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 چکیده

روش . بررسی تأثیر رهبری موثق بر خلاقیت و نوآوری کارکنان با توجه بهه نشهش میهانسی سهرمایت اجی هادی بهود      هدف از این پژوهش 
جامعت آماری شامل ه ت کارکنان بانک کشاورزی اسیان ه دان . یابی معادلات ساخیاری است ه بسیگی و از نوع مدل -تحشیق توصیفی

ها چهار پرسشهنامت رهبهری موثهق     برای گردآوری داده. نفر تعیین شد 461ل کوکران نفر بود و حسم ن ونه بر اساس فرمو 131به تعداد 
ها تحلیل داملی تأییدی اجرا شهده و بهرای سهنسش    برای بررسی روایی پرسشنامه. کار گرفیه شد سرمایت اجی ادی  خلاقیت و نوآوری به

آوری بها  هها پها از ج ه    داده. به دست آمهد  33/6و  13/6  18/6  36/6ضرایب آلفا به ترتیب . پایایی  ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شد
ها نشان داد اثرات مسیشیم رهبری موثق بر سرمایت اجی هادی  خلاقیهت   یافیه. تحلیل شد Lisrelو  SPSSافزارهای آماری کارگیری نرم به

گری سرمایت اجی ادی مثبهت و  نوآوری با میانسیبه دلاوه  اثرات غیرمسیشیم رهبری موثق بر خلاقیت و . و نوآوری مثبت و معنادار است
توانند در سبک رهبری خود بر ارتباطات دوسهویه  تشهریک مسهادی  ادی هاد و مشهارکت      ها میبر این اساس مدیران بانک. معنادار است

 . کارکنان می رکز باشند  و از این طریق خلاقیت و نوآوری کارکنان را ارتشا دهند

 واژگانکلید

 .بری موثق  سرمایت اجی ادی  نوآوریخلاقیت  ره
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 مقدمه

هاا و  سازمان. دهندامروزه منابع انسانی به طور پیوسته مشاغل، حتی نوع رفتارهای خود را تغییر می

مدیرانشان بیشتر به دنبال افزایش منافع و سود هستند و کمتار باه بازساازی فراینادهای انییز ای      

اعتماادی   ها دچار تانش، اساترو و بای   ابع انسانی سازمان ود من این چالش باعث می. توجه دارند

تاوجهی   ها به عواطف و احساو کارکنان، بیتوجهی سازمان بی.  وند و مشاغل خود را ترک کنند

دادن کاار، عاد  تیویاو روحیا       هاای انااا   ناپاییری در رو  به قواعد و اصول اخلاقی، انعطاف

نیافتن  رایط کاری موجب  ده اسو عاد    ر، و بهبودنکردن از روابط مثبو در کا کارکنان، حمایو

تارین  یکی از مهم. ها و مدیرانشان افزایش یابداعتمادی منابع انسانی نسبو به سازمان اطمینان و بی

تواند در توسع  اخالا،، افازایش اعتمادپاییری کارکناان، ارتیاای سارمای        الیوهای رهبری که می

 .اسو  کارکنان مؤثر با د، نظری  رهبری موثق ، و بهبود خلاقیو و نوآوری اجتماعی

نظری  رهبری موثق یکی از رویکردهای بنیادی حوزة رهبری اسو که در دها  ذی اته مطار     

ها به رهبران موثق نیاز دارند تا بر تغییرات پویا، جدید و پرتلاطم محایط کااری   سازمان.  ده اسو

هاا   ران موثق مسائل اخلاقی را بیان کارده و بار آن  رهب(. Müceldili et al., 2013, p.674)غلبه کنند 

های اخلاقای  کنند، حتی در میابل فشارهای ذروهی، سازمانی و اجتماعی، قواعد و ارز تأکید می

رهبران موثق باورهاا    به زعم رابینز و جاج(. Peus et al., 2012, p.332)دهند را ارائه و آموز  می

. کنندها عمل می کارا و خالصانه بر اساو این باورها و ارز  ناسند و آهای خود را میو ارز 

. صفو اصلی رهباران موثاق اعتمااد اساو    . دانندهای اخلاقی میها را انسان پیروان این رهبران، آن

کنناد و باه    دهناد، ارتباطاات آزاد را تیویاو مای     رهبران موثق اعتماد را در اختیار دییران قرار می

، 31 9رابیناز و جااج،   )کنناد  در نتیاه، افراد به رهبران موثق اعتماد می. دهای خود پایبندن مطلوب

 (.443ص

                                                           
1. Social capital 

2. Authentic leadership 

3. Robbins & Judge 
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های متعددی دربارة رابط  رهبری موثق با متغیرهای ساازمانی انااا    های اخیر پژوهشدر سال

ها نشان داده اسو رهبری موثق با رضایو  اغلی، تعهاد ساازمانی،    نتایج این پژوهش. ذرفته اسو

، (Peus et al., 2012)های مارتبط باا کاار    ارکنان، اثربخشی تیمی، اعتماد و نیر تلا  مضاعف ک

، خلاقیو (Read & Laschinger, 2015)توانمندسازی ساختاری، سرمای  اجتماعی و رضایو  غلی 

، عدالو تعاملی، عملکارد  اغلی و رفتاار  اهروندی     (Müceldili et al., 2013)و نوآوری کارکنان 

، جاو  اغلی،   (Rego et al., 2012) اناختی و خلاقیاو   ، سارمای  روان (Li et al., 2014)ساازمانی  

 Walumbwa et) ناختی، اعتماد، عملکرد ذروهی و رفتار  اهروندی  رضایو  غلی، سرمای  روان

al., 2008, 2011 )رابط  مثبو و معناداری دارد . 

 بیان مسئله 

ذیری از قواعد و اصاول  های سازمانی، بهرهو تیم تواند با اعتمادسازی بین کارکنانرهبری موثق می

ها، ایااد  دادن وظایف، توجه به نظرها و افکار جدید کارکنان و  نیدن نظرهای آن اخلاقی در اناا 

روابط متیابل، دوستانه و صمیمانه با کارکنان، ایااد جو مثبو ساازمانی، توانمنادکردن کارکناان در    

های خشک و کهناه،  کردن بوروکراسی ذیری، دذرذون های تصمیمدادن کار و حوزه های اناا رو 

مندی و تساهیم داناش و اطلاعاات در ساازمان     حمایو از بهزیستی روانی کارکنان، بهبود رضایو

باعث بهبود سرمای  اجتماعی بین کارکنان  وند و عملکردهاای ساازمانی، خلاقیاو و ناوآوری را     

تعاملات بین افراد،  بک  روابط کارکنان، تبادلات اجتماعی رهبری موثق در برذیرندة . ارتیای دهند

تواند از این طریق نظرهای جدید کارکناان را باا تلفیاق    طور کلی، سرمای  اجتماعی اسو و می و به

سارمای   . عرضاه کناد  ( نوآوری)ای مطلوب و به صورت محصول، خدمو، یا  یوه( خلاقیو)کند 

.  اود سازمان اسو و موجاب ایاااد ارز  در ساازمان مای    های نامشهود اجتماعی یکی از دارایی

سرمای  اجتماعی از یک سو ساازمان را در جهاو ارتیاای اثربخشای ساازمانی، و از ساوی دییار        

. کناد کارکنان را در جهو بهبود کار ذروهای و تیمای و توساع  ارتباطاات دوساویه هادایو مای       

ارکناان احسااو رضاایو و انییاز       اود ک دادن این فرایند توسط رهبری موثق موجب می اناا 

دادن وظایف را ر اد دهناد، و    های خود را مضاعف کنند، کیفیو اناا بیشتری پیدا کرده، و تلا 
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ترین عامل در هر سازمان، مناابع  با توجه به اینکه مهم. وری سازمانی را محیق کنندکارآمدی و بهره

کارکنان برای توسعه و توانمندی مناابع   انسانی اسو، ارتیای سرمای  اجتماعی، خلاقیو و نوآوری

هاا و  کاارذیری ساازوکار   ها باید با بهبنابراین مدیران و رهبران سازمان. انسانی بسیار ضرورت دارد

راهبردهای رهبری موثق، برای ایااد ارتباطات مثبو اجتماعی و پرور  نظرهای خلا، و نوآورانه 

وثااق در توسااع  ساارمای  اجتماااعی، ساارمای  از آناااا کااه نیااش رهبااری م. کارکنااان تاالا  کننااد

 ناختی، اعتماد، عملکرد ذروهای، رفتاار  اهروندی ساازمانی، خلاقیاو و ناوآوری، تعهاد         روان

سازمانی، تلا  مضاعف کارکنان، اثربخشای تیمای، عادالو تعااملی و عملکارد  اغلی کارکناان        

ها یااری رسااند تاا از ایان     انکتواند به مدیران و رهبران بانکارناپییر اسو، نتایج این پژوهش می

طریق جوی سر ار از اعتماد و اطمینان را بین کارکنان خود ایااد کنند و روابط دوسویه، صداقو، 

به علاوه، باا  . های خود قرار دهندسازی را در رأو فعالیو همکاری جمعی، تشریک مساعی و تیم

هاا  دة مدیران و کارکنان در ساازمان کنن توجه به اینکه رهبری موثق و سرمای  اجتماعی حلی  متصل

تواند موجب تضعیف رواباط، تعااملات، سااختارها، هناارهاای     ندادن این پژوهش می اسو، اناا 

با اذعان به لزو  . ذروهی و سازمانی، و مشارکو کارکنان  ود، در نهایو عملکردها را کاهش دهد

، و با توجه به اینکه احتمالاً چناین  توجه و تمرکز بر سازوکارهای رهبری موثق و سرمای  اجتماعی

دادن این تحییق بیش از پیش ضرورت  کنون در کشور اناا  نیرفته اسو، اهمیو اناا  پژوهشی تا

 : ده، اهداف پژوهش حاضر عبارت اسو از با توجه به مباحث و مسائل مطر . دارد

 . ناسایی رابط  رهبری موثق با سرمای  اجتماعی، خلاقیو و نوآوری -

 .رسی رابط  سرمای  اجتماعی با خلاقیو و نوآوریبر -

 .ارزیابی نیش میانای سرمای  اجتماعی در رابط  رهبری موثق با خلاقیو و نوآوری -

 مبانی نظری و پیشینة تحقیق

  رهبری موثق

 اناختی مثباو و جاو اخلاقای     هاای روان رهبری موثق الیویی از رفتارهای رهبر اسو که توانایی



 674                            با توجه به نقش میانجی سرمایة اجتماعیبررسی تأثیر رهبری موثق بر بهبود خلاقیت و نوآوری   

  

 

هاای اخلاقای درونای، پارداز  متاوازن اطلاعاات و       دهد تا خودآذاهی، نیار  مثبو را ارتیا می

کند، پرور  یابد، و خودتکااملی مثباو بهباود     فافیو رابطه در بخشی که رهبر با پیروان کار می

رهبران موثق الیویی از یک رهبر اخلاقی و صااد، هساتند   (. Walumbwa et al., 2008, p.94)یابد 

 ,.Avolio et al) کنناد ذیاری ترغیاب مای   اطلاعات ضروری را برای تصامیم  که بازبودن در تسهیم

2009, p.424 .) 

هاای زنادذی،    کناد رهبرانای موثیناد کاه باعاث ایاااد تارباه       نظری  رهبری موثق تأکیاد مای  

هاای  ، نیار  (پاییری و خودکارآمادی  بینای، انعطااف  مانند امیدواری، خو )توانمندهایی روانی 

و سازمانی برای ایااد رفتارهاای مثبتای مانناد خودآذااهی و خاودتنظیمی      اخلاقی و حمایو از ج

دهاد و باه بهزیساتی،    این عوامل اعتمادپییری، توسعه و پیشرفو زیردستان را پرور  مای .  وند

 (. Avolio & Gardner, 2005, p.334; Gardner et al., 2005) ود صداقو و عملکرد منتج می

(. Peterson et al., 2012, p. 514)شترک میان رهبران موثق اساو  قابلیو اعتماد عامل اصلی و م

 آولیو قابلیو اعتماد را به عنوان  ناسایی، پییر  و تداو  حیییو به وسیل  خود فرد تعریف کرده

 ,Li et al., 2014)قابلیو اعتماد عاملی بنیادی در رهبری موثق اسو (. Avolio, 2012, p.778)اسو 

p.250 .)رود، ممکن اساو  های رهبران موثق اسو و وقتی اعتماد از بین میی از مشخصهاعتماد یک

وقتی پیروان به رهبر اعتمااد دارناد، آماادذی پاییر      . آثار منفی  دیدی بر عملکرد ذروه بییارد

هاا   ها وجود دارد، زیرا اطمینان دارند از حیو، و مناافع آن  پییری در برابر اعمال رهبر در آنآسیب

اساتفاده کناد،    هاا ساوء   افراد از فردی که نادرسو اسو، یا امکاان دارد از آن .  ودده نمیاستفا سوء

 (. 454ص ،31 9 رابینز و جاج،)کنند پیروی نمی

به اعتیاد وایتهد رهبر موثق خودآذاه، فروتن و متواضع بوده، همیشه باه دنباال بهباود اساو، و     

هاای  رهبر موثق با ایااد قواعد و چارچوب .کنددییران را به سوی بهزیستی و سعادت هدایو می

هاای اجتمااعی باه موفییاو     او با ایاااد ارز  . دهداخلاقی، میزان زیادی از اعتماد را پرور  می

معتید اسو رهبری موثق با توسع  ( 8443)تات (. Whitehead, 2009, p.850)سازمانی متعهد اسو 

کند و صااد، و درساتکار   سطح بالا ایااد میپیرو مرتبط اسو، قواعد اخلاقی  -روابط مثبو رهبر
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 ,Wong & Laschinger, 2013) اند از که عبارتدارد رهبری موثق چهار مؤلفه (. Tate, 2008)اسو 

p.948): 

 .ها و چیونیی تأثیر بر دییران اسوها، محدودیوخودآذاهی  امل ادراک توانایی -

دادهاا و   هاای مهام، درون   اذ تصامیم یعنی رهبر و پیروان باید قبال از اتخا  . پرداز  متوازن -

 .های مثبو و منفی را بر یکدییر منطبق کننددیدذاه

رهبران موثق الیوهای نیش و قواعاد ساطح باالای اخلاقای را     . های اخلاقی درونینیر  -

 .دهندارائه می

کنناد تاا دییاران    رهبران بر سطحی از بازبودن، صداقو و راستی تأکید مای .  فافیو رابطه -

 . ها آماده  وندکردن نظرها و چالش نبرای بیا

 سرمایة اجتماعی

یکی از عوامل تأثیرذیار بر سطح سرمای  اجتماعی، نوع سبک رهباری اتخاذ اده توساط مادیران     

نتایج تحیییات جدید نشان داده اسو سارمای   (. 38، ص18 9جعفری و میرمید ، )هاسو سازمان

و تفکر نوآورانه، عملکرد، کارآفرینی، تسهیم دانش و اجتماعی با متغیرهای سازمانی، مانند خلاقیو 

بر اساو نظریا  سارمای  اجتمااعی ساطو      (. 894، ص14 9زارع و همکاران، )جز آن رابطه دارد 

 اود  بودن در محل کار باعاث مای    بالایی از سرمای  اجتماعی مانند اعتماد، رابط  متیابل و اجتماعی

سارمای  اجتمااعی باا    (. Read & Laschinger, 2015, p.1614)کار تیمای و همکااری بیشاتر  اود     

 Laschinger)، و با توانمندسازی و اثربخشی (Kowalski et al., 2010)فرسودذی  غلی رابط  منفی 

et al., 2014)   مادیریو مخااطره ،(Ernstmann et al., 2009 )   و تعهاد ساازمانی(Hsu et al., 2011 )

 . رابط  مثبو دارد

تواناد منبعای   کنناد کاه مای   های نامشهود توصیف میا اغلب با عنوان داراییسرمای  اجتماعی ر

دانستن منافع سازمانی بار مناافع فاردی     برای مزیو رقابتی، ایااد ارز  و تمایل کارکنان به ارجح

های اقتصاادی تأکیاد کناد، باا     جای آنکه به نظارت رسمی و ارائ  مشو، سرمای  اجتماعی به. با د

پاییری در ساازمان و بهباود    اعتماد سازمانی و کار ذروهای باه افازایش انعطااف    تأکید بر هویو، 
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نظری  سرمای  اجتماعی منابع اجتمااعی  (. 38، ص18 9جعفری و میرمید ، ) ود عملکرد منار می

کند علاوه بر نفوذ بر منابع موجود کند که کارکنان را قادر میموجود در محیط کاری را توصیف می

 (.Read & Laschinger, 2015, p.1614)با ند در کار اثربخش 

ها در تواند به سازمانهای مهم سازمانی اسو که میها و داراییسرمای  اجتماعی یکی از قابلیو

های دییر مزیاو ساازمانی   ها در میایسه با سازمان خلق و تسهیم دانش کمک بسیار کند و برای آن

بعاد  : سارمای  اجتمااعی ساه بعاد دارد    ( 9113)   اال از دیادذاه ناهابیاو و ذو  . پایدار ایااد کند

ساختاری، دربرذیرندة الیوهای ارتباطی میان اعضای یاک ذاروه یاا واحاد اجتمااعی اساو، بعاد        

پردازد، و بعد  اناختی، باه    ود، می  خصی افراد که در ذیر زمان ایااد می ای، به روابط بین رابطه

تفسیر مشترک را بر عهده دارد و نظاامی از معاانی را باین    کند که بازنمایی و ارائ   منابعی ا اره می

 (.  98-91ب، ص14 9مییمی و رمضان، )کند ها ایااد میذروه

 خلاقیت

های ذهنی برای ایااد فکر یا مفهومی جدید، توانایی ترکیاب  کارذیری توانایی خلاقیو به معنای به

خلاقیو عبارت اساو از ترکیاب   . اسوهفرد، یا ایااد پیوستیی بین نظر نظرها در رو ی منحصربه

طاور ماداو  باه     اناد، اماا باه    اده  ها، تصورها و مفاهیمی که برای فرد  ناختهمادد عیاید، اندیشه

به اعتیاد مییمای و  (. 849، ص14 9سیدجوادین، )یابند ای جدید و متفاوت از قبل آرایش می  یوه

فرد برای برقراری ارتباط  ای منحصربهیوهرمضان خلاقیو عبارت اسو از توانایی تلفیق نظرها به  

کناد ناه فعالیاو     به عبارت دییر، خلاقیو بر تواناایی تأکیاد مای   . غیرمعمول بین نظرهای مختلف

 (.35الف، ص14 9مییمی و رمضان، )

اناد کاه رهباری موثاق موجاب افازایش خلاقیاو کارکناان در         تعدادی از مطالعات نشان داده

نظریا   (. Müceldili et al., 2013, p.673; Rego et al., 2012, p.429) اود  هاای کااری مای    محایط 

                                                           
1. Nahapiet & Ghoshal 



 644                                                              9314 ، زمستان4 ةشمار، 2ة دور، اجتماعی ةمدیریت سرمای 
 

بر این اساو، . کند های رهبری اسو که بر تکامل روانی مثبو تأکید میرهبری موثق یکی از نظریه

هاای مثبتای را در محایط کاار     ها باید برای ارتیای خلاقیو کارکنان زمینهمدیران و رهبران سازمان

وثق عواطف مثبو کارکنان را با ایااد تعااملات مثباو، حماایتی، منصافانه و     رهبران م. ایااد کنند

، که این امار خلاقیاو کارکناان را افازایش     (Peterson et al., 2012, p.514)دهند  فاف توسعه می

 .(Müceldili et al., 2013, p.675)خواهد داد 

و خلاقیاو کارکناان رابطا     های اخلاقی بین مؤلف  نیر   دهد ها نشان مینتایج برخی پژوهش

به زعم والومباوا و  (. Valentine et al., 2011, p.370; Bierly et al., 2009, p.101)مثبو وجود دارد 

های اخلاقی درونی، پارداز  متاوازن و  افافیو    خودآذاهی، نیر )همکاران ابعاد رهبری موثق 

 فافیو رابطه از طریاق بیاان افکاار،    برای نمونه، .  ودبه ارتیای خلاقیو کارکنان منار می( رابطه

 Walumbwa) ود  ها و تسهیم اطلاعات به صورت باز موجب افزایش خلاقیو کارکنان میچالش

et al., 2008, p.114 .)     رذو و همکاران معتیدند رهبران موثاق ادراک کارکناان از سالامو روانای و

سالامو روانای   . کنان افازایش یاباد  بخشد تا از این طریق خلاقیو کارانییز  درونی را بهبود می

 (.  Rego et al., 2012, p.429) ود کند و موجب خلاقیو میمحیطی بدون تنش و نیرانی فراهم می

 نوآوری

هاای خاود عملکارد کارکناان، جاو      والومبوا و همکاران اعتیاد دارند رهبری موثق از طریق مؤلفاه 

 ,Walumbwa et al., 2008)دهاد  افزایش می  غلی، رفتار  هروندی سازمانی و نوآوری کارکنان را

p.114 .)هاا   هاای جدیاد، و ناوآوری باا کااربرد آن     ها، و رو خلاقیو با تفکر و یافتن نظرها، راه

در مدیریو، خلاقیو صرف کافی نیسو، بلکه فکرها بایاد باه عمال تبادیل  اوند      . سروکار دارد

داده اسو افراد خلا، بیشتر نوآورناد  های مختلف نشان نتایج پژوهش(. 998، ص14 9رضائیان، )

به زعام بیار، اولاین مرحلا      (. Hirst, 2011, p.624)و خلاقیو کارکنان نیشی مهم در نوآوری دارد 

 (. Baer, 2012, p.1103)نوآوری، خلاقیو اسو 

هاای  های تاربی حاکی از آن بوده اسو که  فافیو رابطه و کیفیو رواباط بار تالا    پژوهش

، بناابراین، مؤلفا   افافیو    (Yuan & Woodman, 2010, p.338)ذایارد   ن تأثیر مای نوآورانه کارکنا
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تواناد از عوامال اصالی ارتیاای ناوآوری      ترین ابعاد رهبری موثق اسو، مای رابطه که یکی از مهم

 (.Müceldili et al., 2013, p.67)کارکنان با د 

تواناد یاک محصاول جدیاد،     کارذیری نظرهای نوین نا ی از خلاقیو که مای  نوآوری یعنی به

؛ سایدجوادین،  8 9، ص14 9مییمی، )دادن کارها با د  خدمو جدید یا راه حل جدید برای اناا 

مییمای و  )اناد  سه نوع نوآوری را بیاان کارده  ( 8444)  ذرینلند و مک ذولدریک(. 849، ص14 9

 (:31الف، ص14 9رمضان،

این ناوآوری حاداقل   . ت اسونوآوری مستمر که  امل یک تغییر تدریای در عرض  خدما -

 .کند اخلال را در الیوهای ایااد دة رفتاری ایااد می

نوآوری پویایی مستمر که تا حدی در نفوذ بر الیوهاای ایااد ادة رفتااری اخالال ایاااد       -

 . کنند می

 . ذیارند های با وقفه که بیشترین تأثیر را بر رفتار مینوآوری -

هناار در هر سازمان موجب خواهد  د کارکنان هار   ترویج روحی  نوآوری و تبدیل آن به یک

تر از قبل و با پشتکاری چشامییرتر و امیادی بیشاتر از ذی اته     روز کاری را با نظر و آرمانی غنی

ذرانا    اود، چیازی جاز نیاش حمایاو     ای مای عاملی که موجب پیدایش چنین روحیه. آغاز کنند

 (. 915، ص31 9تسلیمی، )ن سازمان نیسو دادن آن به موضوع نوآوری و نوآورامدیریو و ارز 

 پیشینة تجربی پژوهش

رید و لاسچینیر طی پژوهشی دریافتناد کاه رهباری موثاق باا توانمندساازی سااختاری، سارمای          

سالیا و همکااران در تحییاق    (. Read & Laschinger, 2015)اجتماعی و رضایو  غلی رابطه دارد 

عملکرد  غلی، خلاقیو، نوآوری، هدایو کارکناان و   خود بدین نتیاه رسیدند که رهبری موثق بر

های پژوهش رذاو و همکااران نشاان داد رهباری     یافته(. Celia et al., 2015)ذیارد اعتماد تأثیر می

                                                           
1. Greenland & Mcgoldrick 
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(. Rego et al., 2014)دهاد  موثق از طریق امیدواری و آثار مثبو بر کارکنان، خلاقیو را افزایش می

نشان دادند رهبری موثق از طریق بهبود جو  اغلی، سالامو    نلسون و همکاران در تحیییات خود

موکلادیلی و  (. Nelson et al., 2014)بخشاد   ناختی کارکناان را ارتیاا مای   روانی و بهزیستی روان

همکاران طی پژوهشی دریافتند که رهبری موثق با خلاقیو و ناوآوری کارکناان رابطاه دارد و بار     

سرن و همکاران در تحیییات خود نشان دادناد کاه   (. Müceldili et al., 2013)ذیارد ها تأثیر می آن

رذاو و  (. Cerne et al., 2013)ذایارد  رهبری موثق بر نوآوری، نوآوری تیمی و خلاقیو تاأثیر مای  

ذاری سارمای    همکاران در پژوهش خود بدین نتیاه رسیدند که رهباری موثاق از طریاق میاانای    

پیاوو و همکااران طای    (. Rego et al., 2012)ذایارد   ر مای  ناختی بر خلاقیو کارکنان تاأثی  روان

مندی کارکنان، تعهد سازمانی، تالا  مضااعف، و ادراک   تحیییی نشان دادند عواملی مانند رضایو

نتاایج تحیییاات وولای و    (. Peus et al., 2012)اثربخشی تیمی از پیامادهای رهباری موثاق اساو     

 اناختی تاأثیر   ذری جو  اغلی بار سارمای  روان   انایهمکاران مؤید آن بود که رهبری موثق با می

 (.Wooley et al., 2011)ذیارد  می

هاای عملکارد تیمای در    در تحیییی باا هادف  ناساایی  ااخ     ( 14 9)خلیلی و همکاران 

های دولتی ایران نشان دادند که عملکرد تیمی چهار مؤلفا  رهباری، خلاقیاو و ناوآوری،     سازمان

نشان داد ( 18 9)نتایج پژوهش مظلومی و همکاران . و همکاری دارد تحییق و توسعه، و مشارکو

( 18 9)پاور و همکااران   عیادی . ذیارد آفرین با میانای خلاقیو بر نوآوری تأثیر میرهبری تحول

جلیلیاان و همکااران   . ذزار باا خلاقیاو کارکناان رابطاه دارد    طی تحیییی دریافتند رهبری خدمو

ذرا از طریق تیویو انییز  درونای، تحریاک   ند که رهبری تحولدر پژوهش خود دریافت( 31 9)

اناداز و باه چاالش کشایدن،      ناختی، حمایو از نوآوری، ایااد چشام عیلانی، توانمندسازی روان

نشاان داد  ( 31 9)پارور   هاای تحییاق پاادا  و ذال    یافته. خلاقیو کارکنان را افزایش خواهد داد

 .ییز  درونی برای نوآوری با خلاقیو کارکنان رابطه داردذری انمدار با میانای رهبری اخلا،

 های پژوهش فرضیه

 :های پژوهش به  ر  زیر اسو فرضیه
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 .رهبری موثق با سرمای  اجتماعی رابط  معناداری دارد .9

 .رهبری موثق با خلاقیو کارکنان رابط  معناداری دارد .8

 .رهبری موثق با نوآوری کارکنان رابط  معناداری دارد . 

 .  اجتماعی با خلاقیو و نوآوری کارکنان رابط  معناداری داردسرمای .4

 . ودذری سرمای  اجتماعی موجب ارتیای خلاقیو کارکنان میرهبری موثق با میانای .5

 . ودذری سرمای  اجتماعی موجب ارتیای نوآوری کارکنان میرهبری موثق با میانای .8

 مدل مفهومی پژوهش

 ده در زمین  رهبری موثق، سرمای  اجتماعی، خلاقیو  ردهای مطر ها، الیوها و رویکبر پای  نظریه

 ده برای این پژوهش، مدل مفهومی پژوهش باه  ار     های تدوینو نوآوری، و با توجه به فرضیه

 .اسو 9 کل 

 
 مدل مفهومی پژوهش. 1شکل 

 روش تحقیق

در این . یابی معادلات ساختاری اسومدلهمبستیی و از نوع  -رو  اجرای این پژوهش توصیفی

خودآذااهی،  )های آن اند از رهبری موثق و مؤلفه پژوهش چهار متغیر بررسی  ده اسو که عبارت

به مثابا  متغیار مساتیل، خلاقیاو و     ( های اخلاقی درونی و  فافیو رابطهپرداز  متوازن، نیر 
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مااعی در نیاش متغیار مساتیل ثاانوی یاا       نوآوری به عنوان متغیرهای وابسته نهایی، و سارمای  اجت 

 . میانای برای خلاقیو و نوآوری

نفار    9 جامع  آماری این تحییق  امل هم  کارکنان بانک کشاورزی استان همدان باه تعاداد   

نفر به عنوان نموناه در نظار    844کوکران  بر اساو فرمول. بوده اسو( نفر مرد 854نفر زن و  51)

 . ای متناسب با حام اسو ذیری تصادفی طبیهاین تحییق نمونهذیری رو  نمونه. ذرفته  د

هاای آن  بارای ارزیاابی رهباری موثاق و مؤلفاه     . ها، پرسشنامه باود آوری دادهابزار اصلی جمع

، پرسشانام  نیادر و   (های اخلاقای درونای و  افافیو رابطاه    پرداز  متوازن، نیر خودآذاهی، )

پایایی این پرسشانامه بار پایا  ضاریب     (. Neider & Schriesheim, 2011)کار ذرفته  د   ریشیم به

کاار   جهو سناش سرمای  اجتماعی پرسشنام  لیتر و ماسالا  باه  . برآورد  د 14/4آلفای کرونباخ 

 39/4پایایی این پرسشنامه بر پای  ضاریب آلفاای کرونبااخ    (. Leiter & Maslach, 2003)ذرفته  د 

 & Zhou)کاار ذرفتاه  اد     و پرسشنام  ژو و ذئورگ باه همچنین، برای ارزیابی خلاقی. تعیین  د

George, 2001 .) در نهایاو،  . برآورد  اد  31/4پایایی این پرسشنامه بر پای  ضریب آلفای کرونباخ

پایاایی  (. Jimenez & Valle, 2011)کار ذرفته  اد   برای بررسی نوآوری پرسشنام  خیمنز و وال به

طیاف   هاا بار اسااو   هم  پرسشانامه . تعیین  د 19/4نباخ این پرسشنامه بر پای  ضریب آلفای کرو

ها تحلیل عاملی تأییادی  برای سناش روایی این پرسشنامه. اندبندی  دهای لیکرت درجهذزینه پنج

 .برآورد  د 9های براز  به  ر  جدول  اخ . اجرا  د

  .ارندد یمناسب روایی نامهچهار پرسش هم  دهندمی نشان 9 جدول در مندرج های اخ 
 

 ها های برازش پرسشنامه شاخص. 1جدول 

 شاخص
𝛘

2
 df RMSEA GFI AGFI CFI 

 15/4 31/4 19/4 448/4 54 8/98  رهبری موثق

 18/4 4/ 1 15/4 481/4 5 45/99 سرمای  اجتماعی

 14/4 31/4 19/4 448/4 1 95/ 4 خلاقیو

 18/4 33/4 14/4 491/4 5 45/94 نوآوری
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 های تحقیقیافته

 کاار  باه  3/3نسخ   Lisrelو  93نسخ   SPSS افزارهای های پژوهش نر وتحلیل داده به منظور تازیه

 . ذرفته  د

لیا در . بودن متغیرهای پژوهش آزمون  ود های پژوهش باید فرض نرمالپیش از آزمون فرضیه

ستاندارد، چولیی و کشیدذی بیاان  های توصیفی متغیرها  امل میانیین، انحراف ا اخ  8جدول 

 . ده اسو
 

 های توصیفی متغیرهای پژوهش شاخص. 2جدول 

 کشیدگی چولگی انحراف استاندارد میانگین متغیر

 -38/4 -8/4  93/4  /89 رهبری موثق

 93/4 -4/ 9 18/4  /99 سرمای  اجتماعی

 -19/4 -45/4 39/4  /91 خلاقیو

 -49/9 -4/   94/4  / 4 نوآوری

و کشیدذی متغیرها به ترتیب، بیشتر از ( کای)، نباید قدر مطلق چولیی (8499)به زعم کلاین 

هاا  ، قدر مطلق چولیی و کشیدذی هم  متغیرها و مؤلفه8های جدول با توجه به داده. با د 94و   

ن متغیرهای پژوهش تأییاد  بودن متغیرها برای آزمو دهد فرض نرمالکمتر از یک اسو که نشان می

 .ضرایب همبستیی متغیرهای تحییق بیان  ده اسو  در جدول .  ود می
 

 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش. 3جدول 

 4 3 2 1 متغیر 

    9 رهبری موثق 9

   9 99/4** سرمای  اجتماعی 8

  9 4/ 8** 54/4** خلاقیو  

 9 81/4** 99/4** 95/4** نوآوری 4

49/4>P 
** 

، (99/4)، ضرایب همبساتیی متغیار رهباری موثاق باا سارمای  اجتمااعی         با توجه به جدول 
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همچنین رابط  سارمای   . مثبو و معنادار اسو P<49/4در سطح ( 95/4)و نوآوری ( 54/4)خلاقیو 

دل سااختاری  م 8در  کل . مثبو و معنادار اسو P<49/4اجتماعی با خلاقیو و نوآوری در سطح 

 .پژوهش نشان داده  ده اسو

 
 مدل ساختاری پژوهش. 2شکل 

های نیکویی براز  محاسابه  اد   به منظور بررسی برازندذی مدل پیشنهادی پژوهش،  اخ 

 (. 4جدول )

 

 های نیکویی برازش مدل ساختاری پژوهش شاخص. 4جدول 

𝛘 شاخص
2
 df RMSEA GFI AGFI CFI NFI IFI 

 18/4 19/4 15/4 33/4 14/4 498/4 91  18/354 میدار 
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𝛘)درجا  آزادی  ، نسبو کای اساکوئر باه   4های برآورد ده در جدول بر اساو  اخ 
2
    )

،  ااخ  نیکاویی   98/4برابر باا  ( RMSEA)، جیر میانیین مایورات خطای تیریب 83/8برابر با 

،  ااخ  باراز    33/4برابر با ( AGFI) ده  از  تعدیل،  اخ  نیکویی بر14/4، (GFI)براز  

، و  اخ  براز  افازایش  19/4، (NFI)،  اخ  براز  هنااریافته 15/4، برابر با (CFI)تطبییی 

(IFI) ،18/4 های کلاین  مادل سااختاری   آمده و طبق دیدذاه دسو های بهبا توجه به  اخ . اسو

 (.Kline, 2005, 2011) ود  پژوهش براز  می

، بار خلاقیاو   95/4، اثرات مستییم رهبری موثق بر سرمای  اجتماعی برابر با 9با توجه به  کل 

بار ایان اسااو    . مثباو و معناادار اساو    P<49/4اساو کاه در ساطح     99/4، و بر ناوآوری  48/4

همچناین، اثار مساتییم سارمای  اجتمااعی بار       .  ود های اول، دو  و سو  پژوهش تأیید می فرضیه

مثباو و معناادار    P<49/4در ساطح   84/4و اثر مستییم سرمای  اجتماعی بر نوآوری  59/4خلاقیو 

اثرات مساتییم و غیرمساتییم    5در جدول .  ود بنابراین، فرضی  چهار  پژوهش نیز تأیید می. اسو

 . متغیرها ذزار   ده اسو
 

 اثرات مسنقیم و غیرمستقیم متغیرها در مدل معادلات ساختاری. 5جدول 

 اثر غیرمستقیم اثر مستقیم  متغیر وابسته تقلمتغیر مس

 --- 95/4** سرمای  اجتماعی رهبری موثق

 --- 48/4** خلاقیو رهبری موثق

 --- 99/4** نوآوری رهبری موثق

 4/ 4**  خلاقیو رهبری موثق

 43/4**  نوآوری رهبری موثق 

49/4>P ** 

ق باا میاانای سارمای  اجتمااعی بار      ، اثر غیرمساتییم رهباری موثا   5های جدول بر اساو داده

افزون بر این، اثر غیرمستییم رهبری موثاق  . معنادار اسو P<49/4اسو که در سطح  4/ 4خلاقیو 

بار پایا  ایان    . معنادار اسو P<49/4اسو که در سطح  43/4با میانای سرمای  اجتماعی بر نوآوری 

 . ود های پنام و  شم پژوهش تأیید مینتایج، فرضیه
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  تیجهبحث و ن

این پژوهش با هدف بررسی رابط  الیوی رهبری موثق با سرمای  اجتمااعی، خلاقیاو و ناوآوری    

ای سرمای  اجتماعی در رابطه بین رهبری موثق با خلاقیو و نوآوری اناا  کارکنان، و نیش واسطه

ای  های اول، دو  و سو  پژوهش نشان داد رهبری موثاق بار سارم   نتایج آزمون فرضیه. ذرفته اسو

تواناد در  ذیارد و مای  کارکنان اثر مستییم می( 99/4)و نوآوری ( 48/4)، خلاقیو (95/4)اجتماعی 

، رییو و همکاران (8495)این یافته با نتایج کلیا و همکاران. . ر د و توسع  این متغیرها مؤثر با د

، (18 9)ران ، مظلومی و همکاا ( 849)، کرنی  و همکاران ( 849)، موسی دلی و همکاران(8494)

رهبری موثق تواناایی دارد تاا از طریاق     .همسویی و مطابیو دارد( 18 9)پور و همکاران و عیدی

هاای ساازمانی و رواباط    و تایم  هاا مداری، ارتباطات کارکناان، رواباط ذاروه   اعتمادسازی و اخلا،

تباطاات ساازمانی   این توانمندی رهبری موثق علاوه بر اینکه ار. کارکنان با مشتریان را بهبود بخشد

ها و ادراک خود را آ اکار کناد   ها، دیدذاهرا ترغیب کند تا نظر تواند کارکناندهد میرا افزایش می

ذیاری  توانند با بهاره ها میبنابراین، مدیران و رهبران بانک. و به صورت خدماتی نوین عرضه دهند

داده و روابط اجتماعی واحادهای   از سازوکارهای رهبری موثق، تبادلات اجتماعی کارکنان را ارتیا

بخشد، اعتماد بین کارکناان و   دهد، مزیو رقابتی و توسع  منابع انسانی را می سازمانی را توسعه می

دهد، همکاری و تشریک مساعی را بیشتر کارده و نظرهاای جدیاد را خلاق      مدیران را افزایش می

پیامادهای ایان   . ا به وجود آورندکند، و جوی سر ار از احترا ، دوستی، صمیمیو و صداقو ر می

 .وری کارکنان خواهد بودفرایند کارآمدی، اثربخشی و بهره

و بر ناوآوری  ( 59/4)نتایج آزمون فرضی  چهار  تحییق نشان داد سرمای  اجتماعی بر خلاقیو 

هاای  در واقع، سرمای  اجتماعی توانایی توسع  نظرهای خلا، و ارائ  طار  . ذیارد تأثیر می( 84/4)

( 14 9)و زارع و همکااران  ( 8495)هاای ریاد و لاساچینیر    این نتیاه با دیدذاه .نوآورانه را دارد

هاای  توانند از طریق راهبردهای سرمای  اجتماعی،  بکهها می مدیران و رؤسای بانک. همراستاسو

ا ذساتر   کارکنان ایااد کنند، و روابط مبتنی بر اعتماد، اطمینان و همکاری ر حکمی بینارتباطی م

کارذیری و تسهیم دانش و اطلاعات تلا   این امر موجب خواهد کارکنان نسبو به خلق، به. دهند
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کنند، تعهد سازمانی خود را افزایش دهند، درذیری و ا تیا،  غلی را بهبود بخشاند، و موفییاو و   

 .عملکردهای فردی، تیمی و سازمانی را توسعه دهند

های پنام و  شم این پژوهش حاکی از آن باود کاه سارمای     های حاصل از آزمون فرضیهیافته

و ناوآوری  ( 4/ 4)ای در رابطا  باین رهباری موثاق باا خلاقیاو       واسطهاجتماعی نیش میانای و 

؛ 8494)، رییاو همکااران   (8495)تحیییات رید و لاسچینیر یافته با نتایج این . کندایفا می( 43/4)

از . همساویی و همخاوانی دارد  ( 31 9)پرور ادا  و ذل، و پ(31 9)جلیلیان و همکاران ، (8498

ها مسائل غیراخلاقی مانند اختلاو، ارتشا و رواباط  و بانک هاهای اخیر در سازمانآناا که در سال

هاا  هاا و باناک  خارج از ضوابط و قواعد اداری بسیار مشهود  ده اسو، مدیران و رهبران ساازمان 

ب جوی مثبو و حاکی از اخالا، و اعتمااد را در ساازمان و در    طور مطلوب و مناس اند بهنتوانسته

نظران و پژوهشایران الیاویی از رهباری، باا عناوان       این اساو، صاحب بر. جامعه به وجود آورند

کاارذیری ابعاادی مانناد خودآذااهی،      نظری  رهبری موثق با باه . اند نظری  رهبری موثق ترسیم کرده

کند اول، داناش و اطلاعاات    بطه و پرداز  متوازن سعی میهای اخلاقی درونی،  فافیو رانیر 

کارکنان را دربارة خود، همکاران، رهبران و سازمان ارتیا دهد، دو ، رهبران و کارکنان را به قواعاد  

و استانداردهای اخلاقی متعهد کند، ساو ، ارتباطاات مثباو، ساازنده و صامیمی را باین کارکناان        

ا ترغیب کند تا آزادانه افکار، نظرها و عیاید خود را بروز دهند، و سازمان بهبود بخشد و کارکنان ر

چهار ، قدرت تحلیل و خودارزیابی رهبران و کارکنان را ارتیا دهد تاا بتوانناد باا کماک یکادییر      

هاا  هاا و باناک  مدیران و رهباران ساازمان  . های غیرمعمول و راهبردی سازمان را اتخاذ کنند تصمیم

یری از اصول نظری  رهبری موثق، اخلا،، ارتباطات مثبو و قابلیو اعتمااد را در  ذتوانند با بهره می

سازمان ا اعه دهند، بینش و بصیرت کارکنان را بهبود بخشند، توانایی تحییاق و تحلیال مساائل را    

توسعه داده، و تفکر خلا، را پرور  دهند، همچنین، کارکنان را حمایو و تشویق کنند تا نظرهای 

کاارذیری رهباری موثاق     باه عالاوه باه   . دادن کار بیان کنناد  های جدید اناا ارة رو جدیدی درب

تواند کارکنان را به تلا  بیشتر ترغیب کند، صداقو و درستکاری را افزایش، کیفیاو خادمات    می

. را ارتیا، ابتکارات فردی و تیمی را توسعه، و توانایی خودکنترلی و خود تنظیمای را افازایش دهاد   
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یاباد و  پاییری ارتیاا مای     ود، مخاطره محیط کاری از نظرهای جدید هم  افراد تیدیر میدر چنین 

 . کند طور مستمر در جهو پیشرفو، موفییو و اثربخشی حرکو می سازمان به

 پیشنهادها 

ذیاری از الیاوی رهباری موثاق باه منظاور       های پژوهش، پیشنهادهایی جهو بهرهبا توجه به یافته

 ود که امید اسو راهیشای مادیران   عی، خلاقیو و نوآوری کارکنان ارائه میتوسع  سرمای  اجتما

 :ها با دها و سازمانو رهبران بانک

ها باید به منظور توساعه و ر اد الیاوی رهباری موثاق،      ها و سازمانمدیران و رهبران بانک. 9

خادمو   های آموز ی ضمنهایی مانند برذزاری کلاومداری و قابلیو اعتماد رو اخلا،

و کارآموزی، برذزاری جلسات مستمر باا کارکناان، تأکیاد بار تواضاع و فروتنای رؤساا و        

ها و نحوة رواباط، توجاه باه    مدیران میانی و عملیاتی، انصاف و عدالو در پرداخو پادا 

های انسانی کارکنان، حمایو از عواطف و احساو کارکناان، تأکیاد بار صاداقو و     ارز 

 . کار ذیرند های کارکنان بهها و ظرفیوماد به تواناییدرستکاری مدیران، و اعت

ها باید جهو افزایش سرمای  اجتماعی راهکارهایی مانناد  ها و سازمانمدیران و رهبران بانک. 8

هاای  ها و تیمکارذیری ذروه ذیری مشارکتی، بهتشویق روابط متیابل و سالم، ترغیب تصمیم

های داوطلبانه، تفویض اختیار و مسئولیو فعالیو کاری، افزایش حسن نیو در کار، تشویق

به کارکنان، کاهش ارتباطات رسمی و خشک، و توجه باه لیاقاو و  ایساتیی کارکناان را     

 .کار ذیرند به

ها به منظور ارتیای خلاقیو و نوآوری باید سازوکارهایی ها و سازمانمدیران و رهبران بانک.  

ارائ  آزادی عمل در کار، ایااد محیطی مطمئن بارای  مانند تشویق نظرها و فکرهای جدید، 

دادن تحیییات کاربردی و عملی، کاهش کشامکش   آزمون نظرهای جدید، حمایو از اناا 

و تضاد بین افراد، ایااد محیطای آرا  بارای مباحثاه و ذفتماان درباارة نظرهاای جدیاد، و        

 . کار ذیرند توانمندسازی کارکنان در فرایند جو ش فکری را به
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