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Extended Abstract  

Abstract 
In today’s dynamic organizational landscape _ characterized by persistent time 

pressures, structural complexities, and resource constraints _ the synergy among 

effective leadership, time management, and leveraging employees’ innovative 

potential holds strategic significance. This study aimed to examine the effect of 

temporal leadership on innovative work behavior and to clarify the moderating 

role of innovation enthusiasm. Conducted within the positivist paradigm using a 

quantitative, cross‑ sectional design, the research employed a 

researcher‑ developed questionnaire. The statistical population consisted of 

employees of the Imam Khomeini Relief Committee in Kurdistan Province (N 

= 321), from which 220 participants were selected using Cohen’s formula and 

stratified random sampling. Instrument validity and reliability were confirmed 

through factor loadings, composite reliability, Cronbach’s alpha, content 

validity indices (CVR and CVI), convergent validity (AVE), and discriminant 

validity (HTMT). Data analysis using partial least squares structural equation 

modeling (PLS‑ SEM) indicated that temporal leadership has a positive and 

significant effect on innovative work behavior (β = 0.312, p < 0.005). 

Furthermore, innovation enthusiasm significantly moderates and strengthens 

this relationship (β = 0.406, p < 0.001). ANOVA results showed that managers, 

employees aged 31–40 years, and those with a master’s degree or higher 

exhibit, respectively, the highest levels of temporal leadership, innovation 

enthusiasm, and innovative work behavior. Grounded in resource conservation 

theory and social exchange theory, the findings highlight the synergistic impact 

of temporal leadership and innovation enthusiasm in enhancing innovative work 

behavior and adapting managerial models to motivational and demographic 
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attributes. The study’s novelty lies in integrating temporal analysis with a 

motivational dimension in a mission‑ driven context. 
Introduction 

Innovation has emerged as a decisive capability for sustaining organizational 

adaptability, efficiency, and value creation, particularly in public sector entities 

where responsiveness to citizens’ needs is often challenged by regulatory 

constraints and resource limitations. Within this environment, innovative work 

behavior—encompassing idea generation, promotion, and implementation—

serves as a critical driver for performance and service quality improvements. 

Leadership is central to cultivating such behaviors, and temporal leadership, 

which emphasizes synchronizing task sequences, foreseeing obstacles, and 

regulating workload, has gained recognition as a means of structuring work in 

ways that facilitate innovation. Temporal leadership not only organizes 

processes but also buffers the detrimental effects of time scarcity on creativity. 

However, its influence is not uniform across individuals; personal dispositions, 

such as innovation enthusiasm—the intrinsic motivation to engage with novel 

ideas and solutions—can amplify or weaken its impact. This study addresses 

this theoretical and empirical gap by exploring a moderated relationship 

between temporal leadership and innovative work behavior, thereby linking 

leadership processes with motivational constructs in a nuanced manner. 

Case study 
The empirical context selected for this investigation is the Imam Khomeini 

Relief Committee of Kurdistan Province, a mission-driven organization 

committed to social welfare and poverty alleviation. Operating within a 

constrained budgetary and bureaucratic framework, the organization serves as 

an ideal setting for examining the role of temporal leadership in harnessing 

limited resources for innovative outcomes. The diversity of functions, ranging 

from administrative support to field operations, imposes high variability in task 

demands and temporal coordination requirements. Furthermore, substantial 

demographic diversity among employees, including different age groups, 

educational backgrounds, and hierarchical positions, provided a robust basis for 

analyzing how temporal leadership and innovation enthusiasm interact across 

organizational layers. These features made the case both analytically rich and 

practically relevant for understanding the dynamics of innovation in 

resource-restricted environments. 

Materials and Methods 
Adhering to a positivist epistemology and a deductive approach, this study 

employed a quantitative, descriptive-explanatory, and cross-sectional 

methodology. Data were collected using a structured researcher-developed 

questionnaire, whose dimensions were adapted from established scales: 

temporal leadership (three dimensions from Zhang et al., 2021), innovation 
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enthusiasm (three dimensions from Ritwatthanavanich et al., 2021), and 

innovative work behavior (four dimensions from Srirahayu et al., 2023). The 

first part of the questionnaire captured demographic attributes, while the second 

comprised 33 five-point Likert items. Content validity was verified through 

expert review (four academics, two senior managers, and two organizational 

experts), yielding CVR values between 0.77 and 0.94 and CVI values between 

0.81 and 0.95, exceeding standard thresholds. Convergent validity (AVE > 0.5) 

and discriminant validity (HTMT < 0.9) were confirmed, while reliability was 

established with composite reliability and Cronbach’s alpha values above 0.7. 

Sampling was guided by Cohen’s formula, selecting 220 respondents from a 

population of 321 through stratified random sampling. Analytical procedures 

involved PLS-SEM using SmartPLS to test hypothesized relationships, 

supplemented by ANOVA in SPSS to explore demographic differences. 

Structural model fit was assessed via path significance (Z-values > 1.96), 

coefficient of determination (R² = 0.338 for innovative work behavior), effect 

sizes (f² = 0.156 for temporal leadership and 0.357 for the interaction effect), 

predictive relevance (Q² = 0.366), and overall model fit (GoF = 0.521). Ethical 

considerations—including voluntary participation, informed consent, 

anonymity, and neutrality during data collection—were observed rigorously. 

Discussion and Results 
Statistical analysis confirmed that temporal leadership significantly predicts 

innovative work behavior, validating Hypothesis 1. Leaders who effectively 

coordinate task priorities, ensure alignment of team schedules, and adapt to 

time-sensitive contingencies foster environments conducive to creative 

behaviors and their implementation. The moderating role of innovation 

enthusiasm, supported by Hypothesis 2, revealed that individuals with higher 

intrinsic motivation towards innovation respond more strongly to temporal 

leadership, leveraging structured coordination to expand idea generation, 

advocacy, and application. ANOVA results uncovered notable demographic 

patterns: managers report superior temporal leadership, potentially due to 

formal authority combined with broader task oversight; employees aged 31–40, 

situated between early career exploration and later career consolidation, exhibit 

peak innovation enthusiasm; and higher educational attainment correlates 

positively with innovative work behavior, possibly reflecting advanced 

cognitive skills and greater exposure to problem-solving frameworks. These 

findings align with the Conservation of Resources Theory, in which temporal 

structuring functions as a resource preservation mechanism, and with Social 

Exchange Theory, wherein employees reciprocate structured, supportive 

leadership with proactive engagement in innovation. 
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Conclusion 
This study enriches the literature on leadership and innovation by integrating a 

temporal process perspective with an individual motivational driver within the 

challenging operational conditions of a mission-driven organization. By 

demonstrating that temporal leadership not only directly fosters innovative 

work behavior but also interacts synergistically with innovation enthusiasm, the 

research underscores the necessity for managers to align temporal structuring 

with the motivational profiles of their teams. Practical implications suggest 

targeted leadership development programs emphasizing time coordination skills 

and initiatives to cultivate employees’ intrinsic enthusiasm for innovation. The 

originality of the study lies in bridging temporal and motivational dimensions to 

produce a comprehensive model adaptable to organizations operating under 

tight deadlines, complex service delivery systems, and resource scarcity. These 

insights offer a pathway for public and non-profit sectors to stimulate 

innovation without compromising operational discipline, a balance increasingly 

vital in the evolving demands of the twenty-first century workplace. 

Keywords: Temporal Leadership, Innovation Enthusiasm, Innovative Work 

Behavior, Imam Khomeini(RA) Relief Committee; partial least squares structural 

equation modeling (PLS‑ SEM) 
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گر یلتعدتأثیر رهبری زمانی بر رفتار کاری نوآورانه با نقش 
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 چکیده
های ساختاری و محددودی  ماداب    ، که با فشارهای زمانی مستمر، پیچیدگیامروزیهای در بستر پویای سازمان

گیری از ظرفید  نووورانده کارکادان، اهمیتدی     مدیری  زمان و بهره، یان رهبری مؤثرافزایی مرو هستاد، همروبه

 گدر لینقدش تددد   نییاثر رهبری زمانی بر رفتار کاری نووورانه و تب یپژوهش حاضر با هدف بررس دارد.راهبردی 

 قید و از طر ،یمقطدد و طدر    یکمّ کردیبا رو ،ییگرااثبات میمطالده در چارچوب پارادا وری انجام شد.واشتیاق نو

 = 123) استان کردسدتان  )ره(یایامداد امام خم تهیکارکاان کم ی. جامده وماردیگردساخته اجرا پرسشاامه محقق

N )انتخداب شددند.    یاطبقده  یتصدادف  یریگاز فرمول کوهن و نمونه یریگنفر با بهره 22۲ها، ون انیبود که از م

 CVRمحتوا ) ییروا یهاشاخص اخ،کرونب یولفا ،یبیترک ییایپا ،یعامل یهاابزار با استفاده از بار ییایو پا ییروا

مددادتت   یسداز هدا بدا مددل   داده لید شد. تحل دییتأ( HTMTواگرا ) ییو روا( AVEهمگرا ) یی(، رواCVIو 

‑PLSی )حداقل مربدات جزئ یساختار SEM )بر رفتدار کداری    یمثب  و مداادار رینشان داد رهبری زمانی تأث

  یو تقو لیتدد یطور مدااداررا به این رابطه ،وریواشتیاق نو نیهمچا  (β = 0.312, p < 0.005) انه دارندنووور

و مددر    سدال  13-0۲طبقه سدای   گروه مدیران،نشان داد  انسیوار لیتحل (β = 0.406, p < 0.001) کادیم

را یاق نوووری و رفتدار کداری نووورانده    اشت رهبری زمانی،سطح  نیباتتر بیترتبه تحصیلی فوق لیسانس و باتتر

 یندووور  اقیو اشدت  یزمدان  یرهبر ییافزابر هم ،یحفظ مااب  و تبادل اجتماع یهاهینظر قیبا تلف هاافته. یدارند

 دید تأک یشدااخت  ید جمد یهدا یژگیو و زشیبا انگ یتیریمد یهامدل قینووورانه و تطب یرفتار کار یارتقا یبرا

 اس . محور یدر باف  مأمور یزشیو بُدد انگ یزمان لیتحل قیتلف پژوهش، ینووور. دارند

، مدلسازی )ره(رهبری زمانی، اشتیاق نوووری، رفتار کاری نووورانه، کمیته امداد امام خمیای :واژه های کلیدی

 (PLS-SEM)مدادتت ساختاری حداقل مربدات جزئی 
 
 

-پژوهشاشتیاق نوآوری، گر تعدیلهبری زمانی بر رفتار کاری نوآورانه با نقش تأثیر ر(. 1041). محمد ی،جلال ؛رضا ،سپوند  استااد:

    DOI:10.22111/JMR. 2026.53317.6437                          . 36-88(، 22)11. های مدیریت عمومی

        28/48/1040تاریخ ویرایش:                   61/43/1040تاریخ دریاف : 

 41/40/1041تاریخ انتشار:       41/42/1041تاریخ پذیرش: 
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 مقدمه

 ،ینگوآور خلگ   و  یهگا در سگازگار  سازمان ییتوانا ،انداز تغییرات و رقابت معاصردر چشم

 ,.Srirahayu et al) شگده اسگت   لیتبگد  یاتیگ ضگرورت    کیگ به  یگریاز هر زمان د شیب

2023; Demircioglu & Van der Wal, 2022.) به همان  زین یضرورت در بخش عموم نیا

 یهگا وجگود دارد؛ چگرا کگه سگازمان     ،یتگر شکل برجستهبه هانهیزم یدر برخ یاندازه، و  ت

شگرروندان پاسگد دهنگد، بلکگه      ریگ یدر  گال تغ  یازهگا یبه ن کهبایستی علاوه بر این یعموم

 Tran)باشگند  مگی  ی متعددمنابع محدود و فشارها ،یقانون یهاتیمحدودمؤظف به رعایت 

Pham & Nguyen Le, 2024; Demircioglu & Van der Wal, 2022.) رفتار  ان،یم نیدر ا

نگو،   یهگا دهیا یتوسعه و اجرا ،یمعرف یبرا یو جمع یفرد یتیبه عنوان ظرف 1نوآورانه یکار

 Srirahayu et al., 2023; Ye et)اسگت  معاصر  یهادر سازمان رییاز عوامل بربود و تغ یکی

al., 2021). خگدمات،   تیگ فیک یبه ارتقایی، و کارا یوربربود برره این گونه رفتارها علاوه بر

 ;Ye et al., 2021)د کنگ یکمگک مگ   زیگ ن داریپا یهاو خل  ارزش یریپذتوان رقابت شیافزا

Zhang et al., 2021.) بایسگگتی بگگین ،یبگگرخلاب بخگگش خصوصگگ  ،یدر بخگگش عمگگوم 

 نیگ ا کگه  (Sewsankar, 2024) الت موازنه برقرار باشد  یعموم ییو پاسخگو یریپذسکیر

و بگه شگدت    یچندبعد ده،یچیپ یندینوآورانه کارکنان را به فرآ یو  فظ رفتارها جادیامر، ا

 ,Demircioglu & Van der Wal)د سگاز یبگدل مگ   یتیریمگد و  یسگازمان  طیوابسته به شرا

2022; Srirahayu et al., 2023.) رفتگار   گیگری در شگکل  ینقش رهبگر  ،یانهیزم نیدر چن

 ،یادراکگات زمگان   تیهگدا   یگ رهبران از طر رایز کند،یم دایپ یمحور گاهینوآورانه، جا یکار

رفتار نوآورانگه   تیروز و تثبب ریمس توانندیم ها،تیفعال یهماهنگ تیریمنابع، و مد صیتخص

انگوا    انیگ م در (.Zhang et al., 2021; Lyu et al., 2022)د نگ یمسگدود نما  ایگ را همگوار  

 یو تگوال  یهمگاهنگ  ،یکه بر همسوساز یکردیعنوان روبه 2یزمان یرهبر ،یرهبر یهاسبک

 یآورطور خگا  در ماالعگات نگو   دارد، به دیاهداب مشترک تاک یدر راستا هاتیفعال حیصح

از  این سبک رهبری (.Duan et al., 2023; Lyu et al., 2022) مورد توجه قرار گرفته است

 ،یبگار کگار   عیگ نظگم در توز  جگاد یو ا ،یموانع زمگان  ینیبشیپ ها،تیفعالی سازمهمگا  یطر

                                                 
1 . Innovative work behavior 
2.. Temporal Leadership 
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بگا  گداقل اخگتلال و  گداکثر      تواننگد ینگو مگ   یهگا دهیکه در آن، ا کندیفراهم م ی رابستر

 هاند کها نشان دادهپژوهش(. Otto et al., 2024; Wang et al., 2024)د رون شیپ یکارآمد

 ییسگازوکارها   یگ دارد، بلکگه از طر  ریتأث مینه تنرا بر عملکرد نوآورانه ت سبک رهبری زمانی

و  تیگ فیکمنجگر بگه ارتقگای    خلاقانه،  ندیدر فرآ یریو درگ ی افظه انتقال یهاستمیسنظیر 

 یبرخگ  ایگن وجگود،  بگا  . (Lyu et al., 2022; Duan et al., 2023)شگود  مگی  ینوآور  تیکم

 Mei et)د اناشاره کرده یسبک رهبر نیپنران ا یهانهیهز ی ت ای هیماالعات به آثار دوسو

al., 2025; Xiao et al., 2022.) کگه   یفگرد  یرهگا یتوجه به نقش متغضرورت  دهایترد نیا

 نیگ از ا یکگ ی. کنگد تغییر دهند، دو چندان مگی را  یزمان یرهبر یرگذاریتاث ریمس توانندیم

 اقیقرار گرفته، اشگت  یدر کانون توجه پژوهشگران  وزه نوآور ریاخ یهاکه در سال رهایمتغ

 یهگا تیگ به مشارکت در فعال دفر دیشد لیو م یدرون زشیکه به انگ یاست؛ مفروم 1ینوآور

بگه للبگه    لیو تما یجانیه یگذارهیسرما ،یچون علاقه شخص ینوآورانه اشاره دارد و با ابعاد

 Jing et al., 2022; Ye et al., 2021; Ritwatthanavanich et)د شگو یبر موانع شناخته م

al., 2021 .)را بگر رفتگار    یزمان یرهبراثرات مثبت  تواند،یم ینوآور اقیاشترسد به نظر می

مالگو،، مگانع    یزمگان  طیدر  ضور شگرا  یدر صورت فقدان آن،  ت ای دینما تینوآورانه تقو

 (.Jing et al., 2022; Ritwatthanavanich et al., 2021) دشو یبروز نوآور

و  یزمگان  یرهبگر  انیگ م میعمگدتا  بگر راباگه مسگتق     نیشگ یپ یهاپژوهشبا این اوصاب، 

انگد  توجگه کگرده  کارکنان  ینوآور اقیاشتمتغیر و کمتر به  متمرکز بوده ینوآور یهاشاخص

(Zhang et al., 2021; Duan et al., 2023; Xiao et al., 2022.)    ،گرچگه  از سگوی دیگگر

ایگن   یانگد، امگا بررسگ   پرداختگه  یزمان یرهبر یاثرات مثبت و منف یماالعات به بررس یخبر

 خا  یو اجتماع یساختار ،یفرهنگ یهایژگیبا و یعموم یهادر بستر سازمان تاثیرگذاری

ت اسگگ یهمچنگگان محگگدود و ناکگگاف  - رانیگگا یعمگگوم یهگگادر بسگگتر سگگازمان ژهیگگوبگگه -

(Demircioglu & Van der Wal, 2022; Srirahayu et al., 2023; Mei et al., 2025.) ه ب

بر رفتگار   یزمان یرهبر یاثرگذار طیاز سازوکار و شرا یقیشواهد موجود، هنوز درک دقرلم 

 تگه یکم ان،یم نیدر ا. شکل نگرفته است ینوآور اقیاشت یدینوآورانه با لحاظ نقش کل یکار

 یتی مگا  یعموم ینرادها نیو اثرگذارتر نیتراز گسترده یکیبه عنوان  )ره(ینیامداد امام خم

                                                 
1 . Innovation Passion 
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 از هگر  شیبگ  ازمنگدان، یبگه ن  عیسر ییگومنابع و ضرورت پاسد تیبا وجود محدود ران،یدر ا

را  زمانسگا  نیگ که ا یاینوآورانه وابسته است؛ شرا یاز راهکارها یریگبه برره یگرید مقاع

با هدب پر  پژوهشاین ، لذا .اجرای پژوهش  اضر تبدیل کرده است یمناسب برا یبه بستر

 تواندیم یزمان یرهبر ایآ: که پردازدیم یپرسش محور نیا یبه بررس ،موجودکردن شکاب 

 اقیاشگت  ایگ دهگد و آ  شیرا افگزا  )ره(کارکنان کمیته امگداد امگام خمینگی   نوآورانه  یرفتار کار

 کند؟یمتعدیل راباه را  نیا ،ینوآور
 

 مبانی نظری
 رهبری زمانی

 هگا تیفعال یسازهماهنگ ییتواناهای امروزی، در سازمان تیموفق یدیاز عوامل کل یکی

 (.Duan et al., 2023; Demircioglu & Van der Wal, 2022)مؤثر زمان است  تیریو مد

 یزیگ ربرنامگه   یگ از طر زیمتمگا  یسبک رهبر کیعنوان به یزمان یرهبر ،یایشرا نیدر چن

اهگداب و در چگارچو،    متناسب بگا را  امورات کاریمنابع،  ینظارت مستمر و هماهنگ  ،یدق

طگور  بگه  (.Lyu et al., 2022; Zhang et al., 2021) بگرد مگی  پگیش  ی،زمگان  یهاتیمحدود

  ها،تیلفعا یتوال یاست که ضمن ساختارده یداماتاقمجموعه شامل  یزمان یرهبر ،یمفروم

 اصل  یو عملکرد یزمان یوربرره نیشتریکه ب کندیهمسو م یاگونهتعاملات و منابع را به

 یهگا هیگ نظرهمراسگتا بگا   مفرگوم بگا    نیگ ا (.Xiao et al., 2022; Wang et al., 2024) شود

کنگد   جگاد یرا ا یو نگوآور  تیگ خلاق یچون ارتقا بتمث یهاهم جنبه تواندیزمان م تیریمد

(Otto et al., 2024; Duan et al., 2023،)  ماننگد   یمنفگ  یامگدها یهم در صورت افراط، پو

(. Mei et al, 2025; Wang et al, 2024)کاهش ابتکار را به همراه داشته باشد  ای یفرسودگ

 یعوامل ریتأثتحت یو نوآور کردبر عمل یزمان یرهبر ریکه تأث دهدیها نشان مپژوهش نتایج

 ,.Duan et al., 2023; Xiao et al) کندتغییر می هماهنگی زمانیش و دان یدگیچیمانند پ

رهبگری زمگانی   (، 2421و همکگاران )  1بر اساس چگارچو، اانگگ  در پژوهش  اضر (. 2022

 هگا، تیگ فعال یو تگوال  میرهبگر در تنظگ   ییکه به توانا ی:بندتیاولو( 1 باشدمیسه بعد  دارای

( 2اشگاره دارد؛   یاز تگداخل زمگان   یریا و جلگوگ هگ الاجگل و ضر، یزمان یهاچارچو، نییتع

اعضاسگت؛ و   انیگ م ییهمسو جادیو ا میت یمنابع و انرا نهیبر صیکه شامل تخص ی:هماهنگ

                                                 
1 . Zhang 
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بگه   یو اقدام اصلا  رهایتاخ ییشناسا شرفت،یمستمر پ شیپا انگریکه ب ی:زمان تی ساس( 6

 .باشدیموقع م

 اشتیاق نوووری

 بگوده بلکگه بگه عنگوان     یو تداوم نگوآور  جادیدر انه تنرا  ،هاسازمانامروزه مزیت رقابتی 

 ,Srirahayu et al., 2023; Demircioglu & Van der Wal) دیگ آیشمار مگ بهنیز عامل بقا 

نقگش   دار،یگ پا یزشگ یو انگ یعاطف شیگرا کیعنوان به ینوآور اقیاشت ان،یم نیدر ا (.2022

 Ye et al., 2021; Jing et) کندیم فاینه انوآورا یرفتارها یدهو جرت یسازدر فعال یاساس

al., 2022  .)کشگف، اجگرا و    یفگرد بگرا   داریو پا  یعم لیرا تما اشتیاق نوآوری پژوهشگران

دارد و بگه مشگارکت فعگال در     یدرون زشیدر انگ شهیاند که رکرده فینو تعر یهادهیا جیترو

 هیگ در چگارچو، نظر  .(Ritwatthanavanich et al., 2021) شگود یمنجر مگ  ینوآور ندیفرآ

اصل بازگشت و جبران متقابل شگکل   یرهبر و کارکنان بر مبنا انیروابط م ،یتبادل اجتماع

و  یا سگاس قگدردان   یریگ گباعث شگکل  ،و منصفانه رهبر یتی ما یرفتارها یعنی رد؛یگیم

د دهگ یسگوق مگ   یفراتگر از نقگش رسگم    یهگا که آنان را به کگنش  شودیتعرد در کارکنان م

(Tran Pham & Nguyen Le, 2024.) شگتر یب ،متقابگل  تیگ  ما نیا ،یزمان یدر بستر رهبر 

تگوازن در   جگاد یهگا و ا فرصگت  میعادلانگه زمگان، تسگر    میرهبر با تنظ رایز ؛کندبروز پیدا می

 جگه، ی. در نتآوردیبر اعتماد و ا ترام فراهم م یمبتن یاجتماع هیسرما ینوع ،یکار یفشارها

 یجانیه یو آن را به انرا دهندیپاسد م یشناختروان بادلرا از منظر ت هیسرما نیکارکنان ا

 اصگل از تعامگل منصگفانه     یمنگابع اجتمگاع   و لذا. کنندیم لیتبد ینوآور یبرا یزشیو انگ

 اق،ی)ماننگد اشگت   ی( بگه منگابع شخصگ   یمگ یو انسگجام ت  یرهبر )ماننگد ا سگاس ارزشگمند   

 یریگ گشگکل  انیچرخه  فظ منابع، بن نیو ا شودیم لی( تبدیو توجه شناخت یخودکارآمد

در پگگژوهش . (Ye et al., 2021; Wang et al., 2024)سگگازد فگگراهم مگگیرا  ینگگوآور اقیاشگگت

بگرای متغیگر    یسه بعگد اصگل   (Ritwatthanavanich et al., 2021)  اضر، با بررسی ماالعه

و  یجانیه ،ید شناختزمان ابعاپوشش هم لیدلاشتیاق نوآوری شناسایی شد، این انتخا، به 

 :بگه کشگف   اقیاشگت ( 1انگد از  عبارت یاتیطور عملبه باشد،ی متغیر اشتیاق نوآوری میرفتار

بگه   لیگ شگامل تما  :بگه اجگرا   اقیاشگت ( 2 ؛اسگت  عیبگد  یهگا دهیگ ا یبه جستجو لیشامل تما
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جلب  انتشار و یبرا زهیشامل انگ :جیبه ترو اقیاشت( 6؛ و باشدمی در عمل هادهیا یسازادهیپ

 .است ینوآور رشیپذ یبرا تی ما

 رفتار کاری نووورانه

مسگتمر را بگه    یبه نگوآور  ازین ف،یوظا ندهیفزا یدگیچیو پ یایمح ییایها، پودر سازمان

 ,Jing et al., 2022; Demircioglu & Van der Wal) کرده استبدل  کیاستراتژ یضرورت

کارکنگان   فعالبه رفتار  یبلکه متک ،یفناور نه تنرا وابسته به منابع و ازین نیتحق  ا(. 2022

 ,Ye et al., 2021T; ran Pham & Nguyen Le)ت نگو اسگ   یهگا دهیا یسازادهیدر خل  و پ

 یکگه فگرد بگرا    ینوآورانه به عنگوان مجموعگه اقگدامات    یچارچو،، رفتار کار نیدر ا(. 2024

 Srirahayu) دشگو یخته مگ شنا دهد،یانجام م دیمف یهادهیا یسازنهیتوسعه و نراد ،یمعرف

et al., 2023.)  جگذ،   تیگ و ظرف یدرونگ  زشیگ انگ یبگا الگوهگا   ونگد یرفتگار در پ  نیاتبیین

چرخگه   ،یلنگ  یو تعگاملات اجتمگاع   یرهبگر  تیکه  مابه طوری  ،گیردصورت می یسازمان

 نیگ بگا ا  (.Wang et al., 2024; Lyu et al., 2022)د سگاز یرا فعال م ینوآور یخل  تا اجرا

 یعوامل ریتحت تأث تواندیرفتار م نیا یاثرگذاراز آن است که  ی اک یپژوهش نهیشی، پ ال

 ;Otto et al., 2024)د دگرگگون شگو   یفرهنگگ  طیدانش و شرا یدگیچیپ ،یچون فشار زمان

Duan et al., 2023.)  (2426و همکگاران )  1سگریراهایو  ماالعگه در پژوهش  اضر برمبنای ،

 دهیگ ا دیگ تول( 1: رفتار کاری نوآورانه به شگر  زیگر شناسگایی شگد     یبرا اصلیپنج بعد تعداد 

( 6(، دهیگ ا رشیو پگذ  تیگ )جلگب  ما  دهیگ ا جیتگرو ( 2نگو(،   میمفگاه  یدهو شکل یی)شناسا

نگو(،   یهااکتشاب )کاوش منابع و فرصت( 0به عمل مشخص(،  دهیا لی)تبد دهیا یسازادهیپ

 یهگا سگم یابعاد به عنگوان مکان  نی(. اندیفرابربود  یبازخورد برا لیبازخورد )اخذ و تحل( 1و 

 ;Ye et al., 2021) کننگد یرا روشگن مگ   داریگ پا یبگه نگوآور   دهیگ انتقگال ا  ریمسگ  ،یاتیگ عمل

Srirahayu et al., 2023.) 
 

 هافرضیه توسده و پژوهش پیشیاه

از منظگر   ،یزمگان  یهگا تیو ادراک موقع یدهمثابه توان رهبر در سازمانبه یزمان یرهبر

کارکنگان محسگو،    یمنابع روان تیو تقو انتیعامل ص ،(Hobfoll, 1989) ع فظ مناب هینظر

شگکل   یاگ یمح کنگد، یمگ  عیگ و توز تیریمگد  یدرسگت که رهبر زمان را بگه  ی. هنگامشودیم

                                                 
1 . Srirahayu 
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دارنگد؛   یشتریب یروان تیو امن یریپذینیبشیپ ،که در آن کارکنان ا ساس کنترل ردیگیم

 یلازم بگرا  زشیگ و انگ یانگرا  شی(، موجب افگزا 2421ن )اانگ و همکارا طب  ت،یوضع نیا

مثابگه  کارکنگان بگه   یمحور رهبر از سورفتار منصفانه و زمان ،بنابراین. شودیم تیبروز خلاق

د شگگویو تعرگگد پاسگگد داده مگگ اعتمگگادشگگده و بگگا کگگنش متقابگگل   یتلقگگ یگگگذارهیسگگرما

(Demircioglu  & Van der Wal, 2022) .افگراد در چرخگه    شودیسبب م یسمیمکان نیچن

 یرا راهگ  تیاستقبال کنند و خلاق یفکر یهاسکی ساس، از ر هایزمانسازمان، در  یزمان

( 2422و همکگاران )  1های جینگیافته. نندیبب یاجتماع یگذارهیسرما نیبازپرداخت ا یبرا

 یزمگان  یتگوال  میکه مرارت رهبر در تنظ این نکته است دیمؤ زین(، 2420و همکاران ) 2و اتو

تگازه را   یهادهیا دیتول یلازم برا ینوآورانه، منابع شناخت یخودکارآمد تیضمن تقو ف،یوظا

مگؤثر زمگان نگه صگرفا  جنبگه       تیریگرفگت کگه مگد    جگه ینت توانیم ور نی. از اسازدیفعال م

 هی، فرضگ نیبنگابرا . رفتار نوآورانه دارد یزشیدر ساختار انگ یشناختبلکه نقش روان ،یسازمان

 گردد:مار  می ریپژوهش به شر  ز نخست

داری بر رفتار کاری نوآورانه رهبری زمانی دارای تأثیر مثبت و معنی (:H1) 3فرضیه 

 باشد.می

مؤثر زمگان و توجگه    یدهسازمان  یاز طر ی فظ منابع، رهبران زمان هیدر چارچو، نظر

کارکنگان را فگراهم    یو شگناخت  یمنگابع روانگ   دیگ  فگظ و بازتول  نگه یزم ،یکگار  یهایبه توال

در سگاح   ینگوآور  اقیکگه اشگت   یهنگگام  تواندیسازوکار م نی. ا(Nahum, 2025) سازندیم

 یدارا ی کگه محور رهبر شود. افگراد تر از منابع زمانقرار دارد، منجر به استفاده فعال یبالاتر

زه معاگوب  تگا  یها لو توجه خود را به کاوش راه یانراتا دارند  لیتماهستند، بالا  اقیاشت

شده توسگط  منابع فراهم شودیآنان باعث م یشناخت یریمثبت و درگ یهاجانیه رایکنند، ز

 نیگ در ا .(Xiao et al., 2022; Ye et al., 2021)د کننگ  لیتبد نینوآفر یهارهبر را به فرصت

چرخگه   کننگده تیگ مثابه تقواست، بلکه به یزشیانگ ریمتغ کیتنرا نه ینوآور اقیاشت دگاه،ید

و  کنگد یرا فگراهم مگ   یتیو  مگا  یمنابع زمان ،معنا که رهبر نیبد کند؛ی فظ منابع عمل م

اسگاس، در   نی. بر ادکننیم لیتبد انه،خلاق یمنابع را به رفتارها نیادارای اشتیاق، کارکنان 

                                                 
1 . Jing 
2 . Otto 
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 یایبمانگد، امگا در شگرا    یصورت منفعل باقچرخه ممکن است به نیا اق،یاشت ترنییساح پا

افزا عمل کگرده و  هم یبه شکل یجانیو ه یشناخت یبالا است، سازوکارها ینوآور اقیکه اشت

د نگگگگنکیمگگگگ دینوآورانگگگگه تشگگگگد یرا بگگگگر رفتگگگگار کگگگگار  یزمگگگگان یاثگگگگر رهبگگگگر

(Wang et al., 2024; Jing et al., 2022). عنگوان  بگه  یزمگان  ینقش رهبر انگریمنا  ب نیا

، نیبنگابرا . اسگت  یمنابع به نگوآور  لیتبد عاملعنوان به ینوآور اقیآورنده منابع و اشتفراهم

 :شودبه شر  زیر مار  میپژوهش فرضیه دوم 

اشتیاق نوآوری، تأثیر رهبری زمانی بر رفتگار کگاری نوآورانگه را تعگدیل      (:H2) 2فرضیه 

 کند.می
 

 
 

 پژوهش یمدل مفهوم: 3 شماره شکل

 

 پژوهش شااسیروش

 یروابط علّت و معلگول  یبه بررس ،یو کمّ یاسیق انه،یگرااثبات یکردیبا رو اضر پژوهش 

اسگت کگه ضگمن     ینگ ییتب-یفیماالعگه توصگ   کیگ  ،ی. از نظر استراتژپردازدیم رهایمتغ نیب

است و  ی، مقاعیبازه زمان ثی. از  پردازدیم ،یروابط عل نییموجود، به تب تیوضع فیتوص

 کلیگه پگژوهش شگامل    یجامعگه آمگار  . اندشده یآورمشخص جمع یبازه زمان کیها در داده

نفگر   621بگه تعگداد    1040استان کردسگتان در سگال    )ره(ینیامداد امام خم تهیکارکنان کم

المنفعه، ارتبگاط  عام یهاتیمأمور لیسازمان به عنوان بستر پژوهش، به دل نی. انتخا، اتاس

 یبستر ،ی است کهو مردم یدولتاز منابع  یبیبه ترک یو وابستگ نفع،یمتعدد ذ یهابا گروه

 ایگیگری، تصگادفی طبقگه   روش نمونگه . آورندیروابط فراهم م نیماالعه ا یفرد برامنحصربه



 

 

 

 

 

 
 ...  تأثیر رهبری زمانی بر رفتار کاری نووورانه با     

 

 

75 

گگر انگدازه   بر اساس برنامه بگرخط محاسگبه   1 جم نمونه، از روش کوهن نییتعو برای  بوده

، توان آزمگون  1/4اندازه اثر های ورودی )با شاخص 2های معادلات ساختارینمونه برای مدل

مگورد و خاگای     66پذیر مورد و تعداد متغیرهای مشاهده 11، تعداد متغیرهای مکنون 8/4

د، نفگر محاسگبه شگ    244 که  داقل  جم نمونه مورد نیاز ( استفاده گردید41/4قابل قبول 

 ,.Hair et al., 2017; Dillman et al)ی شیمایپ قاتیمتداول تحق یهاهیمااب  روهمچنین 

در نرایگت  درصد به  جم نمونگه افگزوده شگد؛ هرچنگد کگه       14 به صورت ا تیاطی ،(2014

هگا، پرسشگنامه   ابگزار اصگلی گگردآوری داده   . بازگردانده شد (دمور 224ها )پرسشنامه تمامی

محتگوای علمگی ماالعگه اانگگ و همکگاران      بررسگی  بگا  ابعاد متغیرها  است که ساختهمحق 

( بگرای  2421و همکگاران )  6آوانگی  ماالعه ریتواتگان  ،د(برای رهبری زمانی )سه بع ،(2421)

رفتار کاری نوآورانگه   برای( 2426اشتیاق نوآوری )سه بعد(، و ماالعه سریراهایو و همکاران )

شگناختی  به اطلاعات جمعیگت  پرسشنامهبخش اول . استخراج گردید)چرار بعد( شناسایی و 

سنی، نو  اسگتخدام، پسگت سگازمانی و    شامل: جنسیت، سابقه کاری، طبقه دهندگان )پاسد

گزارش شگده اسگت. بخگش دوم و اصگلی      1( اختصا  داشت که در جدول مدرک تحصیلی

بسیار کم تا =  1ای لیکرت )از گزینهگویه بود که بر اساس مقیاس پنج  66پرسشنامه شامل 

ز انفگر   8بسیار زیاد( سنجش شدند. روایگی محتگوایی نسگخه اولیگه پرسشگنامه توسگط       =  1

کارشناس باسگابقه از سگازمان   دومدیریت از دانشگاه، دو مدیر ارشد و چرار استاد  - خبرگان

 پس از اعمال اصلا ات لازم بر اساس نظرات خبرگان، مقگادیر  بررسی شد که -مورد ماالعه

CVR0 بوده و مورد تأییگد اسگت    21/4محاسبه شد که بزرگتر از  10/4تا  22/4بین ها گویه

(, 1975Lawshe) مقادیر؛ همچنین CVI1  به دسگت آمگد کگه بزرگتگر از      11/4تا  81/4بین

بگا اسگتفاده از    روایگی همگگرا  . (Polit & Beck, 2006)باشگد  تأییگد مگی  بوده، و مورد  21/4

 توسگط  . روایی واگگرا (2)جدول و تأیید شد بررسی (، AVE) شدهمیانگین واریانس استخراج

گیگری بگا اسگتفاده از    پایایی مدل اندازه .(6جدول ) بررسی و تأیید گردید HTMT3ماتریس 

                                                 
1 . Cohen 
2. https://www.danielsoper.com/statcalc/calculator.aspx?id=89 
3. Ritwatthanavanich 
4. Content Validity Ratio 

5. Content Validity Index 

6. heterotrait-monotrait ratio 
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. (2بررسگی و تأییگد شگد )جگدول      آلفگای کرونبگا   و  ضرایب بارهای عاملی، پایایی ترکیبگی 

بررسگی و   2f ریاندازه تگأث  اریمعو   2Rاریمع، tی معنادار بیضرا توسط ساختاریبرازش مدل 

از روش  هگگا،سگگازهثگگرات بررسگگی معنگگاداری اتعگگدیلگر و بگگرای آزمگگون نقگگش تأییگگد شگگد. 

 شماالعه، اصول اخگلاق پگژوه   نیدر ا استفاده شد. SmartPLS افزاردر نرم 1استرپینگبوت

شگد؛   تیگ رعاکننگدگان،  مشگارکت آگاهانگه   تیمشارکت داوطلبانگه و رضگا   ،یشامل محرمانگ

 هیگ هگا تک بگر داده  صگرفا   یطرفگ ید و پژوهشگران با  فظ بگ تکمیل ش نامدون ها بپرسشنامه

 .ردندک

 هاداده تحلیل و تجزیه
 کاادگانشااختی مشارک : اطلاعات جمدی 3 شماره جدول

 جاسی 
فراوانی 

 مطلق

فراوانی 

  نسبی
 نوع استخدام

فراوانی 

 مطلق

فراوانی 

 نسبی

 26 131 مرد
 

 12 121 رسمی

 22 11 زن
 

 06 11 لیر رسمی

 144 224 جمع
 

 144 224 جمع

 فراوانی نسبی فراوانی مال  کاری )سال(سابقه 
 

 فراوانی نسبی فراوانی مال  پست سازمانی

 11 20 14زیر 
 

 84 123 کارشناس

11-24 22 61 
 

 8 18 کارشناس مسئول

21-64 111 10 
 

 12 23 مدیر

 144 224 جمع
 

 144 224 جمع

 فراوانی نسبی فراوانی مال  طبقه سنی )سال(
 

 فراوانی نسبی ل فراوانی ما مدرک تحصیلی

24-64 2 6 
 

 1 11 دیپلم

04-61 22 61 
 

 2 11 فوق دیپلم

14-01 128 18 
 

 31 112 لیسانس

 0 1 14بالای 
 

فوق لیسانس و 

 بالاتر
02 11 

 144 224 جمع
 

 144 224 جمع

 های پژوهشمنبع: داده
 

 

 شااختیجمدی  اطلاعات واریانس تحلیل

نشگان داد کگه    SPSS افگزار بگا اسگتفاده از نگرم   (ANOVA)  نتایج آزمون تحلیگل واریگانس  

هگای  طور معناداری بالاتر از سگایر گگروه  میانگین نمرات متغیر رهبری زمانی در گروه مدیران به

                                                 
1. Bootstrapping 
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سال بالاترین میانگین را  04تا  61سازمانی است. در خصو  متغیر اشتیاق نوآوری، گروه سنی 

سنی از نظر آمگاری معنگادار بگود. همچنگین،      هایکسب کرد و این اختلاب نسبت به سایر گروه

لیسانس و بالاتر بگیش از  میانگین متغیر رفتار کاری نوآورانه در کارکنانی با مدرک تحصیلی فوق

هگا بیگانگر وجگود تفگاوت معنگادار میگان برخگی        های تحصیلی گزارش شد. این یافتگه سایر گروه

ای کلیدی پژوهش است. تفسیر علمگی  شناختی در مقایسه با میانگین متغیرههای جمعیتگروه

 .ارائه خواهد شد« در نتایج بحث»ها در بخش و تبیین نظری این تفاوت

 گیریاندازه هایمدل برازش

 0/4 از شیمربوط به سؤالات پژوهش بگ  یعامل یبارها یتمام از آنجا که 2جدول با توجه به 

 ,.Cheung et al) ار دارددر سگاح مالگو، قگر    اریگ مع نیگ گرفت کگه ا  جهینت توانیهستند، م

 2/4تمگامی متغیرهگا بزرگتگر از    ( CR) همچنین مقادیر آلفای کرونبا  و پایایی ترکیبی (.2017

و در (. Cheung et al., 2017)دهگد  گیری را نشان مگی های اندازهاست که برازش مناسب مدل

است لذا روایی همگرای  1/4برای تمامی متغیرها بالاتر از  AVE نرایت با توجه به اینکه مقادیر

 متغیرها نیز مناسب است.
 AVE، ولفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و : ضرایب بارهای عاملی2 شماره جدول

 سازه
بار 

 عاملی
 گویه ابداد

بار 

 عاملی

 ولفای کرونباخ
پایایی 

 Rho(/CRترکیبی)
AVE 

 ابداد سازه ابداد سازه ابداد سازه

رهب
ی
ی زمان

ر
 

 بندیاواولیت 821/4

Q1 313/4 

281/4 

221/4 

266/4 

212/4 

238/4 

213/4 Q2 266/4 

Q3 323/4 

 هماهنگی 828/4

Q4 201/4 

213/4 862/4 288/4 Q5 226/4 

Q6 201/4 

  ساسیت 212/4

Q7 323/4 

261/4 218/4 836/4 Q8 242/4 

Q9 243/4 

ی
اشتیاق نوآور

 

212/4  
اشتیاق به 

 کشف

Q10 241/4 

814/4  

212/4  

841/4  

211/4  

236/4  

231/4  Q11 231/4 

Q12 123/4 

844/4  
اشتیاق به 

 اجرا

Q13 381/4 

861/4 231/4 210/4 Q14 316/4 

Q15 244/4 

811/4  
اشتیاق به 

 رویجت

Q16 211/4 
223/4 812/4 818/4 

Q17 306/4 
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 سازه
بار 

 عاملی
 گویه ابداد

بار 

 عاملی

 ولفای کرونباخ
پایایی 

 Rho(/CRترکیبی)
AVE 

 ابداد سازه ابداد سازه ابداد سازه

Q18 111/4 

ی نوآورانه
رفتار کار

 

 تولید ایده 211/4
Q19 323/4 

213/4 

283/4 

262/4 

841/4 

812/4 

846/4 Q20 211/4 

Q21 261/4 

 ترویج ایده 221/4

Q22 333/4 

212/4 288/4 802/4 Q23 302/4 

Q24 211/4 

200/4 
سازی پیاده

 ایده

Q25 221/4 

818/4 832/4 208/4 Q26 322/4 

Q27 246/4 

 اکتشاب 222/4

Q28 332/4 

231/4 816/4 813/4 Q29 338/4 

Q30 212/4 

 بازخورد 201/4

Q31 261/4 

214/4 246/4 216/4 Q32 361/4 

Q33 310/4 

 های پژوهشمنبع: داده
 

استفاده شد، با   HTMT ماتریس شاخص گیری، ازبرای بررسی روایی واگرای مدل اندازه

ابزار، روایی واگرای  لذاند، هستکمتر  1/4از تمامی مقادیر ماتریس  6که در جدول توجه به این

 (.Hair et al., 2017) شودارزیابی میمناسب 
  HTMTماتریس : 3 شماره جدول

ابعاد 

متغیرها
 

اواول
ی

ت
بند

ی
 

هماهنگ
ی

 

 ساس
ی

ت
اشت 
ی

اق
 

به کش
ف

 

اشت
ی

اق
 

به اجرا
 

اشت
ی

اق
 

به ترو
جی

 

تول
دی

یا 
ده

 

ترو
جی

یا 
ده

یپ 
اده

ساز
ا ی

ی
ده

 

ب
 اکتشا

 بازخورد

یبندتویاول  426/0           

یهماهنگ  604/0 462/0          

تی ساس  604/0 622/0 785/0         

فبه کش اقیاشت  624/0 665/0 686/0 794/0        

رابه اج اقیاشت  648/0 645/0 666/0 642/0 754/0       

جیبه ترو اقیاشت  656/0 692/0 676/0 662/0 624/0 759/0      

دهیا دیتول  662/0 676/0 642/0 664/0 642/0 664/0 764/0     

دهیا جیترو  648/0 659/0 627/0 660/0 648/0 645/0 626/0 790/0    

دهیا یسازادهیپ  664/0 666/0 656/0 640/0 664/0 692/0 652/0 624/0 726/0   

  762/0 625/0 657/0 644/0 676/0 660/0 642/0 629/0 689/0 647/0 اکتشاب

 745/0 685/0 646/0 624/0 674/0 659/0 640/0 686/0 665/0 665/0 629/0 بازخورد

 های پژوهشمنبع: داده



 

 

 

 

 

 
 ...  تأثیر رهبری زمانی بر رفتار کاری نووورانه با     

 

 

79 

 ساختاری مدل برازش

 تر ازبزرگ 2در شکل  رهایمس یمعنادار بیضرا ینشان داد که تمام یسازمدل جینتا      

آمده دستبه R²ند. مقدار باشمی معنادار یساختار یرهایمس یتمام نیهستند؛ بنابرا 13/1

، 11/4 ملاک ریاست که با توجه به مقاد 668/4نوآورانه برابر با  یر کاررفتا یدرونزا ریمتغ یبرا

برازش  انگریب، (Cheung et al., 2017) یمتوسط و قو ف،یساو  ضع یبرا 32/4و 66/4

و  «یزمان یرهبر» یدو سازه برونزا رینوآورانه تحت تأث یکاررفتار  نیمتوسط سازه است. همچن

برابر  یزمان یرهبربرای  f²مقدار که  قرار دارد(« ینوآور اقیتاش×  یزمان ی)رهبر یتعامل راث»

سازه  یبرا f²اثر متوسط است. مقدار  یاست؛ دارا 11/4 از شیب محاسبه شد و چون 113/4ا ب

بر  اثر بزرگ یدارا و لذافراتر است؛  61/4ه دست آمد که از آستانبه 612/4  برابر با زین یتعامل

 کی اصل از تکن Q² یریپذینیبشیشاخص پ ت،یدر نرا .استنوآورانه  یرفتار کار

مدل از  دهدینشان م 61/4 است که با عبور از مقدار ملاک 633/4برابر با  1بلیندفولدینگ

      برخوردار است. یقو یریپذینیبشیپ
 

 

 
 های پژوهش( برای مسیرهای مدل ساختاری )ماب : داده t : ضرایب مدااداری2شکل شماره 

 

                                                 
1. Blindfolding 
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     (GoF )مدیار کلی مدل ازشبر

بگه  و  دهگد نشان مگی گیری و ساختاری در هر دو بخش اندازه را برازش کلی مدل این معیار،

 : شودزیر محاسبه میشر  

 
باشگد  می 842/4( هاAVE)در اینجا، میانگین  1با توجه به این که میانگین مقادیر اشتراکی

 121/4مقگدار   GoFلذا با جایگذاری در راباه  است 668/4متغیر درونزای مدل  2Rو میانگین 

و  21/4، 1/4مقگادیر  شود. بنابراین مدل کلی پژوهش از برازش قوی برخوردار است. محاسبه می

 .(Cheung et al., 2017) شوندتلقی می قویعنوان ساو  ضعیف، متوسط و به 63/4
 هافرضیه وزمون

ضرایب مسیر استاندارد ، هاآزمون فرضیه بررسی روابط مستقیم بین متغیرها وبه منظور 

. نتایج استفاده شد  SmartPLS استرپینگ درالگوریتم بوتاز P و مقادیرT  هایآماره ،شده

است، بر این اساس نتیجه بررسی  ارائه شده 0و  6اول و به تفصیل در جد 2 اصل در شکل 

 ها در ادامه تشریح خواهد شد.فرضیه

راباه مثبت و معناداری وجود رفتار کاری نوآورانه، و ی زمانی رهبربین (: H1) 1ضیه فر

 .دارد

رفتار آمده است، ضریب مسیر بین متغیر رهبری زمانی و  2تر در شکل هماناور که پیش

است که بیانگر راباه مثبت بین دو متغیر است، همچنین ضریب  612/4برابر با کاری نوآورانه 

لذا این است،  13/1باشد و چون بیشتر از می 262/3تی( ی معناداری بین دو متغیر )آماره

نیز رفتار کاری نوآورانه ، رهبری زمانیبا افزایش  ه طوری کهاز نظر آماری معنادار است. بمسیر 

 د.شوتأیید می H1 فرضیه، بنابراین یابدافزایش می

آورانه، نقش اشتیاق نوآوری در راباه بین رهبری زمانی و رفتار کاری نو(: H2) 2ضیه فر

 تعدیلگر دارد.

ضریب مسیر اثر تعاملی )رهبری زمانی * اشتیاق نوآوری( بر متغیر  2با توجه به شکل 

 ینوآور اقیکه اشت دهدینشان م افتهی نیاباشد، می 043/4مقدار وابسته )رفتار کاری نوآورانه( 

 ندیب کند؛یم فایانه انوآور یو رفتار کار یزمان یرهبر انیدر راباه می تعامل گرلینقش تعد

نوآورانه  یبر بروز رفتارها یزمان یاثر رهبر تیموجب تقو ینوآور اقیساح اشت شیمعنا که افزا

                                                 
1. Communality 
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باشد و بیشتر از می 122/1ی تی( از سوی دیگر از آنجا که ضریب معناداری )آماره .شودیم

ری از لحاظ آماری ، لذا این تعدیلگ(2است )شکل  41/4کوچکتر از  P مقدارنیز و است  13/1

 H2 دوم پژوهش فرضیه درصد معنادار بوده و تصادفی نیست. بنابراین 11در ساح اطمینان 

 دهد.ها را نشان میخلاصه نتایج آزمون فرضیه 0د. در ادامه، جدول شوتأیید مینیز 
 

 یرو برازش مدل ساختا هاهیوزمون فرض جیخلاصه نتا: 0 شماره دولج

 نتیجه آزمون β t-value p-value R² f² Q² فرضیه
تفسیر اندازه اثر 

(2f) 

H1 642/0 262/4 007/0 668/0 474/0 644/0 متوسط تأیید 

H2 604/0 925/9 004/0 668/0 675/0 644/0 بزرگ تأیید 

 های پژوهشمنبع: یافته
 

 گیرینتیجه و بحث
مداوم و  یزمان یفشارها ،یروزافزون به کارآمد ازین ،یدولت محورتیمأمور یهاطیمح ییایپو

 یرفتارهگا  تیهگا در هگدا  و نقگش آن  یرهبگر  یسگازوکارها   یدق لیکمبود منابع، ضرورت تحل

 انیگ کگه فرگم ارتبگاط م    بدان معناست دهیچیپ طیشرا نی. اسازدینوآورانه کارکنان را برجسته م

بلکگه از   ،یسگاح  یهگا یابیگ ارز ریز مسگ نوآورانه کارکنان نه ا تیو ظرف یبُعد زمان یدارا یرهبر

شگود. پگژوهش   مگی  اصگل   یو سگاختار  یشگناخت  ،یزشیاز عوامل انگ یاشبکه ییشناسا  یطر

بگا   تواندیچگونه م یزمان ینشان دهد رهبر تا شکل گرفت و تلاش کرد یبستر نی اضر در چن

 یکگار  یرفتارهگا  ،یرنوآو اقیتعامل با اشت  یکارکنان و از طر یو ا ساس یاختمنابع شن میتنظ

 امگد یپ کیگ  یکه نگوآور  استمنا   نیا هیبر پا پرداختن به پژوهش  اضرنوآورانه را فعال کند. 

 یدهگ و شگکل  یروانگ  یانرا تیری، مدیزمان یدهبر سازمان یمتک یندیبلکه فرآ ،ی نیستتصادف

 یهگا تگه افی لیگ مسئله ضرورت تحل نیاست و هم یکار یهاچالش وها ادراک کارکنان از فرصت

 .کندیم دیپژوهش را تشد

نوآورانگه   یبر رفتار کگار  یاثر مثبت و معنادار یزمان ینشان داد رهبر هاهیآزمون فرض جینتا

. شگود یمگ  تیگ دارنگد، تقو  یبالاتر ینوآور اقیکه اشت یاثر در ساح کارکنان نیو ا کندیاعمال م

و  1ی خیگائو هگا پگژوهش  رد؛یگ گیقگرار مگ   نیشگ یپ اتیگ از ادب یادر امتداد بخش عمده افتهی نیا

 دهنگد ینشان مگ  یهمگ(، 2420( و اتو و همکاران )2421(، اانگ و همکاران )2422همکاران )

                                                 
1. Xiao 
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 یبگه تمرکگز شگناخت    توانگد یکار مگ  تمیسازنده ر تیریانتظارات و مد تیشفاف ،یزمان یهماهنگ

در  جینتگا  یتبگاف  لیمنجر شود. تحل تیخلاق تیظرف شیو افزا یکاهش اتلاب منابع ذهن شتر،یب

سگازمان بگا    نیگ ا رایگ ز کنگد، یمگ  دایگ پ یشگتر یب تیگ اهم (ره)ینگ یامگداد امگام خم   تهیکم طیمح

و انعاگاب   یانسجام ساختار انیمواجه است و تعادل م یو اقتصاد یتیمتنو   ما یهاتیمأمور

 نیگ در ا یزمگان  یپژوهش  اضر نشان داد رهبر افتهی. کندیم فایا یاساس یدر آن نقش یاتیعمل

و  کنگد یمگ  دایپ یشناختروان یبلکه کارکرد ست،ین یدهنظم یبرا یصرفا  ابزار یسازمان نیچن

منجگر   یتیمگأمور  یهگا تیگ و اولو یو اصلا  ادراک کارکنان از بار زمان یذهن یانرا یبه آزادساز

 .آوردیخلاقانه را فراهم م یامکان ظرور رفتارها ندیفرا نیو ا شودیم

قابگل   یهگا هگا و تفگاوت  نشگان داد شگباهت   هگا نهیشگ یپژوهش با پ یهاافتهی یقیتاب لیتحل

( و خیائو و همکگاران  2422لیو و همکاران ) از ماالعات مانند یاوجود دارد. بخش عمده یتوجر

موضگو  را   نیا زیاند و پژوهش  اضر نکرده دیتأک هامیدر ت یزمان یترازهم تیبر اهم(، 2422)

 انیگ نشگان داد راباگه م  ( 2426و همکگاران )  1پگژوهش دوان  بگا  جینتامقایسه  ماا کند،یم دییتأ

کنتگرل   طیاسگت و ا تمگال دارد در شگرا    یرخاگ یل هگا نهیزم یدر برخ یو نوآور یزمان یرهبر

امگداد امگام    تگه یدر بافگت کم  ن،یگ شگود. بگا وجگود ا    جگاد یاثرات بازدارنگده ا  رانه،یگسخت یزمان

 ،یاجتمگاع  تیگ مأمور بیگ ترک رسگد ینظگر مگ  و بگه   شدمشاهده ن یمنف یالگو نیچن )ره(ینیخم

کگرده و امکگان    لیرا تعگد  یزمگان  یرهبگر  یفشار ا تمال ،یتی ما یفرهنگ اعتماد و ساختارها

 (1181) 2هگابفول   فاظگت از منگابع   هیگ نظر هیمثبت از آن را فراهم کرده است. بر پا یریگبرره

از ابرگام و   یناشگ  سگازمان موجگب کگاهش تگنش     نیگ در ا یزمگان  یگرفت رهبگر  جهینت توانیم

 کند.میرا آزاد  ینوآور یلازم برا یشناخت هیشده و سرما فیوظا یپراکندگ

را  یزمگان  یدارد و اثگر رهبگر   گگر لینقگش تعگد   ینوآور اقیدوم نشان داد اشت هیفرض آزمون

صگرفا  وابسگته بگه     یزمگان  یرهبگر  یدرک است کگه اثرگگذار   نیا دیمؤ افتهی نی. اکندیم تیتقو

کگه   یارتباط دارد. کارکنگان  زیکارکنان ن یدرون زشیبلکه به ساح انگ ست،ین یبرره یهامرارت

 یدهگ بلکه بستر تمرکگز و سگازمان   ت،یزمان را نه محدود تیریدارند، مد یبالاتر ینوآور اقیاشت

( و جینگگ و همکگاران   2421و همکگاران )  6ی یگه هگا افتگه ی. کنندیم ریخلاقانه تعب یهاتیفعال

دارند، اما پژوهش  اضر نشگان داد   دیتأک ینوآور تیدر تقو یدرون زشیانگ بر نقش زین( 2422)
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دو  نیگ ا انیگ م یتعگامل  کیگ نامید لی. تحلابدییمعنا م یزمان یرهبرسازه در تعامل با سبک  نیا

 ینگوآور  ایو هدفمند باشد، اشت یتی ما ر،یپذانعااب یزمان یکه رهبر یزمان کندیم انیب ریمتغ

زمان بگا فشگار و    تیریکه اگر مد یدر  ال شود،یم لیمند تبدبخش و نظامجرت ییرویفرد به ن

 فیتضع یجانیتعارض ه جادیا لیممکن است به دل اقیاشت نیهم ،همراه باشد از دشیکنترل ب

 .شود

سگازوکارها   نیگ ا ییایاز پو یتر یانداز عمچشم زین یشناختتیجمع یهاتفاوت لیتحل جینتا

 تیگ کگه بگا ماه   یرا نشان دادند، موضوع یزمان یساح رهبر نیان بالاترسازم رانیارائه کرد. مد

بگالاتر   یتیزمگان در سگاو  مسگئول    میتنظگ  یهامرارت دهدینقش آنان سازگار است و نشان م

شگوند. کارکنگان گگروه     لیکارکنان تبد یبرا ییبه الگو توانندیها ممرارت نیشود و ایتر مفعال

 یلگ یتکم لاتیتحصگ  یرا بگروز دادنگد و کارکنگان دارا    ینگوآور  اقیاشگت  نیشتریب انسالیم یسن

 رایگ دارد؛ ز یگگذار اسگت یس یبگرا  یمرم امیپ هاافتهی نیرفتار نوآورانه را نشان دادند. ا نیشتریب

بلگو    ،یدانشگ  هیسگرما  بیگ بلکه  اصل ترک ستیوا د ن ریمتغ کی جهینت ینوآور دهدینشان م

ی مگی و  بگا دسگتاوردها   هگا لیگ تحل نیگ ا جگه یاسگت. نت زمان  میتنظ یهاو مرارت ،یشناختروان

بدون توجگه بگه    یمانند نوآور ییهاسازه لیتحل کندیم دیهمسو است که تأک( 2421همکاران )

 .دهدیارائه م تیناقص از واقع یریتصو ،یو ساختار یفرد نهیزم

 یزمگان  یکرد که در آن رهبر میرا ترس یمفروم یاشبکه توانیم ،یریتصو نیچن یمبنا بر

 یانگه یزم ت،یو شگفاف  یریپذینیبشینظم، پ جادیو با ا کندیعمل م ندیعنوان نقاه شرو  فرابه

 لیخلاقانگه تبگد   یتمرکگز و انگرا   یبرا داریپا یبتواند به منبع ینوآور اقیکه اشت آوردیفراهم م

نگو را   یهادهیخل  ا یلازم برا زهیانگ ،یجانیو ه یمنابع شناخت یدهبا سازمان اقیاشت نیشود. ا

نوآورانگه را شگکل    یظرگور رفتارهگا   ریمسگ  گریکگد یدو سازه در تعامگل بگا    نیو ا کندیفراهم م

شگد، امگا    یبررسگ  ینظگر  نییپژوهش صرفا  در ساح تب نیچارچو،، هرچند در ا نی. ادهندیم

 یسگاح نیبگ  لیگ تحل یبگرا  یدیگ و پنجره جد ردیقرار گ ندهیآ یهامدل یطرا  ینامب تواندیم

ماننگد   یرهبگر  نینگو  یهگا افتیبا ره هاافتهی نی. ارتباط ادیبگشا یعموم یهادر سازمان ینوآور

 تیریمگد  تیبر اهم هاافتیره نیا رایقابل توجه است، ز زین یکوانتوم یو رهبر تالیجید یرهبر

 دیگ تأک تیگ قاعبا عدم عیاطلاعات و اناباق سر یبالا یهازمان  جمهم دازشزمان، پر مندهیلا

 یبگرا  یامقدمگه  توانگد یمگ  یسگنت  یزمان یرهبر دهدیپژوهش  اضر نشان م یهاافتهیو  دارند
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 2( و محمگد و خگان  2426و همکگاران )  1برونر طور کهباشد، همان نینو یهاافتیره نیتوسعه ا

 .انداشاره کرده یمفرومتحول  نیبر ا زین( 2420)

قابگل   تیگ اهم )ره(ینیامام خمامداد  تهیدر کم یگذاراستیس یپژوهش برا یعمل یامدهایپ

نقگش   توانگد یگگروه مگ   نیگ ا دهگد ینشان مگ  رانیدر مد یزمان یدارد. ساح بالاتر رهبر یتوجر

جلسات منظم  تیریکند و با مد فایا یبخشنیب یهادر پرواه یزمان یترازهم یبرا کنندهلیتسر

گگروه   یبگالا  اقیدهد. اشگت  شیرا افزا یرسانشبکه خدمت ییکارا ف،یوظا شخصم یبندو زمان

نوآورانگه،   یهگا بگه پگرواه   روهاین نیاختصا  ا یبرا یفرصت ارزشمند زیسال ن 04تا  61 یسن

 ییهگا توسعه طگر   ریمس تواندیو م آوردیفراهم م محوریو فناور تالیجید یهادر  وزه ژهیوبه

 یاکنگگد. نقگگش برجسگگته کارکنگگان دار عیرا تسگگر انیمگگددجو یکگگیرونالکت یتوانمندسگگاز ریگگنظ

 یطرا گ  یهگا در کگارگروه  دیگ گروه با نیا دهدینشان م زیدر رفتار نوآورانه ن یلیتکم لاتیتحص

 ینوآور انیسازمان در جر یدانش هید تا سرمانو  ل مسئله مشارکت فعال داشته باش هااستیس

 یهگر دو اثرگگذار   ینگوآور  اقیو اشگت  یزمگان  یرهبگر  کگرد  دییگ تأ زین یآمار جیشود. نتا نهینراد

و  شگده تیبگازخورد هگدا   ،یدهگ سازمان، نظام پگاداش  شودیم شنرادیپ نیدارند؛ بنابرا یدارمعنا

 تینوآورانه کارکنان تثب یمنسجم توسعه دهد تا انرا یرا در ساختار هادهیا شیآزما یهافرصت

 .خلاقانه نگردد زشیمنابع مانع انگ تیشود و محدود

 ینگوآور  اقیکه با اشگت  یدر صورت ،یزمان یرهبر دهدینشان م لیتحل نیا یینرا یبندجمع

 یهگا نوآورانگه در سگازمان   یرفتار کار یارتقا یبرا یادیبن یبه سازوکار تواندیراستا باشد، مهم

مرگارت  امکان تمرکز کارکنان بگر   ،یزشیو انگ یزمان ییراستاهم نیشود. ا لیتبد محورتیمأمور

 یاتیگ عمل یاثربخشگ  ر،یمسگ  نیو از ا سازدیم منو را فراه یو اتخاذ راهکارها مسئلهخلاقانه  ل 

 ریدر تفسگ  دیگ دارد که با ییهاتیپژوهش  اضر محدود ن،ی. با وجود ادهدیم شیسازمان را افزا

را  جیکامگل نتگا   میتعمگ  تیگ سازمان خگا  قابل  کیها توجه شود. تمرکز پژوهش بر به آن جینتا

ماالعگات   نیبنگابرا  شود،یم یقاع یعلّها مانع از استنتاج داده یمقاع تیو ماه دهدیکاهش م

 شگود یمگ  شگنراد یپ نیفراهم کند. همچنگ  یتر یدق ریتصو ندهیدر آ تواندیم یاسهیو مقا یطول

را  یرفتار یریپذو انعااب یخودرهبر ،یشغل یآورمانند تا، ییرهاینقش متغ یآت یهاپژوهش

آزمون کنند تگا   یا به شکل تجربر یانجیم یرهایمسنیز کنند و  یبررس یوآورن اقیدر کنار اشت

 .ابدیتر توسعه طور جامعبه یعموم یهاطیدر مح یزمان یرهبر یمدل مفروم
                                                 

1. Brunner 
2. Muhammad & Khan 
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  doi: 10.22111/jmr.2025.50321.6286. 214-212 ،(31)18 ،یعموم تیریمد یپژوهش ها

 یبگر رفتگار شگرروند    یاسگ یس یرفتارهگا  ی. مدل معادله ساختار(1042) .دیسع ی،نوراللر ؛روسیس ی،قنبر

. مایوابسته بگه سگازمان صگدا و سگ     یهادر شرکت یشغل تیو رضا یشغل اقیاشت یگریانجیبا م یسازمان

  doi: 10.22111/jmr.2023.41459.5722. 233-201 ،(31)13 ،یعموم تیریمد یوهش هاپژ

نوآورانگه بگا    یکگار  یبر رفتارها یمنابع انسان تیری. اقدامات مد(1040) ناصر. یی،زا یناست ؛سرند ،ایمسعودن

 :doi. 124-161 ،(38)18 ،یعمگوم  تیریمگد  یپژوهش هگا . یانسانمنابع  یریپذانعااب یگریانجیم

10.22111/jmr.2024.47220.6101 
 

 

 

REFERENCES 
Afrouznia, A., Jandaghi, G. , Zarei matin, H. and Morshedi Estahbanati, S. 

(2022). The Model of Creating Social Innovation in Imam Khomeini Relief 

Foundation with the Classical Grounded Theory Approach. Public 

Management Researches, 15(56), 103-130.  

     doi: 10.22111/jmr.2022.39526.5569 (In Persian) 
Afthanorhan, A., Ghazali, P. L., & Rashid, N. (2021, May). Discriminant 

validity: A comparison of CBSEM and consistent PLS using Fornell & 

Larcker and HTMT approaches. In Journal of Physics: Conference Series 

(Vol. 1874, No. 1, p. 012085). IOP Publishing. 

Brunner, T. J., Schuster, T., & Lehmann, C. (2023). Leadership’s long arm: The 

positive influence of digital leadership on managing technology-driven 

change over a strengthened service innovation capacity. Frontiers in 

Psychology, 14, 988808. 



 

 

 

 

 

 
 30۲5، تابستان  22 ، شماره 31 سال، یعموم  یریمد هایپژوهش

 

 

86 

Cai, H., Zhu, L., & Jin, X. (2024). Validating the causal relationship between 

quantum leadership and employee innovation performance from the 

perspective of organizational sustainability. Sustainability, 16(18), 7884. 

Cui, J. (2025). Exploring the impact of digital leadership and green digital 

innovation on corporate digital transformation. Journal of Current Social 

Issues Studies, 2(4), 215-220. 

Dehghanpour Farashah, A. , Pourezzat, A. and Dehghanpour Farashah, A. 

(2022). Identify the Characteristics of Engaged Faculty Members of Public 

Universities in Iran. Public Management Researches, 15(56), 5-28. doi: 

10.22111/jmr.2022.40582.5654 (In Persian) 
Demircioglu, M. A., & Van der Wal, Z. (2022). Leadership and innovation: 

what’s the story? The relationship between leadership support level and 

innovation target. Public Management Review, 24(8), 1289-1311. 
Dillman, D. A., Smyth, J. D., & Christian, L. M. (2014). Internet, phone, mail, 

and mixed-mode surveys: The tailored design method (4th ed.). Wiley. 

Duan, C., Zhang, M. J., Liu, X., Ling, C. D., & Xie, X. Y. (2023). Investigating 

the curvilinear relationship between temporal leadership and team creativity: 

The moderation of knowledge complexity and the mediation of team 

creative process engagement. Journal of Organizational Behavior, 44(4), 

717-738. 
Eslami, M. , Ghalavandi, H. and Hassani, M. (2025). Causal Model of the 

Relationship Between Servant Leadership Characteristics and Perceived 

Social Support: the Mediating Role of Emotional Energy and Cognitive 

Flexibility. Public Management Researches, 18(69), 65-90. doi: 

10.22111/jmr.2024.48313.6164 (In Persian) 
Fathi, R. , Negahdari, S. , Seyf, M. H. and Hosein poor, J. (2025). Investigating 

the Mediating Role of Social Capital, Organizational Citizen behavior and 

Organizational Agility in the Relationship Between Psychological Capital 

and Organizational Innovation. Public Management Researches, 18(69), 

217-250. doi: 10.22111/jmr.2025.50321.6286 (In Persian) 
Ghanbari, S. and Norollahee, S. (2023). The Structural Equation Model of 

Political Behaviors on Organizational Citizenship Behavior with the 

Mediation of job Engagement and Job Satisfaction Behavior in the 

Companies Affiliated with the IRIB. Public Management Researches, 

16(61), 241-266. doi: 10.22111/jmr.2023.41459.5722 (In Persian) 
Hair, J. F., Hult, G. T. M., Ringle, C. M., & Sarstedt, M. (2017). A primer on 

partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM) (Sage 

Publications Inc, Thousand Oaks, CA). 



 

 

 

 

 

 
 ...  تأثیر رهبری زمانی بر رفتار کاری نووورانه با     

 

 

87 

Han, X., Chen, F., Wang, H., & Xu, S. (2025). Unlocking innovation: Artificial 

intelligence usage and innovative behavior in the workplace. Social 

Behavior and Personality: an international journal, 53(3), 1-13. 

Hobfoll, S. E. (1989). Conservation of resources: A new attempt at 

conceptualizing stress. American Psychologist, 44(3), 513–524. 

Huang, B., Zhang, J., & Li, X. (2025). Relationships Between Guanxi of Mega 

Individuals, Social Support, and Dual Innovation Performance: The 

Moderating Effect of Interpersonal Capitalization Competence. SAGE Open, 

15(2), 21582440251342110. 

Jing, J., Wang, S., Yang, J., & Ding, T. (2022). The influence of empowering 

team leadership on employees' innovation passion in high-tech enterprises. 

Frontiers in Psychology, 13, 928991. 
Kassa, B. Y., & Worku, E. K. (2025). The impact of artificial intelligence on 

organizational performance: The mediating role of employee productivity. 

Journal of open innovation: technology, market, and complexity, 100474. 

Lawshe, C. H. (1975). A quantitative approach to content validity. Personnel 

psychology, 28(4). 

Li, L., & Wang, S. (2021). Influence of paternalistic leadership style on 

innovation performance based on the research perspective of the mediating 

effect of the constructive deviance of employees. Frontiers in Psychology, 

12, 719281. 

Lyu, B., Liao, X., & Yang, Y. (2022). Relationships between temporal 

leadership, transactive memory systems and team innovation performance. 

Psychology research and behavior management, 2543-2559. 

Masoudniya, S. and Nastiezaie, N. (2025). The Effect of Human Resource 

Management Practices on Innovative Work Behaviors with the Mediating of 

Human Resource Flexibility. Public Management Researches, 18(68), 139-

170. doi: 10.22111/jmr.2024.47220.6101 (In Persian) 
Mei, W., Zhu, Y., Nong, M., & Wang, Y. (2025). Blessing or curse? A 

multilevel investigation of the benefits and costs of temporal leadership on 

employee proactive behavior. Baltic Journal of Management, 20(1), 92-108. 
Muhammad, Y. X. A. P. D., & Khan, S. (2024). Research on the Influence of 

Quantum Leadership on Innovation Performance of Knowledge Workers. 

ICIMET20, 1188. 

Nahum, O. (2025). Clinical work with athletes in transitions based on the 

conservation of resources (COR) theory. Journal of Sport Psychology in 

Action, 16(2), 135-145. 

Otto, B. D., Schuessler, E. S., Sydow, J., & Vogelgsang, L. (2024). Finding 

creativity in predictability: Seizing kairos in chronos through temporal work 

in complex innovation processes. Organization Science, 35(5), 1795-1822. 



 

 

 

 

 

 
 30۲5، تابستان  22 ، شماره 31 سال، یعموم  یریمد هایپژوهش

 

 

88 

Piedmont, R. L. (2024). Social desirability bias. In Encyclopedia of quality of 

life and well-being research (pp. 6526-6526). Cham: Springer International 

Publishing. 

Podsakoff, P. M., Podsakoff, N. P., Williams, L. J., Huang, C., & Yang, J. 

(2024). Common method bias: It's bad, it's complex, it's widespread, and it's 

not easy to fix. Annual Review of Organizational Psychology and 

Organizational Behavior, 11(1), 17-61. 
Polit, D. F., & Beck, C. T. (2006). The content validity index: are you sure you 

know what's being reported? Critique and recommendations. Research in 

nursing & health, 29(5), 489-497. 

Ritwatthanavanich, N., Benjawan, K., & Pavapanunkul, S. (2021). Performance 

of the innovation-passion model for post Covid-19. Utopía y praxis 

latinoamericana: revista internacional de filosofía iberoamericana y teoría 

social, (2), 123-136. 
Sewsankar, G. (2024). The Extent to Which Conflict of Interest in the Public 

Sector Affects Private Sector Functioning. International Journal of 

Innovative Science and Research Technology (IJISRT), 992-1000. 
Srirahayu, D. P., Ekowati, D., & Sridadi, A. R. (2023). Innovative work 

behavior in public organizations: A systematic literature review. Heliyon, 

9(2). 
Tran Pham, T. K., & Nguyen Le, T. Q. H. T. (2024). Impacts of ethical 

leadership, innovative climate on project success: the role of innovative 

behavior and time pressure. Baltic Journal of Management, 19(1), 19-35. 
Wang, H., Zhang, H., & Zhu, J. (2024). Integrating the bright and dark sides of 

temporal leadership on employees’ thriving at work. Leadership & 

Organization Development Journal, 45(4), 666-682. 
Xiao, H., Zhang, Z., & Zhang, L. (2022). Is temporal leadership always 

beneficial? The role of job passion and synchrony preference. Personnel 

Review, 51(1), 299-316. 
Ye, P., Liu, L., & Tan, J. (2021). Influence of knowledge sharing, innovation 

passion and absorptive capacity on innovation behaviour in China. Journal 

of Organizational Change Management, 34(5), 894-916. 
Yin, M., Jiang, S., & Niu, X. (2024). Can AI really help? The double-edged 

sword effect of AI assistant on employees’ innovation behavior. Computers 

in Human Behavior, 150, 107987. 

Zhang, J., van Eerde, W., Gevers, J. M., & Zhu, W. (2021). How temporal 

leadership boosts employee innovative job performance. European Journal 

of Innovation Management, 24(1), 23-42. 

 


	3
	3-3

