ژموژههای موجود بین دادهاست، ژشاژگر مناسب بودن همبس گی

 اولکین–مایر–گیری کایزر و بارت ت، م دار شا ص کفایت ژموژه KMO با توجه به ژ ایج آ مونبه تح یا عام ی، اقدام کرد.  

(KMO)   ها  دهنده کفایت بسیار  وب ژموژه برای اژجام تح یا عام ی و مناسب بودن دادهست آمد که ژشانبه د  879/0برابر با

  210و درجه آ ادی    1236.041دو ت ریبی  برای کشف سا  ار عام ی است. همچنین ژ ایج آ مون کرویت بارت ت با م دار کای

 ور معناداری ا  صفر م فاوت است.  طژشان داد که همبس گی بین م  یرها به( 001/0)  داریدر سطح معنی
 و بارتلت  KMOآزمون  -1جدول 

 879/0 اولنیا- مایر-گیری کایزر شاخص کفایت نمونه

 041/1236 دو تقریبی مقدار کایآزمون کرویت بارتلت با 

 210 درجه آزادی 

 000/0 سطح معناداری 

منظور بررسی پایایی مدل  گیری و برا ش مدل سا  اری اس فاده گردید. بهج ت بررسی برا ش مدل، ا  برا ش مدل اژدا ه

م دار ملاک برای   ترکیبی پردا  ه شد.گیری تح یق، به بررسی ضرایب بارهای عام ی، ضرایب آلفای کروژباخ و پایایی  اژدا ه

بیش ر  4/0اعداد ضرایب بارهای عام ی سؤالات ا   تمامی 2جدول شماره باشد. در می 4/0مناسب بودن ضرایب بارهای عام ی 

 است که ژشان ا  مناسب بودن این معیار دارد.  
 ضرایب بارهای عاملی  -2جدول 

 بار عاملی  شاخص  عامل

  -مبادله رهبر
 عضو 

LME1 881/0 

LME2 878/0 

LME3 880/0 

LME4 879/0 

LME5 883/0 

LME6 906/0 

LME7 882/0 

رفتاری کاری  
 نوآورانه 

IG 897/0 

IP 901/0 

IR 878/0 

 درگیری شغلی 

V 789/0 

D 795/0 

A 791/0 

 

 اس فاده شد: برای بررسی برا ش مدل در حداقا مربعات جزیی، ا  معیار کیفیت ج اژی 

GOF communality R=  2  
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R2« میاژگین R2سنجد؛ » « میاژگین اش راک هر م  یر و کیفیت مدل بیروژی را میcommunalityکه در آن » 
برای هر   

 ا بر طبق م  یر پن ان که آن را  سنجد و برای هر م  یر درونکیفیت مدل دا  ی را می  R2 ا است؛ و  م  یر پن ان برون

 وبی  دهد که این مدل توسط حداقا مربعات جزیی بهبالای مدل ژشان می  برا ش  (.3)جدول  شود  میدهد، محاسبه  توضیح می

 دهنده برا ش مناسب مدل است. ژشان 5/0تبیین شده است. شا ص ژیکویی برا ش بالاتر ا  
 محاسبه برازش مدل -3جدول 

Communality R2 علامت اختصاری  متغیر 
 

 LME 781/0 000/0 عضو   -مبادله رهبر

 WE 626/0 769/0 درگیری شغلی 

 IWB 795/0 748/0 رفتار کاری نوآورانه 

ها را  است. بنابراین مدل پژوهم، قدرت آ مون فرضیه  5/0برای مدل پژوهم بالای    GOF  م دار  4جدول شماره  با توجه به  

 شود. در مورد مدل مف ومی پژوهم، برا ش بسیار مناسب مدل ک ی آن تأیید می GOFبرای  517/0دارد. به دست آوردن 
 نتایج برازش مدل کلی  -4جدول 

communality R2 
GOF 

706/0 379/0 517/0 

 

برای   tاست. آماری    489/0عضو و رف ار کاری ژوآوراژه    -گفت ضریب مسیر رابطه میان مبادله رهبر  توانمی  5جدول شماره  

  -یعنی بین مبادله رهبر ؛  به دست آمده است  96/1داری یعنی  است و م دار آن بالاتر ا  آس اژه معنی  261/3این ضریب ژیز  

توان گفت ضریب مسیر رابطه میان  میهمچنین براساس ژ ایج    داری وجود دارد.عضو و رف ار کاری ژوآوراژه رابطه مثبت و معنی

داری  است و م دار آن بالاتر ا  آس اژه معنی  892/4برای این ضریب ژیز    tاست. آماره    521/0عضو و درگیری ش  ی    - مبادله رهبر

  همچنین   داری وجود دارد.عضو و درگیری ش  ی رابطه مثبت و معنی -یعنی بین مبادله رهبر؛  به دست آمده است  96/1یعنی  

برای   tاست. آماره    582/0گفت ضریب مسیر رابطه میان درگیری ش  ی و رف ار کاری ژوآوراژه   توانمی  5شماره  جدول  مطابق  

یعنی بین درگیری ش  ی  به دست آمده است؛    95/1داری یعنی  است و م دار آن بالاتر ا  آس اژه معنی  204/5این ضریب ژیز  

 داری وجود دارد.  و رف ار کاری ژوآوراژه رابطه مثبت و معنی
 نتایج رابطه مستقیم و ضریب معناداری روابط بیا متغیرها  -5جدول 

 نتیجه  tقدرمطلق آماره  ضریب مسیر  نشان  فرضیه 

 تأیید LMEIWB 489/0 261/3 رفتار کاری نوآورانه     عضو   -مبادله رهبر

 تأیید LME WE 521/0 892/4 درگیری شغلی    عضو   -مبادله رهبر

 تأیید WE IWB 582/0 204/5 رفتار کاری نوآورانه    درگیری شغلی 

 

دهنده میزان رابطه مس  یم و همچنین رابطه مس  یم و غیرمس  یم بین م  یرهای پژوهم در مدل ژ ایی پژوهم که ژشان

دهد م دار ضریب شده ژشان میمدل برا ششود. می ارائه 6جدول شماره غیرمس  یم م  یرها بر روی یکدیگر است، در قالب 

است، ا  طرفی رابطه غیرمس  یم آن با توجه به درگیری ش  ی به   489/0کاری ژوآوراژه  عضو و رف ار  -مسیر میان مبادله رهبر

دهد که م  یر درگیری ش  ی رابطه مثبت می  رساژد. این ژشانمی  792/0برآورد شده است که رابطه کا را به    303/0میزان  

 ژجی دارد. دهد و ژ م میاعضو و رف ار کاری ژوآوراژه را افزایم می  -بین مبادله رهبر
 میزان رابطه کل متغیرها در مدل اصلی تحقیق  -6جدول 

 رابطه کل رابطه غیرمستقیم رابطه مستقیم  نوع  رابطه 

/0 489/0 عضو و رفتار کاری نوآورانه با میانجی درگیری شغلی   -مبادله رهبر 521×0/ 582 =0/ 303 792/0 
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 بحث

داد که درگ  جیژ ا ژشان  ب  یمعنادار  یاژجی ژ م م  یش    یریپژوهم  رابطه  ژوآور  -مبادله رهبر  نیدر  و    ی رف ار  یعضو 

همسو و همراس ا    (8) (2024)و همکاران(  Huang)  هوآژگ . این ژ ایج با ژ ایج تح ی ات  دارد  یا و حرفه  یکارکنان داژشگاه فن 

 گذارد،یژوآوراژه اثر ژم  یبر رف ارها  م یصورت مس   رهبر و عضو، تن ا به  نیرابطه ب  تیفیآن است که ک   اژگریب  اف ه ی  نیا  .بود

 شود یآژان، من  ا م  یش    یری درگ  زانیم  ژهیو، بهکارکنان  یشنا   روان  تیوضع  قیاثر ا  طر  نیا  ا  یب که بخم قابا توج 

 ود   رانیمد  یا  سو  تیبر اع ماد، اح رام م  ابا و حما  یب نم   ت،یف ی که کارکنان ا  روابط باک  ی ماژ  گر،یبه عبارت د  .(8)

و در   شود یمنجر م  ف یو تمرکز آژان در اژجام وظا  ی تع د کار  ، یرواژ  ی اژر   م یاحساس مثبت به افزا  نیبر وردار هس ند، ا

راس ا  عضو هم  - مبادله رهبر   هیژظر  یبا مباژ   اف ه ی  ن یا  ، یا  منظر ژظر  .(10)  سا د یم  اهم ژوآوراژه را فر  ی برو  رف ارها  نه ی  م  تیژ ا

  ی ار شمند  یو اج ماع  یمنابع رواژ  تواژدیرهبر و کارکنان م  انیم   تیفیدارد که روابط باک  دیاصا تأک  نیبر ا  هیژظر  نیا  رایاست؛  

در سا مان    یاع ماد و احساس ار شمند  ،به اطلاعات  یدس رس  ، یعاطف  تیمنابع شاما حما  نیکارکنان فراهم کند. ا  یرا برا

. کنندیم  دا یدر کار  ود پ   یرواژ  ی گذارهیبه سرما  یش ریب  ایکارکنان تما   شوژد،یمنابع ادراک م   ن یکه ا  ی هنگام   .(4)  تاس

و    اق یاش    ،یاژر   ی که  ود شاما سه مؤلفه اص   کندیم   دای ژمود پ  ی ش    ی ریدرگ  میدر قالب افزا  ی رواژ  یگذارهیسرما  نیا

که اثرات مثبت رابطه    کندیعما م  یدی ک   یشنا   سا وکار روان  کی  ان عنوبه  یش     یریدرگ  ن،یجذب در کار است. بنابرا

 .(9) کندیمن  ا م یرف ار یقابا مشاهده ماژند ژوآور یرف ارها   سطح به را عضو–رهبر

ب  دهد یژشان م   هااف هی  گر، ید  یا  سو رابطه مثبت  برا  نیکه صرف وجود    ی ژوآوراژه کاف  ی رف ارها  جادیا  یرهبر و عضو 

قرار    ریتحت تأث  زیکارکنان را ژ  ی و رواژ  ی زشیاژگ  تیکه ب واژد وضع  شود یمنجر م  ی رف ار جیبه ژ ا  ی رابطه  ماژ  ن یب که ا  ست،یژ

 اق یداش ه و با اش    یش ریود احساس معنا و تع ق بدارژد، ژسبت به کار    یبالاتر  یش    یریکه درگ   یدهد. در واقع، کارکناژ

 ی ریکه درگ  دهد یامر ژشان م   ن ی. اکنندیمشارکت م   راتییت   یو اجرا  دی جد  ی هادهیحا مسئ ه، ارائه ا  ند یدر فرآ  یش ریب

  ن یا  ،یدر سطح کاربرد  .(3)  کندیم  فایرا ا  ژهژوآورا  یو برو  رف ارها  یرابطه رهبر  ت یف یک   انی م  ی پا ارتباط  کیژ م    یش  

 ود با    میصرفاً بر ب بود روابط مس    د یکارکنان، ژبا  ی رف ار  یژوآور  یارت ا   یبرا  ی داژشگاه  رانیآن است که مد  اژگری ب  جیژ ا

  گر،تیحما  یکار  ط یمح  جادیداش ه باشند. ا  ژهیتوجه و  زیآژان ژ  یش     یریسطح درگ  تیبه ت و  د یکارکنان تمرکز کنند، ب که با

به   تواژدیم  ی ارشد و توسعه حرفه  یها و فراهم کردن فرصت  ها یریگمی مثبت، مشارکت دادن کارکنان در تصم    وردارائه با

 . (7)کند  تیژوآوراژه ت و یرف ارها  قالب در  را  عضو–اثر مثبت مبادله رهبر جه یمنجر شود و در ژ  ی ش   ی ریدرگ میافزا
 

 گیرینتیجه

 مان عواما هم  ریاست که تحت تأث  ی چندسطح  ندیفرآ  کیکارکنان    یرف ار  یگرفت که ژوآور  جهیژ   توانیم   ج یژ ا  یبه طور ک  

روان  یارابطه دارد.    یشنا  و  م  نیا  یهااف هیقرار  ژشان  درگ   دهد یپژوهم  روابط    امدی پ  کیتن ا  ژه  ی ش    یریکه  مثبت 

. کندیم   فایا  یژوآوراژه ژ م اساس  یبه رف ارها  یرهبر  تیفیک  ا یدر تبد  یدی ک   سمیمکاژ  ک یعنوان  است، ب که به  یسا ماژ

  ی مؤثر برا  یراهبرد  تواژدیکارکنان م  ی ش    یریسطح درگ   یعضو و ارت ا  -روابط رهبر  تیف ی  مان به ب بود کتوجه هم  ن،یبنابرا

.باشد یاو حرفه یفن  یها در داژشگاه یتوسعه ژوآور
 

 ملاحظات اخلاقی

 حامی مالی

 ژکرده است.  افتی در ایبودجه چ یه ق یتح   نیا
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 مشارکت نویسندگان

  ی گردآور  ؛ابوالفضا مومن  ق،یتح    ؛ابوالفضا مومن  ا،یتح   ؛ابوالفضا مومن  ،یشناسروش  ؛ابوالفضا مومن  ،ی سا مف وم

مومنها،  داده مومنابوالفض  ، یاص    سیژومیپ  هیت -ژگارش  ؛ابوالفضا  مومنژظارت،    ؛ا  ابوالفضا پرو ه،    تیریمد  ؛ابوالفضا 

 . مومن

 

 تعارض منافع 

 ، این م اله تعارض منافع ژدارد. ژویسندهبنابر اظ ار 

 

 تشکر و قدردانی 

ژویسندگان ا  تمام شرکت کنندگاژی که در این تح یق شرکت کرده و همچنین تمامی افرادی که در تمام مراحا مطالعه  

 کنند.داش ند، ت دیر و تشکر میهمکاری 
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