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 چكیده
 نی. اپردازدیکارکنان م  تیمعنو   یانج ینقش مر گرفتن  با در نظ  ی به نوآور  شیبر گرا  ی اخلاق   یرهبر  ریتأث  یرسضر به برمقاله حا

کاربرد نظر هدف  از  ح  ، یپژوهش  جمع  ث یاز  رو  یهمبستگ-یف توصی  نوع   از   ها داده   ی آورروش  نظر  از   .است  ی کم  کردیو 

اده  نفر هستند. با استف  190که شامل    است صنایع خودرو سایپا    ی وآورتحقیقات و ن  زکارشناسان شرکت مرک  شامل   یجامعه آمار

نمونه روش  کوکرا  ی تصادف   یرگیاز  فرمول  و  تعداد  ساده  بر  127ن،  تجز  پژوهش  یانفر  شدند.  با    لی وتحلهیانتخاب  اطلاعات 

 یحاک کسو یپژوهش از  جی. نتارفتیپذ ورتص Smart PLS افزار ( و نرمSEM) یمعادلات ساختار یسازاستفاده از روش مدل 

 و از   ی به نوآور  شیبر گرا  ت یو و معن  تیبر معنو   ی اخلاق   یرهبر  ، یبه نوآور  شیگرار  ب  یاخلاق  ی مثبت و معنادار رهبر  ر یاز تأث

در   هایینشیب  جینتا  نی. ااست  تیمعنو   یانجیم  ریمتغ  قیاز طر  یبه نوآور  شیبر گرا  یاخلاق  یرهبر  میرمستقیغ  ریتأث  گر،ید  ییسو 
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 مه مقد

های امروزی  ، سازمانبینی فناوری و کوتاه شدن چرخه عمر محصولاتتغییرات سریع و غیرقابل پیش

 & Chen, Tang, Jin, Xie)  ی آورند را وادار نموده است تا به منظور بقا در عرصه رقابت به نوآوری رو

Li, 2014.)  نوآویدر چنین شرایط به  ابه عنوان یک  فزاینده   طوربه ری  ، گرایش  وامل اصلی موفقیت  ز ع ی 

است  هاسازمانبلندمدت   مطرح  رقابتی  بازارهای  قادر سازمان  چراکه  ؛در  بالا  نوآوری  ظرفیت  با  هایی 

بهتری   نحو  به  و  بیشتر  سرعت  با  بود  چالشخواهند  گویند به  پاسخ  محیطی   & Rezvani)  های 

Gerayelinejad, 2011.)    و    مشتریان  برایرزش جدید  د ایجاادر راستای    هاسازماندر    نوآوریگرایش به

 رود.  ای بهتر به کار میایجاد تحولات مطلوب برای ساختن آینده  همچنین

به نوآوری را به صورت درجه2015دوبنی و کلاسن ) رسمی به توسعه و    طوربهه سازمان  ای ک ( گرایش 

این راستا شکل   در  را  مانپردازد و بینش، اهداف، و مقاصد سازر خود میاوک حفظ نوآوری در مدل کسب 

دهد زمینه سازمانی که افراد در آن مشغول به فعالیت هستند،  ها نشان مینمایند. پژوهش دهد تعریف میمی

توانمندی  توسعۀ  فعالیت گیری گرایش ها و شکلنقش مهمی در  ایفاء می ها و  نوآوری  به سمت    نمایند.ها 

شکل در  را  اخلاقی  رهبری  و  معنویت  نقش  اهمیت  گراری  گیمحققین  حائز  سازمانی  نوآوری  به  یش 

)می باورهای  Yidong & Xinxin, 2013; Moghimi, Rahbar & Eslami, 2007دانند  و  معنویت   .)

  ند نک یمتقابل میان افرادی است که در یک فرایند کاری مشارکت م  معنوی یک تجربه از ارتباط و اعتماد

انگیزشی و    یسازمانفرهنگشود و منجر به ایجاد یک  میبینی و حسن نیت فردی ایجاد  که به وسیله خوش

می کلی  عملکرد  که  افزایش  دارد  درنهایتگردد  همراه  به  را  پایدار  سازمانی   تعالی 

(Piccolo, Greenbaum, Hartog & Folger, 2010تشویق این باورها در محیط سازمانی می .) منجر   د توان

ری، رفتارهای کارآفرینانه، افزایش تعهد سازمانی و بهبود  وآو، ن تبه مزایا و منافعی از قبیل افزایش خلاقی

)نگرش شغلی گردد  کردن  Yılmaz, 2010های  وارد  با  که  هستند  کسانی  اخلاقی  رهبران  میان  این  در   .)

ساس خوشایندی را نسبت به سازمان ح ، بر فضاهای اخلاقی سازمان تأثیر گذاشته و اهاسازمانت در  معنوی

 ,De Hoogh & Den Hartog, 2008; Neubert, Carlson, Kacmar, Roberts & Chonko) زنندمی رقم

نیز    (.2009 نوآوری  به  بر گرایش  اخلاقی  اخلاقی    تأثیرگذاررهبری  رهبری  رو  مباح  ازجمله است.  به  ث 

(.  Zehir & Erdogan, 2011گیرد )گران قرار میشرشد در سازمان است و  امروزه بسیار مورد توجه پژوه

وهودی )دن   گ  در 2008هارتوگ  مستمر  موفقیت  به  دستیابی  فرآیند  از  بخشی  را  اخلاقی  رهبری   )

می  هاسازمان )معرفی  رفتارهاDe Hoogh & Den Hartog, 2008کنند  طریق  از  که  با  (  منصفانه  ی 

)کارکنان رضایتمندی  و  تعهد  افزایش  به  منجر   ،Yang, 2014  و نوآوری  خلاقیت،  افزایش  همچنین  و   )
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ارتباط    اگرچهگردد.  ( میYılmaz, 2010; Padash & Golparvar, 2010های کارآفرینانه )الیتفع  سعهتو

شکل  با  معنویت  و  اخلاقی  رهبری  دمیان  نوآوری  به  گرایش  توسعه  و  توسط    هاسازمانر  گیری  بارها 

در قالب    ی وعلمشاره قرار گرفته است، مطالعه این روابط به روش  اهای مختلف مورد  پژوهشگران به شیوه 

هایی یک پژوهش تاکنون انجام نشده است. لذا با توجه به اهمیتی که برای مقوله نوآوری بیان شد و تلاش 

مرکز تحقیقات و  گرایش به نوآوری به خصوص در    های اخیر در زمینه گسترشکه شرکت سایپا طی سال 

های این واحد  ریزیدر برنامه   اند توبه انجام رسانیده است، شناخت این موضوع میودرو  خصنایع    ی نوآور

باورهای معنوی و اخلاقی در کارکنان و    مؤثر واقع گردد. از سوی دیگر، زمینه فرهنگی ایران که در آن 

این عوامل   ذاریگتأثیروردار است، در کنار این نکته که مطالعه ابعاد و نحوه  مدیران از اهمیت بالایی برخ

مندی از آن در ارتقاء نوآوری ند راهکارهای مناسبی را جهت بهره توامیها و رفتارهای کارکنان  بر نگرش

گرایش به  رهبری اخلاقی و معنویت بر  ریتأثسازمان مورد مطالعه ارائه نماید، این پژوهش با هدف شناسایی 

پژوهش حاضر   سؤال ا به اجرا در آمد. در نتیجه  پقیقات و نوآوری صنایع خودرو ساینوآوری در مرکز تح

  کارشناسانرهبری اخلاقی بر گرایش به نوآوری در سازمان با در نظر گرفتن نقش معنویت    ریتأثی  ونگچگ

 . استسازمان 

 

 پیشینه تحقیق 
 گرایش به نوآوری

های جدیدی  لیت بایجاد و توسعه قابا  های متغیر  پاسخ به محیط ند در  توامی  سازمانگرایش به نوآوری  

ارتقاء عملکرد کمکها  به آن که   فراهم آوردکنمی  در  را  موفقیت  نرخ  افزایش  به  د، موجبات  . گرایش 

در   هزینه می  هاسازماننوآوری  کاهش  کیفیت خدمات،  و  کمیت  ارتقای  به  منجر  از  تواند  جلوگیری  ها، 

بهره اتلاف   و  کارایی  افزایش  رقابت،  افزایش  ا منابع،  ایجاد  و  منجن وری  شغلی  رضایت  و  شودگیزش   ر 

(Parhizgar, Foruzandeh, Jokar & Dorini, 2013درجه نوآوری،  به  گرایش  سازمان  (.  که  است  ای 

داف،  پردازد و این از طریق بینش، اه خود، به توسعه و حفظ نوآوری می  وکارکسبرسمی در مدل    طوربه 

تع  (.Dobni & Klassen, 2015گیرد )و مقاصد شکل می نوآوری، پذیرش و  یفی دیردر  به  گر، گرایش 

ایده  فهاکاربست  فناوری،  اتخاذ  طریق  از  تغییر  به  میل  و  جدید  خدمات  یا  تولیدات  منابع،  رآیندها،  ها، 

نظام مهارت و  میها  و  است  شده  تعریف  جدید  مدیریتی  یک  های  عنوان  به  نظر تواند  در  دانش  ساختار 

قادر   را  سازمان  یا  شرکت  که  شود  پویاییی مگرفته  تا  کندسازد  شناسایی  را  بازار     های 

(Siguaw, Simpson & Enz, 2006  .)آساهاوانچاکیت  درواقع دیدگاه  نوآوری  2008)  از  به  گرایش   ،)
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و رهبری    شود هدایت ی میمنجر به نوآور  درنهایت نیروی بالفعلی است که اعمال و اقدامات سازمان را که  

پاسخ سریع    طور ین  همن و ارضای نیازها و انتظارات مشتریان و  برآورد  منظوربه  کند و توانایی سازمان  می

 (. Rezvani & Toghraie, 2011ای مبتنی بر این گرایش است )عمده  طوربه به تغییرات محیطی، 
 یبه نوآور شی و گرا یاخلاق یرهبر

به عرصه ظهور گذاشته    رهبری  اندازدر چشم  ینینو  کردیروبه عنوان    یاخلاق  یرهبر اولو  وپا    ت ی با 

فراهم نموده است.    یو سازمان  یفرد  یاثربخش  ی و ارتقا  جاد یا  ی راا بر  نهیدر سازمان، زم  اتیدادن به اخلاق

به عنوان نمایش رفتار مناسب به صورت هنجاری در اقدامات شخصی و روابط بین شخصی  یاخلاق  یرهبر

تر به  و  افراد  جانبه،    گونهاین غیب  دو  ارتباط  طریق  از  تصمیمترفتارها  و  است    فتعری  گیریشویق  شده 

(Brown & Mitchell, 2010رهبر رفتارها  یاخلاق  ی(.  به  ارزشمند  ییاشاره  احساس  که  و    یدارد 

رن،    نبائر،یاست  گر،ید  یفی(. در تعرDemirtas, 2015)  دهد یم  ج یکارکنان سازمان ترو  ن یرا در ب   یدرستکار

)  لوریت جرج  رهبر2014و  مورد  در  رهبر  کنندیم  نایب  یاخلاق  ی(،  چگونگ   ،یاخلاق  یکه   یمسئول 

اخلاق  اریتأثیرگذ اخلاق  ماتتصمی  برسازمان    یرفتار رهبران  اقدامات  ا  یو  است. در  راستا،    نیکارکنان 

صالحعباس )  یزاده،  بهمنش  ب2015و  خود  پژوهش  در  رهبران  کنندیم  انی(،    اندازی چشم  ،یاخلاق  که 

وب است  مطلو    د یکارکنان مف  یبرا  تنها نه که    آورندیفراهم م  ینابه اهداف سازم  یابیدست  ی مشترک را برا

 یعن یمطرح شده    یکردهایرو  نیو ا  آوردی به وجود م  زیکارکنان را ن  نی بلکه احساس برخورد منصفانه در ب

انسان  یاخلاق  هایارزشبر    یمبتن  یاهداف  یرقراراحساس برخورد منصفانه و ب به نظر م  یو   رسد یمشترک 

 نباشد.   ی نوآور  ی برا یدرون زشیانگ جز یزیکه چ

م  ان وریپ  ،یاخلاق  رهبر قادر  شا  سازدیرا  ارز  های یستگیتا  را  ا  یابیخود  که  افزا  ن یکنند  به    ش یمنجر 

خودکارآمد رفتارها  ن ای.  شد  خواهد   هاآن   یاحساس  به  داده    یاخلاق  ی رهبران  رفتارها پاداش  با    ی و 

م  یراخلاقیغ طر  کنندیبرخورد  از  رفتارهاردک   ریدرگ  قیو  به  افراد  آ  ین  در  م  هان مطلوب،    د ننک ینفوذ 

(Mayer, Aquino, Greenbaum & Kuenzi., 2012  .) از و  گونه این استفاده  با  ابعاد  هایژگیرهبران    ی و 

از موارد رهبران بر اساس   ی اریاست در بس  و انصاف )اشاره به رفتار عادلانه دارد که ممکن  ات یچون اخلاق

نکرده    قیسلا ش  و عمل  کن  ایوه یبا  برخورد  برابر  و  نقند درست  وضوح   ،) ( بودن  اشاش  واضح  به  ره 

  انیب  یبرا  روانیقدرت )اشاره به اجازه دادن به پ  م یدارد( و تسه  یانتظارات و اهداف عملکرد  ا،هت یمسئول

آن  دادن  مشارکت  و  پ  ، دارد(  یرگیمیتصم  در  هانظراتشان  جمع  یابیدست  یدر  منافع  )  یبه   Deهستند 

Hoogh & Den Hartog, 2008( جاود و همکاران .)یاخلاق  یکه رهبر  افتندیهش خود درپژودر  (  2016 

پاداش   همین طور(.  Javed, Bashir, Rawwas, & Arjoon, 2016است )  تأثیرگذارنوآورانه    یبر رفتارها



     237                                   ...  یبه نوآور شی رابر گ یاخلاق یرهبر ریتأث یبررس

و    ت یء خلاقتقارا  بموج  یدرون  زشی بر انگ   ریتأثمدار با  اخلاق   یکه رهبر  ندنک یم  ان ی( ب2010و گلپرور )

کروسلPadash & Golparvar, 2010)  گرددیم  ی نوآور پژوهش  علاوه  به  ارتباط  2014)  ی(.  از  نشان   )

سازمان  یاخلاق  یرهبر  انیم جو  )  ی نوآور  یو  طور(.  Crosley, 2014دارد  ژ  دونگی  همین    ن یژن یو 

 زشیکه انگ  کنندی و اشاره م  د ناآورده   ان ینوآورانه بحث به م  یبر رفتارها  یاخلاق  ی رهبر  ر یتأث( از  2013)

  توان یمطالعات م ن یا ی (. بر مبناYidong & Xinxin, 2013) کندیم فایرابطه ا  ن یادر  یانجیم ینقش یدرون

 نمود:   یبندصورت  ریپژوهش حاضر را به صورت ز ه یفرض ن یاول

 دارد.  یمثبت و معنادار ریتأث  ی به نوآور شی بر گرا یقاخلا ی اول: رهبر هیفرض

 یش به نوآوری و گرا تمعنوی

حت، درستی، صداقت، خوبی، شناخت، کامل بودن و همخوانی  ر صنظیمحققان معنویت را با مسائلی  

به عنوان چارچوبی از  Dent, Higgins & Wharff, 2005)  کننددرونی تعریف می (. معنویت در سازمان 

افراد  سا  هایارزش موفقیت  تجربۀ  و  فرهنگ ظاهر شده  است که در  بالا میرزمانی  از طریق کار  و  ا  برد 

حس کامل بودن و لذت بردن    درواقعد با دیگران به طریقی ارتباط دارد که  کن  ساس شود فرد احباعث می

می وجود  به  او  )در  کاAbdullah, Alzaidiyeen & Aldarabah, 2009آید  محیط  در  معنویت  بر (.  ر 

نیمه د می  ریتأثد کارکنان  رفتارها و عملکر از  بیستم علاوه بر  وگذارد.  با  احیای پژوهشم قرن  های مرتبط 

انجام پژوهش ای  احی با رشد خیره معنویت،  نیز  پیرامون معنویت سازمانی  ای مواجه شده است  کننده   هایی 

(Krishnakumar & Neck, 2002.) 

( فرگوسن  و  زاپلسکی  فر  (2003میلیمن،  سطح  در  معنا  با  کار  بعُدِ  سطحسه  در  همبستگی  احساس   دی، 

برای سنجش معنویت مطرح کردند که در را  نی  های سازمان در سطح سازماگروهی و همسویی با ارزش

( گردیده 1شکل  تشریح  ابعاد  این  یک (  و  خود  هویت  از  مناسب  تعریف  داشتن  یعنی  بودن  معنادار  اند. 

  محیط   در  ویتنمع  از   دیگر  اساسی  بعُد  ها. یک ها و شرایط و فرصت ، قابلیتزندگی متناسب با همان هویت

  محیط   معنویت در  از   بعد  است. این  دیگران  با   عمیق   تگیبسهم  احساس  و   نوعی پیوند   احساس  شامل  کار،

  معنویت   بعد  دارد. سومین  افراد دلالت  بین  تعاملات  بر  و  دهدمی  رخ  انسانی  رفتار  از  گروهی،  سطح  کار در

افراد  حس  یک  تجربه   کاری،  طمحی   و   مأموریت  رسالت،   با  هاآن   یدفر  هایبین ارزش  از همسویی  قوی 

 (. Milliman, Czaplewski & Ferguson, 2003ت )اس سازمان هایارزش

پژوهش  یوسفدر  است.  شده  اشاره  معنویت  بر  اخلاقی  رهبری  و  اخلاق  میان  رابطه  به  و  ها  اورندی  پور 

  د یتأک رآمدی  ان رهبری اخلاقی و خودک هش خود بر نقش معنویت در ارتباط میا( در پژو2016همکاران )

بنی و همکاران  مطالعات نصیر ولیک   (. Yusefpour Orandi, Malekzade & Erfanian, 2016اند )کرده 
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می2013) بیان  پرستاران  روی  بر  معنویت  (  و  اخلاقی  رهبری  که  شغلی   تأثیریکند  فرسودگی  بر  منفی 

است  هر سنندج انجام پذیرفته  شدرمانی  -خدمات بهداشتی  این مطالعه که بر روی کارکنان حوزه اند.  داشته 

 & Nasiri Valikbani, Ghanbari, Zandi)کند اخلاقی بر معنویت اشاره می  بری ره  تأثیرگذاری به امکان  

Seifpanahi, 2013  .) ه  ی بر گرایش ب رهبری اخلاق  تأثیرات لذا یکی از موضوعاتی که لازم است در مطالعه

معن میانجی  نقش  گیرد  قرار  توجه  مورد  اخلاقی میونوآوری  رهبری  که  است  بر آن  یت    ر تأثیرگذاتواند 

 د. اشب

 فرضیه دوم: رهبری اخلاقی بر معنویت کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد.

 

ها اخیر، پژوهش های  از سوی دیگر، با گسترش مطالعات معنویت در حوزه مدیریت و کارآفرینی طی سال

ه  ابط ( در پژوهش خود ر2011کاران )پور و همارند. حسین رابطه میان معنویت و نوآوری د   نشان از وجود

گیری  مثبت میان این دو سازه را نتیجه   ریتأثیان معنویت و رفتارهای کارآفرینانه را مورد توجه قرار داند و  م

زهتاب  (. HosseinPour, Kooshki & Boodlaie, 2011)  نمودند  و  شکیبا  اکبری،  نیز 2012)  یپژوهش   )

می منشان  که  پادهد  به  ایمان  و  دینی  باورهای  شامل  افراد  در  میال  داشعنویت  تقویت  هی  موجب  تواند 

(. به علاوه مقیمی و همکاران  Akbari, Shakiba & Zehtabi, 2012رفتارهای کارآفرینانه در افراد گردد )

 ,.Moghimi, et alان نمودند )کارکنان بی  نوآورانه  خلاقیت و رفتارهای   مثبت معنویت را بر  ریتأث(  2007)

رابطه میان معنویت و گرایش به نوآوری فرضیه زیر مورد می عل (. لذا در این پژوهش به منظور درک2007

 توجه قرار گرفت. 

 کار با معنا )در سطح فردی( 

 لذت بردن از کار 

 انرژی گرفتن از کار 

 احساس معنا و هدف درکار 

احساس همبستگی )درسطح  

 گروهی( 

 همکاران د با احساس پیون 

 هم پشتیبانی کارکنان از 

 مقصود مشترک

 

)در سطح   اهارزشهمسویی 

 سازمانی(

 پیوند با اهداف سازمان 

 سازمان   یهاارزشپیوند با  

 ملاحظه سازمان نسبت به کارکنانش 

 (Milliman et al., 2003)  معنویت افرادهای : ابعاد و شاخص 1شکل 

) 
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 فرضیه سوم: معنویت کارکنان بر گرایش به نوآوری تأثیر مثبت و معناداری دارد. 

های پیشین به موضوع درک متفاوت کارکنان  جه اندکی در پژوهش ودر بالا نیز اشاره شد، ت  که   طورهمان

آن بر گرایش به نوآوری ارائه شده است. با    تأثیرگذاریها و نحوه و مکانیزم  نزماسا  از رهبری اخلاقی در

موجود می ادبیات  به  نمودتوجه  استدلال  ابع  توان  تقویت  طریق  از  اخلاقی  رهبری  کارکنان  که  معنوی  اد 

نوآوری    یریگشکلبر    هاارزش ار، احساس همبستگی و همسویی  اری ک دمانند معنا به   ذار تأثیرگگرایش 

 باشد. 

 گری بین رابطه رهبری اخلاقی و گرایش به نوآوری دارد.فرضیه چهارم: معنویت نقش میانجی

پژوهش خلاصه از  )ای  در جدول  پیشین  آن 1های  در  که  است  شده  آورده  آن    (  نتایج  و  پژوهش  عنوان 

 مورد اشاره قرار گرفته است. رختصاابه 
 : مروری بر تحقیقات پیشین(1) جدول 

 گیرینتیجه عنوان  قان محق ها سازه

ی
ور

وآ
ه ن

ش ب
رای

 گ
ت،

وی
عن

، م
ی

لاق
اخ

ی 
بر

ره
 

Javed, Bashir, 
Rawwas, & 

Arjoon (2016) 

نوآورانه کار    ریتأث اخلاق کاری، رفتارهای 

 باقی و عملکرد انط

دارد.    ریتأثورانه  اخلاقی بر رفتارهای نوآ  یاخلاق محیط کاری و رهبر

 کند. ین رابطه ایفا مین ابی گریرهبری اخلاقی همچنین نقش تعدیل

Crosley (2014) 
ارتباط بین رهبری اخلاقی و جو سازمانی  

 نوآوری 

نقش مثبت و معنادار رهبری اخلاقی بر جو نوآوری سازمانی و توسعه  

 ار، پاید

Balog, Baker & 

Walker (2014) 
 مذهب و معنویت در کارآفرینی 

ایجارزش بر  کارآفرین،  معنوی  و  مذهبی  ت، شرکاد  های 

اجتماعی سازمانیفرهنگ  محیط  عملکرد شرکت،  شبکه-،  و  -اقتصادی 

 گذارد. می ریتأثهای شخصی و اجتماعی 

Yidong & 

Xinxin (2013) 
ی نوآورانه  رهبری اخلاقی بر رفتارها  ریتأث

 کار

نوآ  و همچنین   ریتأثرانه تحت  ورفتارهای  اخلاقی  از رهبری  فرد  درک 

است.   گروهی  اخلاقی  این   شزیگانرهبری  بین  میانجی  نقش  درونی 

 رابطه دارد.  

Yılmaz (2010) 

در   سازمانی  خلاقیت  تحلیل  و  تجزیه 

ویژگی به  توجه  با  رهبران  مدارس  های 

 اخلاقی 

خلا بین  معنادار  رفتارهای ارتباط  و  سازمانی  با  اخلاق  یرهبر  قیت  ی 

تصمیم اخلاقی،  محیط  همچون  بعدهایی  به  و  توجه  اخلاقی  گیری 

 ی. لاقاخ رفتارهای

Dent et al 

(2005) 
 مذهب و معنویت در ارتباط مثبتی با رهبری در سازمان قرار دارند.  رهبری و معنویت

Abbaszadeh et 
al (2015) 

اخلاقی    ریتأث جو  بین  میانجی  رابطه  بر 

 رفتار اخلاقی نوآوری و  ااخلاقی ب رهبری

اخلاقی   رفتار  بر  اخلاقی  اخلاقی  مؤثررهبری  آوری  نو   بر  است. رهبری 

 از طریق جو اخلاقی بیشتر است.  ریتأثاست و شدت این  مؤثر

Padash & 
Golparvar 

(2010) 

اخلاق رهبری  انگیزش  رابطه  با  مدار 

 درونی برای نوآوری و خلاقیت 

باعث  بری اخلاقهر و  انگیزش درونی در نوآوری میر  ب  ریتأثمدار  شود 

فرآیند   یک  طی  نوآوری  در  درونی  انگیزش  باعث یرهزنج سپس  ای 

 گردد. تقویت خلاقیت در محیط کار می

Akbari, Shakiba 

& Zehtabi 
(2012) 

به   تمایل  و  مذهبی  باورهای  رابطه 

 کارآفرینی 

د  ریتأث )تمایل،  مذهبی  دینی  باورهای  و عواطف  اعمال  پانش،  داش  او 

 الهی( بر تمایل به کارآفرینی. 

HosseinPour, 

Kooshki & 
Boodlaie (2011) 

به عنوان حلقه بین توانمندسازی    ویتمعن

 و بروز رفتارهای کارآفرینانه 

و   توانمندسازی  معنویت،  سازه  سه  میان  معنادار  و  مثبت  رابطه 

 رفتارهای کارآفرینانه. 

Moghimi et al 

(2007) 
 در خلاقیت کارکنان ن آ  ریتأثمعنویت و 

فع  و راین تأثیر و تمسک به حبل معنویت جهت بهبود خلاقیت    دییتأ

 .هاسازمان معضلات 
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( تدوین  2چارچوب نظری پژوهش )شکل    ،با توجه به ادبیات و مطالعات صورت گرفته شده در این زمینه

کنیم که درک از رهبری  می  د فوق، پیشنها  ی هابحث توجه به  گردید که در زیر به آن اشاره شده است: با  

 دهد. ر سازمان را افزایش میی دآوراخلاقی از طریق افزایش معنویت کارکنان، گرایش به نو

 روش تحقیق 

مبنای   حاضر  پژوهش  )بر  کاربردی  توصیفی  تحقیقی  روش جمع -هدف(،  لحاظ  )از    آوری همبستگی 

است. در داده  با رویکرد کمی    و   شده   توزیع  نظرات کارکنان،  دریافت  ی برا  هاییپرسشنامه  راستا  این  ها( 

( انجام شد  SEM)  ساختاری  معادلات سازیمدل  ه از روشفاداستها با  تحلیل داده . است  گردیده   درج  نتایج

رابطه  پژوهش   و  متغیرهای  بین  معلولی  و  گردید.  علت  شامل    بررسی  پژوهش  آماری   کارشناسان جامعه 

تعداد    یپااس  خودرو  صنایع  ینوآور   و  قاتقیتح  مرکز  شرکت روش   190به  از  استفاده  با  که  است  نفر 

فرنمونه  و  ساده  تصادفی  تعداد  کو  مولگیری  آن  127کران،  بین  در  پرسشنامه  و  گردیدند  انتخاب  ها  نفر 

تکمیل گردید. و  متغپخش  پژوهش حاضر  نوآور  شیو گرا  تیمعنو  ،یاخلاق   یرهبر  یرهایدر  سه    ی به 

 در  که   اند شده   ل یتشک  ی آشکار( مختلف  ی رهامتغی)  سؤالات   از   هاه ازس  نی از ا  ک یهستند که هر    یاصل  ۀ ساز

 ه است. شد ره اشا هابه آن  رزی

 (.2008) هارتوگو دن   هوگی د یاخلاق ی سؤال مربوط به رهبر 17 یبخش اول حاو  ▪

 (.2003و همکاران ) لمن یم تیسؤال مربوط به معنو 11 یبخش دوم حاو  ▪

 (.2008)  یدوبن ی نوآوره  ب  شیسؤال مربوط به گرا 9 یحاوبخش سوم  ▪

1H 

2H 3H 

 ش پژوه : چارچوب نظری2شکل 

 

 

 رهبری اخلاقی 

 معنویت 

رایش به  گ

   نوآوری

4H 
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است استفاده   SEMروش    یکردهایاز رو  یکیکه    PLS  روش  از   هاداده   لیبرازش مدل و تحل   یبررس  یبرا

 دهد، می   ارائه  هاروش  ریاندک نسبت به سا  های ه در مورد داد  تریقیدق  ج ینتا  نکه یا  لیروش به دل  ن یشد. ا

ا  دیمف از  از طربرا  رو،   ن یاست.  پژوهش  از    PLS  ش رو  ق یزش مدل  استفاده  با   ییروا  ،ییایپا  ی ارهایمعو 

   یب یترک   ییایکرونباخ و پا  یآلفا  اریاز دو مع  ییایپا  زانیم  یبررس  یبراشد.    یواگرا بررس  ییهمگرا و روا

(CR استفاده شد که توسط نرم )افزار  Smart PLS  ا ی برابر و    اریدو مع  نی. اگر مقدار اشوندی گزارش داده م 

در مورد آن مدل    ییایمطلب است که پا  ن یا  د ی( شود، مؤFornell & Larcker, 1981)  7/0از مقدار    شتریب

 مناسب است.   ییایاز پا ی( حاک 2جدول شماره )  ج یقابل قبول است. نتا یرگیندازه ا

 یبررس PLSهمگرا و واگرا و با استفاده از روش    یی روا  اریتوسط دو مع ز یپرسشنامه ن  ییروا  گر،ید  ی سو  از

برا از مع  ییروا  یابیارز  ی گشت.  نتا  (ده شاستخراج  انسیوار  نیانگ ی)م  AVE  اریهمگرا   ج ی استفاده شد که 

 داده شده است:  ان( نش2پژوهش در جدول شماره ) ریو ابعاد سه متغ  رهایمتغ یبرا اریمع نیا

 
 های پژوهش سازه اریانس استخراج شدهپایایی و میانگین و: نتایج (2) جدول 

 گرایش به نوآوری  معنویت  یقرهبری اخلا متغیرها

 ابعاد
 

ف 
صا

و ان
ت 

قیا
خلا

ا
 

 
ش 

 نق
وح

وض
 

 
تس

ت 
در

م ق
هی

 

 
کار 

ن 
ود

ر ب
ادا

عن
م

 

 
ی 

تگ
بس

هم
س 

سا
اح

 

 
ش

رز
ی ا

وی
مس

ه
 ها 

 

 76/0 87/0 84/0 آلفا 
CR 89/0 84/0 87/0 84/0 87/0 86/0 83/0 

AVE 62/0 52/0 54/0 73/0 58/0 62/0 47/0 

 
قبولی   برای سطح  تمامی باشد.  می  AVE  ،4/0مقدار ملاک  است،  بالا مشخص  از جدول  همان گونه که 

بیشتر بوده و این مطلب مؤید این است که روایی همگرای    4/0ها، از مقدار  مربوط به سازه   AVE  مقادیر

 های پژوهش در حد قابل قبول است. سازه 

ر و  پایایی  بر  شاخصعلاوه  بین  تفاوت  میزان  واگرا،  روایی  قسمت  در  همگرا،  با  وایی  سازه  یک  های 

هر سازه با مقادیر  AVEکار از طریق مقایسه جذر  اینشود. های دیگر در مدل مقایسه میهای سازه شاخص

 گردد. برای این کار یک ماتریس باید تشکیل داد که مقادیر قطر ها محاسبه میضرایب همبستگی بین سازه 

یین و بالای قطر اصلی ضرایب همبستگی اباشد و مقادیر پهر سازه می  AVEاصلی ماتریس جذر ضرایب  
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( نشان 3(. این ماتریس در جدول شماره )Fornell & Larcker, 1981است )  یگرهای دبین هر سازه با سازه 

 داده شده است: 
 

 (: نتایج روایی واگرا 3جدول ) 

ی 
ور

وآ
ه ن

ش ب
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گ
 

ش
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ت 
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 ابعاد متغیرها

 اخلاقیات و انصاف  78/0      

 وضوح نقش  60/0 72/0     

 تسهیم قدرت  40/0 49/0 73/0    

 معنادار بودن کار  15/0 44/0 63/0 85/0   

 احساس همبستگی 30/0 48/0 64/0 58/0 76/0  

 ها همسویی ارزش 29/0 40/0 44/0 49/0 55/0 78/0 

 گرایش به نوآوری  36/0 42/0 47/0 63/0 58/0 47/0 68/0

 
از جدوهمان )ل شگونه که  با    AVE( مشخص است، جذر  3ماره  از ضرایب همبستگی آن سازه  هرسازه 

 ها است. ازه های دیگر بیشتر شده است که این مطلب حاکی از قابل قبول بودن روایی واگرای سسازه 

 

 نتایج تحقیق 

بررسی شد که در دو    PLSرها با استفاده از مدل ساختاری در روش  یدر قسمت بعدی روابط میان متغ

های پژوهش از فرمان  عداد معناداری و تخمین استاندارد نتایج درج شد. در ابتدا، برای تأیید فرضیهت احال

Bootstrapping  افزار نرمSmart PLS  خروجی حاصل ضرایب  استفاده شد کهt (.  3دهد )شکل را نشان می

ار بودن پارامتر مربوطه و متعاقباً نادباشند، بیانگر مع   -96/1+ و کمتر از  96/1در بازۀ بیشتر از    tدیر  اوقتی مق

فرضیه )تأیید  در شکل شماره  که  گونه  همان  است.  پژوهش  بین سه    tباشد، ضرایب  ( مشخص می3های 

 . تهای پژوهش اسهستند که مبین پذیرش فرضیه  96/1ی بالای سازۀ اصلی پژوهش همگ
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 (: اجرای مدل در حالت اعداد معناداری3)شکل 

 

اس تخمین  از  نرمتان بعد  از  استفاده  با  اخلاقی،   Smart PLS 2افزار  دارد،  بین رهبری  معلولی  و  رابطه علت 

)اجرای مدل در حالت تخمین    4  معنویت و گرایش به نوآوری سنجیده شد. همان طور که در شکل شماره 

است،   نمایان  معنیر استاندارد(  پژوهش  اصلی  سازۀ  بین سه  ترتیب  ابطه  بدین  است؛  مستقیم  و  ری  رهبدار 

( که طبق ضرایب استاندارد خروجی 1  داری دارد )فرضیه اخلاقی بر گرایش به نوآوری تأثیر مثبت و معنی

شود. تأثیر رهبری  بینی میوری توسط رهبری اخلاقی پیشدرصد از تغییرات گرایش به نوآ  41نرم افزار،  

معنویت )فرضیها بر  نوآوری  2  خلاقی  به  بر گرایش  معنویت  مثبت و معنی3  ضیه )فر( و همچنین  نیز  دار ( 

است. ضرایب علیّ مسیرهای بین سه سازۀ اصلی پژوهش نشان از تأثیر مستقیم و غیرمستقیم )از طریق متغیر 

درصد،   41ر مستقیم به میزان  یی که تأثطوربه هبری اخلاقی بر گرایش به نوآوری دارد.  میانجی معنویت( ر

( تبیین گشته  %41+    %28درصد )  69( و تأثیر کل به میزان %64  ×  %45درصد )  28تأثیر غیر مستقیم به میزان  

 است.

 ( آمده است:4ره )نتایج اجرای مدل در دو حالت اعداد معناداری و تخمین استاندارد در جدول شما
 

 های پژوهش(: نتایج آزمون فرضیه 4جدول ) 

 نتیجه t-valueمقدار آماره  ضرایب استاندارد شده  ها هیفرض

 تأیید فرضیه  93/3 41/0 گرایش به نوآوری  ←  اخلاقیری رهب

 تأیید فرضیه  38/9 64/0 معنویت  ←  رهبری اخلاقی

 تأیید فرضیه  86/4 45/0 گرایش به نوآوری ←  معنویت

 رضیه فتأیید  - 28/0 گرایش به نوآوری←معنویت   ←  رهبری اخلاقی
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 هاگیری و پیشنهادبحث، نتیجه

می نشان  پیشین  ک دهمطالعات  باورهای  ه  د  و  معنویت  به  توجه  پرتوی  در  اخلاقی  رهبری  و  رهبری 

افزایش خلاقیت    شاهد   که   شوند  هاییقابلیت  و   ها شایستگی  به  مجهز   هاسازمانشود تا  معنوی افراد باعث می

رهبری اخلاقی و گرایش به نوآوری سازمان و   ریتأثه دنبال تبیین ب و نوآوری در سازمان باشند. این پژوهش 

 ، بوده است. دینمایمئوری سازی مکانیزمی که این رابطه را تبیین ز تنی

  و   حقیقاتت  مرکز  شرکتدر فرضیه اول پژوهش نشان داده شد که رهبری اخلاقی بر گرایش به نوآوری  

معنی  ری تأث   سایپا  خودرو  صنایع  ی نوآور و  میمثبت  که  هستند  اخلاقی  رهبران  دارد.  با داری  توانند 

نظیهتفعالی بایی  پویایی سازمان کمک کرده و آگاهی  سازمانیفرهنگه وجود آوردن  ر  به  های  مناسب، 

های مثبت  ریق تقویت بینش ها پرورش دهند. این رهبران از طکارکنان را در جهت تقویت بینش مثبت آن

که  ند  های خلاق و نوآور سوق داده و فضایی را فراهم آور را به سمت ایده   ن توانند افکار آناکارکنان می

فعالیت انجام  به  افراد  آن  پژوهشدر  راستا  این  در  باشند.  داشته  تمایل  کارآفرینانه  نیز های  مختلفی  های 

( و  2010(، ایلماز )2013یین )دونگ و یین(، یی2014، کروسلی )اند. برای مثالکرده   د یی تأفرضیه حاضر را  

اند که رهبران  این موضوع اشاره داشته   به   ای های جداگانه(، هر کدام در پژوهش 2010پرور )پاداش و گل

ارزش منصفانه،  برخورد  بر  تاکید  با  تعاملات اخلاقی  و  افراد  با  ارتباط  در  بودن  درستکار  مشترک،  های 

 اجرای مدل در حالت تخمین استاندارد  :( 4)شکل 
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رفت اکاری،  بالاتری  و سطح  القا کرده  افراد  میان  را  فعالیت  زارهای مطلوب  ایجاد  توسعه  را  نوآورانه  های 

 کنند. می

پژ این  دیگر  دارد.   وهش نتیجۀ  مستقیمی  اثر  کارکنان  معنویت  بر  اخلاقی  رهبری  که  است  این  از  حاکی 

ویژگی از  استعانت  با  اخلاقی  رهبران  گردید  بیان  که  طور  اخلاهمان  انصاف، وضوح  هایی چون  و  قیات 

ن  ا باورهای معنوی افراد را ارتقاء بخشند. درک این اقدامات بر میزاتنقش و تسهیم قدرت در پی آن هستند 

پیشنهاد نوبرت و همکارانش )م این پژوهش مؤید  نتایج  اثر مثبت دارد.  (، است که  2009عنویت کارکنان 

، بر فضاهای اخلاقی سازمان تأثیر  هاسازمانویت در  معتقدند رهبران اخلاقی کسانی هستند که با تزریق معن

توانند  با اقدامات خود میقی  زنند. رهبران اخلاته و احساس خوشایندی را نسبت به سازمان رقم می شگذا

  قوی   احساس  و  دیگران  با  عمیق  همبستگی  میزان معناداری و داشتن تعریف مناسب از هویت خود، احساس

که سطوح بالای    را در افرادی  سازمان  هایارزش  و   مأموریت  رسالت،  با   دیفر  هایبین ارزش  از همسویی

 اند، به ارمغان آورد. رهبری اخلاقی را درک کرده 

مستقیم فتهیا تأثیر  از  حاکی  نیز  سازمان  نوآوری  به  گرایش  بر  معنویت  تأثیر  خصوص  در  پژوهش  های 

-همبستگی با دیگران و همسویی ارزش  ، احساس هویت افراد،درواقعمعنویت بر گرایش به نوآوری است. 

را بهبود بخشند  نه  توانند فعالیت نوآورا های سازمان این نگرش را که افراد میرسالت  و های آنها با اهداف  

(،   2007( و مقیمی و همکاران )2011پور و همکاران ) (، حسین2012نماید. اکبری و همکاران )تقویت می

دینی و پاداش   ابه مانند باورهای مذهبی )تمایل، دانش، اعمال و عواطفهای مشدهند که سازه نیز نشان می

 ؤثر هستند.  د مالهی( بر خلاقیت، نوآوری و تمایل به کارآفرینی افرا

گری بین رهبری اخلاقی و گرایش به  نتیجه فرضیه چهارم پژوهش نیز نشان داد که معنویت، نقش میانجی

ر گردید  بیان  که  همانطور  دارد.  در نوآوری  معنویت  کردن  وارد  با  که  هستند  کسانی  اخلاقی  هبران 

اخلاقی سازمان  هاازمانس بر فضاهای  احساس خوشایند  ریتأث،  برای کارکنان سازمان رقم ی رگذاشته و  ا 

سازمان می در سطح  نوآوری  به  و گرایش  افزایش خلاقیت  به  منجر  منصفانه،  رفتارهای  طریق  از  و  زنند 

 شوند.می

ن این پژوهش بینش  به  افزایش گرایش  به دنبال  برای مدیرانی که  آوری در سازمان خود هستند، وهایی را 

خلاقی و رفتارهایی از قبیل رعایت انصاف و عدالت، وضوح نقش و  ی انماید. اولاً التزام به رهبرارائه می

به نوآوری سازمان آنها تأث به تبع آن بر گرایش  یر مثبت دارد. تسهیم قدرت بر میزان معنویت کارکنان و 

این است که درک کارکنا اهمیت  بینش و رفتار آنها    ننکته حائز  است.    تأثیرگذاراز رهبری اخلاقی در 
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اخلاقی خود به مجموعه زیر سیستم خود  -ها و باورهای مدیریتیلازم است که در انتقال ارزشان  لذا، مدیر

باشند.   داشته  نظر  میدقت  سازپیشنهاد  مدیران  و  رهبران  لذت گردد  قبیل  از  اقداماتی  با  کردن  مان  بخش 

ایج بالاتر  امحیط کاری،  بر همکاری در جهت احساس همبستگی  کنان و  کارد یک جو دوستانه و مبتنی 

های سازمان از سوی کارکنان، گام مفیدی در مسئولین، و اقداماتی در جهت پذیرش بیشتر اهداف و ارزش

تقرار جو  سنوآورانه بردارند. پیشنهاد دیگر نیز این است که با ا  هایراستای بهبود معنویت و توجه به فعالیت

و   ارزش  سازمانیفرهنگاخلاقی  بر  مبتنی  انسانیمناسب  فهای  کار ،  آن  در  که  نمایند  ایجاد  را  ضایی 

 های لازم برای افزایش خلاقیت و نوآوری را فراهم آورند. گروهی تشویق شده و آموزش

تر نتایج و  یق قتوان برای تفسیر دها میایی وجود داشته است که از آن هدر اجرای این پژوهش محدودیت 

فت. این پژوهش با روش کمی در پی بررسی گر  سازماندهی تحقیقات جدید در این حوزه بهره   همین طور

به نوآوری بوده است. استفاده از رویکرد کمی محدودیت   تأثیرات هایی را در رهبری اخلاقی بر گرایش 

ایجاد میمطالعه سازه  اندازه مقیاس   چراکهنماید  های فوق  و سنجش رهبری اخلاقی و معنویت    گیریهای 

شکل  اولیه  مراحل  در  قرهمچنان  سازه ار  گیری  این  کیفی  ماهیت  و  پیچیدگی دارند  در ها،  را  هایی 

بی در یک دوره زمانی مشخص به ارزیا  صرفاًنماید. از سوی دیگر، مطالعات مقطعی  سازی ایجاد میکمی

ها بر متغییرهای میانجی و وابسته  آن   تأثیراتتقل و  سپردازند، در حالی که تغییرات وضعیت متغییرهای ممی

پژوهش زم  توان طیرا می اجرای چنین  لذا  داد.  قرار  بیشتری مورد مطالعه  با دقت  به روش طولی ان  های 

 تواند نتایج بیشتری را در آینده فراهم آورد. می
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