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 چکیده

ی را گرایشناختی و جو اخلاقی مثبتهای روانشود که ظرفیتعنوان الگویی از رفتار رهبری معرفی میرهبری اصیل به

وری سازمان را ارتقاء آورد و بهرهدهد و از این طریق، حس مثبتی نسبت به کار در اعضای سازمان به وجود میارتقاء می

رهبری اصیل بر جو نوآورانه سازمانی از طریق توانمندسازی کارکنان در  دهد. این پژوهش با هدف بررسی تأثیر سبکمی

، شامل همه کارمندان جامعه آماریو روش پژوهش از نوع پیمایشی دانشگاه علوم پزشکی اصفهان، انجام شده است. 

صورت تصادفی ساده انجام پذیرفت و تعداد گیری بهنفر بود. نمونه 9130ستادی دانشگاه علوم پزشکی اصفهان به تعداد 

وتحلیل قرار گرفت. پرسشنامه مورد تجزیه 343نفر تعیین شد و نهایتاً  377 جدول کرجسی و مورگان،نمونه بر اساس 

(، توانمندسازی اسپریتزر و 2003ه پرسشنامه استاندارد رهبری اصیل وولومبا و همکاران )ها از سآوری دادهجهت جمع

از با استفاده  وتحلیل اطلاعاتتجزیه استفاده گردید. ،(9173( و جو نوآورانه سازمانی سیگل و کایمر )9117میشرا )

توانمندسازی کارکنان، نقش  ان داد کهها نشیافته ( انجام شده است وSmart-PLS 3.2) اسالاسمارت پی افزارنرم

؛ شودکند و فرضیه پژوهش تأیید میمیانجی جزئی را در ارتباط بین سبک رهبری اصیل و جو نوآورانه سازمانی ایفا می

یعنی سبک رهبری اصیل از طریق توانمندسازی کارکنان بر جو نوآورانه سازمانی دانشگاه علوم پزشکی اصفهان تأثیر 

  دارد.

 .سبک رهبری اصیل، جو نوآورانه سازمانی، توانمندسازی واژگان کلیدی:
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 مقدمه

جورج،  لیب(. 9،2097)مالک و دار ستکننده نوع رفتار کارکنان اتعیین یادیتا حد ز یدر هر سازمان یرهبر

و  است یهمه اشکال مثبت رهبر"ی اصیل، پایه و اساس اظهار داشت که رهبر کیشرکت مدترون مدیرعامل

 (.394: 2093 ،2هیقل از وانگ و هس)ن کندمی فایا در پرداختن به مسائل اجتماعی و سازمانی را ینقش مهم

منظور دهد، این نیاز وجود دارد که بههمچنان که مفهوم رهبری اصیل جهت کسب شهرت به راه خود ادامه می

فرهنگی مورد بررسی قرار گیرد )آوولیو  های چندسازی ادبیات نظری این نوع از رهبری، کاربرد آن در بافتغنی

(. امروزه 2092، 3؛ کیلجی، کیلسون، شاکر و شرستا2002، 2شامیر و ایلام 2099؛ 4؛ گاردنر2002، 3و همکاران

 ها ومداری از رهبری در سازماننگر، شفاف و نوع اخلاقعنوان سبکی با اصالت، مثبتسبک رهبری اصیل به

مفهوم (. 2093، 3سریواستاوا و دار؛ 2094، 7شود )دویگنانزشی در نظر گرفته میهای آموخصوص در سازمانبه

های مثبت خصایص انسان همچون کند به ماهیت و ذات همه ویژگیرهبری اصیل در ریشه لغوی آن اشاره می

ی شناختروانشادمانی ذهنی و سلامت منظور به 92دستیابی به هدفو  99دی، ام90نفساعتمادبه ،1احساسات مثبت

و معتقد  کنند، ادراک کاملی از خودآگاهی دارندرهبری می اصالتویژگی  که با یرهبران(. 2094، 93)جو و نیمون

اصالت با رهبری در کنار  (.2093؛ سریواستاوا و دار، 2003 ،94ی)بگلبه شفافیت رابطه با پیروان خود هستند 

های رهبری غلبه نمایند. بیان مشهور سقراط در های سایر تئوریگیرند تا بتوانند بر محدودیتیکدیگر قرار می

های رهبری اخلاقی باور دارند، مسیر را روشن ، برای کسانی که به سبک"خود را بشناس"رابطه با اصالت 

 عنوانبهاصیل فراتر از اصالت رهبر  یرهبر(. 2093استاوا و دار، سریو ؛2099گاردنر و همکاران، سازد )می

ران دهد که رهبمی نشانی تجرب قاتی. تحقشودشخصی که روابطی اصیل با پیروان و همکاران دارد، تعبیر می

، شخصی هایی که بر اولویتاگونهبهکنند به دیگران القا می اصیل فرایندهای اجتماعی قدرتمند را به آهستگی

، 92و همکاران وولومبا) یزاندبرانگهای اخلاقی تأثیر گذاشته و حالات روحی، رفتار و عملکرد پیروان را دیدگاه

دارند که رهبری اصیل، ( اظهار می2003(. وولومبا و همکاران )2093، 93؛ نیلسون، اید، میرنز و لارسن2099

تر و دیدگاه همچون جو اخلاقی، خودآگاهی عمیقی مثبت شناختروانیک الگوی رفتار رهبری است که نتایج 

حال که همه این موارد، منجر به ایجاد اطلاعات یندرعبخشد. )وجدان درونی( را ارتقاء می 97اخلاقی درونی شده
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مک در پیروان ک "خود"به توسعه مثبت یجه درنتشود و متوازن و شفافیت و رابطه کاری زیادتر با پیروان می

 (.2093، 9کولهو و ریبیرو نماید )سمدو،می

 یریگجهت اخلاق، ت،یشفاف ،یریپذانعطاف ،نفس، امیدواریاند از: اعتمادبهخصوصیات یک رهبر اصیل، عبارت 

(. 2092، 3؛ آزانزا، مورینو، مورلو و لوی مانگین2099، 2و کمک به رهبر شدن کارمندان )لوتانز ندهیبر آ یمبتن

سازد روابط تعاملی بلندمدت خود را با ها را قادر میبالایی دارند که آنرهبران اصیل، یکپارچگی و صداقت 

ای طور هوشمندانه(. رهبران اصیل به2097، 2؛ زو، ژائو، لی و لین2092، 4پیروانشان توسعه دهند )هسونگ

پردازند و بانگیزانند تا تشویق شوند که پرسش کنند، به مباحثه چنان برمیپیروان خود را در تعاملات پویا آن

(. رهبران اصیل از 2093، 3و ایراکوویچ ای برای مسائل ارائه دهند )نیکولزهای خلاقانهحلتلاش نمایند تا راه

(. 2004احساسات خود که قادر هستند روابط بین شخصی را توسعه دهند، آگاه هستند )آوولیو و همکاران، 

تماعی بیشتری همچون قدردانی و پروراندن احساس شناختی و اجبنابراین رهبران برای اعضاء منابع روان

شود اعضاء جهت یادگیری و مثبت بودن تشویق شوند. )زو، ژائو، لی و لین، کنند که باعث میموفقیت فراهم می

رود که سبکی از رهبری اصیل را اجرا نمایند که در آن با همه زیردستان رهبران اصیل انتظار می (. از2097

ها وجود داشته باشد )پئوز هایی در سطوح رفتار اصیل آنشود، هرچند که ممکن است تفاوترفتار مشابهی می

گرا است و اولویت را به کارکنان هآیند تنهانهرهبر اصیل (. 2093، 3کینانن، فلدت و ماونو ؛2092، 7و همکاران

ست هی نیز شفاف و اخلاق ر،یپذانعطاف ،ینبخوش دوار،ینفس، امبا اعتمادبهدهد بلکه وی جهت رهبر شدن می

 (.2094؛ جو و نیمون، 2099)لوتانز، 

ه کیناشود، متفاوت از دیگر اشکال رهبری است. اول های رفتاری که ذکر میرهبری اصیل در رابطه با شیوه

مدارانه است که در پی جلب اعتماد و تعهد پیروان های رهبری ارزشاین سبک رهبری بسیار مرتبط با سبک

( و تحولی اشاره نمود )آوولیو و 2002، 1توان به رهبری اخلاقی )براون و همکارانهستند که از آن جمله می

سازد که خودآگاه رهبری، رهبران را قادر می که این سبکدوم این(. 2093؛ سریواستاوا و دار، 2004همکاران، 

ک اند، درهای رهبری تئوریزه نشدهها که در دیگر سبکای قوی از اخلاقیات و ارزشپایه بمانند و دیگران را بر

ای، عملکرد اثربخش، که رهبران اصیل، مسائل مختلف سازمانی را همچون تعالی حرفهو مفاهمه کنند. سوم این

؛ 2092، 90نمایند )سریواستاوا و جاسولبینی میخوبی پیشسازمانی، تعهد سازمانی به رفتار شهروندی

دهند و برای (. این رهبران، اغلب شور و اشتیاق زائدالوصفی برای هدف خود نشان می2093سریواستاوا و دار، 

. این رهبران روابط کنندوجان رهبری میها از دلکنند، آنای میطور مداوم ممارست ویژههایشان بهارزش

کنند و برای کسب نتیجه مطلوب، خود انضباطی دارند )وولومبا و همکاران، ریزی میمعنادار و طولانی پایه
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؛ هچانووا 2093، 3؛ هانسن و همکاران2099، 2؛ تونسند2093؛ سریواستاوا و دار، 2092، 9؛ لروی و همکاران2003

 (.2093، 4و سمنتینا اولپوک

ای دارند. نتایج ها به آن توجه ویژهق و نوآورانه یکی از مسائل مهمی است که امروزه سازمانایجاد محیط خلا

ترین عوامل دهد که یکی از مهمها، نشان میهای مرتبط با خلاقیت، نوآوری و جو نوآورانه در سازمانپژوهش

های است. از میان سبک مؤثر در موفقیت یا شکست نوآوری و ایجاد جو نوآورانه در سازمان، سبک رهبری

(. 9313ها بر جو نوآورانه سازمان تأثیر دارد )بهزادی، مختلف رهبری، سبک رهبری اصیل بیش از دیگر سبک

ها باید به ایجاد جو نوآورانه توجه نمایند و حتی به باور بسیاری های آموزش عالی نیز همچون سایر سازماننظام

ها ضرورت بیشتری دارد. درواقع، آینده از آن کشورهایی وری در این سازماننظران، توجه به تغییر و نوآاز صاحب

ولات شدن، تحهایی را در نظام آموزش عالی خود ایجاد نمایند. با گسترش جهانیاست که بتوانند چنین ظرفیت

مؤسسات به وجود آمده در ساختار مالی آموزش عالی و تغییرات عرضه و تقاضا برای آموزش عالی، بسیاری از 

های رقابتی به وجود آورند کنند با ایجاد و خلق نوآوری برای خود، مزیتها تلاش میآموزش عالی و دانشگاه

ها به دنبال کسب مزیت رقابتی برای علوم پزشکی اصفهان نیز همانند سایر دانشگاه (. دانشگاه9313)جلالی، 

و نوآورانه بپردازد. پژوهش حاضر به دنبال بررسی تأثیر باشد و لذا در این جهت باید به ایجاد محیط و جخود می

 بین، متغیر توانمندسازی کارمندان نیزسبک رهبری اصیل بر متغیر جو نوآورانه در این دانشگاه است که دراین

 عنوان متغیر میانجی برای بررسی بیشتر این تأثیر در نظر گرفته شده است.به

اند، ها را مورد توجه قرار دادهبین سبک رهبری و نوآوری در سازمان های بسیاری که رابطهرغم پژوهشعلی

توان یافت که به بررسی تأثیر سبک رهبری اصیل بر جو نوآورانه در آموزش عالی مطالعات بسیار کمی را می

به  زپرداخته باشد. کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اصفهان نیز با توجه به شرایط کنونی نظام آموزش عالی، نیا

تواند به مدیران این دانشگاه کمک کند تا های مختلف دارند. نتایج حاصل از این پژوهش میبخش نوآوری در

بتوانند با استفاده از سبک رهبری اصیل، رویکردهای مناسبی برای ایجاد یک محیط نوآورانه در دانشگاه اتخاذ 

 نمایند.

 

 پژوهش یمبانی نظری و پیشینه

 اصیلهای رهبری مؤلفه

ها و نتایج کار خود در ارتباط با همکارانشان آگاه هستند )گاردنر ها، ظرفیترهبران اصیل از ارزش خودآگاهی:

، 3مولرو و نویمور ا،یادووالاسان؛ 2094 ،2آلوک ؛2002؛ وایلز و همکاران، 2003؛ لوتانز و آوولیو، 2002و همکاران، 

گران که دییناکه رهبران از تأثیر خود بر دیگران آگاه باشند و یناکند به (. خودآگاهی همچنین اشاره می2093
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های مجدد و مکرر با در توان گفت: خودآگاهی به ارزیابیبینند. در کل میها را میچگونه و با چه دیدی آن

لیو، ؛ آوو2003ها اشاره دارد )وولومبا و همکاران، معرض دیگران قرار گرفتن و بازخورد دریافت کردن از آن

 (.2093؛ سمدو، کولهو و ریبیرو، 2003، 9؛ کرنیس2094؛ آلوک، 2002

های مخالف با نظرات خود، تحریف و مبالغه : رهبران اصیل، اطلاعات را مطابق میل و دیدگاه2پردازش متوازن

ستند، ن آن نیهای مهم را که قادر به لحاظ نمودگیرند، بدین منظور که بتوانند همه دادهکنند یا نادیده نمینمی

زمانی که اطلاعات مربوط به  خصوصبه(. 9123، 3مورد تحلیل دقیق و بدون تعصب قرار دهند )مارچ و سیمون

 (.2093، مولرو و نویمور ا،یادووالاسان ؛2003، 4کنند)تایس و والاسخود را قبل از گرفتن تصمیم، پردازش می

دیدگاه اخلاقی درونی شده(: رفتار رهبران اصیل، ریشه در اعتقادات اخلاقی دارد که منتهی ) 2وجدان درونی

پذیرد و حتی گاهی اوقات در های اخلاقی است و با هدف خدمت به منافع مشترک گروه، انجام میبه استاندارد

 (.2093، مولرو و نویمور ا،یادووالاسان؛ 2002)آوولیو و گاردنر،  استتضاد مستقیم با منافع شخصی رهبران 

 صورتبهگذاری اطلاعات : رهبران اصیل، روابط خود را با پیروان بر اساس صداقت و اشتراک3شفافیت رابطه

(. این رفتار و بافت و زمینه کاری که 2003؛ لوتانز و آوولیو، 2002گذارند )آوولیو و گاردنر، آشکار، پایه می

شود که فراتر از حد انتظار است )وولومبا و همکاران، کسب نتایجی می کنند، منجر بهرهبران اصیل ایجاد می

، مولرو و نویمور ا،یادووالاسان ؛2003؛ لوتانز و آوولیو، 2002؛ گاردنر و همکاران، 2002؛ آوولیو و گاردنر، 2003

یگر دعبارتبهکند تا در روابط خود صریح و صادق باشند، ها به ایشان کمک میبهینه در آن نفسعزت(. 2093

 (.2094شفافیت رابطه داشته باشند )آلوک، 

موضوع پژوهش حاضر، بررسی تأثیر سبک رهبری اصیل از طریق توانمندسازی کارکنان بر جو نوآورانه  ازآنجاکه

، بعد از مرور ادبیات مربوط به سبک رهبری اصیل، مروری بر ادبیات استسازمانی دانشگاه علوم پزشکی اصفهان 

 گردد.ه توانمندسازی انجام میمربوط ب

 توانمندسازی

که باید  (2020، 7استورمشود )ویکتوانمندسازی، نوعی آفرینش مجدد در جهت بهبود سازمان معرفی می

عنوان یک فعالیت اساسی و حساس مدیریت، از سوی مدیران جهت بهبود عملکرد سازمانی انجام پذیرد )کریم به

های مؤثر جهت افزایش توانمندسازی کارکنان، یکی از تکنیک(. 2093، 3طاهر؛ هانایشا و 2092و رحمان، 

ها در جهت تحقق اهداف سازمان است. های افراد و گروهوری و استفاده بهینه از قابلیت و تواناییبهره

مر تتوانمندسازی فرایندی است که طی آن توسعه افراد بر جوانب مختلف سازمان اثر گذاشته و باعث بهبود مس
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توانمندسازی، استراتژی مؤثری است که  (.2092رومی، )بهروزی، فداییان و ابن شودعملکردهای در سازمان می

پذیری کارکنان خود را بهبود ببخشد؛ زیرا این موضوع ها و مسئولیتبرد تا ظرفیتیک سازمان آن را به کار می

تر ظاهر وند در انجام وظایف خود کاراتر و اثربخشتوسط سازمان پذیرفته شده است که اگر کارکنان، توانمند ش

هایی که به رویکردهای سازمان(. 2093؛ هانایشا و طاهر، 2092الله، علم، ظفر، همایون، شوند )سیفمی

های مشترک، استراتژی مشترک )معمولاً های مشترکی مثل ارزشاند، دارای ویژگیتوانمندسازی روی آورده

ها(، ساختار سازمانی سبک رهبری مشترک )رهبری با واگذاری اختیارات و مسئولیت محور(،استراتژی مشتری

 (.2020استورم، منعطف، جوسازمانی مشوق کار گروهی و ایجاد یادگیری مداوم هستند )ویک

و  هاییتوسعه توانا قیاست که از طر یها و اقداماتها، روشستمیای از سشامل مجموعه ،کارکنان یتوانمندساز

ساس ا بری را رشد سازمان و منابع انسانوری و تا بدین ترتیب افراد بتوانند بهره شودها اعمال مییستگیاش

توانمندسازی (. 2093؛ هاشمی، یوسفی، سودی و امیدی، 2092توسعه دهند )چوی و هئوان،  یاهداف سازمان

عملکرد کارکنان از طریق افزایش شود که هدف آن ارتقاء عنوان فعالیت انگیزشی تعریف میکارکنان به

گیری است. توانمندسازی کارکنان عمدتاً با اعتماد فزاینده، انگیزش، های همکاری و مشارکت در تصمیمفرصت

بالا در ارتباط هست )مایرسون و گیری و حذف هر مانعی میان کارمند و مدیریت ردههمکاری در تصمیم

ندسازی، سازوکار واگذاری مسئولیت و اختیار به کارمند است و اغلب (. توانم2093؛ هانایشا، 2092، 9دیوتینک

تر (. توانمندسازی پیش2093، 2با توزیع مسئولیت بین کارمندان از سوی مدیران، همراه است )سیف و صالح

د، وهای روزانه که مربوط به وظایفشان بعنوان فراهم آوردن اختیار برای کارکنان سازمان برای انجام فعالیتبه

 (.2093به نقل از هانایشا،  9114، 3تعریف شده بود )هاکستبل

توانمندسازی، فرایند گرایش به سمت بهبود مستمر عملکرد سازمانی است که از طریق توسعه  4به اعتقاد کینلا

رد طور مستقیم بر عملکیابد و بهها تحقق میهای شایسته در بسیاری از وضعیتو گسترش اقتدار افراد و تیم

 2جاکلین(. 2093دی، ؛ هاشمی، یوسفی، سودی و امی2092گذارد )پورافکاری و قنبری، کل سازمان تأثیر می

ه دهند که بای در خود توسعه میگونهگوید: کارکنان توانمند، احساسات مربوط به انگیزش را بهمی ،(2094)

ها و دانش مهم و اساسی برای رفع نیازهای محیط ها در به دست آوردن قدرت و کنترل و به کار بردن مهارتآن

های توانمندسازی این است که از طریق تسهیم مسئولیت نامهکند. هدف برو تحقق اهداف سازمان، کمک می

مدیران به کارکنان قدرت و اقتدار دهد که این درنهایت در بهبود شناسایی و وضعیت به کارکنان توانمند، کمک 

دهند و تمایل دارند وظایف خود را به بهترین وجه خواهد کرد. چنین کارکنانی تفکر مثبت را در خود توسعه می

 (.2093؛ هانایشا، 2092، 3جام دهند )وادوا و ودگسان
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هدف اصلی توانمندسازی کارکنان، کاهش فاصله میان کارمندان و مدیریت از طریق افزایش قدرت و 

به نقل از هانایشا و طاهر،  2،9113؛ اسپریتزر9،9113پذیری و تعهد سازمانی در کارکنان است )هندیمسئولیت

عتقدند که بالاترین سطح توانمندسازی مربوط به خودمختاری و استقلال عمل ( م2009) 3جی و الن(. 2093

(. 2092رومی، بهروزی، فداییان و ابنگیری است. )ترین سطح آن مربوط به تصمیمکارکنان است و پایین

ی، گشناختی را متشکل از چهار مؤلفه معنادار بودن، شایست( توانمندسازی روان2007و  9113، 9112اسپریتزر )

ها ها، بعد اعتماد را نیز به آن( ضمن تأیید این مؤلفه9112خودمختاری و تأثیرگذاری تعریف کرده است. میشرا )

وده نفس را در خود تقویت نمای قدرت بخشید که حس اعتمادبهگونهافزود زیرا معتقد بود که باید کارکنان را به

 و احساس درماندگی ننمایند.

های وی اشاره دارد و این ها، باورها و استانداردراستا بودن نوع فعالیت فرد با نظام ارزشهمبه  دار بودن:معنا

دهد آورد و حس توانمندی میراستایی، معناداری و به عبارتی ارزشمندی شغل را برای افراد به ارمغان میهم

 (.2099ترایت، به نقل از سیبرت، وانگ و کور 9130، 4من و اولدهام؛ هاک9112)اسپریتزر، 

 کهاین باور به ت:لازم اس ،بر اساس نظر باندورا سه شرط اساسی زیر برای احساس شایستگی فرد :شایستگی

 ،خارجی هیچ مانع کهاینباور به د و ظرفیت به کار بستن تلاش لازم را دار کهاینباور به د، توانایی انجام کار را دار

( شایستگی به قابلیت فرد برای 2007. به گفته اسپریتزر )باز نخواهد داشت ،ها را از انجام دادن کار موردنظرآن

 انجام فعالیت شغلی خود با مهارت زیاد، اشاره دارد.

شناختی است و به معنای احساس حق انتخاب در تعیین خودمختاری، یک احساس نیاز روان خودمختاری:

ل و آزادی عمل در نحوه انجام فعالیت خود است )دسی، ها برای انجام شغل یا داشتن استقلااقدامات و فعالیت

، 3؛ آمبد و باهرون2099سیبرت، وانگ و کورترایت، ؛ به نقل از 9110؛ توماس و والتهوس، 9131، 2کانل و رایان

2092.) 

ی توانند از جهت استراتژیک، مدیریتکه تا چه اندازه میباور افراد به توانایی و قابلیت خود در این تأثیرگذاری:

؛ 9173های کاری خود، تأثیرگذار باشند )ابرامسون، سلیگمن و تسدل، های عملیاتی و نتایج در واحدیا فعالیت

 (.2092؛ آمبد و باهرون، 2099، سیبرت، وانگ و کورترایت ؛2007به نقل از اسپریتزر،  9131آشفورث، 

صورت منصفانه و با عدالت و صمیمیت، رفتار خواهد افرادی که حس اعتماد دارند، معتقدند با ایشان به اعتماد:

ها در شنیدن نظرات دیگران، و شفاف هستند و توانایی آن شد. این افراد در ارتباطات مربوط به خود، صادق

 (.2090و یهاسکار،  بیشتر است )میشرا
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 جو نوآورانه سازمانی

ی، جوسازمانکند. ها را مطرح میهای اجتماعی در سازمانی، پدیده مهم ایجاد و تأثیر زمینهجوسازمانادبیات 

های ارزشی ایجاد ها و سیستمهای معمول، فرایندها، رویهادراکی مشترک در میان اعضای سازمان درباره فعالیت

زمان مشخص و ای در یکی به موقعیت زمینهجوسازمان(. 2،2090هوآنگ و هسیو؛ چن، 9،2000کند )لانگمی

ای ی پدیدهجوسازمانتوان گفت: رو میینازاارتباط آن با افکار، احساسات و رفتار اعضای سازمان اشاره دارد. 

از )آکیگ استمان در ساز باقدرتافراد  نفوذاعمالمربوط به زمانی خاص و شاید موقتی، ذهنی و معمولاً در معرض 

آید که بر روابط افراد درون عوامل مهم موقعیتی و متنی به شمار می ازجملهی جوسازمان(. 2099، 3و گانسل

ی اگونهبهتواند بافت و موقعیت سازمان را ی میجوسازمان(. 2090چن، هوآنگ و هسیو، )گذارد سازمان اثر می

( و 2004، 4دیریت دانش درون سازمان، تأثیر بگذارد )چن و لینتغییر دهد که بر ادراک کارکنان از نوآوری و م

گ چن، هوآن)کارکنان را ترغیب کند که فعالانه در انتقال دانش در امور سازمان، مشارکت عمیق داشته باشند 

شایستگی مهم و حیاتی جهت  عنوانبههای قرن بیست و یکم نوآوری برای سازماناز طرفی (. 2090و هسیو، 

عنوان بهای ندهیطور فزابه ینوآور (.2093، 2رود )سکمسلیوگلو و گانسلتطابق با تغییر به شمار می رهبری و

در  یراباز آن توانند ها میکه سازمانرود به شمار می یتیمزو  شناخته شده است ،داریرقابت پا یمنبع اصل کی

(. پژوهشگران دریافتند که 2092، 3گاش) استفاده کنند ،رییسرعت در حال تغبه دست گرفتن میدان رقابت

هایی که جو حمایت از گذارد، جو نوآورانه است. سازمانعامل کلیدی که در محیط کار بر نوآوری تأثیر می

و  ری؛ لاپ2001 ،7ولاله و آرزشود )نوآوری دارند، منافع بیشتری از سوی کارکنان خلاق و نوآور عایدشان می

نیازی اساسی جهت یشپ عنوانبه(. جو نوآورانه در ادبیات سازمانی 2099، 1چن؛ سان، ژائو و 2003 ،3رویژ

 (.2097، 90پاپا، آکوستا و کونیساعملکرد نوآورانه شناخته شده است )

هایی که بر نوآوری تأکید دارند، جهت کسب مزیت رقابتی و توسعه و بهبود ایجاد جو نوآورانه برای سازمان

(. 2097، 92؛ شانکر، بوهانگوپان، وندرهیجن و فارل2092، 99)کیسی، داینتی و لیو استعملکرد، ضروری 

 دهد و محیط( بیان داشتند که جو نوآورانه، خلاقیت و تغییر را مورد تشویق قرار می2090) 93ایساکسن و اکوال

و نظرات  و از پیشنهادها هایشان را با یکدیگر به اشتراک بگذارندآورد که کارمندان بتوانند ایدهمناسبی فراهم می

( و ساندگرن 2002) 94(. پاترسون و همکاران2097، یکدیگر، بهره ببرند )شانکر، بوهانگوپان، وندرهیجن و فارل
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ها تعریف در زندگی روزانه سازمان شدهداده( جو نوآورانه را الگوهای تکرارشونده رفتار نشان 2002) 9و همکاران

که ینا(. 2099ن درون سازمان تجربه، فهمیده و تفسیر شود )سان، ژائو و چن، تواند توسط کارکناکردند که می

ی را به صورتی بنا نهاد که نوآوری را در میان کارمندانش ترویج دهد، بحثی ضروری و جوسازمانتوان چگونه می

؛ 2097، فارل؛ شانکر، بوهانگوپان، وندرهیجن و 2092، 3؛ نیباک و جنسن2004، 2)دشپاند و فارلی استاساسی 

کنند که مدیریت هدفمند سازمان در جهت ( اظهار می2090(. ایساکسن و اکوال )2004، 4پاترسون، وار و وست

دانند چگونه ها است. مدیرانی که میایجاد جو حامی نوآوری، یک چالش کلیدی برای مدیران و رهبران سازمان

های بیشتری جهت نوآوری در اختیار اهند بود فرصتجو نوآورانه ایجاد کنند و از آن حمایت کنند، قادر خو

وسیله عملکرد سازمان را توسعه و ارتقاء بخشند )شانکر، بوهانگوپان، وندرهیجن و ینبدکارکنان قرار داده و 

( استفاده شد که برای 9173این پژوهش برای سنجش جو نوآورانه از ابزار سیگل و کایمر ) . در(2097، فارل

 اند.و مؤلفه حمایت از خلاقیت و تأمین منابع برای نوآوری را در نظر گرفتهجو نوآورانه، د

 پیشینه پژوهش

آفرین بر نوآوری در آموزش ( در پژوهش خود به بررسی و مقایسه رهبری اصیل و رهبری تحول9313جلالی )

ان آماری، کلیه کارمندهمبستگی است. جامعه  -عالی پرداخته است. روش مورد استفاده در این پژوهش، توصیفی

باشد. نتایج حاکی از این است که تأثیر این دو سبک رهبری در این دانشگاه علم و فرهنگ و دانشگاه سوره می

ل توان از رهبران اصیارتقای سطح نوآوری در این دو دانشگاه، می منظوربهیست. همچنین ندو دانشگاه، یکسان 

ت توان سبب بهبود وضعیها میگذاری دانش در دانشگاهش سطح به اشتراکین، با افزایبه رااستفاده کرد. علاوه 

 ها گردید.نوآوری در آن

( در پژوهش خود به بررسی تأثیر رهبری اصیل بر خلاقیت و نوآوری کارمندان پرداخته است. 9313بهزادی )

امه و ، پرسشنمورداستفادهبزار باشد. ا، کارمندان نیروی زمینی سپاه پاسداران انقلاب اسلامی میموردنظرجامعه 

دهنده وجود رابطه معنادار و مثبت بین بوده است. نتایج این پژوهش، نشان Lisrel مورداستفادهافزار نرم

 باشد.متغیرهای سبک رهبری اصیل و خلاقیت و نوآوری کارمندان می

مؤثر بر ایجاد سبک رهبری بندی عوامل و اولویت ( در پژوهش خود با هدف شناسایی2020دشتی و همکاران )

ده و کمی و کیفی انجام ش صورتبهاصیل، به بررسی این مسأله در دانشگاه علوم پزشکی پرداختند. این مطالعه 

 دهدمی نشان های این تحقیقجامعه آماری آن، شامل مدیران و کارمندان دانشگاه علوم پزشکی بوده است. یافته

 جرایا در را اثر بیشترین پشتیبانی اصالت متخصصان، توسط شده تهگرف نظر در مؤثر عامل 93 بین از که

 .دارد را اهمیت نیز کمترین اقتصادی شرایط و دارد پزشکی علوم دانشگاه در رهبری اصیل رویکرد

گرا و رفتار کاری نوآورانه ( در پژوهش خود به بررسی رهبری اصیل و رهبری تحول2020و همکاران ) 2گورسلیج

 کاری تاررف و اصیل رهبری بین روابط در توانمندسازی کنندهتعدیل نقش بررسی مطالعه، این از هدفپرداختند. 

                                                           
1. Sundgren et al. 

2. Deshpande & Farley 

3. Nybakk & Jenssen 

4. Patterson, Warr & West 

5. Grošelj 
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 رهبری

 اصیل

جو نوآورانه  

 سازمان

 تأمین منابع

 حمایت از خلاقیت

 وجدان درونی

 پردازش متوازن

 شفافیت رابطه

 خودآگاهی

 شایستگی

 خودمختاری

 اعتماد

 تأثیرگذاری

 معنادار بودن

های انجام شده های حاصل از بررسییافته .بوده است نوآورانه کاری رفتار و گراتحول رهبری همچنین و نوآورانه

داد که رابطه مثبت و معناداری بین چندملیتی، نشان  آوریفن شرکت یک نفری از کارکنان 923روی نمونه 

 رهبری اصیل و رفتار نوآورانه وجود دارد.

پیامدهای روانشناسی  عنوانبهگرا، ( در پژوهش خود به بررسی رهبری اصیل و رهبری تحول2020) 9ملتان یاووز

اصیل  ریرهب نظری هایزمینه آن، که در استمثبت در سازمان پرداخته است. این پژوهش یک مرور ادبیات 

 هدر مورد اینک همچنین. اندشده مقایسه یکدیگر با دو نظریه این شده است و داده توضیح گراتحول و رهبری

کنند، بحث شده است. محقق در پایان می کمک مدیریت هایبرنامه توسعه به رهبری هایتئوری این چگونه

 رشهمچنین ایجاد نگ و مثبت روانی هایتوانایی تقویت تواند درمی رهبری هایسبک تصریح نموده است که این

 مؤثر باشد. هاآن پیروان و در رهبران مثبت

ها مورد بررسی قرار های پیشین، رابطه سبک رهبری با نوآوری در سازمانکه ملاحظه شد در پژوهش طورهمان

د. پژوهش انگرفته است، لیکن محققان قبلی در بررسی این متغیرها به توانمندسازی کارکنان، توجهی نداشته

زمان به مطالعه نقش متغیر حاضر، علاوه بر بررسی تأثیرات سبک رهبری اصیل در ایجاد جو نوآورانه در سا

-یزیر م صورتبهبنابراین مدل مفهومی این پژوهش، ؛ توانمندسازی کارمندان در این زمینه نیز پرداخته است

 باشد.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (. مدل مفهومی پژوهش1) شکل

 

 

                                                           
1. Melten Yavuz  

توانمندسازی 

 کارکنان
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 شناسی پژوهشروش

است. جامعه  یاز نوع همبستگ یفیتوص ها،داده پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش گردآوری نیا

 9130ها ستادی دانشگاه علوم پزشکی اصفهان که تعداد آنکارکنان  هیعبارت بود از کل ،حاضر پژوهش آماری

پرسشنامه مورد  343یت درنهانفر تعیین شد که  377نفر بود. تعداد نمونه از طریق جدول کرجسی و مورگان، 

فی ساده تصاد صورتبهگیری افراد جامعه وجه تمایز خاصی نداشتند، نمونه ازآنجاکهوتحلیل قرار گرفتند. یهتجز

( با 2003ها از سه پرسشنامه استاندارد رهبری اصیل وولومبا و همکاران )آوری دادهانجام پذیرفت. جهت جمع

، پرسشنامه توانمندسازی اسپریتزر و «پردازش متوازن، وجدان درونی، شفافیت رابطه و خودآگاهی»چهار مؤلفه 

و پرسشنامه جو « گی، خودمختاری، تأثیرگذاری و اعتمادمعنادار بودن، شایست»( با پنج مؤلفه 9117میشرا )

در  استفاده گردید.« تأمین منابع و حمایت از خلاقیت»( با دو مؤلفه 9173نوآورانه سازمانی سیگل و کایمر )

گیری و آزمون مدل ساختاری استفاده های اندازهپژوهش حاضر برای ارزیابی برازش مدل، از دو روش آزمون مدل

از آلفای کرونباخ و  (Smart-PLS)سازی معادلات ساختاری گیری در مدلبرای آزمودن مدل اندازه شده است.

گیری و از آزمون روایی همگرا و روایی واگرا نیز جهت بررسی پایایی مرکب جهت بررسی پایایی مدل اندازه

تحلیل ویهتجزد قرار گرفت. جهت گیری، استفاده شده است که پایایی و روایی مورد تأییآزمون روایی مدل اندازه

 استفاده شده است. (Smart-PLS)افزار اسمارت پی ال اس ها از نرمداده

 های پژوهشیافته

سبک رهبری اصیل از طریق توانمندسازی کارکنان، بر جو نوآورانه سازمانی دانشگاه علوم  فرضیه اصلی:

 پزشکی اصفهان تأثیر دارد.

 

 اصیل بر جو نوآورانه سازمانی از طریق توانمندسازی کارکنان(. تأثیر سبک رهبری 2) شکل
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دهنده بررسی تأثیر سبک رهبری اصیل بر جو نوآورانه سازمانی از طریق توانمندسازی کارکنان ( نشان2) شکل

باشد. میزان ضرایب مسیر مدل مفهومی پژوهش و معناداری مربوط به دانشگاه علوم پزشکی شهر اصفهان می

 ( ارائه شده است.9) آن در جدول

 PLS(. اثرات مستقیم و غیرمستقیم متغیرها بر اساس خروجی 1) جدول

 اثر كل P-Value T-value ضریب تأثير ضرایب مسير

 ..267 .6620 26222 26.0 اثر رهبری اصیل                                      جو نوآورانه سازمانی

 --- 0..06 262.2 7..26 جو نوآورانه سازمانیاثر غیرمستقیم رهبری اصیل                      

 .2655 260.7. 26222 ..265 اثر رهبری اصیل                                     توانمندسازی کارکنان

 ..260 7..06 262.7 ..260 توانمندسازی کارکنان                             جو نوآورانه سازمانی

دهنده آن است که اثر کل سبک رهبری اصیل ( نشان9) آمده از مدل مفهومی پژوهش در جدولدستنتایج به

 27932است. اثر غیرمستقیم رهبری اصیل بر جو نوآورانه سازمانی با مقدار ) 0774بر جو نوآورانه سازمانی برابر با 

T-Value= و اثر  0799( برابر با( 170723مستقیم آن با مقدار T-Value= برابر با )باشد که در سطح می 0732

توان گفت: متغیر توانمندسازی کارکنان، نقش میانجی جزئی را در ارتباط بنابراین می معنادار هستند؛ 0702

ایج، تشود. همچنین نکند و فرضیه پژوهش تأیید میبین سبک رهبری اصیل و جو نوآورانه سازمانی ایفا می

و ضریب تأثیر  0724دهنده آن است که ضریب تأثیر رهبری اصیل بر توانمندسازی کارکنان برابر با نشان

 9713بیشتر از  T-Valueکه باشد. با توجه به اینمی 0729توانمندسازی کارکنان بر جو نوآورانه سازمانی برابر با 

باشند. در ادامه، مدل مفهومی پژوهش بر حسب ار میمعناد 0702توان گفت: این ضرایب تأثیر در سطح است، می

دهنده معنادار ( نشان13/9جهت معناداری ضرایب مسیر ارائه شده است که مقادیر بالاتر از ) T-Valueمقادیر 

 بودن ضرایب تأثیر و بارهای عاملی است.

 

 
 T-Value(. مدل مفهومی پژوهش بر اساس مقادیر 3شکل )
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-Tجهت معنادار بودن ضرایب مسیر و بارهای عاملی است. مقادیر  T-Valueدهنده مقادیر ( نشان3) شکل

Value  هستند، حاکی از معناداری ضرایب مسیر و همچنین معنادار بودن بارهای عاملی  9713که بالاتر از

 مرتبط با هر یک از متغیرها است.

 ارزیابی برازش مدل

گیری و آزمون مدل ساختاری های اندازهبرازش مدل، از دو روش آزمون مدلدر پژوهش حاضر برای ارزیابی 

از آلفای  (Smart-PLS)سازی معادلات ساختاری گیری در مدلبرای آزمودن مدل اندازهاستفاده شده است. 

هت ج گیری و از آزمون روایی همگرا و روایی واگرا نیزکرونباخ و پایایی مرکب جهت بررسی پایایی مدل اندازه

 گیری استفاده شد که نتایج آن به شرح زیر است:بررسی آزمون روایی مدل اندازه

 گیریهای برازش مدل اندازه(. خلاصه شاخص2) جدول

 متغیر

 های برازششاخص

 آلفای کرونباخ

(Alpha>0.7) 

 پایایی مرکب

(CR>0.7) 

میانگین واریانس تبیین 

 (AVE>0.5)شده 
 روایی واگرا )بار مقطعی(

 .26اختلاف بار عاملی بالاتر از  267.2 26607 .26.6 سبک رهبری اصیل

 .26اختلاف بار عاملی بالاتر از  ..265 .26.5 ..267 توانمندسازی کارکنان

 .26اختلاف بار عاملی بالاتر از  26.77 266.5 2..26 جو نوآورانه سازمانی

 

)رهبری اصیل، توانمندسازی کارکنان و جو نوآورانه گیری متغیرهای پژوهش طورکلی نتایج مدل اندازهبه

 باشد؛های آلفای کرونباخ، پایایی مرکب، روایی همگرا و روایی واگرا میسازمانی( حاکی از قابل قبول بودن شاخص

 گیری دارای برازش مطلوب و قابل قبول است.توان گفت: مدل اندازهبنابراین می

 آزمون مدل ساختاری

 استفاده شده است. 2Rو معیار  Value-Tساختاری نیز از اعداد معناداری  برای آزمون مدل

یجه تأیید درنتها و نشان از صحت رابطه بین سازه 9713مقادیر بالای (: T-Values( اعداد معناداری )1

 ( نشان داده شده است.3شکل )درصد است که مقادیر آن در  12های پژوهش در سطح اطمینان فرضیه

سازی معادلات ساختاری گیری و بخش ساختاری مدلاین معیار برای متصل کردن بخش اندازه :2R( معیار 2

( سه 9113) 9گذارد. چینزا میزا بر یک متغیر درونرود و نشان از تأثیری دارد که یک متغیر برونبه کار می

کند. با توجه به سه ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی معرفی می عنوانبهرا  0737و  0733، 0791مقدار 

توان گفت: برازش ساختاری مدل باشد؛ بنابراین میمی 0721متغیر جو نوآورانه سازمانی برابر با  2Rکه مقدار ینا

 در حد قابل قبول است. 2Rیله وسبه

 جوسازمانی نوآورانه را دارند.بینی های رهبری اصیل، قابلیت پیشمؤلفهفرضیه فرعی اول: 

                                                           
1. Chin 
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 های رهبری اصیلبینی جو نوآورانه سازمانی توسط مؤلفه(. قابلیت پیش4) شکل

 

درصد از واریانس  3373های رهبری اصیل حدود دهنده آن است که مؤلفه( نشان4) نتایج مدل مفهومی در شکل

مدل مفهومی پژوهش و معناداری مربوط به آن در کنند. میزان ضرایب مسیر جو نوآورانه سازمانی را تبیین می

 ( ارائه شده است.3) جدول

 (. خلاصه نتایج فرضیه فرعی اول پژوهش3) جدول

 P-Value T-value ضریب تأثير ضرایب مسير

 .6.6. 26222 ..265 شفافیت رابطه                                          جو نوآورانه سازمانی

 60.2. 26007 2..26 جو نوآورانه سازمانیوجدان درونی                                         

 5..6. .2622 ...26 پردازش متوازن                                       جو نوآورانه سازمانی

 ...6. 262.2 -.2605 خودآگاهی                                            جو نوآورانه سازمانی

دهنده آن است که مؤلفه شفافیت رابطه با ضریب تأثیر ( نشان3) آمده از مدل مفهومی در جدولدستنتایج به

باشد. همچنین کننده معناداری برای متغیر جو نوآورانه سازمانی میبینی(، پیش47313) T-Valueو  0724

بینی کننده معناداری برای متغیر جو (، پیش37432) T-Vaueو  0743مؤلفه پردازش متوازن با ضریب تأثیر 

( و خودآگاهی 97290دو مؤلفه وجدان درونی ) T-Valueکه اما با توجه به این باشد؛نوآورانه سازمانی می

 بینی متغیر جو نوآورانه سازمانی را ندارند.هستند، بنابراین قابلیت پیش 9713( کمتر از مقدار 97333)

 بینی جوسازمانی نوآورانه را دارند.های توانمندسازی کارکنان، قابلیت پیشمؤلفهفرضیه فرعی دوم: 
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 های توانمندسازی کارکنانبینی جو نوآورانه سازمانی توسط مؤلفه(. قابلیت پیش5) شکل

درصد از واریانس  3171های توانمندسازی حدود دهنده آن است مؤلفه( نشان2) نتایج مدل مفهومی در شکل

کنند. میزان ضرایب مسیر مدل مفهومی پژوهش و معناداری مربوط به آن در جو نوآورانه سازمانی را تبیین می

 ( ارائه شده است.4) جدول

 (. خلاصه نتایج فرضیه فرعی دوم پژوهش4) جدول

 P-Value T-value ضریب تأثير ضرایب مسير

 .2626 .2660 ..262 جو نوآورانه سازمانی                          شایستگی                            

 ..65. 26222 ...26 جو نوآورانه سازمانیخودمختاری                                                 

 6006. 26002 ...26 تأثیرگذاری                                                   جو نوآورانه سازمانی

 26700 .26.7 -.26.2 جو نوآورانه سازمانی                            معنادار بودن                      

 ...06 ..262 ..260 اعتماد                                                           جو نوآورانه سازمانی

 

دهنده آن است که مؤلفه خودمختاری با ضریب ( نشان4) در جدولآمده از مدل مفهومی پژوهش دستنتایج به

کننده معناداری برای متغیر جو نوآورانه سازمانی است. همچنین بینی( پیش37239) T-Valueو  0743تأثیر 

کننده معناداری برای متغیر جو نوآورانه بینی(، پیش27493) T-Vaueو  0724مؤلفه اعتماد با ضریب تأثیر 

( 97221(، تأثیرگذاری )07013های شایستگی )مؤلفه T-Valueکه مقادیر اما با توجه به این باشد؛ی میسازمان

بینی متغیر جو نوآورانه سازمانی را هست، بنابراین قابلیت پیش 9713( کمتر از مقدار 07722و معنادار بودن )

 ندارند.
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 گیریبحث و نتیجه

توانمندسازی کارکنان، نقش میانجی جزئی را در ارتباط بین سبک رهبری اصیل و های پژوهش بر اساس یافته

یعنی سبک رهبری اصیل از طریق ؛ شودکند و فرضیه پژوهش، تأیید میجو نوآورانه سازمانی ایفا می

فافیت شتوانمندسازی کارکنان بر جو نوآورانه سازمانی دانشگاه علوم پزشکی اصفهان، تأثیر دارد. از طرفی مؤلفه 

ی پردازش متوازن، کننده معناداری برای متغیر جو نوآورانه سازمانی است. همچنین مؤلفهبینیرابطه، پیش

اما دو مؤلفه وجدان درونی و خودآگاهی، ؛ باشدکننده معناداری برای متغیر جو نوآورانه سازمانی میبینیپیش

های توانمندسازی، دو مؤلفه خودمختاری . در مورد مؤلفهبینی متغیر جو نوآورانه سازمانی را ندارندقابلیت پیش

های شایستگی، اما مؤلفه؛ باشندکننده معناداری برای متغیر جو نوآورانه سازمانی میبینیو اعتماد، پیش

 بینی متغیر جو نوآورانه سازمانی را ندارند.تأثیرگذاری و معنادار بودن، قابلیت پیش

اهده زمانی مش اغلبتبع آن جو نوآورانه سازمانی، شناختی و بهروان یتوانمندسازر اصیل ب یرهبر مثبت ریتأث

گیری اصالت خویشتن، پیروان خود را در جهت متعهد ساختن به اهداف و مقاصد شود که رهبران با جهتمی

طور که (. همان2092؛ آزانزا، مورینو، مورلو و لوی مانگین، 2002کنند )آوولیو و همکاران، سازمان توانمند می

های پژوهش حاضر، نقش توانمندسازی کارمندان در تأثیر رهبری اصیل بر جو نوآورانه را تأیید کرده است، یافته

(، نیز در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که وجود شرایط کار تیمی در یک 2093) 9کینانن، فلدت و ماونو

های شود. همچنین بر اساس یافتهد نوآوری در سازمان میسازمان در بلندمدت، منجر به رهبری اصیل و ایجا

های شخصی ( رهبران اصیل، جو حمایتی و مثبتی را با نمایان ساختن ارزش2099) 2وولی، کازا و لوی پژوهش

های سازمانی را که جو بر پایه های شخصی، ارزشدهند. در نتیجه این ارزشخویش، ایجاد کرده و پرورش می

. (2093کینانن، فلدت و ماونو،  ؛2003؛ آوولیو و لوتانز، 2002دهند )آوولیو و گاردنر، ت، شکل میآن بنا شده اس

های پژوهش مذکور، حاکی از تأثیر جو نوآوری سازمانی بر آمده از پژوهش حاضر نیز همانند یافتهدستنتایج به

ز در پژوهش خود نشان دادند که بین ( نی2020گورسلیج و همکاران )ها، باشد. علاوه بر اینرهبری اصیل می

ر با بنابراین نتایج تحقیق حاض؛ سبک رهبری اصیل و رفتار کاری نوآورانه، ارتباط مثبت و مستقیمی وجود دارد

 .استسو های پژوهش موردنظر، کاملاً مشابه و همیافته

ها کنند تا قدرت تفکر آنز میها و باورهای حقیقی خود، بر نقاط قوت پیروان تمرکرهبران اصیل بر اساس ارزش

؛ جو و جان 2002را گسترش داده و یک بافت و محیط سازمانی جذاب و مثبت ایجاد نمایند )آیلز و همکاران، 

ها های رفتاری و ارتباطی اصیل آنسطح بالایی از خودآگاهی رهبران اصیل در ترکیب با گرایش(. 2097جو، 

رهبر و گروه کاری تأثیر بگذارد. به همین ترتیب، هویت شخصی رهبران تواند بر احساسات پیروان از هویت می

گذارد زیرا رهبر، منافع گروه را مدنظر قرار سازمانی و گروه کاری پیروان تأثیر میاحتمال زیاد بر هویتاصیل به

؛ آزانزا، 0220، 3کند )آیلز و همکاراندهد و برای دستیابی اهدافی که برای سازمان مهم هستند، تلاش میمی

کند و کارمندان (. رهبری اصیل نقش مهمی در کاهش اقدامات منفی ایفا می2092مورینو، مورلو و لوی مانگین، 

جانبه و موفقیت سازمان با یکدیگر، همکاری عمیقی داشته باشند سازد جهت اثربخشی همهو رهبران را قادر می
                                                           

. Feldt, & Mauno 

2. Wooley, Caza & Levy 

3. Ilies et al. 
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( در پژوهش خود نشان داد 2093هانایشا )(. همچنین 2003؛ بگلی، 2093؛ سریواستاوا و دار، 2094)دویگنان، 

گردد. وری بالا و رشد در هر سازمانی تلقی میکه توانمندسازی، مفهومی اساسی و مهم برای کسب موفقیت، بهره

از طرفی پژوهش حاضر نشان داد که توانمندسازی کارکنان در ایجاد جو نوآورانه به همراه سبک رهبری اصیل، 

 های قبلی است.ها با پژوهشی دارد که این نتیجه حاکی از تشابه یافتهنقش مثبت

گیری، ادراک های فکری و استقلال در تصمیموسیله تسهیم دانش، بهبود قابلیتتوانمندسازی کارکنان غالباً به

دادند که سازمانی که سطوح بالاتری از  ( نشان9119(. ولینز، بیهام و ویلسون )2092کریم و رحمان، شود )می

د ها خواهمدت و رویارویی با چالشتوانمندی را برای کارکنانش فراهم آورد، قدرت بیشتری جهت بقای طولانی

تواند برای سازمانی که به دنبال نوآوری و توسعه است، جو نوآورانه می(. از سوی دیگر 2093داشت )هانایشا، 

که بحث شد، جو نوآورانه  طورهمان .(2097، ید )شانکر، بوهانگوپان، وندرهیجن و فارلمزیت رقابتی ایجاد نما

های نامحسوس سازمان است که تضمین مهمی جهت کسب مزیت رقابتی برای سازمان سازمانی از دارایی

توانمند های پژوهش، رهبران اصیل با (. بنابر مطالبی که بیان شد و یافته2099)سان، ژائو و چن، باشد می

توانند هم افراد را راضی و شاد نگاه دارند و هم از طریق ایجاد جو نوآورانه سازمانی، ساختن کارکنانشان می

 تر اهداف سازمان شوند.تر و باکیفیتموجب تحقق سریع
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Abstract 

Authentic Leadership is introduced as a model of leadership behavior that promotes psychological 

capacities and the ethical atmosphere of positivism in order to create positive emotions for people 

about their job and through empowering individuals, enhance organizational innovative climate. 

The purpose of this research was to study the effect of authentic leadership style on innovative 

organizational climate through employee empowerment in Isfahan University of Medical 

Sciences. The research method was a survey in 2016-2017. The statistical population of the 

research, the staff of Isfahan University of Medical Sciences, were 1980. Sampling was simple 

random. According to Morgan's table, 377 people were sampled and 348 questionnaires were 

finally analyzed. For collecting information, Walumbwa authentic leadership questionnaire 

(2008), Spreitzer and Mishra empowerment questionnaire (1997) and innovative organizational 

climate questionnaire of Siegel & Kaemmerer (1978) were used. To analyze data, PLS 3.2 

software was used. Employee empowerment play a minor role in the relationship between 

authentic leadership style and innovative organizational climate and the research hypothesis was 

confirmed. That is, the authentic leadership style through empowerment of employees has an 

effect on the innovative organizational climate of Isfahan University of Medical Sciences. 

Managers of organizations, with the adoption of authentic leadership style, can play a role in 

empowering employees and, through empowerment, create an innovative climate for achieving 

the goals of the organization and gaining competitive advantage among their peers. 
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