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 مقدمه
 شـناختیجمعیت رهنگی،ف فناوری، یهاحوزه درگسترده  و سریع تغییرات ،محوردانش اقتصاد در
 امـروزی هایسـازمان بـرای بزرگ یچالش به کارکنان خلاقیت و نوآوری شده موجب اقتصاد و

 حفـ  و بقـا به مکک سازمان، درونی هاییتقابل افزایش کارکنان، توسعۀ منظوربه. شود تبدیل
 پـرورشبـرای  مختلف ییهاراهکنند تلاش می هاسازمان جهانی، بازار در سازمان رقابتی مزیت
نـوعی  ( نوآوری2010تانگ ) به عقیدۀ (.513: 2015 همکاران، و گو)پیدا کنند  کارکنان نوآوری
 و خـلا  تفکـر تمهـار خبرگی، جزء سه شامل واست  مفید و نو هاییدها خلق اجتماعی فرایند

 وانـعم منـابع، آزادی، یـا اسـتقلا  خلاقیـت، تشـویق همچـون محیطی عوامل. است انگیزش
 ( بـا2015همکاران ) هستند. به اعتقاد گو و تأثیرگذار خلاقیت بر فشار، و یتبروز خلاق سازمانی
 بخشـیالهام و ابتکـار و احتـرام بـاهمراه  حمایتی فرهنگایجاد  صمیمانه و کاری روابط توسعۀ

 کردن فراهم با توانندیم برداشت. رهبران گام خلا  سازمان به شدن تبدیل راستای در توانیم
 تشـویق هبـ زیردسـتان بـا هـاآن تسهیم و خویش در انگیزش ایجاد و مهارت، منابع تخصص،
 بـه که است ایهینظر عضوـ  رهبر مبادلۀ( 2010بپردازند. به گفته محسود ) سازمان در خلاقیت
 روابـط بـا هـاروهگ در اعضـا رفتارهـای. پـردازدیم پیـروان و رهبـر بین رابطه کیفیت توصیف
 تعهـد و فـاداریو متقابـل، تأثیرگـذاری متقابـل، اعتماد حس وجود از حاکی قوی یگروهدرون
نـوعی  عضـو ـ رهبـر مبادلـۀ دیگر، عبارت استبه عضوـ  رهبر بین رابطۀ در رهبران به نسبت
. اسـت ردسـتانزی و سرپرسـتان بین کاری نمایانگر نوعی رابطۀ که است اجتماعی تباد  فرایند
 عنوانبـه رهبـر ررفتـا. است متقابل احترام و تمایل اعتماد، اساس بر عضوـ  رهبر رابطه کیفیت
 .شودیم شناخته پیروان، با رهبر تباد  در مهم مبادلۀ ابزار

 هایسـبک پیامدهای ( دانشمندان سراسر جهان در زمینۀ2005اسمیت و تاشمن ) به گفتۀ
رهبری را بـر  هایسبکواع ان تأثیرات اندکردهتلاش و  انددادهرهبری مطالعات گوناگونی انجام 

و  گراحـو ترهبـری  اتتـأثیر( 2009طور مثا  جانسـن و همکـاران )نوآوری شناسایی کنند. به
آوری اثـر نـو بـر ایمبادلـهو  گراتحـو رهبری بررسی کردند و دریافتند را بر نوآوری  ایمبادله

 . دمثبت و معناداری دار
ی شرقی حاکم است با توجه به شرایط خاص مدیریتی که بر فضای کشورهابا وجود این، 
رهبـری  هـاییتئور تـوانن ایدارکنان در فضای کاری شـرقی و رربـی شـک و تفاوت در روحیۀ

 تأثیر ت که به کمک آن بتوان بر کارکناندانس هایییتئورتنها عنوان را به ایمبادلهو  گراتحو 
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هنـد،  حاضر در کشورهای چـین، هایشرکتشرقی به خصوص  هایشرکتگذاشت. از این رو 
تـلاش هستند که با سبک جدیـد رهبـری پدرسـالارانه  ییهاشرکت تایوان، اندونزی و سنگاپور

 باشند. تأثیرگذارفردی کارکنان مانند نوآوری و خلاقیت  یهامؤلفه بر کنندیم
 یرسـانخدماتد بـا است که بتوانناین  استان اصفهان یت بدنیل تربکنان اداره کارکاساس کار 

آنـان را  د، رضـایتنیازهای مشتریان که همان ورزشکاران و مربیان تربیت بـدنی هسـتن ینتأمبهتر و 
اسـتفاده از  اس هسـتند،صورت مستقیم با ورزشکاران و مربیان در تمکارکنان به آنجا کهجلب کنند. از 

ی چشـمگیر هاییشرفتپیر کارکنان در این زمینه بسیار مفید خواهد بود. در طو  سالیان اخ هاییدها
ربیـان را زشکاران و م، نیازهای ورهاپیشرفتدر سطح مسابقات داخلی و خارجی رخ داده است که این 

ی امـور مرکـز بررسـ ترینیاصـلعنوان ه کل تربیت بدنی استان اصـفهان بـهنیز تغییر داده است. ادار
ز ا. رآورده سـازدبـ ورین نحـاستان باید بتواند این نیازها را شناسایی و به بهتـاین مربیان و ورزشکاران 

نـان کارک یهـاگروه، رهبـران شـوندیماین نیازها از طریق کارکنان به رأس سازمان منتقـل  آنجا که
زهـای خـود را بتوانند نیا رجوعاربابکه کنند باید فضایی را ایجاد  استان اصفهان یت بدنیل تربکاداره 

 ت رفـع مشـکلاتنو، در جهـ هاییدهای و خلق با کارکنان در میان بگذراند تا کارکنان بتوانند با نوآور
 مشتریان و افزایش جذب سرمایه اقدام کنند.

 ر ایـنی است علاوه بشد، سبک رهبری پدرسالارانه متناسب با جوامع شرق گفتهکه  گونههمان
جامعـه  نظمـییب کنتـر ای بـرنیـز ، بعد مقتدرانـه آن شودیمدیده  یمداراخلا که در آن احترام و 

 یـاز بـه کنتـر و هم ن مناسب است. ادارات دولتی بسیار شبیه به جوامعی هستند که هم نیاز به احترام
رار د نظـر قـمـبیشتر بایـد  دولتی برای بقای آن لازم است، اما آنچه که هایسازماندارند. نوآوری در 

 . واضـحکننـدیمیافـت در کنار حمایتی است که از سـوی رهبـران در گیرد کنتر  رفتارهای کارکنان
بـران ره رو ینبـدبه بار خواهـد آورد یرناپذجبرانخسارت  ت دولتیادر ادار نظمیبی ترینکوچکاست 

درصـدی از  ، بایـدکننـدیمسازمان علاوه بر اینکه از موضع خیرخواهانه و اخلاقی با کارکنـان رفتـار 
 اقتدار را نیز در رفتارهای خود نشان دهند. 

ه رسـالارانهش حاضر برای ارتقـا سـطح نـوآوری کارکنـان، سـبک رهبـری پداز این رو در پژو
 ضو بررسـی شـود.عـ  رهبر مبادلۀتئوری  چهارچوباثرات آن در  شودیمتلاش انتخاب شده است و 
 رهبـر مبادلـۀش میانجی بررسی نقنام برد  پژوهشاین به عنوان نوآوری  توانیماز دیگر مواردی که 

د کـه سخ داده خواهد شپانیز  سؤا اصلی پژوهش، به این  هاییهفرضبنابراین علاوه بر ؛ عضو استـ 
اداره  نـوآوری کارکنـان وپدرسـالارانه نقش مثبتی بین سبک رهبـری  تواندیمعضو ـ  رهبر مبادلۀآیا 

 کل تربیت بدنی استان اصفهان ایفا کند؟
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 پژوهش پیشینۀ

 نوآوری
پذیرش ایده یا رفتار  ( نوآوری2010) 1سانزواله و جیمنز جیمنزبه گفته نارانجو والنسیا، 

یـا سـازمان  و یا فرآیند برای بـازار جدیـدیک محصو ، سیاست، خدمت  جدید دربارۀ
کـه  کنندیم( نیز نوآوری فردی را رفتاری توصیف 1994) 3و برونز 2جدید است. اسکات

. شـودیمآراز  مسائلجدید و قابل قبو  برای حل  هاییدها و ارائۀ مسئلهبا تشخیص 
کند.  یآورجمع هایدهاکوشد تا حامیانی را برای به اجرا در آوردن این در ادامه فرد می

کـه از سـه است پیچیده  یرفتار نوآورانه در محیط کار ( رفتار2010) 4گفته مورا بنا بر
. در ایجـاد ایـده بـه ارائـه شودیمبخش ایجاد ایده، انتقا  ایده و اجرای ایده تشکیل 

قدرت فرد برای کسـب پشـتیبانی و نمایانگر  . انتقا  ایدهشودیمنو پرداخته  هاییدها
نیز به تلاش عملی فرد  هایدهانو است. اجرای  هاییدها سازیپیادهتعهد دیگران برای 

سـازمانی  هایفعالیتدر حین  هاآنبه راهکارهای عملی و اجرای  هایدهابرای تبدیل 
ــا ــاتیلا و آهوج ــاره دارد. ک ــدرو2002) 5اش ــته تن ــه دو دس ــوآوری را ب ــده 6( ن  7و فزاین

ساز و بدیع هستند و چیـز تحو  هاییینوآورتندرو،  هایینوآور. اندکرده بندییمتقس
بـا  هـاینوآوراما ایـن  ؛آورندیم به وجودبرای جهان  هاروشیا  هاوریفناجدیدی از 

تـا  کشـدیمزیادی طـو   هایسا و اند ناگون، پرخطر و پرهزینهگو هاییتمزوجود 
یـا توسـعه در فرآینـدها و  فزاینده نیز با تغییـر هایینوآورنتایج آن قابل لمس شود. 

( 1395و خوراکیان ) زادهملکقربانی جاجرم،  . به گفتۀآیندیم به وجودخدمات موجود 
جدید درون یک  هاییدهاکاربرد هدفمند  ایجاد، معرفی و توانیم رفتارهای نوآورانه را

کرد که برای عملکرد نقش فرد، گروه و یا سازمان تعریف نقش کاری، گروه یا سازمان 
در هر لحظه از کارکنان انتظار یک  توانیم هاروشکه با ترکیب این  چنان. مفید است

 

1. Naranjo Valencia, Sanz Valle and Jiménez Jiménez 

2. Scott 

3. Bruce 

4. Mura 

5. Katila and Ahuja 

6. Radical 

7. Incremental 



 55/ پدرسالارانه رهبری رهگذر از فردی نوآوری عضو در ارتقای رهبر ـ نقش میانجی مبادلۀ

 نوآوری داشت.

 عضو ـ رهبر مبادلۀ
 پیـروان و رهبـر بـین رابطـه کیفیـت توصیف به که است اییهنظر عضو ـ رهبر مبادلۀ

عضـو کـه در گذشـته مـد  رهبر ـ  مبادلۀتئوری  (.87: 2009 دین، و بوترو) پردازدیم
، بر اهمیت روابط متغیر بـین رهبـر و هـر یـک از پیـروان شدیمنامیده  1دوتاییارتباطی 
 شودیمگفته  2دارد؛ در این نوع رابطه به هر دو نفر رهبر و پیرو، یک جفت عمودی تأکید

عضـو بـا رهبـر ـ  مبادلۀ ( معتقد است نظریۀ2011(. لورانس )1992)گریفین و مورهد، 
د نـنشـان دا هاپژوهشنخست شکل گرفته است. در مرحله  ۀ پیوستهمرحلعبور از چهار 

 ۀرهبـران سـبک رهبـری یکسـانی را بـا همـکـه پیشـین رهبران بـر خـلان نظریـات 
. کنندیمخود روابط متفاوتی برقرار  یردستانز، با هرکدام از کردندیمزیردستانشان برقرار 

عضو رهبر ـ  مبادلۀو باعث ایجاد مفهوم  دوم بر روابط مختلف متمرکز شده است مرحلۀ
بـا  تواننـدیمپرداخته شد که چگونه رهبـران  سؤا سوم به پاسخ به این  شد. در مرحلۀ

به  سؤا پاسخ به این  فاوت برخورد داشته باشند که نتیجۀمت یاگونههرکدام از اعضا به 
ارتباطـات از زو  دوتـایی کـه بـا  انجامید. در مرحلۀ چهارم دامنۀتشکیل روابط دوتایی 

مشارکت جمعی  یهاگروهشخصی تشکیل شده بود به ایجاد  هاییزهانگهدن رسیدن با 
( 2010) 3کریتنر و کینیکـی ا انگیزه رسیدن به اهدان سازمانی توسعه پیدا کرد. به گفتۀب

بین رهبر و عضو وجـود دارد. تبـاد   گروهی در رابطۀمیانو  گروهیدرونتباد   دو نوع
و از امتیـازات هسـتند که در آن اعضـا مـورد اطمینـان و اعتمـاد رهبـران  4گروهیدرون

به توسعه مشارکت اعضا و رهبران در سایه اعتماد  برخوردارند که این نوع رابطه اییژهو
در حدود  رابطۀ بین رهبر و اعضا 5. تباد  برون گروهیانجامدیممتقابل، احترام و تمایل 

وقـت چنـدانی را بـه اعضـا  اساس قـوانین اسـت بنـابراین رهبـرانمقررات رسمی و بر 
. شـوندینم مندبهره هاآنمختص  ییهاپاداشکنان از . همچنین کاردهندینماختصاص 

 

1. Vertical-Dyad Linkage Model 

2. Vertical Dyad 

3. Kreitner and Kinicki 

4. In-group Exchange 
5. Out-group Exchange 
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در ایجاد احترام و اعتماد دوجانبه  خوردهشکستتنها به عنوان ناظرانی  ، رهبرانرو ینبد
 .شوندیمدر نظر گرفته 
مدیر با هـر یـک  عضو نشانگر رابطۀرهبر ـ  مبادلۀ( 2007و انصاری ) 1به ها به اعتقاد 

 یهاکوشـشاز زیردستان بر اساس تعاملات متقابل است؛ همچنین این رفتارهـا بـر مبنـای 
، نکته بعدی متفاوت بودن رفتار رهبر بـا نمایان شوندیا زیاد  با کیفیت کم توانندیمزیردستان 

زیردسـتان متغیـر اسـت. ایـن رویکـرد در  هایویژگیهرکدام از پیروان است که با توجه به 
دارد. طبـق نظریـه نقـش، فضـای ارتبـاطی ریشه اجتماعی  مبادلۀنقش، انتظار و  هاییهنظر

مطلوب حاصل انتظارات کاری مدیر از کارمند و برآورده شدن انتظارات مدیر از سوی کارمنـد 
کـه  شـوندیمص تشویق است. بر اساس نظریه انتظار، کارکنان زمانی به انجام یک رفتار خا

ارزش تلقـی شـود. د و این پاداش برای وی مفیـد و بـاظهور رفتار، دریافت پاداش باش نتیجۀ
که افراد به دنبا  موازنه و ایجـاد تعـاد  در مـراودات  کندیماجتماعی نیز بیان  مبادلۀنظریه 

شامل سـه بعـد  عضورهبر ـ  مبادلۀ( 1995) 2گفته گرین و اهلبین بنا بهاجتماعی خود هستند. 
رهبـر ـ  مبادلـۀ( چهار بعد را برای 8199) 3احترام، اعتماد و وظیفه است؛ اما لیدن و مایسیلین

: دوستی، وفاداری، همکاری )اجرای کار خار  از چهارچوبی که در شرح اندگرفتهعضو در نظر 
. همچنـین نـداگرفتهیکدیگر( در نظر  هایییتواناشغل نوشته شده است( و احترام )احترام به 

عضـو را رهبر ـ  مبادلۀ توانیمدر تحقیقات خود نشان دادند  نیز (2000) 4لیدن، واین و اسپارو
خار  از شرح شغل( و همکاری )روابط رسمی در محـدوده  ریررسمیدر دو بعد احترام )روابط 
 شرح شغل( خلاصه کرد.

 انهرهبری پدرسالار
به معنای پـدر اسـت کـه در بـین افـراد بالادسـت و  Pater پدرسالاری برگرفته از واژۀ

(. از 200: 2014، 5)ماسولینو وکـالابرو شودیممراتبی تشکیل در روابط سلسله دستپایین
رفـاه خـانواده ارتقـای اختیارات خود برای  پدرسالار، پدر از همۀ یهاخانوادهآنجا که در 
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 زمـانهمطور و خیرخواهی خود به ز قدرت قانونینیز ا پدرسالار، رهبری کندیماستفاده 
 ارتقـای پدرسـالارانه رهبری (. هدن189: 2015و همکاران،  1)همفریس کندیماستفاده 
 در رهبـران امـر، این تحقق برای و است هاآن یاحرفه رفاه ینهمچن و پیروان شخصی
 یهاجنبـه اصـلاح بـه حمـایتی رفتارهـای با و شوندیم درگیر افراد اییرحرفهر زندگی
 مشـابه بسـیار پدرسـالارانه رهبـری . اگرچهپردازندیم پیروان اجتماعی تعاملات عاطفی
 عضـو هماننـد پیروان حمایت و حفاظت بر پدرسالار، رهبری اما ،است استبدادی رهبری
 بـرای رهنمودهـایی پدرسـالارانه (. رابطـۀ218: 2011 ،2)سـویلو دارد تأکید خانواده ارشد
 پیـروان ریرکـاری و کاری فضای در و دهدیم ارائه کارکنان یاحرفه و شخصی زندگی
: 2011 )سـویلو، دکنیم ایجاد است، ضروری هاآن از مراقبت و حمایتبرای  که را جوی
219). 

را بــرای  6و اخلاقــی 5، خیرخواهانــه4اقتـدارگرایی مؤلفــۀ( ســه 2004و همکــاران ) 3چنـگ
 هنجاری رفتارهای دادن نشان معنای به اخلاقی . رهبریاندگرفتهرهبری پدرسالارانه در نظر 

راه  از پیـروان بـه رفتارهـا ایـن ترویج و فردیمیان روابط و شخصی اقدامات همۀ در مناسب
 ماننـد اخلاقـی یهاجنبـه در نظریـه دو ایـن. اسـت گیریتصـمیم و تقویت دوسویه، ارتباط

. دارنـد همپوشـانی اخلاقـی گیریتصـمیم و دیگران برای نگرانی داشتن، الگو نقش صداقت،
 بـر اخلاقـی پدرسـالار رهبـر کـه یحـال در ،دارد تأکیـد اخلاقـی مدیریت بر اخلاقی رهبری
 (.91: 2004 همکـاران، و چنـگ) دارند تأکید رهبر داشتن الگو نقش و شخصیتی هایویژگی

 یشانهاخانواده و هاآن از پیروان وچرایچونیب اطاعت ازای در رهبر اقتدارگرا پدرسالاری در
 اعمـا  ضمن رهبران. ندکنیمپیروی  وی از تنبیه ازپرهیز  منظوربه پیروان و کندیم حمایت
 خواسـتار و دارنـد تأکیـد خـویش ناپـذیرچالش و مطلـق اقتدار بر زیردستان، بر شدید کنتر 
 پیـروان از خیرخواهانـه پدرسـالار رهبـری هستند. در پیروان وچرایچونیب و مطلق اطاعت
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 ممکـن مسـتقل اقـدام صـورت در و باشند وفادار و بسیار متعهد رهبران به که رودیم انتظار
 پیـروان خیرخواهانه، رهبری در دیگر، عبارت به. گیرند قرار مؤاخذه مورد رهبران توسط است
 دهنـدیم نشـان وفـاداری وی بـه نسبت رهبر صادقانه خیرخواهی و مراقبت دریافت ازای در

 .(219: 2011 )سویلو،

 پیشینۀ تجربی
رفتارهـای  تـأثیرعضـو تحـت رهبـر ـ  مبادلـۀروابط  گوید توسعۀمی( 2007) 2و بو 1ژائو

چین، هنجارهای مبتنی بـر نقـش خاصـی  هایسازمانسرپرستان و زیردستان است. در 
عضو با کیفیـت بـالا ـ  رهبر مبادلۀباید به آن پایبند باشند. زمانی  3وجود دارد که دو زو 

 ،باشـند. از ایـن رو بـاخبریکدیگر  هایارزشو  هانگرشکه هر دو طرن از  دهدیمرخ 
 تـأثیربه بررسی  هاآننوع رهبری است. همچنین  تأثیرعضو، بسیار تحت ـ  رهبر مبادلۀ

 داختند که نتـایج حاصـل نشـان دادعضو پرـ  رهبر مبادلۀعوامل رهبری پدرسالارانه بر 
 مبادلـۀمنفـی بـر  تأثیر یانهاقتدارگرامثبت و رهبری  تأثیریرخواهانه و اخلاقی رهبری خ

ات، رهبری اخلاقی کـه بـرای اخلاقیـ ( نیز نشان داد2010ند. محسود )عضو و رهبر دار
 رهبـری زیـرامثبت دارد.  تأثیرعضو ـ  رهبر مبادلۀبر  عدالت و صداقت ارزش قائل است

 بـا و کنـد رفتـار عدالت و مهربانی احترام، با پیروان با که است رهبرانی نیازمند اخلاقی
 پیـروان ،رو ینبـد. برسـانند اثبـات بـه را خویش بودن اعتماد قابل کارکنان، از مراقبت

 . رهبـرکننـد احسـاس رهبـران با صمیمانه اجتماعی نوعی رابطۀ در را ممکن است خود
 اعتمـاد. شـودکارکنان  اعتماد احساس افزایش موجبتواند می متواضع و صاد  اخلاقی

چـو و  .است بینییشپ قابل عضوـ  رهبر تباد  کیفیت طریق از سرپرستان به زیردستان
مثبتـی بـر روی  تـأثیردارند که رهبری اخلاقـی  تأکید( نیز بر این امر 2015همکاران )

 عضو دارد.ـ  رهبر مبادلۀ

H1 :مثبت و معناداری دارد. تأثیرعضو ـ  رهبر مبادلۀ رهبری اخلاقی بر 
و رفتارهای پیروان را تحت  هایشگرا ( رهبری خیرخواهانه2007ئو و بو )ژا به گفتۀ
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اجتمـاعی  گذارییهسـرما یعنوان نـوع. زیرا رفتارهای خیرخواهانه بهدهندیمقرار  تأثیر
 دارد تأکید( نیز 2003حمایتی کارکنان را در پی خواهد داشت. ونگ ) یهاپاسخاست که 

رهبـران و  به بهبود رابطۀکه  ییهامؤلفهدیگر رهبری خیرخواهانه، بر اعتماد کارکنان و 
رفتارهـای گویـد می( نیـز 1999چنـگ )، اثـر مثبـت دارد. شـودیممنتهی  هاآنپیروان 
رهبران ممکن است این حس را در پیروان تقویت کند که آنان مدیون محبت  یزآممحبت

و همکـاران  1وفادار بمانند. بر اساس مطالعـات هسـو هاآنه باید بو  رهبران خود هستند
پیـروان  هـایینگرانو  (رهبران )شایستگی، وفـاداری و ... یبندطبقه( بین معیار 2002)

رخ دهـد، مبـادلات  یترگستردهارتباطات  ارتباط مثبتی وجود دارد؛ به نحوی که هر چه
 خواهد بود. تریقوعضو ـ  رهبر

H2 د.عضو دار ـ رهبر مبادلۀمثبت و معناداری بر روی  تأثیر: سبک رهبری خیرخواهانه 
( رهبر مقتدر در سـازمان ماننـد پـدر مقتـدر در خـانواده برخـورد 2007به گفته ژائو و بو )

اطاعـت کامـل و  ، کارکنـان بـرای نشـان دادنیانـهاقتدارگرا. در پاسخ به سبک رهبری کندیم
مخالفتی در برابر رهبران داشـته باشـند. بـرعکس آنـان بایـد  گونههیچنباید  انطبا  با هنجارها

بنـابراین در چنـین وضـعیتی ؛ دهنـدوفاداری آشکاری را از خـود نشـان  ترس، احترام، اعتماد و
، ارزیابی عملکـرد و توزیـع پـاداش فرصـت انـدکی بـرای گیریتصمیمکارکنان در طو  فرآیند 
 تـأثیرعضو نابرابر اسـت و ـ  ین رو در این نوع ارتباط مبادلات بین رهبرارتباط با رهبر دارند؛ از ا
 از برخـی بـر مقتدرانه رهبری که است داده نشانپیشین  . تحقیقاتشودیممنفی بر آن گذاشته 

اعتمـاد و گویـد می( 1999طور مثـا  چنـگ )؛ بهداردمنفی  اثراتعضو ـ  رهبر روابط یهاجنبه
( 2002و همکـاران ) 2. ووپـذیردیممنفـی  تـأثیررهبران،  مقتدرانهوفاداری کارکنان از رفتارهای 

ژائـو . کنـدیم یختهبرانگرفتارهای مقتدرانه رهبران، احساسات خشمگینانه کارکنان را گویند می
وان را فیزیولـوژیکی پیـر یهااسترسسبک رهبری مقتدرانه ممکن است  ( نیز نشان داد2005)

 .دهدیممنفی قرار  تأثیرعضو را تحت ـ  رهبر مبادلۀو با این کار رابطه  زیاد کند

H3:  ضو دارد.عـ  رهبر مبادلۀمنفی و معناداری بر روی  تأثیرسبک رهبری مقتدرانه 

به  نگرش مثبت و رفتار کارکنان دندهیم نشان پدرسالارانه رهبری زمینۀ در هاپژوهش
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بـرای  کارکنـان درونـی انگیزۀ بر و است وابستهبسیار رهبران سازمان  رهبری اخلاقی سبک
 را پیـروان عملکـرد و رفتـار خود، نوبۀ به امر این. است تأثیرگذار رهبر به اعتماد و کار انجام
 اخـلا ، بـر تأکید با اخلاقی رهبری دریافتند( 2015)گو و همکاران . دهدیم قرار تأثیر تحت
 مـورد درسـتی به پدرسالارانه رهبری اگر ،بدین رو. دارد کارکنان خلاقانه رفتار با مثبت رابطۀ
 .شودیم نوآورانه عملکرد افزایش باعث گیرد قرار استفاده

H4:  مثبت و معناداری بر روی نوآوری دارد. تأثیررهبری اخلاقی 

 یردستان،ز در سازمان طرن از حمایت دریافت احساس بالا بردن با خیرخواهانه رهبری
 شد خواهد ستانزیرد در نوآورانه عمل ابتکار افزایش آن، تبع به و رضایتمندی افزایش موجب

رعایت موازین  ( رهبری اخلاقی با2005میکی و گوتی ) به گفتۀ (.13: 2013 همکاران، و فو)
برخورد  رهبران با پیروان منصفانه احساس کنند شود کارکنان ابتداباعث میارزشی و اخلاقی 

 هـایعالیتفایـن برخـورد، افـزایش  . نتیجـۀنـدیرپذب در سپس آنان را در محیط کارکرده و 
 کارکنان برای حل مشکلات سازمان است. نوآورانۀ

 تعـار،، و اخـتلان بـا مواجهـه در خیرخواهانه ( رهبری2008یو و همکاران ) به گفتۀ
. ددارنـپیم یـادگیریبـرای  فرصـتنوعی  را تعار، و دهدیم نشان خود از بیشتری تحمل

 پیدا گیرییمتصم فرایند در مشارکت و هادیدگاه بیان در بیشتری جسارت زیردستان ،رو ینبد
 از حمایـت دریافـت احساس بالا بردن با خیرخواهانه . رهبری(2008 همکاران، و یو) کنندیم

 عمـل ارابتکـ افـزایش آن تبـع به و رضایتمندی افزایش موجب زیردستان، در سازمان طرن
( نیز معتقدند 2000فن و ژنگ ). (13: 2013 همکاران، و فو) شد خواهد زیردستان در نوآورانه

ی جدیـد هـاکارکنـان بـه کشـف ایـده شودیمخیرخواهی و قدردانی رهبران خیرخواه باعث 
مکـاران . ژانگ و هبیشتر باشد هاآنبپردازند و تلاش آنان برای عملی شدن تفکرات نوآورانه 

و راه را رسـاند ی مییـاربه ابتکار آنان  ند حمایت رهبران خیرخواه از کارکنانگویمی( 2009)
 .سازدیمبرای نوآوری پیروان هموار 

H5:  مثبت و معناداری بر روی نوآوری دارد. تأثیررهبری خیرخواهانه 

 توسـط یجادشـدها سـازمانی جـو با نوآورانه هاییدها برای اشاعۀ نیاز مورد شرایط
 ؛شوندیم سرکوب نوآورانه هاییدها سازمانی جو ینا در. است ناسازگار استبدادی رهبری

 به زیردستان این، برافزون . دارند هراس دخو نوآورانه هاییدها بیان از پیرواناز این رو 
 تفکـر انجـام بـهو  اندگرفته خو رهبری فرمان بر تکیه و رهبران از وچراچونبی اطاعت
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( 2000فن و ژنـگ ) (.23: 2013 همکاران، و فو) دهندمین نشان علاقه خود از خلاقانه
 کـاهش موجـب زیردستان در رهبر سوی از حمایت دریافت احساس ند کاهشمعتقد نیز

 خواهـد تضـعیف زیردستان در نوآوری به اشتیا  آن تبع به وشود می هاآن رضایتمندی
 درنقـش مثبتـی  توانـدینمنـه رهبـری مقتدرانیـز ( 2008یو و همکـاران ) شد. به گفتۀ

 رفتارهای نوآورانه کارکنان داشته باشد.

H6:  دارد.منفی و معناداری  تأثیرنوآوری  بررهبری مقتدرانه 

عضـو در سـارمان راه ـ  ( معتقد است جـوی کـه روابـط تبـاد  رهبـر2004) 1هادسون
به  کهچناناست.  تأثیرگذارکارکنان بسیار  هاییخروجمانند اعتماد و حس تعلق، بر  اندازدیم

( نوآوری و خلاقیت یکی از رفتارهای خروجـی کارکنـان اسـت 2015و داووی ) 2گفته تاستان
. همچنـین تعـداد دیگـری از مطالعـات گیردیمعضو قرار ـ  تباد  رهبر تأثیرکه بسیار تحت 

 مبادلـۀ دهـدیمنشـان نیز ( 2003( و ژائو و جور  )2009) 3پژوهشگران مانند آتواتر و کارملی
 دارد.مثبتی  تأثیرنوآوری و خلاقیت کارکنان  بررهبر عضو 

H7: دارد.مثبت و معناداری  تأثیرعضو بر نوآوری ـ  رهبر مبادلۀ 

 ده است.ر نظر گرفته ش، مد  مفهومی زیر برای این پژوهش دشدهگفتهرو با توجه به مطالب ازین

 

1. Hudson 

2. Taştan 

3. Atwater and Carmeli 
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H

2 

 عضوـ  مبادله رهبر

 فردینوآوری 

 رهبری مقتدرانه

 رهبری خیرخواهانه

 رهبری اخلاقی

1H 

3H 

H

7 

4H 
4H 

5H 

6H 

 پژوهش یمفهوم مدل. 1شکل 

 شناسی پژوهشروش
 نـوع زتوصـیفی ا اطلاعـات، گـردآوری نحوۀ ازنظر و کاربردی هدن نوع از حاضر پژوهش

 بـه صـفهانآماری پژوهش، کارکنان اداره کل تربیت بدنی استان ا است. جامعۀ همبستگی
عنوان هـا بـهاز آن نفـر 196 استفاده از جدو  کرجسی و مورگان باکه  نفر است 400تعداد 
ازگشت داده شد. بعدد پرسشنامه  206 پرسشنامه 300. پس از توزیع اندشدهانتخاب  نمونه

ـ  رهبر ۀمبادلگویه، برای سنجش   6( با2000پرسشنامه جانسن )برای سنجش نوآوری از 
رهبـری  گویـه و بـرای سـنجش 5( بـا 1992عضو از پرسشنامه دانگان، دوکان و اهلبین )

نامه رهبـری گویه استفاده شده اسـت. پرسشـ 12( با 2010پدرسالارانه از پرسشنامه شیر )
 هااز آن هر یک مقتدرانه، خیرخواهانه و اخلاقی داشته و برای سنجش مؤلفه 3پدرسالارانه 

 توصیفی یهامونآز تحلیلنیز برای  هادادهتجزیه و تحلیل  درگویه استفاده شده است.  4
 تحلیـل) متغیرهـا بـین روابـط آزمـون و تائیدی عاملی تحلیل برای ،Spss از استنباطی و

 واریـانس میـانگین) تشخیصـی روایی و ترکیبی پایایی برای نهایت در و Lisrel از( مسیر
 .شده است استفاده Smart Pls از( شدهاستخرا 
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 . ویژگی جمعیت شناختی نمونه آماری پژوهش1 جدول

 جنسیت تحصیلات سابقه کار

 متغیر

ر 
زی

25 
ا 
س

 

ر 
زی

20 
ا 
س

 

ر 
زی

15 
ا 
س

 

ر 
زی

10 
ا 
س

 

ی
تر
دک

 

شد
 ار
ی
اس
شن
کار

 

سی
شنا
کار

 

نی
ردا
کا

 

لم
دیپ

 

رد
م

 

 زن

 فراوانی 94 112 0 15 185 6 0 35 59 20 25

25.2% 60% 28.6% 17% 0 2.9% 89.8% 7.3% 0 54% 45% 
درصد 
 فراوانی

 هایافتهتجزیه و تحلیل 

 یریگاندازهبررسی مدل 
 ه نمونـۀتشـابی شـود ارزیابمتغیرها  یریگاندازهاز مواردی که باید ابتدا برای تعیین صحت مد  

استفاده شده اسـت.  یانمونهتک Tکه در این پژوهش برای این کار از آزمون  استآن با جامعه 
اشد طبق نداشته باری اختلان معنادنمونه با میانگین جامعه  یهاسازهبه طوری که اگر میانگین 

طیـف  کـهاز آنجـا سـت. مناسبی انجـام شـده ا یبردارنمونه گفت توانیمقضیه حدی در آمار 
خـاب برای آزمـون تـی انت 3انگین می ارزشی بوده استدر این پژوهش پنج شدهاستفادهلیکرتی 

 نرمـا ، یهاداده برای زیرا ؛ندرها از توزیع مناسبی برخوردارمتغی دهدیمشده است. نتایج نشان 
 نرمـا  نشـانگر یهـاداده . ایـنشودیم پیشنهاد را -3 و+ 3 بین چولگی و 7 از کمتر کشیدگی
 ست.اخلاصه آزمون تی در جدو  دو آمده  (.1392 آریانفر،) متغیرها استهمۀ  بودن

 قیتحق یرهایمتغ یآمار جامعه یاستنباط و یفیتوص آمار. 2 جدول

و  نام متغیرها
 هایمؤلفه

 میانگین چولگی کشیدگی
انحران 
 معیار

 t مقدار
 شدهمشاهده

درجه 
 آزادی

 وضعیت

 مناسب 205 -029/3 8510/0 8204/2 -384/0 047/0 رهبری مقتدرانه
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 مناسب 205 536/2 8998/0 1590/3 -607/0 092/0 رهبری خیرخواهانه

 مناسب 205 -304/2 6955/0 8883/2 067/0 -191/0 رهبری اخلاقی

 مناسب 205 -273/0 6798/0 9871/2 -169/0 -273/0 نوآوری فردی

 مناسب 205 -492/7 8112/0 57/2 -639/0 117/0 عضوـ  رهبر مبادلۀ

یـین روایـی . در تعاستنیز شامل بررسی روایی و پایایی مد   یریگاندازهسنجش مد  
   شده استخرا پرسشنامه از روش روایی محتوا و سپس با استفاده از شاخص میانگین واریانس

س پایـایی نباخ از مقیاپایایی علاوه بر ضریب آلفای کرو گیریاندازهشده است. برای  استفاده
 بـرای را بیشـتر و AVE، 5/0 مقـادیر( 1981) لارکـر و فرنـل .ه استشد یریگبهرهترکیبی 
 درصـد 50 حدود رنظ مورد شاخصیعنی  .کنندیم توصیه شده تبیین واریانس میانگین مقادیر

 CR کـه ییهاسـازه یپایایی ترکیب بررسی برای. کندیم تبیین را خود سازه واریانس بیشتر یا
 زا تربیشـ باید هازهسا کرونباخ آلفای همچنین. قبولی دارند قابل پایایی باشد داشته 6/0 بالای

سـب منا معـرن شـده با استفاده از دو شاخص هادادهبا توجه به جدو  زیر پایایی  .باشد 7/0
 آورده است. دستبه مقدار مورد پذیرش را  AVEاست، همچنین شاخص 

از صـحت  و برازش کلی مد  مفهومی پژوهش بایـد هایهفرضاز بررسی و آزمون  پیش
لیـل بنـابراین بـه د شود.اطمینان حاصل  زابرونو یا  زادرونمتغیرهای  گیریاندازه هایمد 

یـل مرتبـه او  و تحل دیتأییـتحلیل عاملی  یلۀوسبه زابرونو  زادرونوجود متغیرهای پنهان 
پرداخته  یریگاندازه هایمد عاملی مرتبه دوم انجام گرفته است. در ادامه به بررسی صحت 

 زابرونتغیرهای دوم و او  م نتایج تحلیل عاملی مرتبۀ 3شماره  شده است. با توجه به جدو 
 های مـدهمۀ د ن داعضو، نوآوری فردی( نشاـ  رهبر مبادلۀ) زادرون)رهبری پدرسالارانه( و 

 ه و پارامترهای مد  معنادار است.مناسب بود گیریاندازه

 (ییروا و ییایاپ دوم، و اول مرتبه یدیتائ یعامل لیتحل) قیتحق یرهایمتغ گیریاندازه مدل جینتا. 3جدول 

مد  
 گیریاندازه

 هامتغیر و گویه
بارهای 
 عاملی

تعداد 
 سؤالات

آلفای 
 کرونباخ

پایایی 
 ترکیبی
(CR) 

میانگین واریانس 
 شدهتبیین

(AVE) 

قل
ست
ی م

ها
یر
متغ

 

 566/0 839/0 744/0 4 -- رهبری اخلاقی

ETHICAL1 61/0     

ETHICAL2 79/0     

ETHICAL3 61/0     
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مد  
 گیریاندازه

 هامتغیر و گویه
بارهای 
 عاملی

تعداد 
 سؤالات

آلفای 
 کرونباخ

پایایی 
 ترکیبی
(CR) 

میانگین واریانس 
 شدهتبیین

(AVE) 

ETHICAL4 59/0     

RMSEA 
χ2

𝑑𝑓
 GFI IFI CFI RMR 

09/0 9/2 99/0 98/0 98/0 029/0 

رهبری 

 خیرخواهانه
-- 4 80/0 87/0 63/0 

BENEVO1 69/0     

BENEVO2 88/0     

BENEVO3 54/0     

BENEVO4 77/0     

RMSEA 
χ2

𝑑𝑓
 GFI IFI CFI RMR 

035/0 25/1 99/0 1 1 023/0 

 65/0 895/0 8444/0 4 - رهبری مقتدرانه

AUTHO1 66/0     

AUTHO2 95/0     

AUTHO3 91/0     

AUTHO4 65/0     

RMSEA 
χ2

𝑑𝑓
 GFI IFI CFI RMR 

00/0 32/0 1 1 1 0061/0 

جی
یان
ر م
تغی
م

 

رهبر ـ  مبادلۀ

 عضو
-- 5 84/0 88/0 61/0 

EXCHANG1 65/0     

EXCHANG2 71/0     

EXCHANG3 69/0     

EXCHANG4 80/0     

EXCHANG5 76/0     
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مد  
 گیریاندازه

 هامتغیر و گویه
بارهای 
 عاملی

تعداد 
 سؤالات

آلفای 
 کرونباخ

پایایی 
 ترکیبی
(CR) 

میانگین واریانس 
 شدهتبیین

(AVE) 

RMSEA χ2

df
 GFI IFI CFI RMR 

000/0 93/0 99/0 1 1 016/0 

ته
بس
 وا
غیر
مت

 

 53/0 87/0 812/0 6 -- نوآوری فردی

INNOVE1 51/0     

INNOVE2 69/0     

INNOVE3 73/0     

INNOVE4 78/0     

INNOVE5 87/0     

INNOVE6 32/0     

RMSEA χ2

df
 GFI IFI CFI RMR 

074/0 12/2 98/0 99/0 99/0 024/0 

همـۀ آمـده اسـت مشـخص شـد  2با توجه به مقدار چولگی و کشیدگی که در جـدو  
رسـی بـرای بر از آزمـون همبسـتگی پیرسـون از ایـن رو، انـد.متغیرها و ابعاد آن نرما  بوده

د بـین همبستگی متغیرها استفاده شده اسـت. نتـایج تجزیـه و تحلیـل همبسـتگی نشـان دا
رد. طبـق وجـود دا 001/0در سـطح معنـاداری  ردامعنیمتغیرهای پژوهش حاضر همبستگی 

رت نـوآوری فـردی و رهبـری اخلاقـی بـه صـو یرهایمتغبیشترین همبستگی بین  4جدو  

 .عضو و رهبری مقتدرانه به صورت منفی وجود داردـ  رهبر مبادلۀمثبت، 

 قیتحق یرهایمتغ انیم یهمبستگ لیتحل. 3 جدول
همبستگی میان متغیرهای 

 زادرونو  زابرون
رهبری 
 اخلاقی

رهبری 
 خیرخواهانه

رهبری 
 مقتدرانه

نوآوری 
 فردی

 -رهبر مبادلۀ
 عضو

 - - - - 1 رهبری اخلاقی

 - - - 1 247/0 رهبری خیرخواهانه

 - - 1 -263/0 -334/0 رهبری مقتدرانه
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 - 1 -320/0 391/0 404/0 نوآوری فردی

 1 319/0 -543/0 282/0 293/0 عضوـ  رهبر مبادلۀ

 بررسی مدل ساختاری
و بـدین  شـودیممحاسبه  زمانهمصورت به هاسازهبین  هایونرگرسساختاری  سازیمد در 

آنان را  گرییانجیمن نقش یک متغیر و همچنی چند متغیر را بر زمانهم تأثیر توانیمترتیب 
طور رایب مسـیرها بـهضـیـزر  رگرسـیون یـا ل افـزارنرمبا استفاده از  ،. از این روکردبررسی 

صورت ضـرایب اسـتاندارد نشـان را به افزارنرمخروجی  2 شکلاستخرا  شده است.  زمانهم
یا  تأثیرصد داد تنها در. در ضرایب استاندارد اعداد بین صفر و یک متغیر بوده و این اعدهدیم

 .سازندیمرا نمایان  تأثیرهمان میزان 
کـه  گونههماناما ؛ دارند تأثیر زادرونمتغیرهای  بر زابرونمتغیرهای  همۀ 2توجه به شکل با 

ا این اثرات معنادار هستند یا خیر. برای این منظور از مـد  سـاختاری در آی گفته شد باید دید
 .دهدیممعناداری این ضرایب را نشان  3 شکل حالت اعداد معناداری استفاده شده است.

 ضرایب استاندارد مدل پژوهش. 2شکل 
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 تـوانیمباشـد بـا اطمینـان  96/1در حالت اعداد معنادار اگر اعداد بیشتر از قدر مطلق 
 شـودیماسـتنباط  3که از شکل  گونههمانخطا معنادار است.  05/0در سطح  تأثیراین  گفت
رهبر عضو معنادار نیسـت.  مبادلۀ ۀ رهبری پدرسالارانه برمؤلفرهبری اخلاقی به عنوان  تأثیر

 دیگـراما  ،نیامده است به دستنوآوری فردی نیز معنادار  عضو برـ  رهبر مبادلۀهمچنین اثر 
 .اندبوده معنادارمثبت و  تأثیرات

نیکویی  یهااخصشبه بررسی  توانیمبعد از بررسی ضرایب استاندارد و معناداری آنان 
 اقعـیو یهـاداده بنا بـرچقدر  شدهیطراحمد   دهندیمنشان  هاآزمونبرازش پرداخت. این 

دیگـر  از پشتیبانی شده است. همچنین وجود تطبیق بین مد  نظری جاری با مـد  تجربـی
بـه  5ر جـدو  د ،. از ایـن روشـودیمدنبـا   برازش یهاشاخص اهدافی است که با مشاهدۀ

 پرداخته شده است. هاشاخصبررسی این 
 پژوهش مدل یمعنادار اعداد. 3شکل 

 پژوهش یساختار مدل جینتا خلاصه. 4 جدول

 نتیجه tمقدار  ضریب مسیر اثرات
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 -- ندارد -- 88/0 -- 07/0 ضوع-رهبر مبادلۀ–رهبری اخلاقی

 ندارد دارد 6/0 72/3 01/0 36/0 نوآوری فردی–اخلاقیرهبری 

 -- دارد -- 34/2 -- 18/0 ضوع-رهبر بادلۀم-رهبری خیرخواهانه

 ندارد دارد 87/0 92/2 02/0 25/0 وآوری فردین-رهبری خیرخواهانه

 -- دارد -- 00/6 -- -54/0 ضوع-رهبر ۀمبادل-رهبری مقتدرانه

 ندارد دارد 93/0 39/0 06/0 -04/0 وآوری فردین-رهبری مقتدرانه

 --- ندارد -- 88/0 -- 09/0 وآوری فردین-ضوع-رهبر مبادلۀ

 دهـد. اطلاعـات ایـن جـدو  شـاملیمنتایج مد  ساختاری را نشان  خلاصۀ 4جدو  
 گونه که مشـخصطور مستقیم و ریرمستقیم است. هماناثرات مد نظر متغیرهای پژوهش به

سـبک  هامؤلفـهگری معناداری را بـین یانجیمرهبر ـ عضو نتوانسته است نقش  مبادلۀاست 
 ی فردی ایفا کند.نوآورو  خدمتگزاررهبری 

 گیریبحث و نتیجه
ثبـت م تـأثیرعضو ـ  ررهب مبادلۀبر  تواندینمرهبری اخلاقی  مشاهدات این پژوهش نشان دادند

 (، محسـود2007ژائـو و بـو ) هـایپژوهشمشـاهدات  ،دیگـر بیـان و معناداری داشته باشد. به
بـرای رد شـدن  توانیمنشد. از دلایلی که  ییدتأ( در این جامعه 2015همکاران ) (، چو و2010)

ین خـود و آمـده بـ بـه وجـوداین است که به احتما  زیاد کارکنان تعـاملات گفت او   فرضیۀ
ه بیـان باخلاقی رهبران.  هایژگیوینه  دانندیم بوروکراتیکقوانین  تأثیررهبران را بیشتر تحت 

و اخلاقی و نه بر اساس ج کنندیمبر اساس قوانین رفتار  هاآندیگر، کارکنان معتقدند رهبران با 
ه کـملـه مشـکلاتی اسـت از ج مسئلهباشد. این  فرماحکماخلاقی که باید بر روابط  هایویژگی

 رو هستند.ه روب، با آن بوروکراتیکادارات دولتی با داشتن قوانین خشک 
ـ  رهبر مبادلۀ معنادار رهبری خیرخواهانه بر مثبت و تأثیرمشاهدات این پژوهش وجود 

( و هـو 1999(، چنگ )2003(، ونگ )2007ژائو و بو ) هایپژوهشکرد. چنانکه  ییدتأعضو را 
کـه از کارکنـان  هـاییحمایترهبـری خیرخواهانـه بـا  اندکرده نیز تأیید( 2002و همکاران )
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رهبران باعث  یزآممحبت. رفتارهای گذاردیم اثر مثبتیارتباطات و اعتماد کارکنان  بر کندیم
پیروان به رهبران خود وفادار بمانند و در نهایت تعاملات دوطرفه رهبران بـا پیـروان  شودیم

کـرده  ییـدتأگذشته محققان را  هایپژوهشاین پژوهش نتایج  بنابراین نتیجۀ؛ یابدیمبهبود 
 .ه استواقع شد ییدتأاست و فرضیه دوم پژوهش مورد 

ـ  رهبـر مبادلـۀ بـرشدن فرضیه سوم مبنی بر اینکه سبک رهبری مقتدرانه  ییدتأبا 
(، وو و 1999، چنـگ )(2007مشـاهدات ژائـو و بـو ) داری دارد،منفـی و معنـی تأثیرعضو 

تدر بـه دنبـا  رهبر مق بدیهی است. ندواقع شد ییدتأ( مورد 2005( و ژائو )2002همکاران )
 رهبر و پیروان را تحت ی پیروان خود است و این روش تعاملاتوچراچونبیجلب اطاعت 

ط در طـو  روابـ گیرندیم. کارکنانی که تحت رهبری رهبران مقتدر قرار دهدیم قرار تأثیر
 مبادلـۀری بـر بک از رهباین ساز این رو،  .فرصت اندکی دارند هاگیرییمتصم مانندکاری 
 منفی دارد. تأثیرعضو ـ  رهبر
هبـری سبک ر نگرش و رفتار کارکنان به شدت به دندهیمگذشته نشان  هایپژوهش 

. گیـردیمن قـرار رهبران سازما تأثیرتحت نیز درونی کارکنان  کارکنان وابسته است و انگیزۀ
. چنانکه گـو کنندیمحمایت  هاآن نوآورانۀ هافعالیترهبر اخلاقی پیروان را پذیرا هستند و از 

رهبــری گوینـد می( 2015( و میکـی و گــوتی )2013همکــاران ) (، فـو و2015و همکـاران )
شـکوفایی  آنان را برای خود هاییزهانگبر روابط مثبت بین پیروان و رهبران  تأکیداخلاقی با 

بـه  اداری و تعهـدفـ. افزایش رضایت کارکنـان، ودهندیمو ایجاد نوآوری در سازمان افزایش 
در ه زمان است کـو اهدان سازمان از جمله نتایج اجرای سبک رهبری اخلاقی در سا هاآرمان
 نـوآوری بـرقـی رهبـری اخلا . پژوهش حاضر نشان داددانجامیمبه نوآوری سازمانی  یتنها
ا رگذشـته  هـایپژوهشبنابراین مشاهدات این پژوهش، نتـایج  .داردمثبت و معناداری  تأثیر
 واقع شد. ییدتأکردند و فرضیه چهارم پژوهش مورد  ییدتأ

(، فـن و ژنـگ 2013(، فـو و همکـاران )2008که گفته شد یو و همکـاران ) گونههمان
بیشـتری در  یآورتـابرهبـری خیرخواهانـه،  ( معتقدنـد2009ژانگ و همکـاران ) ( و2000)

 هاییفرصـت و تعارضات را بـه منزلـۀ دهدیمسازمان از خود نشان  هاییدشوارمشکلات و 
 خیرخـواهبرای نوآوری و خلاقیت افراد بهـره جسـت. رهبـران  توانیمکه از د  آن  بیندیم

جسارت کارکنـان را از این رهگذر و  دهندیمحس ادراک حمایت سازمان کارکنان را افزایش 
رخـواه سـازمان از که رهبـران خی هاییحمایت. دهندیمدر کنتر  مشکلات سازمان، افزایش 

ه کارکنان سـازمان افـزایش رفتارهای نوآوران شودیمدر نهایت موجب  ،ندکنیمکارکنان خود 
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به عبارتی دیگـر  .کندیمرا تأیید  تأثیریفرضیه پنجم پژوهش حاضر، وجود چنین  ییدتأ یابد.
وآوری سبک رهبری خیرخواهانـه را بـر نـ معنادارگذشته وجود اثر مثبت و  هایپژوهشمانند 

 .دهدیمقرار  ییدتأکارکنان مورد 
شاهدات می فردی، نوآور و معنادار رهبری مقتدرانه بر منفی تأثیربا رد فرضیه ششم مبنی بر 

یو و همکـاران  و( 200(، فن و ژنگ )2013فو و همکاران ) هایپژوهشاین پژوهش با مشاهدات 
کـل تربیـت  ادارۀ باز هم وجود فرهنـگ رسـمی در آیدیمشد. آنچه که به ذهن ناسازگار ( 2008)

نـوآوری  کارکنان سبک رهبـری مقتدرانـه را عامـل کـاهش که یطوربه  ؛استاسن استان بدنی 
ز بـه دقـت ه بایـد هـر روبلکه صرن وجود قوانینی که باید رعایت شود و امور روتینی کـ دانندینم

ه به خـاطر اینکـ است ادارات دولتیکه مشخص  گونههمانتکرار شود عامل کاهش نوآوری است. 
ارد، دبعـاتی بـرای کارکنـان خسارت زیادی را وارد کنـد و ت توانندیمحرکت اشتباهی  ترینکوچک
 .گیردیممداری زیاد، نوآوری کارکنان را هستند و این قانون مدارقانونبسیار 

یقات تحق شتهدلات ساختاری مشاهدات گذابا رد فرضیه هفتم با استفاده از نتایج مع
و و جـور  ( و ژائـ2009(، آتـواتر و کـارملی )2015(، تاسـتان و داوری )2004هادسون )

ایـن که رهبران  یاجداگانهیعنی روابط ؛ واقع نشد ییدتأ( در پژوهش حاضر مورد 2003)
رکنـان رای نوآوری فردی کاعاملی ب تواندینم کنندیماداره با هرکدام از کارکنان ایجاد 

 بیـت بـدنی اسـت.مثل اداره کل تر هاییسازمانوجود جو خاص  دلیلباشد و این باز به 
یـده و ده، انتقـا  اکه گفته شد رفتارهای نوآورانه شامل از سه بخش ایجاد ای گونههمان

د ی و تعهـتیبانکارکنان به دنبـا  کسـب پشـ . در انتقا  ایدۀشودیماجرای ایده تشکیل 
 ست در سازمان رسمیخود هستند که واضح ا هاییدها سازیپیادهراهبران سازمان برای 

و بسـیاری  گیردینمصورت  یاجانبهچنین پشتیبانی همه عملدر ادارات دولتی  همچون
 .رسندینماجرا  به مرحلۀ هایدهااز 

 ریگیـانجیمعضـو نتوانسـت نقـش ـ  رهبـر مبادلـۀکه مشاهده شـد  گونههمان
 دلیلرهبری خدمتگزار و نوآوری فردی ایفا کند و این به  هایمؤلفهمعناداری را در بین 

محیط رسمی و مقرراتی است که نوعی این بوده که در هر صورت اداره کل تربیت بدنی 
از رهبران بتوانند با هـر کـدام  شوند. هر چندامور باید در چارچوب مورد نظر انجام همۀ 

ک نوع ارتباط و سبک رهبری خاصی ایفا کنند امـا چـون کارکنـان احسـاس ی کارکنان
، خـود را درگیـر مشـارکت در گیردینمنوآوری تحت حمایت مدیران ارشد قرار  کنندیم

با توجه به نتایج حاصل از  رو ینااز . کنندینمامور خار  از چهارچوب خود مانند نوآوری 
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موارد زیر برای بهبود عملکرد کارکنان اداره کـل تربیـت بـدنی پیشـنهاد  هادادهتحلیل 
 :شودیم
  مایـت حسازمان باید  هستند، رهبران ری در سازمانمنبع نوآو ترینیاصلافراد از آنجا که

 .کنندجلب  افراد جانبه را برای توجه به نوآوریهمه
  ش کارکنـان دن در نگـرو خلان جریـان بـو پذیریریسک ترویج نوآوری نیاز استبرای

وابـط دوتـایی، عضـو بـا تشـکیل رـ  رهبـر مبادلۀشد گفته که  گونههماننهادینه شود. 
 شـودیمپیشـنهاد  رو یـنا. از سازدیمرهبران سازمان مطمئن  هایحمایتکارکنان را از 

جلـوی  توانـدیمـو رفع ابهـام از قـوانین و مقرراتـی کـه  یسازشفانرهبران سازمان با 
 فا کنند.کارکنان را بگیرد، رفتارهای نوآورانه کارکنان را شکو پذیریریسک

 ر مر را دباید ضمن توجـه بـه نیازهـای کارکنـان، تفکـر مسـت خواه و اخلاقیرهبران خیر
 کارکنان ترویج کنند.

  اسـت کـه  کارکنـان از جملـه مـواردی یلۀوسـبهتفویض اختیار و دسترسی به اطلاعـات
اشـند وجـه داشـته بتباید واره باید به آن توجه داشته باشند. رهبران هم هاسازمانرهبران 

رفتـه گکه تصمیم درست خود ضامن اجرایی شدن آن است و تنها زمانی تصمیم درستی 
اشـند. تفـویض جوانب کار اطلاعات دقیقی در دست داشته بهمۀ که کارکنان از  شودیم

اد نان بیشتر یـهرچقدر کارک شن استو رو دهدیم ر نیز به کارکنان فرصت یادگیریاختیا
 نوآوری کنند. توانندیمبگیرند بیشتر 

 ت سـمی در ادارارموضوعی که باید به آن اشاره کرد وجود قـوانین و مقـررات  ترینیاصل
دام بـه در نهایت کارکنان مجبـور هسـتند در چـارچوب آن اقـ که یطوربه  .دولتی است
ان نـه در سـازمتوجه کرد که آیـا تفکـر نوآورا باید به این امر همهمچنین . کنندنوآوری 
 یا نه. شودیمحمایت 

 واهـد واجـه خکود مجدید و نوآوری بالاخره با ر یج این فرهنگ که سازمان بدون ایدۀترو
در رأس سـازمان  خـاص یک عدۀ هایینوآورو  هاییدهاجای اینکه از شد و چه بهتر به

زیـرا  .طلب کنیم را از کارکنان قاعدۀ سازمانو پیشتازی آن استفاده شود، پویایی سازمان 
 ارتباط نزدیک و رو در رو دارند. رجوعاربابکارکنان با 

  تی ماننـد فتارهای حمـایند با ربکوش را به سادگی پذیرا باشند و واردتازهرهبران باید عضو
ه نوآورانـ ، موجبات رفتارهایسازماندادن فرصت کافی برای عجین شدن آنان با شرایط 

 نان را فراهم سازند.آ
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Mediating Role of Leader-Member Exchange in 

Improving Individual Innovation through Patriarchal 

Leadership 
Abstract 

Background and Objective: In the knowledge-centered age, 

innovation is a competitive advantage when the presence of a 

facilitating leadership style is considered one of the most important 

prerequisites. This study aims to analyze the relationships of 

patriarchal leadership components, the leader-member exchange, 

and innovation of employees. 

Methodology: This is an applied descriptive-correlational survey, 

in which the statistical population included 400 employees, 

working at the General Physical Education of Isfahan Province, 

196 individuals of whom were selected as the statistical sample. A 

questionnaire was used for data collection, and data analysis was 

performed in LISREL, SmartPLS, and SPSS. 

Findings: Philanthropic leadership and authoritative leadership 

have significant effects on the leader-member exchange, which has 

no effects on innovation and plays no significant mediating role in 

the effect of patriarchal leadership on innovation. 

Conclusion: Using a leadership style in proportion to the cultural 

nature and organizational requirements can promote and facilitate 

the innovation required for the sustainable productivity of an 

organization. 

Keywords: moral leadership, patriarchal leadership, philanthropic 

leadership, authoritative leadership, leader-member exchange 

 

 


