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 سرآغاز

در كنـار مـوج و رفتارهـاي اخلاقـي در محيطهـاي كـار اخلاق

در آغازين سالهاي هـزاره سـوم  توجهات جدي اغلب جوامع دنيا

و صاحبنظران  ميلادي به ارزشهاي اخلاقي در ميان انديشمندان

شناسـي، شناسـي، روان هاي مختلف علـوم از جملـه جامعـه حوزه

ــسان و ان ــي ــوم تجرب و حتــي عل و شناســي ــات  پزشــكي، نظري

 رغـم علـي).1(پژوهشهاي زيادي را به خود اختصاص داده است

از نظر علمي، نظريه و تجاري اينكه پردازي در باب اخلاق كاري

و تا اندازه  اي قدمتي طولانيدر گذشته توسط فلاسفه آغاز گشته

در اين حوزه، طي سالهاي اخير  دارد، ولي بررسيهاي علمي دقيق

و علـوم انـساني دنبـال شـده از طرف دانشم  ندان علوم اجتماعي

دانشمندان براي تبيين نحوه وقوع رفتارهاي تلاشهاي اين. است

و محيطهـاي كـار منجـر بـه  در سازمانها و غير اخلاقي اخلاقي

از  در بسياري و شواهد علمي گشته كه و گسترش نظريات بسط

و مديران به  طـور كه به اند عنوان كساني معرفي شده آنها رهبران

و غير اخلاقي جدي مي  و شدت رفتارهاي اخلاقي توانند فراواني

تأكيـدات مـورد نظـر).2-7(تـأثير قـرار دهنـد كاركنان را تحـت 

در مفهومي به نـسبت نـوين تحـت عنـوان  انديشمندان ياد شده

ايـن نـوع. به اجماع قابل توجهي رسيده اسـت1رهبري اخلاقي 

مدار با انگيزش درونيرابطه رهبري اخلاق

و خلاقيت كاركنان براي نوآوري

، دكتر محسن گل پرور*فريبا پاداش

و سازماني و علوم تربيتيدانشكدهگروه روانشناسي صنعتي اس روانشناسي  لامي خوراسگان، اصفهان، دانشگاه آزاد

 چكيده

ايـن رهبـران از طريـق رفتارهـاي. شواهد تحقيقاتي نشان داده كه پايبندي به ارزشهاي اخلاقي، مشخصه رهبراني با اثر بخشي بالا است:زمينه
و تمايل  ميمنصفانه با كاركنان خود آنها را ترغيب به بهبود عملكرد و خلاقيت با همين زمينه، اين پژوهش با هدف بررسي رابطـه. كنند به نوآوري

و خلاقيت در كار به مرحله اجرا درآمد بين رهبري اخلاق .مدار با انگيزش دروني براي نوآوري

از اين جامعه آماري،. داده است پژوهش حاضر از نوع پژوهشهاي همبستگي است كه جامعه آماري آن را كاركنان كارخانه حاير تشكيل:كار روش
مـدار، سـؤالي رهبـري اخـلاق6ابزارهاي پژوهش شامل پرسـشنامه. اي انتخاب شدند گيري طبقه نفر براي شركت در پژوهش از طريق نمونه 332

و پرسشنامه5پرسشنامه  ها با اسـتفاده از ضـريب امههاي حاصل از پرسشن داده. سؤالي خلاقيت در كار بودند9 سؤالي انگيزش دروني براي نوآوري
و تحليل رگرسيون ميانجي مورد تحليل قرار گرفتند .همبستگي پيرسون، الگوسازي معادله ساختاري

ن ها نشان داد كه رهبري اخلاق شواهد حاصل از تحليل داده:ها يافته و خلاقيـت در محـيط كـار داراي رابطـه مدار با انگيزش دروني براي وآوري
و تحليل رگرسيون ميانجي نيز نشان داد كه انگيزش دروني بـراي نـوآوري ميـانجي كامـل نتاي. مثبت است  ج حاصل از الگوسازي معادله ساختاري

و خلاقيت در كار است . رابطه رهبري اخلاق مدار

در:گيري نتيجه و سـپس نـوآوري مـي شواهد حاصل از اين تحقيق نشان داد كه ابتدا رهبري اخلاق مدار باعث تأثير بـر انگيـزش درونـي شـود
مي انگيزش دروني در نوآوري طي يك فرايند زنجيره . گردد اي باعث تقويت خلاقيت در محيط كار
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بر سـلوك يـا: چنين تعريف شده است رهبري اين رهبري مبتني

و2رفتار مناسب هنجـاري   از طريـق اقـدامات، اعمـال شخـصي

در پيروان خـود از و رفتارها و ارتقاء اين سلوك روابط بين فردي

و تـصميم گيـري  دو سويه، تقويت كاركنـان در).8(طريق روابط

و مشخـصه دو بعد ويژگيها بر در رهبري اخلاقي، هـاي اخلاقـي

بر  و رهبري مشتمل  صـداقت، درسـتي، علاقـه بـه ديگـر افـراد

و تـأثير رهبـران اخلاقگـرا بـر و اعتماد متقابـل ، عدالت انسانها

مبتنـي بـر(پيروان خود از طريق فرايندهاي يادگيري اجتمـاعي 

از طريق مـشاهده رفتارالگوهـاي4و تنبيه3پاداش و الگو برداري

و مناســب بهرحــال،. شــود اي مــي تأكيــد ويــژه) نقــش جــذاب

در  و رهبـران ديدگاههاي موجـود در بـاب نحـوة تـأثير مـديران

دو مكتب فكري مـسلط در ايـن بـاره تـأثير زيـادي  از سازمانها

در ديدگاه اول چنين تأكيد شده كه به صـرف اينكـه. اند پذيرفته

و تـصميم و در جايگـاه قـدرت در سطوح بالاي سازمان مديران

ب  ر كاركنان تحت امـر آنهـا گيري قرار دارند، آنها را مستعد تأثير

در ديدگاه دوم مديران يا سرپرستان نه به صـرف اينكـه. كند مي

 بـا5در جايگاه مديريت قرار دارنـد، بلكـه بـه واسـطه مجـاورت 

در روابط و صميميت شـوند آنهـا است كـه باعـث مـي6كاركنان

در يك جمع بندي).9-11(عنوان الگوي اخلاقي انتخاب شوند به

ا و كارهاي چندي، اوليه، رهبري از طريق ساز علي رغـم خلاقي

بـا رفتارهـاي)3(كنـد اين كه دوران نوباوگي خود را سپري مـي 

در كاركنـان داراي رابطـه اسـت  و منفي چنـدي از. مثبت يكـي

تواند با رهبري متغيرهايي كه براساس پيشينه پژوهش حاضر مي 

هدر يـك نگـا. اسـت7اخلاقي رابطه داشته باشد انگيزش دروني 

به توان گفت كه انگيزش دروني، اشاره مي يـك حالـت اي است

ــايف  و وظ ــاليف ــه تك ــان ب ــق كاركن از آن طري ــه انگيزشــي ك

و نه به واسطه پيامدهاي مثبتي كـه شغلي شان به علت خود آنها

و نتايج   منـد آورنـد، علاقـه بـار مـي) نظيـر پـاداش(اين تكاليف

).12(هستند

و مح در فضا و زماني كه افراد يط كاري خود به امور شـغلي

به(مند باشند كاريشان علاقه  عبارتي ديگر نسبت بـه آن داراي يا

و تلاش خود را براي انجـام) انگيزش دروني باشند  تمامي سعي

در اين راه از ابداع شيوه كار به نحو احسن انجام مي  و و دهند هـا

حققانم. روشهاي جديد كار نيز بدون ترديد استفاده خواهند كرد 

در زيادي تا كنون به خوبي نشان داده  انـد كـه انگيـزش درونـي

و وظايف شغلي منجر  در كارهـا تكاليف و خلاقيـت  بـه نـوآوري

از نظر محتوايي همان انگيزش دروني. شود مي اين نوع انگيزش

).13-15(شود نيز محسوب مي8براي نوآوري

پژ علاوه  ـبراين، شواهد شان وهشي زيـادي وجـود دارد كـه ن

و سرپرستان زمينه سـاز انگيـزش مي دهد سبك رهبري مديران

براي نمونه طي تحقيقـي نـشان داده. دروني براي نوآوري است 

و سرپرستان براي كاركنان نقش حمايتگر شده كه وقتي مديران

در نهايـت سـطح را ايفا مي  و كنند، سطح انگيزش درونـي آنهـا

در كار  در آنها بالا مي9خلاقيت حتي رهبران تحولي).16(دبرن را

و ارزشـهاي اخلاقـي اهميـت 10)گرا تحول(  نيز كه براي معيارها

و نيازهـاي)17(زيادي قائل هستند از طريق توجه به احـساسات

كاركنان، تسهيل رشد مهارتي، ارائه الگوي نقش مناسـب بـراي

و نـشان دادن اعتمـاد كامـل بـه  نحوه دستيابي به اهداف شغلي

ع  مندي كاركنان را به تكـاليف شغليـشان فـراهم لاقهآنها، زمينه

ويژگيهايي نظير توجه بـه نيازهـا همـراه بـا برقـراري. سازند مي

و  برداري، ارائه رفتارهاي مناسب براي الگو روابط انساني هدايتگر

از زمره ويژگيهايي هستند كه براي رهبري اخلاقـي نيـز مطـرح 

در ويژگيها در مطالعـاتي. است كـه طـي آنهـا بـين اين اشتراك

و رهبري اخلاقي همبـستگيهاي بـالاي   بـه7/0رهبري تحولي

).8،18(شود دست آمده به خوبي ديده مي

و انگيـزش درونـي منطق نظري رابطه بين رهبري اخلاقي

در اين واقعيت نيز نهفته است كه وقتي سرپرستان  براي نوآوري

ك  و اخلاقي با اركنـان خـودو مديران با رعايت معيارهاي ارزشي

اول احساس مي  كنند كـه بـا آنهـا رفتار بكنند، كاركنان در درجه

در درجه بعدي نيـز رهبـران اخـلاق. منصفانه برخورد شده است 

در محـيط كـار بر ارزشهاي مشترك مورد پـذيرش انـسان مدار

اين ارزشـهاي مـشترك، چـشم انـدازي را بـراي. كنند تأكيد مي 

كننـد كـه نـه تنهـا بـرايم مي دستيابي به اهداف سازمان فراه 

كاركردهاي مطـرح بـراي. كاركنان مفيد بلكه مطلوب نيز هست 

و  دو پديـده، يعنـي احـساس برخـورد منـصفانه هر يـك از ايـن

و انـساني مـشترك، بر ارزشهاي اخلاقي برقراري اهدافي مبتني

رسد كه چيزي جـز انگيـزش درونـي بـراي نـوآوري به نظر مي 

).19،20(نباشد
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اي پس از تقويـت انگيـزش درونـي بـراي فرايند زنجيره در يك

در كار  بـه طـور طبيعـي) يا كار خلاقانه(نوآوري، سطح خلاقيت

).13(رود بالا مي

توان چنين ادعا كرد كـه رهبـري در واقع از لحاظ نظري مي

اخلاقي در درجه اول سطح انگيزش درونـي را در كاركنـان بـالا 

مو مي جب تقويت درگيري كاركنان در برد، سپس انگيزش دروني

، انگيـزش 11در ايـن تحليـل فراينـدي. شود كارهاي خلاقانه مي 

در كـار نقـش و خلاقيت دروني براي رابطه بين رهبري اخلاقي

. كند را ايفا مي12اي يا ميانجي يك متغير واسطه

و نوآوري، خلاقيـت در باب خلاقيت براساس تعاريف موجود

و نوآوري اجراي موفقيت آميـز هاي جديد توليد انديشه  و سودمند

در محـيط سـازمان اسـت اين انديشه بـه همـين دليـل).21(هـا

در محيطهاي كار را مي  در خلاقيت و تـوان يـك متغيـر فـردي

).16(مقابل، نوآوري را يك متغير سازماني تلقي كرد

در يك تـأثير فراينـدي آنگونـه كـه بيـان شـد، به هر حال

وتو رهبري اخلاقي مي  اند انگيزش براي نوآوري را تقويت نمايد

هـاي اين انگيزش دروني نيز بـستر لازم را بـراي خلـق انديـشه 

و سپس در يك چرخه تقويت كننده دروني، اجـراي  جديد در كار

بر همين اساس الگوي نظـري روابـط بـين. آنها را تقويت نمايد 

در كار، مطـا و خلاقيت بق رهبري اخلاق مدار با انگيزش دروني

در شكل  . خواهد بود1با الگوي ارائه شده

الگوي نظري پژوهش حاضر از روابط بين متغيرهاي:1شكل

 پژوهش

در شكل  ارائه شده است هدف اين پـژوهش1براساس آنچه كه

و رابطـه بررسي رابطه بين رهبري اخلاقي بـا انگيـزش درونـي

در نظر گرفته  .شدانگيزش دروني با خلاقيت در كار

 روش كار

از نوع پژوهشهاي همبـستگي سـازي معادلـه الگـو(اين پژوهش

شود كه جامعـه آمـاري آن را كاركنـان محسوب مي ) 13ساختاري

در تابــستان كارخانــه تعــداد كــل. انــد تــشكيل داده1388 حــاير

در دوره  از525 زماني تحقيق كاركنان اين كارخانه  نفر بـود كـه

سـازي معادلـه سـاختاري مطالعـات الگـو بين آنها به دليل اينكه

 نفـر بـراي 350)22(هاي به نسبت بـزرگ هـستند نيازمند نمونه 

از طريق نمونه در پژوهش اي بر اساس نسبت گيري طبقه شركت

و از طريق فهرست كاركنـان  هر بخش به كل كاركنان كاركنان

از جمـع.هر بخش به صورت تصادفي انتخاب شـدند  آوري پـس

 پرسشنامه براي تحليـل غيـر معتبـر تـشخيص18 ها، پرسشنامه

و لـذا كنـار گذاشـته شـدند  پرسـشنامه معتبـر، 332از. داده شد

در) درصـد99 نفر معادل 329(اكثريت و شـاغل بـه كـار مـرد

و معادل 316(مشاغل فني  از272. انـد بوده) درصد96 نفر  نفـر

و انـد كـه مـشاغل آنهـا نيازمنـد خلاقيـت نفر اعلام داشته 332

) نفـر 262معـادل( درصد افراد نمونه را نيـز9/78. نوآوري است

 سـال76/29اند كه ميانگين سني آنهـا افراد متأهل تشكيل داده

97/6و ميانگين سـابقه شـغلي كلـي آنهـا) انحراف معيار54/5(

از ابزارهـاي زيـر بـراي. بوده است)97/4با انحراف معيار(سال

.ه شده استسنجش متغيرهاي پژوهش استفاد

از:مدارـ رهبري اخلاق1 براي سنجش رهبري اخلاق مـدار

بر مقياس هفت درجه   تـا1= كاملاً مخـالفم(اي شش سؤال كه

مي)7= كاملاً موافقتم ).18(شود، استفاده شده اسـت پاسخ داده

و آمـادهدر اين پژوهش اين شش پرسش براي اولين بار ترجمه

پرس. اجرا گرديد  شنامه نيز به اين شكل بود كه ابتـدا روند ترجمه

و سـپس  از زبان انگليسي به فارسـي ترجمـه گرديـد پرسشنامه

پرسشنامه ترجمه شده از طريق يك فرد متخصص با پرسـشنامه 

تك عاملي در نظر گرفتن. اصلي تطابق محتوايي دقيق داده شد 

از طريق تحليل عاملي اكتشافي  از(14اين پرسشنامه بـا چـرخش

و  مي) ماكسريانوع و تحليل عاملي تأييدي مستند  نيز بـا 15باشد

شاخصهاي برازش مطلـوب سـاختار عـاملي آن را تأييـد نمـوده

دو مطالعه آلفاي كرونباخ اين پرسشنامه).18(است همچنين طي

انگيزشخلاقيت در كار
 دروني

رهبري اخلاقي

+ +
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تحليـل عـاملي اكتـشافي بـا. گزارش شده اسـت87/0و89/0

از نوع واريماكس در پژوهش حاضر هر شش سؤال ايـن   چرخش

. قـرار داد92/0پرسشنامه را بر روي يك عامل با آلفاي كرونباخ

KMO و آزمون كرويت بارتلت نيز9/0در تحليل عاملي برابر با

در اين پرسشنامه مورد سنجش.بود ) >001/0P(معنا دار  آنچه

و توجه سرپرست يـا مـدير بـه ارزشـهاي قرار مي گيرد، پايبندي

و اصول انساني است  از شـش سـؤالك نموي. اخلاقي نه سـؤال

در محـيط كـار بـر پايـه:بدين شرح اسـت   اقـدامات سرپرسـتم

ا و .نساني پذيرفته شده براي همه استارزشهاي اخلاقي

 براي سـنجش انگيـزش:انگيزش دروني براي نوآوري.2

از پرسشنامه كه بـر مقيـاس)14( سؤالي5دروني براي نوآوري

پاسـخ)7= تا كـاملاً مـوافقم1= كاملاً مخالفم(اي هفت درجه 

 نيز براي اولـين سؤالاين پنج. شود استفاده به عمل آمد داده مي 

دو مرحله(بار در اين پژوهش ترجمه و براي اجرا)اي طي فرايند

در ايـن پرسـشنامه مـورد سـنجش قـرار. آماده گرديد آنچه كـه

و گيرد، تمايل فـرد بـه ايجـاد انديـشه مي و روشـهاي جديـد هـا

و امور است نو آلفاي كرونباخ ايـن پـنج. آورانه براي انجام كارها

روايي سازه ايـن پرسـشنامه).14( گزارش شده است74/0سؤال 

و روايي محتوايي سؤالات نيز  با استفاده از تحليل عاملي تأييدي

و نظرات مطرحبر اساس توصيه مي)21(ها ).14(باشد مستند

ازدر اين پژوهش روايي سازه اين پـن ج پرسـش بـا اسـتفاده

از نوع واريماكس مورد بررسي و چرخش تحليل عاملي اكتشافي

با. قرار گرفت  و آزمـون87/0 برابر بـا KMOنتيجه اين تحليل

از تـك ) >00/0P(معنـادار)98/1080(كرويت بارتلـت حـاكي

ــا آلفــاي كرونبــاخ  ــود9/0عــاملي بــودن ايــن پــنج ســؤال ب . ب

از اينكـه: نامه بـدين شـرح اسـت يك نمونه سـؤال ايـن پرسـش

ــشه ــنم اندي ــه ك ــا ارائ و كاره ــور ــاب ام در ب ــدي ــاي جدي  ه

.برم لذت مي

بــراي ســنجش ســطح: پرســشنامه خلاقيــت در كــار.3

از پرسـشنامه  و تمايل به كار خلاقانه در محـيط كـار 9درگيري

بر مقياس پنج درجه)14(سؤالي = تـا هميـشه1= هرگز(اي كه

مي)5 ايـن پرسـشنامه نيـز سـطح. شـد شود استفاده پاسخ داده

سـازندگان ايـن. دهـد خلاقيت در كار را مورد سنجش قرار مـي 

از)14(پرسشنامه از محققـان ديگـر9چهار سؤال )23( سؤال را

و گرفته  را به جاي كاركنان در اختيار سرپرسـت قـرار سؤال9اند

مب9 ايـنيروايي محتـواي. اند تا پاسخ دهند داده بـر تنـي سـؤال

در محـيط استنادات مربوط به پيشينه   پژوهش مرتبط با خلاقيت

).14( گزارش شده اسـت95/0آن نيز آلفاي كرونباخو كار است

گزارش شـده تحليل عاملي تأييدي)14(در سطح روايي سازه نيز

 سـؤال9تمامي اين شواهد گوياي قابل قبول بـودن ايـن. است

پ. براي سنجش خلاقيت است ژوهش نيـز روايـي سـازه در اين

 سؤال با استفاده از تحليل عاملي اكتـشافي مـورد بررسـي9اين 

با KMOدر اين تحليل. قرار گرفت و آزمون كرويت92/0برابر

قابـل) اسـكري پـلات(نمودار سـنگريزه. بارتلت نيز معنا دار بود

كه9استخراج بودن فقط يك عامل را براي اين   سؤال نشان داد

بـ.ل با نسخه انگليـسي آن داشـت تطابق كام ه آلفـاي كرونبـاخ

در نهايت براي اين يك نمونه. بود87/0 سؤال9دست آمده نيز

 براي مسائلي كـه بـراي:سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است 

.كنم ديگران دشوار است راه حل پيدا مي

ي هاي پژوهش توسط اعـضاي نمونـه بـه شـيوه كليه پرسشنامه

هـاي بـراي تحليـل داده. انـد پاسـخ داده شـده دهي خود گزارش

از پرسشنامه  هاي پژوهش از ضريب همبستگي پيرسـون، حاصل

و تحليل رگرسيون ميـانجي اسـتفاده الگو سازي معادله ساختاري

ها بـا سازي معادله ساختاري براي بررسي برازش داده الگو. گرديد

يو رگرسـيون ميـانجي نيـز بـرا1الگوي ارائه شـده در شـكل 

در رابطـه بررسي نقش ميانجي انگيزش درونـي بـراي نـوآوري

در محـيط كـار اسـتفاده  و خلاقيت كاركنان رهبري اخلاق مدار

از. شــد و SPSSتحليلهــاي يــاد شــده بــه تناســب بــا اســتفاده

AMOSصورت پذيرفته است .

ها يافته

و خطـاي معيـار متغيرهـاي1در جدول ، ميانگين، انحراف معيار

 نيـز نتـايج مربـوط بـه2در جـدول. ائـه شـده اسـت پژوهش ار

در اين جدول. همبستگي بين متغيرها ارائه شده است )2(چنانكه

در كار با انگيزش درونـي بـراي نـوآوري ديده مي شود، خلاقيت
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)338/0=r(و با رهبري اخلاق مـدار)149/0=r(داراي رابطـه

 رهبـري انگيزش درونـي بـراي نـوآوري نيـز بـا. معناداري است 

. داراي رابطه معناداري است)r=384/0(اخلاق مدار

و خطاي معيار:1جدول  ميانگين، انحراف معيار

 متغيرهاي پژوهش

ف
ميانگين متغيرهاي پژوهشردي

انحراف

 معيار

خطاي

 معيار

98/3002/738/0 خلاقيت در كار1

27/2719/633/0 انگيزش دروني براي نوآوري2

ا3 62/2765/847/0 خلاق مداررهبري

 متغيرهاي پژوهشهمبستگي دروني بين:2جدول

ف
123 متغيرهاي پژوهشردي

149/0**338/0**1 خلاقيت در كار1

384/0**338/01** انگيزش دروني براي نوآوري2

384/01**149/0** رهبري اخلاق مدار3

مع نتايج مربوط به الگو3در جدول ادله ساختاري ارائه شده سازي

مي. است در اين جدول توان مشاهده كرد، رهبري اخلاق چنانكه

و7/14مدار  از واريانس انگيزش دروني بـراي نـوآوري را  درصد

از واريــانس4/11انگيــزش درونــي بــراي نــوآوري نيــز  درصــد

.خلاقيت در كار را تبيين نموده است

از:3جدول م الگونتايج حاصل  ساختاريلةعادسازي

 BSEβR2χ2RMR GFI AGFI NFI CFIRMSEA الگومسيرهايرديف

1
ــدار ــلاق م ــري اخ �رهب

 انگيزش دروني
275/0036/0**384/0147/0

2
�انگيــــزش درونــــي

 خلاقيت در كار
384/0059/0**338/0114/0

166/0482/01998/0998/010

** P< 01/0

ا دو براي با1لگو ارائه شده در شكل خي دسـت بـه166/0 برابر

تمـامي ). <1،05/0Pبـا درجـه آزادي(آمد كه غير معنـادار بـود 

در جدول  از برازش ارائه شده3شاخصهاي ديگر كه اند نيز حاكي

نتيجـه انجـام تحليـل. مطلوب الگوي پـژوهش حاضـر هـستند 

درون رگرسيون ميانجي نيز  از آن بود كه انگيزش ي بـراي حاكي

در رابطه بين رهبري اخـلاق نوآوري نقش يك ميانجي كامل را

در كار ايفاء مي  مقادير مربـوط بـه ضـرايب. كند مدار با خلاقيت

در الگـو  از متغيرهاي مطرح هر يك و واريانس تبيين شده مسير

. ارائه شده است2در شكل1
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ر بر خلاقيت همچنين مقدار تأثير غير مستقيم رهبري اخلاق مدا

بادر محيط كار ميمعيارصورتهب105/0 برابر آزمون. باشد شده

نيز اثرات غير مستقيم بين رهبري اخلاق مدار با خلاقيت در كار 

. اشدبمي) >01/0P(معنادار 

 بحث

از زمـره متغيرهـاي جديـدي اسـت كـه در رهبري اخلاق مـدار

و فنون مطرح شده است  و مديريت علوم . عرصه علم روانشناسي

اين سازه به نسبت جديـد بـه واسـطه اهميتـي كـه بـراي اداره

و محيطهاي كار پيدا نموده، توجهات پژوهشي زيادي را  سازمانها

از ايران به خود جلب كرده است  رهبـري اخـلاق بـين.در خارج

و انگيزش دروني براي نوآوري رابطه مثبت بـه دسـت آمـد  مدار

در كار).3و2جدول( و خلاقيت رابطـه نيز بين انگيزش دروني

و معنادار به دست آمد  بالاخره نتايج به دست آمده حـاكي. مثبت

از آن بود كه انگيزش دروني بـراي نـوآوري نقـش يـك متغيـر 

در)اي واسـطه(ميانجي و را رابطـه بـين رهبـري اخـلاق مـدار

در كار ايفا مي  به معناي ديگر، رهبري اخلاق مـدار. كند خلاقيت

ابتدا به ساكن موجـب تقويـت انگيـزش درونـي بـراي نـوآوري 

و سپس انگيزش دروني بـراي نـوآوري باعـث گـرايش مي شود

در درجه اول نقش رهبري اخـلاق. گردد كاركنان به خلاقيت مي 

هاي محققان ديگـر دروني براي نوآوري با يافته مدار در انگيزش

16(البته پژوهشگران ديگـر).15-17(به طور نسبي همسو است 

طور مستقيم رابطه رهبـري اخـلاق مـدار بـا انگيـزشبه)17و

ر  و نظرات خود بـه اند، ولي در نتيجها مطرح ننموده دروني گيريها

تـوجهي بـا انـد كـه همپوشـيهاي قابـل ايي اشاره نمـوده ويژگيه

در عـين حـال نتـايج. هاي رهبـري اخـلاق مـدار دارد مشخصه

از پژوهش بعضي محققـان ديگـر آن)18(حاصل نيـز حـاكي از

است كه رهبري اخلاق مدار با رهبري تحولي داراي همبـستگي 

هاي ايناز اين منظر نيز طرح همسويي يافته. قابل توجهي است 

 مشترك بين هايههاي پژوهشگراني كه مشخص پژوهش با يافته 

ديگر سبكهاي رهبري نظير رهبري تحـولي بـا رهبـري اخـلاق

اند منطقي بـه نظـر مدار را مرتبط با انگيزش دروني اعلام نموده 

. رسد مي

بر پايه يافته هر حال هاي اين پژوهش، اكنون شايد بتوان به

از يك كاركرد مطرح براي رهبري اخلاق مدار سـخن بـه ميـان 

كرد به باور پژوهـشگران پـژوهش حاضـر كـاركرد اين كار. آورد

از كـاركرد انگيزشـي. انگيزشي اين نـوع رهبـري اسـت  منظـور

رهبري اخلاق مدار آن است كـه رهبـران متكـي بـر ارزشـهاي 

از طريـق  و و مديريت خود به اشـكال مختلـف در رفتار اخلاقي

و نـو  سازوكارهاي متفاوتي كاركنان خود را ترغيب بـه خلاقيـت

م  و اخلاقـي. كننديآوري از طريق پيوندهاي انساني اين كاركرد

و نهـان بـه ظهـور مـي  . رسـد رهنمود دهنده به صـورت آشـكار

س
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مداررهبري اخلاقخلاقيت در كار
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 براي نوآوري
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و واريانس تبيين شده الگو:2شكل  نظري پژوهشيضرايب
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و عمـل بـه به از طريـق گفتـار عبارت ديگر رهبران اخلاق مدار

و دهند كـه كاركنان خود نشان مي  بـراي اصـولي نظيـر انـصاف

از زمره مهمتـرين اصـول اخلاقـي مـورد پـذيرش   در عدالت كه

و ارزش زيـادي قائلنـد پـاي. تمامي جوامع بشري است احتـرام

و اصول ديگر مديريت اخلاقي  نظير حمايت(بندي به اين اصول

و  و عاطفي، تقويت حس پيوند انساني با ديگران، احتـرام انساني

و انساني مـورد پـذيرش همـه  بـراي) توجه به ارزشهاي اخلاقي

لاز  و اعتمـاد ايـن.آوردم را فـراهم مـي كاركنان اطمينان خـاطر

و مثبت انديشي بـراي آينـده  و اعتماد بستر خوش بيني اطمينان

در كاركنـان مي و به دنبـال آن سـطح انگيـزش درونـي را شود

در يك تأثير. دهد افزايش مي  گذاري گام به گـام زمينـه اين روند

اين همان ارتباطي است كـه. كند تمايل به خلاقيت را فراهم مي 

در ايـن بين انگي  در كـار زش دروني براي نـوآوري بـا خلاقيـت

هـاي محققـان اين نتيجـه نيـز بـا يافتـه. پژوهش به دست آمد 

بنابراين با تأكيد مجـدد بـر كـاركرد).13(مختلف همسويي دارد 

تـوان بـا توجـه بـه محـدوديتهاي انگيزشي رهبري اخلاقي مـي 

. گيري پاياني نمود پژوهش اقدام به نتيجه

 گيري نتيجه

دو محـدوديت اصـلي توجـه در تفسير نتايج اين پژوهش بايد به

در اين پژوهش بـه. داشت در كار محدوديت اول اينكه خلاقيت

و نه گزارش صورت خود گزارش  و يـا مـوارد دهي دهي سرپرست

و خلاقانـه انـدازه ثبت شده انديشه  و رفتارهاي نوآورانه گيـري ها

وانـد بـا سـوگيريت اين نوع سنجش در مواردي مـي. شده است 

بر روي كاركنـان. همراه شود  محدوديت دوم اينكه اين پژوهش

اي كه توليدات اصلي آن بـويژه ماشـينهاي كارخانه(يك كارخانه 

ــت ــه) لباســشويي اس ــايج ب ــيم نت در تعم ــذا ــه، ل ــورت گرفت ص

بـا توجـه بـه. تا تكرار تحقيق بايد احتياط شود كارخانجات ديگر 

دو محدوديت لازم است  از پژوهشگران علاقه اين مند با استفاده

و  در كارخانجات متعدد اقدام به بـسط سنجشهاي ديگر خلاقيت

در اين بـاره نماينـد  و پژوهشي بـه عنـوان. توسعه دانش نظري

تواننـد پيشنهاد كاربردي نيز بايد توصيه نمود كه كارخانجات مـي 

و رهبـري اخلاقـي،  و به كارگيري اصـول مـديريت با شناسايي

و درگيـري بست ر لازم را بـراي انگيـزش درونـي بـراي نـوآوري

در خلاقيت بخوبي فراهم آورند . كاركنان

و قدرداني  تشكر

در پايان جا دارد كه از مديريت محترم عامل كارخانه حاير، مدير

و  و كليه كاركنان و روابط عمومي اين كارخانه محترم امور اداري

وهــشگران را يــاري عزيزانــي كــه در اجــراي ايــن پــژوهش، پژ

و قدرداني نمائيم نموده و خالصانه تشكر .اند صميمانه

 واژه نامه

  Ethical leadership .1 رهبري اخلاقي

 رفتار يا سلوك مناسب هنجاري
2. Normatively appropriate conduct  
 

  Reward .3 پاداش

 Punishment .4 تنبيه

  Proximity .5 مجاورت

 بطه صميمت در را
6. Intimacy of communication 
 

  Intrinsic motivation .7) درون زاد(انگيزش دروني

 Innovation .8 نوآوري

  Creativity at work .9 خلاقيت در كار

 Transformational .10) تحول گرا(رهبران تحولي
leaders 

  Proccess analysis .11 تحليل فرايندي

 Mediator variable .12اي يا واسطهمتغير ميانجي

 سازي معادله ساختاري الگو
13. Structure equation modeling 

 تحليل عامل اكتشافي
14. Exploratory factor analysis 

 تحليل عامل تأييدي
15. Confirmatory factor analysis 
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