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مقدمه
های امروزه محیط پرتلاطم و پویای کسب و کار، چالش

خان، ها ایجاد کرده است )جاود، کریمبسیاری را برای سازمان
مزیت (. برای دستیابی به2016، 1آرجون، مشکور و الحق

ها ه عصر حاضر، سازمانرقابتی و حفظ آن در محیط پیچید
باید با ایجاد شرایط مناسب رفتارهای مثبت کاری کارکنان 
مانند رفتارهای خلاق و نوآور را توسعه دهند )چن، لی و 

(. توسعه رفتارهای نوآور در کارکنان مزایای 2018، 2لئونگ
ایجاد تغییرات بسیاری مانند افزایش تمایل کارکنان به

لی، کسب مزیت رقابتی، توسعه سازمانی، بهبود عملکرد شغ
همراه دارد )دوران، مداوم و موفقیت سازمان در دراز مدت را به

(. تعاریف بسیاری در خصوص 2018، 5کمرلندر و زلویگر
رفتارهای نوآورانه ارائه شده است. رفتارهای نوآورانه تلاش 
برای شناسایی مشکلات، ارائه و بکارگیری نظرات جدید و 

ها تعریف شده است که این امر آنکاربردی جهت حل 
سعید، تواند احتمال موفقیت سازمان را افزایش دهد )بنمی

( نیز 2010) 3(. یوان و وودمن2012، 6جهان و شاهافسر، شاه
ای از فرایندها که عنوان مجموعهرفتارهای نوآورانه را به

باشد و بر اقدامات های جدید میمرتبط با خلق و کاربرد ایده
ان اثرگذار بوده و هدف آن بهبود عملکرد سازمان است، سازم

اند. اهمیت رفتارهای نوآورانه در موفقیت تعریف کرده
ای مهم است که در چند سال اخیر حجم اندازهها بهسازمان
ای از تحقیقات بر شناسایی عوامل موثر بر این متغیر گسترده

جانگ و مهم و پیامدهای آن متمرکز بوده است )دی
 (.2010، 8هارتوگند

توانند عوامل سازمانی و فردی بسیاری وجود دارند که می
ها گردند موجب تقویت رفتارهای نوآور در کارکنان سازمان

(. یکی از 2012، 2)مانتانی، وندنبرگ، خدااوریا و کورسی
ترین عوامل سازمانی موثر بر رفتارهای نوآورانه کارکنان، مهم
(. 2012، 6باشد )زهرا و وحیدیهای رهبری مدیران مشیوه

سبک رهبری مدیران و چگونگی تعامل آنان با زیردستان خود 
باشد؛ چرا گیری رفتارهای کارکنان میعاملی مهم در شکل

                                                           
1. Javed, Karim Khan, Arjoon, Mashkoor & Ul Haque 
2. Chen, Li & Leung 
3. Duran, Kammerlander & Zellweger 
4. Bin Saeed, Afsar, Shahjehan, Shah 

5. Yuan & Woodman 
6. De Jong & Den Hartog 

7. Montani, Vandenberghe, Khedhaouria & Courcy 
8. Zahra & Waheed 

عنوان یک الگو ارزیابی که کارکنان همواره مدیران خود را به
کنند سازی مینمایند و بسیاری از رفتارهای آنان را درونیمی

های رهبری که در چند (. یکی از شیوه2018، 2و)چن و ه
خود جلب سال اخیر توجه بسیاری از محققان سازمانی را به

، 11باشد )خان، احمد و الیاسمی 10نموده است، رهبری اخلاقی
 12(. اصطلاح رهبری اخلاقی اولین بار توسط اندرل2016

کلیه را در  یاصول اخلاق عنوان روشی که( مطرح و به1262)
کند، تعریف گردید )دوان، لیو و های سازمانی دخیل میندیفرآ
( در تعریف 2003) 16(. براون، تروینو و هریسون2016، 15چی

رهبری اخلاقی از نظریه یادگیری اجتماعی استفاده کرده و 
ای از رهبری که در آن رهبر از رهبری اخلاقی را شیوه

ی در های تشویقی برای جاانداختن رفتارهای اخلاقمکانسیم
کند، های کاری و کل سازمان استفاده میبین کارکنان، گروه

اند. اجرای صحیح رهبری اخلاقی پیامدهای تعریف نموده
شغلی مثبت بسیاری مانند افزایش رضایت شغلی، تعهد 

همراه دارد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان را به
تواند قی می(. همچنین رهبری اخلا2012، 13)ماری و اوزتورن

نقش بسیار مهمی در افزایش خلاقیت و نوآوری کارکنان ایفا 
(. رهبران اخلاقی رهبرانی هستند 2012، 18نمایند )اوزسانگر

که با نگرشی انسانی با کارکنان رفتار کرده و همواره تلاش 
کنند تا جوی حمایتی ایجاد نموده و کارکنان را در فرایندها می

کنند که ایجاد چنین فضایی در  و اقدامات سازمان درگیر
ای برای افزایش خلاقیت و نوآوری تواند زمینهسازمان می

کارکنان محسوب گردد )بائوکاس، نورتون، بائوکاس، 
(. 2012، 16و جاود، خان، بشیر و آرجون 2006، 12هیومن

همچنین رهبران اخلاقی با تأکید بر اصول اخلاقی در محیط 
طی باز در سازمان، ضمن افزایش های ارتباکار و ایجاد کانال

ها و نظرات بین کارکنان را تسهیل اعتماد، تبادل ایده

                                                           
9. Chen & Hou 
10. Ethical Leadership 

11. Khan, Ahmad & Ilyas  

12. Enderle 
13. Duan, Liu & Che 

14. Brown, Trevino & Harrison 
15. Mary & Ozturen 
16. Özsungur 
17. Baucus, Norton, Baucus & Human 

18. Javed, Khan, Bashir & Arjoon 
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تواند نوآوری کارکنان را افزایش دهد نمایند که این امر میمی
 (. 2015، 1)ییدانگ و ژینژن

ها و صفات فردی نیز در درکنار عوامل سازمانی، ویژگی
ستند )جاود و گیری رفتارهای نوآروانه کارکنان دخیل هشکل

اند شخصیت و (. نتایج تحقیقات نشان داده2016همکاران، 
های شخصی رابطه مستقیمی با رفتارهای نوآورانه ارزش

(. در 2012و علی،  2010، 2کارکنان دارند )چن، وو و چن
های همین راستا، تحقیقات بسیاری ارتباط بین ویژگی

رکنان مورد شخصیتی خاصی را با رفتارهای نوآورانه فردی کا
(. 2016، 5اند )وودز، مصطفی، اندرسون و سیربررسی قرار داده
ترین ابعاد شخصیت که نقش مهمی در یکی از کلیدی

تجربه نماید، گشودگی بهخلاقیت و نوآوری کارکنان ایفا می
تجربه یک بعد (. گشودگی به2016باشد )جاود و همکاران، می

دارای دامنه  باشد کهاز مدل پنج عاملی شخصیت می
خطرپذیری،  ل،یتخ و مواردی همچون ای بودهگسترده
شود )پارک، ژو و گری را شامل میی و پرسشکنجکاو

( بیان 2002) 3یانگ، کویلتی و پترسون(. دی2016، 6چوی
این امر اشاره دارد که یک فرد تا تجربه بهکنند گشودگی بهمی

های در موقعیت هدنبال کسب تجربطور جدی بهچه اندازه و به
گوناگون است و چگونه شرایط جدیدی را تحمل کرده و راه 

کند. هایی را برای حل مشکلات خود بررسی و انتخاب میحل
( معتقد هستند افرادی که دارای سطوح 2013) 8کانر و سیلویا

تجربه هستند میل بیشتری به نوآوری گشودگی بهبالایی از 
دنبال ویژگی اغلب بهکارکنان با داشتن چنین دارند. 
آسانی خود را با های فکری جدید هستند، بهچالش

دهند، برای خلاقیت و آور تطبیق میهای کاری ابهامموقعیت
های شناختی هستند، از رویارویی با مهارتنوآری مجهز به

دنبال تجربه کردن هراسند و همواره بههای جدید نمیموقعیت
ند )بتی، فورنهام و چیزهای جدید در محیط کار هست

(. همچنین این افراد سطوح بالایی از 2010، 2سافیولینا
دهند؛ زیرا این افراد از کسب های خلاقانه را ارائه میایده

برند و همواره به دنبال کشف تجربیات جدید لذت می

                                                           
1. Yidong  & Xinxin 
2. Chen, Wu & Chen 
3. Woods, Mustafa, Anderson & Sayer 
8. Park, Zhou & Choi 

5. DeYoung, Quilty & Peterson 
6. Conner & Silvia 

7. Batey, Furnham & Safiullina 

(. 2015، 6های کاری متفاوت هستند )یشیل و سوزبیلرروش
( بیان 2016) 2اسپنسن-و لوینسیلویا، بیتی، ناسبام، ادینگتون 

تجربه بالا، زمان بیشتری را برای کنند افراد با گشودگی بهمی
از سوی دیگر،  کنند.های خلاقانه و نوآورانه صرف میفعالیت

های توانند بر ویژگیعوامل بسیاری وجود دارند که می
تجربه شخصیتی کارکنان در محیط کار همچون گشودگی به

(. عواملی مانند 2002، 10وسترمن و سایمونزاثرگذار باشند )
های شغلی، استقلال شغلی، فرهنگ اهمیت شغل، مهارت

سازمانی، نظارت شغلی، بازخورد عملکرد، شیوه رهبری 
توانند بر مدیران، مدیریت مشارکتی و تناسب فرد و شغل می

شخصیت کارکنان در محیط کار اثرگذار باشند )وودز، ویلی، 
 (.2012، 11یتوو، لیونز و فرو

اهمیت رفتارهای نوآروانه در موفقیت کارکنان و باتوجه به
سازمان، تحقیقات بسیاری در خصوص عوامل موثر بر آن 

( در تحقیقی دریافت بین 1523انجام شده است. میرصفیان )
سبک رهبری تحولی مدیران ادارات ورزش و جوانان با 

دارد. محمدی  رفتارهای کارآفرینی کارکنان رابطه مثبتی وجود
ای بر روی کارکنان ادارات ( با انجام مطالعه1522و همکاران )

ورزش و جوانان استان ایلام دریافتند معنویت در محیط کار 
با نقش میانجی رهبری اخلاق مدار اثر مثبتی بر عملکرد 

( 1528مهر )شغلی کارکنان دارد. موحدی، سامیان و محمدی
ان جهاد کشاورزی استان با انجام پژوهشی بر روی کارکن

کرمانشاه دریافتند ابعاد سرمایه فکری اثری مثبت بر رفتارهای 
نوآورانه کارکنان دارند. غفوریان شاگردی، آیباغی اصفهانی و 

پذیری منابع انسانی ( در تحقیق دریافتند انعطاف1522فتاحی )
و سرمایه روانشناختی هر دو دارای اثری مثبت بر رفتارهای 

( با 1526آقاجانی و مهداد )باشند. کارکنان می نوآورانه
این نتیجه ای بر روی کارکنان دانشگاه آزاد اصفهان بهمطالعه

داری بر گرا اثری مثبت و معنیرسیدند رهبری تحول
نتایج پژوهش ژیو، جیانگ و  رفتارهای نوآورانه کارکنان دارد.

ود ( که در چندین شرکت ایرلندی انجام شده ب2018) 12والش
مدیران خود تجربه و اعتماد کارکنان بهنشان داد گشوگی به

                                                           
1. Yesil & Sozbilir 

9. Silvia, Beaty, Nusbaum, Eddington & Levin-Aspenson 
10. Westerman & Simmons 
00. Woods, Wille, Wu, Lievens & Fruyt 

12. Xu, Jiang & Walsh 
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 1منیر و بهاثری مثبت بر خلاقیت و نوآوری کارکنان دارد. 
ای بر روی کارکنان صنعت خودروسازی ( در مطالعه2018)

مالزی دریافتند از بین پنج مولفه شخصیتی تنها بین گشودگی 
داری وجود و معنی تجربه و رفتارهای نوآورانه رابطه مثبتبه

ای بر روی کارکنان ( با انجام مطالعه2012اوزسانگر )دارد. 
های خدماتی در شهر آدانای ترکیه دریافت رهبری شرکت

اخلاقی اثری مثبت بر رفتارهای نوآورانه کارکنان دارد و 
سرمایه روانشناختی رابطه بین رهبری اخلاقی و رفتارهای 

لی، سجاد، وانگ، کند. یل میشکلی مثبت تعدنوآورانه را به
( در پژوهشی که نمونه آن شامل 2012) 2علی، خاکان و امین

نفر از کارکنان چند شرکت چندملیتی در کشور چین بود  261
رهبران، توانمندسازی و گرا، اعتماد بهدریافتند رهبری تحول

درگیری شغلی اثری مثبت بر رفتارهای نوآورانه کارکنان 
( با انجام تحقیقی در 2012) 5اویاه و بننیدارند. هلمی، آد

رسیدند که  هاین نتیجصنایع تولیدی کوچک و متوسط به
توانمندسازی روانشناختی و تسهیم دانش اثری مثبت بر 

 رفتارهای نوآورانه کارکنان این صنایع دارند.
های مهمی در جوامع های ورزشی نقشامروزه سازمان

مت افراد جامعه، ایجاد اشتغال مختلف ایفا نموده و ارتقاء سلا
توسعه مباحث آموزشی، اجتماعی و و درآمدزایی، کمک به

هایی از اهداف و کارکردهای این فرهنگی تنها بخش
اهداف ذکر شده، نوآوری باشد. برای دستیابی بهها میسازمان

های باشد؛ لذا سازماندر خدمات ارائه شده لازم و ضروری می
رفتارهای نوآورانه کارکنان خود ای بهژهورزشی باید توجه وی
(. برای تقویت رفتارهای نوآورانه 2016، 6داشته باشند )میراگایا
های ورزشی، مدیران باید عوامل اثرگذار در کارکنان سازمان

فردی، گروهی و سازمانی را شناخته و با ایجاد یک فضای 
آورانه های خلاقانه و نوسازمانی مناسب کارکنان را در فعالیت

(. با 2018، 3درگیر نمایند )اسکیلر، ایکیسی، سویر و ساری
های ورزشی، اهمیت نوآوری در موفقیت سازمانتوجه به

بیشتر تحقیقات انجام شده در این زمینه عوامل موثر بر 

                                                           

0. Munir & Beh 

2. Li, Sajjad, Wang, Ali, Khaqan & Amin 

3. Helmy, Adawiyah & Banani 

8. Miragaia 

5. Eskiler , Ekici, Soyer & Sari 

های مختلف ورزشی را مورد مطالعه نوآوری سازمانی سازمان
ات اندکی ( و تحقیق1523اند )حسینی و رضوی، قرار داده

بررسی ( به2018مانند تحقیق فیروزی، مختاری و مختاری )
های عوامل موثر بر رفتارهای نوآورانه کارکنان در سازمان

اند. در نهایت در خصوص اهمیت انجام ورزشی پرداخته
توان بیان کرد که امروزه بخش ورزش پژوهش حاضر می

ر ها در شهرهای بزرگ کشور نقش مکملی درکناشهرداری
های ورزشی مانند ادارات ورزش و جوانان ایفا سایر سازمان

نموده و افراد بسیاری از جامعه از خدمات ورزشی این نهاد 
نمایند. داشتن نیروی انسانی خلاق و غیرورزشی استفاده می

تواند سطح و کیفیت ها مینوآور در بخش ورزش شهرداری
زایش داده و افراد جامعه را افخدمات ورزشی ارائه شده به

های ورزشی موجب گردد. حضور گسترده افراد را در برنامه
برای دستیابی به چنین اهدافی، شیوه رهبری مدیران در 

باشد؛ چرا که مدیران های ورزشی بسیار مهم میسازمان
های کاری همچون ورزشی به عنوان رهبر، در تمامی زمینه

باشند و اخلاق محیط کار الگویی برای کارکنان خود می
تواند جو سازمانی سالمی را ایجاد ها میاقدامات اخلاقی آن

نماید که این امر موجب خواهد شد تا کارکنان بتوانند 
 یتجربه و رفتارهابه یگشودگهای مثبت خود همچون قابلیت

را توسعه دهند. با توجه به موارد ذکر شده و اهمیت  نوآورانه
 یاثر رهبرعه موضوع پژوهش هدف این پژوهش، مطال

نوآورانه کارکنان  یتجربه و رفتارهابه یبر گشودگ یاخلاق
 باشد.می گرگان یبخش ورزش شهردار

 

 شناسی پژوهشروش

از جنبه  و کاربردی لحاظ هدف،روش پژوهش حاضر به
شکل میدانی پیمایشی است که به-توصیفی هاداده آوریجمع

نان بخش اجرا شد. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارک
تعداد ورزش معاونت فرهنگی و ورزشی شهرداری گرگان به

 بود.  1526نفر در سال  121
برابر حجم جامعه در نظر گرفته شد و از روش  حجم نمونه

های برای گردآوری داده گیری کل شمار استفاده گردید.نمونه
 8رهبری اخلاقی براون و همکارانهای نامهپژوهش از پرسش

                                                           

6. Brown et al 
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و  (2006) 1ساتو، کرونائور و لیانگتجربه دگی بهگشو، (2003)
 استفاده شد. ( 2002) 2رفتارهای نوآورانه ژو و جرج

باشد که بر گویه می 10دارای رهبری اخلاقی نامه پرسش
تا کاملاً  1)کاملاً مخالفم=ارزشی لیکرت  3اساس مقیاس 

( 2003. براون و همکاران )شودیم یگذار( ارزش3موافقم=
 نیاند. همچنذکر کرده 21/0پرسشنامه را  نیا ییایپا

که  باشدیم هیگو 10 یتجربه دارابه ینامه گشودگپرسش
تا کاملاً  1)کاملاً مخالفم= کرتیل یارزش 3براساس مقیاس 

  .شودیم دهی( سنج3موافقم=
در پژوهشی آلفای کرونباخ این  (2006ساتو و همکاران )

رفتارهای نامه پرسش. اندگزارش نموده 62/0نامه را پرسش
ارزشی  3گویه با مقیاس  15( دارای 2002نوآورانه ژو و جرج )

و این  (3کاملاً موافقم= تا 1)کاملاً مخالفم=لیکرت بوده 
 اند. ذکر کرده 25/0پایایی این پرسشنامه را  محققان

های پژوهش، از نامهدر راستای تعیین روایی محتوایی پرسش
مدیریت ورزشی استفاده شد و سپس  نفر از اساتید 6نظرات 

با ای مقدماتی )ها، مطالعهنامهجهت تعیین پایایی پرسش
از کارکنان بخش  نفر 60ها توسط نامهنمودن پرسش یلتکم

ورزش شهرداری گرگان( انجام شد و ضریب پایایی 
و تجربه گشودگی به، رهبری اخلاقیهای نامهپرسش

 بیبه ترتآزمون آلفای کرونباخ  با استفاده ازرفتارهای نوآورانه 
دست آمد، که حاکی از ثبات ابزار به 62/0و  66/0، 26/0

نامه، اطلاعات گیری بود. در بخش دیگری از پرسشاندازه
ها از قبیل سن، مدرک تحصیلی و شناختی آزمودنیجمعیت
 آوری گردید. جمع هایآزمودن جنسیت

گیری، با هماهنگی با هپس از تعیین روایی و پایایی ابزار انداز
ها در بین جامعه پژوهش توزیع و نامهشهرداری گرگان پرسش

پرسشنامه سالم مورد استفاده  112آوری گردید که نهایت جمع
  قرار گرفت.

منظور سازمان دادن، در این پژوهش، از آمار توصیفی به
ها، ها شامل فراوانیبندی کردن و توصیف دادهطبقه

نحراف استاندارد استفاده گردید. برای آزمون ها و امیانگین
یابی معادلات ساختاری استفاده شد. مدل تحقیق، از مدل

                                                           

1. Soto,Kronauer & Liang 

2. Zhou & George 

و  12نسخه  5اساسپیافزارهای اسبدین منظور، نرم
 مورد استفاده قرار گرفت. 5نسخه  6اسالاسمارت پی

 
 های پژوهشیافته

نشان داد  جینتا ،یشناختتیجمع یهایژگیدر خصوص و
نفر( قرار  26سال ) 60تا  51 یدر طبقه سن هایآزمودن ترشیب

 یلیمدرک تحص یدارا هایآزمودن شتریب نیدارند. همچن
نشان  یفیتوص یهاافتهی ت،ینفر(. در نها 86بودند ) یکارشناس

 .باشندینفر( مرد م 61) قیتحق یهایآزمودن شتریداد ب
ه متغیر شود میانگین سمشاهده می 1گونه که در جدول همان

به  رفتارهای نوآورانهو تجربه گشودگی به، رهبری اخلاقی
باشد که این مقادیر بالاتر از می 62/5و  28/5، 23/5ترتیب 

 باشند. سطح متوسط می

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

3. SPSS 

4. Smart PLS 
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 توصیف متغیرهای پژوهش -1جدول 
 
 

 انحراف استاندارد میانگین متغیر

23/5 یاخلاق یرهبر  66/0  

28/5 به تجربه یگگشود  23/0  

62/5 نوآورانه یرفتارها  26/0  

 
 هایافته

ها اسمیرنوف نشان داد که توزیع داده -آزمون کولموگروف
در متغیرهای رهبری اخلاقی و رفتارهای نوآورانه غیرطبیعی 

(، لذا 2باشد )جدول تجربه طبیعی میاما در متغیر گشودگی به

ادلات ساختاری از نرم روش معبرای آزمون مدل تحقیق به
 . اس استفاده شدالافزار اسمارت پی

 

هانتایج آزمون توزیع داده -2جدول   
 
 

داریسطح معنی Z متغیر  

 یاخلاق یرهبر
216/2  003/0  

 به تجربه یگشودگ
205/1  111/0  

 نوآورانه یرفتارها
368/2  002/0  

 

های در بخش دوم، برای آزمون مدل پژوهش از آزمون
معادلات  روش تحلیل الگوها در اطی استفاده شد. برایاستنب

بررسی  به باید مربعات جزئی ابتدا حداقل رویکرد با ساختاری
در قالب برازش مدل ساختاری  گیریمدل اندازه برازش

 سه گیری با بررسیالگوی اندازه پرداخت. برازش پژوهش

قرار مورد ارزیابی  و روایی واگرا همگرا روایی پایایی، معیار
های پایایی ترکیبی، گیرد. جهت بررسی پایایی، شاخصمی

عاملی مورد  میانگین واریانس استخراج شده و بارهای

گیرند. چنانچه مقدار پایایی مرکب یا ترکیبی استفاده قرار می
تر از ، میانگین واریانس استخراج شده بزرگ2/0تر از بزرگ

تر از بودن بزرگ دارباشد و بارهای عاملی با شرط معنی 3/0
گیری مورد تأیید است های اندازهباشد، پایایی مدل 3/0

بگلو، خضری آذر و پاشوی، زاده، امانی ساری)سیدعباس
های (.  با در نظر گرفتن این امر و پس از آزمون مدل2012
گیری و همچنین با توجه به نتایج به دست آمده جدول اندازه

گیری اندازه پایایی مدلتوان چنین بیان کرد که ، می5
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که پژوهش در حد مطلوب قرار دارد. همچنین با توجه به این
( بیشتر است، بنابراین 2/0مقادیر پایایی ترکیبی از معیار مبنا )

های پژوهش از روایی همگرای قابل قبولی برخوردار سازه
 باشند.می

 
 

 

 های پژوهشهای بررسی پایایی سازهشاخص -3جدول 
 
 

 متغیر
یانگین واریانس م

 استخراج شده

پایایی 

 ترکیبی

آلفای 

 کرونباخ
 tارزش  بار عاملی هاگویه

 81/0 82/0 22/0 رهبری اخلاقی

S 1 215/0  032/36  

S 2 212/0  826/66  

S 5 202/0  228/63  

S 6 652/0  618/25  

S 3 665/0  666/22  

S 8 258/0  366/32  

S 2 258/0  016/63  

S 6 225/0  222/31  

S 2 230/0  226/83  

S 10 262/0  861/22  

گشودگی 

 تجربهبه
28/0 83/0 81/0 

S 11 216/0  265/20  

S 12 203/0  132/62  

S 15 250/0  655/26  

S 16 662/0  622/56  

S 13 623/0  602/62  

S 18 256/0  626/25  

S 12 202/0  328/31  

S 16 236/0  363/165  

S 12 231/0  251/115  

S 20 252/0  622/22  

رفتارهای 

 نوآورانه
21/0 28/0 28/0 

S 21 621/0  666/32  

S 22 631/0  882/55  

S 25 626/0  328/60  

S 26 622/0  662/56  

S 23 220/0  226/26  

S 28 625/0  262/65  

S 22 226/0  226/18  

S 26 286/0  251/120  

S 22 266/0  236/65  

S 50 282/0  068/182  

S 51 210/0  868/81  
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S 52 265/0  201/102  

S 55 288/0  802/162  

 
 
 

 
 
قابل  یواگرا ای یصیتشخ ییسازه از روا کی کهنیا یبرا

شده استخراج  انسیوار نیانگیبرخوردار باشد، جذر م یقبول
 گرید یهاآن سازه با سازه یاز همبستگ شتریب دیسازه با کی

نتایج با توجه به(. 2012و همکاران،  زادهدعباسیباشد )س
های مورد بررسی توان چنین بیان کرد که سازهمی 6جدول 

در تحقیق حاضر از روایی تشخیصی خوبی برخوردار 
 باشند. می

اس الروش پیهیابی معادلات ساختاری بهمچنین در مدل
عبارتی گیری یا بهبرای بررسی کیفیت یا برازش مدل اندازه

)حشو(  1گیری، شاخص بررسی اعتبار اشتراکابزارهای اندازه
شود. برای بررسی این شاخص، مجموع در نظر گرفته می

و مجموع  2مجذروات مشاهدات برای هر بلوک متغیر مکنون
در  5متغیر مکنون مجذور خطاهای پیش بینی برای هر بلوک

 شود. نظر گرفته می
ی کیفیت مناسب مقادیر مثبت این شاخص نشان دهنده

 3و  6نتایج جداول باشد. با توجه بهگیری میابزارهای اندازه
توان چنین بیان کرد که ابزارهای مورد استفاده در می

  باشند.از کیفیت مناسبی برخوردار می پژوهش
گیری شاخص زارهای اندازهمنظور بررسی کیفیت اببه

استفاده شد. این شاخص از تقسیم مجموع  6اشتراک
مجذورات خطاهای پیش بینی متغیرهای مکنون بر مجموع 
مجذورات مشاهدات متغیرهای مکنون منهای عدد یک 

 آید.دست میبه
ی این شاخص با توجه به مثبت بودن مقادیر به دست آمده 

توان بیان کرد که مدل برای تمامی متغیرهای مکنون، می
(. 3گیری از کیفیت مناسب برخوردار است )جدول اندازه

اس، ملاک الترین شاخص برازش مدل در پیهمچنین مهم
                                                           

1. Construct Cross Validated Communality 

2. Sum of Squares of Observation for Block (SSO) 

3. Sum of Squared Prediction Errors for Block (SSE) 
4. Communality Index 

باشد که این ملاک از طریق فرمول می کلی برازش

√𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦 ∗ 𝑅2 آید. به دست می 
 ف،یضع ریبه عنوان مقاد 58/0 و 23/0، 01/0سه مقدار 

 اسالدر پیمدل  ملاک کلی برازش یبرا یمتوسط و قو
 ند. اشده یمعرف

مقدار ملاک کلی برازش مدل پژوهش طبق فرمول ذکر 
گر مناسب بودن محاسبه گردید که این امر بیان 62/0شده، 

اثرات مستقیم و باشد. کیفیت برازش مدل پژوهش می
 است.  ارائه شده 8میانجی متغیرهای پژوهش در جدول 

اثر مثبت و  یاخلاق یرهبرنتایج پژوهش نشان داد 
، β=63/0کارکنان دارد ) تجربهبه یگشودگداری بر معنی

02/3=t .) 
اثری مثبت و  یاخلاق یرهبردیگر یافته تحقیق نشان داد 

کارکنان بخش ورزش  نوآورانه یرفتارهادار بر معنی
 (. β ،26/1=t=23/0شهرداری گرگان دارد )

 یگشودگری از نتایج پژوهش نشان داد که اثر بخش دیگ
دار کارکنان، اثری مثبت و معنی نوآورانه یرفتارهابر تجربه به

 (. β ،81/5=t=55/0باشد )می
 یرفتارها بر یاخلاق ینشان داد اثر رهبر جینتا تیدر نها

اثر  ،به تجربه یگشودگ یانجیبا نقش مکارکنان نوآورانه 
 (.β ،15/0=t=-01/0) باشدینم یداریمعن
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 نتایج بررسی روایی تشخیصی سازه های پژوهش -4جدول
 

 
 3 2 1 سازه ها

   21/0 رهبری اخلاقی 1

  22/0 63/0 تجربهگشودگی به 2

 20/0 63/0 61/0 رفتارهای نوآورانه 3

 
 

 نتایج بررسی شاخص اعتبار اشتراک سازه های پژوهش -8جدول

 

آماره                                         

ها                        سازه                 SSO SSE 1-SSE/SSO 

 25/0 22/61 60/138 رهبری اخلاقی

تجربهگشودگی به  68/185 52/61 26/0 

 22/0 26/82 52/222 رفتارهای نوآورانه

 
 

اثرات مستقیم متغیرهای مکنون پژوهش -6جدول   
 

موجود در مدلروابط  امقدار بت آماره تی  داریسطح معنی   
 نتیجه فرضیه

گشودگی به تجربه <- رهبری اخلاقی  تأیید فرضیه محقق 001/0 63/0 02/3 

رفتارهای نوآورانه <- رهبری اخلاقی  تأیید فرضیه محقق 066/0 23/0 26/1 

رفتارهای نوآورانه <- تجربهگشودگی به ه محققتأیید فرضی 001/0 55/0 81/5   

رفتارهای نوآورانه کارکنان با  <- رهبری اخلاقی

تجربهنقش میانجی گشودگی به  رد فرضیه محقق 621/0 -01/0 15/0 
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 مدل آزمون شده پژوهش در حالت تخمین استاندارد -1شکل 
 
 
 

 
 

 دارمدل آزمون شده پژوهش در حالت اعداد معنی -2شکل 
 
 
 

 یریگجهیبحث و نت

بر  یاخلاق یبا هدف مطالعه اثر رهبرپژوهش  نیا
نوآورانه کارکنان بخش  یتجربه و رفتارهابه یگشودگ

پژوهش نشان داد  جیگرگان انجام شد. نتا یورزش شهردار
تجربه به یبر گشودگ یداریاثر مثبت و معن یاخلاق یرهبر

جاود و همکاران  پژوهش جهیبا نت جهینت نیکارکنان دارد. ا
در  یمسائل اخلاق تیارد. امروزه اهمد ی( همخوان2016)

عنوان به رانیو مد ستین دهیپوش یها بر کسسازمان
 یسازمان طیمح کی جادیدر ا یرهبران سازمان نقش مهم

که در آن اصول و  یطیمح ند؛ینمایم فایسالم ا
شده و کارکنان در  فیتعر یخوببه یاخلاق یاستانداردها

هستند. اقدامات  بندیپا داردهااصول و استان نیاعمل به
ها و ارزش تیسو موجب تقو کیاز  دیبا رانیمد یاخلاق

موجب  گرید یدر سازمان شده و از سو یاخلاق یرفتارها
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 میتسه شیهمچون افزا یتیریاقدامات مد تیموفق
بر  یروابط مبتن تیکارکنان، تقو نیاطلاعات و منابع ب

 شتریب و مشارکت یانسان یروین یاعتماد، بهبود توانمندساز
 نیگردد. همچن یمشارکت یهایریگمیکارکنان در تصم

توسعه عوامل  ،یاخلاق رانیملاحظات مد نیتراز مهم یکی
 تی. شناختن شخصباشدیخود م ردستانیدر ز یتیشخص

کارکنان  نیب یتیشخص یهاتفاوتبردن به یکارکنان و پ
از  ی. آگاهباشدیم رانیمد تیمهم در موفق یعامل

تا  کندیکمک م ریمدکارکنان به یتیخصش یهایژگیو
شکل از  نیبهترها رفتار نموده و بهموثر با آن یاوهیشبه

. رشد و دیکار استفاده نما طیکارکنان در مح یهایتوانمند
از اقدامات رهبر در  یکارکنان بخش مهم یاتوسعه حرفه

کارکنان  یتیشخص یهایژگیوو توجه به باشدیسازمان م
از  یکیاقدامات گردد.  نیا تیوجب موفقم تواندیم

ها، کارکنان که بر نگرش یتیشخص یهایژگیو نیترمهم
 باشد،یکار اثرگذار م طیرفتارها و عملکرد آنان در مح

از  یی. کارکنان با سطح بالاباشدیتجربه مبه یگشودگ
و  دیجد یزهایتجربه چمند بهعلاقه ییگراتجربه

 طیدر مح یکارکنان نیند. چنکار هست طیدر مح رمتعارفیغ
 تیوضع رییخود فعال بوده و همواره درصدد تغ یکار

 ی( در پژوهش2016موجود هستند. پارک و همکاران )
 ییگرااز تجربه ییسطوح بالا یکه دارا یکارکنان افتندیدر

دارند و  ییبالا یشغل یدگیچیکه پ یهستند در مشاغل
ر هستند. با وجود تموفق باشند،یم یشتریب ینوآور ازمندین
کارکنان  یبرا یذات یژگیو کیتجربه به یگشودگ کهنیا

از محققان مانند وودز و  یاریاما بس شودیمحسوب م
و  یشغل یهایژگی( معتقد هستند و2016همکاران )

کارکنان اثرگذار  یتیشخص یژگیو نیبر ا یسازمان
 یهبرر وهیمانند ش یاریبس ی. عوامل سازمانباشندیم

تجربه به یگشودگ تیموجب تقو تواندیم رانیمد یاخلاق
رهبران  ،یتبادل اجتماع هیکارکنان گردد. براساس نظر

سو  کیرابطه دوطرفه با کارکنان، از  کی جادیبا ا یاخلاق
 یابیدست یکارکنان برا یهاتا از مهارت کنندیتلاش م

نه یزم گر،ید یو از سو ندیاهداف سازمان استفاده نمابه
 یتبادل هم برا نیرورش آنان را فراهم سازند که ارشد و پ

کارکنان سودمند است. استفاده از  یسازمان و هم برا
نمودن مشکلات  نییتع ،یمشارکت یریگمیو تصم تیریمد

 یتوسط رهبران و کارکنان، دادن استقلال شغل یکار
 شیموجب افزا تواندیاز آنان م تیکارکنان و حمابه

 یطیشرا نینان گردد. در چنکارک تجربهبه یگشودگ
مختلف از جمله  طیتا در شرا شوندیم بیکارکنان ترغ

انجام  یرا برا یمختلف یهابا مشکلات، روش ییارویرو
روش را  نیقرار دهند و بهتر شیمورد آزما یشغل فیوظا

ضمن حل کردن  تواندیامر م نیکه ا دیانتخاب نمان
 اتیربتج یسازینموجب غ ،یو سازمان یمشکلات شغل

 گردد.  زیکارکنان ن

مثبت و  یاثر یاخلاق یپژوهش نشان داد رهبر یهاافتهی
نوآورانه کارکنان بخش ورزش  یبر رفتارها داریمعن

زهرا  قاتیتحق یهاافتهیبا  افتهی نیگرگان دارد. ا یشهردار
 رییدارد. تغ ی( همخوان2012( و اوزسانگر )2012) دیو وح

مختلف جامعه  یهاگروه یحیو تفر یورزش یهادر خواسته
ها موجب شده است تا در کنار انتظارات آن شیو افزا

همچون  یرورزشیغ ینهادها ،یورزش یدولت یهاسازمان
را به افراد جامعه ارائه  یخدمات ورزش زین هایشهردار

کشور  یردولتیو غ یدولت یورزش یهادهند. امروزه سازمان
و امکانات و  یبع مالمانند کمبود منا یاریبس یهابا چالش

استفاده مناسب  ،یطیشرا نیمواجه هستند. در چن زاتیتجه
 یهااز چالش یبخش مهم تواندیاز منابع موجود م نهیو به

منابع  نیتراز مهم یکیها را مرتفع سازد. سازمان نیا
 ها،یورزش در کشور مانند شهردار یمتول یهاسازمان

ان بخش ورزش . کارکنباشدیها مآن یانسان یروین
قرار دارند و  یدر خط مقدم ارائه خدمات ورزش هایشهردار

سو موجب کاهش  کیاز  تواندیآنان م ینوآور شیافزا
 تیفیک شیموجب افزا گرید یو از سو یمشکلات سازمان

 تواندیامر م نیافراد جامعه گردد که اخدمات ارائه شده به
 یمات ورزشافراد استفاده کننده از خد یو وفادار تیرضا

عموم مردم در  شتریداده و حضور ب شیفزارا ا هایشهردار
دهد.  شیرا افزا یردولتینهاد غ نیا یورزش یهاتیفعال

 بیموجب ترغ توانندیوجود دارند که م یاریعوامل بس
 یرهبر وهینوآورانه گردند که ش یانجام رفتارهاکارکنان به

ها آن نیتراز مهم یکی یاخلاق یاز جمله رهبر رانیمد
اصول و به یاژهیتوجه و یاخلاق. رهبران باشدیم

تلاش  یرهبران نیدر سازمان دارند. چن یاخلاق یهاارزش
ها و سالم، نگرش یسازمان طیمح کی جادیتا با ا کنندیم
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مثبت شکل دهند. توجه  یشکلکارکنان خود را به یرفتارها
 یبه مشکلات کار یدگیکارکنان، رس یشخص یازهاینبه

در سازمان، توجه  داقتکارکنان، توسعه عدالت و ص
وحدت و  جادیو ا یانسان یروین زانندهیعوامل برانگبه
است که رهبران  یاز اقدامات یدر سازمان بخش یکپارچگی

کار  طیدر مح توانندیم یاخلاق ریمد کیعنوان به یاخلاق
رهبران خود را در  یدهند. کارکنان همواره رفتارهاانجام 

 ریداده و از آن تأث رارق یابیمان مورد توجه و ارزساز
 یرهبران اخلاق یاز سو یاقدامات نیو انجام چن رندیپذیم

در کارکنان  یریپذتیحس اعتماد و مسئول شیموجب افزا
نشان دادن  یکارکنان برا ،یتیوضع نیخواهد شد. در چن

خود در قبال اقدامات رهبر  تیو حسن ن یتعهد، وفادار
از  یمثبت یشغل یخواهند کرد و رفتارها یترشیتلاش ب

 یاقدامات اخلاق گر،ید یخود نشان خواهند داد. از سو
نوآورانه  یکار یرفتارها ندیرهبر در هر مرحله از فرا

نوآورانه  یکار یرفتارها ندیاثرگذار است. در مرحله اول فرا
 جادیبا ا تواندیرهبر م د،یجد یهادهیا دیتول یعنی

و گوش  رکنانخود و کا نیدوطرفه ب یتباطار یهاکانال
و  هادهیارائه اکارکنان، آنان را به یهاصحبتدادن به

 یعنی. در مرحله دوم دینما قیو تشو بیترغ دینظرات جد
 کی جادیرهبر با ا د،یو نظرات جد هادهیتوسعه و پرورش ا

تا  کندیکارکنان تلاش م یامن برا یروانشناخت طیمح
رهبر با  ت،ی. در نهادیکمک نما دیجد یاهدهیپرورش ابه

جو  کی جادیکارکنان و ابه یو استقلال شغل اریدادن اخت
را  دیجد یهادهیکردن ا یاتیعمل نهیدر سازمان زم یتیحما

با استفاده از  یرهبران اخلاق نیفراهم خواهد ساخت. همچن
عدالت در سازمان  یو برقرار یو معنو یماد یهاپاداش

نوآورانه  یتارهامثبت مانند رف یشغل یتارهارف توانندیم
 . ندینما تیکارکنان را تقو

تجربه بر به یگشودگ داریپژوهش اثر مثبت و معن جینتا
گرگان  ینوآورانه کارکنان بخش ورزش شهردار یرفتارها

و به  ریمن قاتیتحق جیبا نتا جهینت نینمود. ا دییرا تأ
 رییست. تغ( همسو ا2016( و وودز و همکاران )2018)

و  ریافراد جامعه به ورزش در چند سال اخ دگاهینگرش و د
 ،یدر ارتقاء سلامت یبدن یهاتیها به نقش فعالآن بردنیپ

 یهاسازمان ریسا یریپذتیمسئول شیموجب افزا
 نیجامعه شده است. در هم یدر قبال سلامت یرورزشیغ

شده  لیتشک هایاز شهردار یاریراستا، بخش ورزش در بس
سازمان  یورزش یهاتیفعال یو اجرا یزیراست و برنامه

 ی. براباشدیها مبخش نیا فیوظا نیتراز مهم یکی افتهی
 هایمطلوب، بخش ورزش شهردار یارائه خدمات ورزش

دارند؛ چرا که توسعه و  ازیتوانمند و نوآور ن یکارکنانبه
 یمتک یخصوص ورزش همگانشدن ورزش به ریفراگ

 تیاهم. با توجه بهباشدیبخش م نیرکنان اعملکرد کابه
بخش ورزش  ماتاقدا تیدر موفق یانسان یروین

 یکیکارکنان  یتیشخص یهایژگیوتوجه به ها،یشهردار
 هایشهردار یورزش رانیاست که مد یاقدامات نیتراز مهم

کارکنان خود انجام دهند.  ینوآور شیافزا یبرا توانندیم
 لیدلبه کندیم انیب خصوص نی( در ا2012) یعل

 ،یلشغ یامدهایبر پ یتیو صفات شخص هایژگیو یاثرگذار
 یشغل فینوع کار و وظا نییاز تع شیپ دیبا رانیمد

بشناسند.  یخوبآنان را به یتیشخص یهایژگیکارکنان، و
است که  یتیشخص یهایژگیاز و یکیتجربه به یگشودگ

. دینما لیا تسهنوآورانه کارکنان ر یبروز رفتارها تواندیم
هستند  ییگرااز تجربه ییسطوح بالا یکه دارا یکارکنان

 ینوآور بوده و بخش اعظم یتیواگرا و شخص یتفکر یاراد
 یهادهیا دیصرف تول یسازمان یهاطیخود را مح یاز انرژ

دست به یهمواره برا یکارکنان نی. چنندینمایم دیجد
گذشته خود  اتیخاص و متفاوت از تجرب یاتیآوردن تجرب

که  یکار طیافراد در شرا نیا رو،نی. از اکنندیتلاش م
 ییبالا یشناخت یهاو مهارت یکنجکاو ل،یتخ ازمندین
 نیا نی. همچنکنندیتر و موثرتر عمل مموفق باشد،یم

مختلف بوده و  طیبا شرا ییبالا یقدرت سازگار یافراد دارا
 هیحو داشتن رو تیبا تحمل ابهامات موجود در موقع

 یرا برا یدیو نظرات متفاوت و جد هادهیا ،یجستجوگر
 ریدرگ شتریو ب دهندیارائه م دخو یمشکلات کار

 گر،ید ی. از سوشوندیم یمرتبط با نوآور یندهایفرا
تجربه به یاز گشودگ ییکارکنان با داشتن سطوح بالا

خود خسته  یشغل یندهایفرا کنواختی طیاز شرا یآسانبه
 یکار یهاروش یریادگیدنبال کشف و شده و اغلب به

. کارکنان با داشتن باشندیموجود م طیدر شرا رییو تغ دیجد
 دیجد یشغل فیوظا رشیپذذاتاً مشتاق به ،یصفت نیچن

در  دیجد اتیتا با کسب تجرب کنندیهستند و تلاش م
داده و  شیخود را افزا یگوناگون، اثربخش یهاتیوضع



81تا  33در ورزش،  سال نهم،  شماره اول، صفحه  یو رفتار سازمان تیریمجله مد                                                    45 

 

 نیبگذارند. با ا شینماخود به را از یعملکرد شغل نیبهتر
 طیدر مح دیجد اتیو کسب تجرب یجستجوبه لیوجود تما

 یو برخ باشدیمختلف متفاوت م یهاسازمان یکار
کارکنان  ییگراتجربه شیافزا یبرا یسازمان یهاطیمح

 تر و سازگار هستند. مناسب

 یاخلاق یپژوهش نشان داد اثر رهبر یهاافتهی ت،ینها در
 یگشودگ یانجینوآورانه کارکنان با نقش م یارهابر رفت

 افتهیبا  افتهی نیکه ا باشدینم یداریتجربه، اثر معنبه
 لی. دلباشدی( همسو نم2016جاود و همکاران ) پژوهش

 شبتوان تفاوت در جامعه پژوه دیرا شا یعدم همخوان نیا
( دانست 2016جاود و همکاران ) حاضر با جامعه پژوهش

مانند  یمختلف یهاها و سازمانکارکنان شرکت یوکه بر ر
 عیکرد. صنا انیدارو انجام شده است، ب دیو تول ینساج
هستند و  یرقابت اریدارو دو صنعت بس دیو تول ینساج

مهم و حائز  اریبس عیصنا نینوآورانه کارکنان در ا یرفتارها
کننده آن  لیبوده و ممکن است عوامل تسه تیاهم
 یقرار گرفته شده باشد. از سو رانیوجه مدمورد ت یخوببه
 یورزش یهانوآورانه کارکنان در سازمان یرفتارها گر،ید
 لیاما ممکن است عوامل تسه باشدیم تیمهم و بااهم زین

تر مورد توجه قرار گرفته شده کم رانیکننده آن در کشور ا
 دهیپوش یبر کس رانیمد یرهبر وهیش تی. امروزه اهمشدبا
هر  تیاز محققان معتقد هستند که موفق یاریو بس ستین

رفتارها و به یمتک یشکلدر کسب و کار خود به یسازمان
رهبران هستند که  نیو ا باشدیتعاملات رهبران خود م

ناموفق را  یهاموفق و سازمان یهاسازمان نیتفاوت ب
 یمتفاوت یرهبر یهاوهیاز ش رانیکنند. مدیم جادیا

 یالزامات مختلفبه وهیهر ش یثربخشو ا کنندیاستفاده م
 یسازمان بستگ طیو شرا طیمح ردستان،یز یمانند توانمند

توجه  ریکه در چند سال اخ یرهبر یهاوهیاز ش یکیدارد. 
خود جلب نموده است، را به رانیپژوهشگران و مد یاریبس
 یاخلاق یرهبر وهی. شباشدیم یاخلاق یرهبر وهیش
 تیموجب تقو میرمستقیو غ میصورت مستقبه تواندیم

 م،یمستق وهینوآورانه در کارکنان گردد. در ش یرفتارها
 یهاکانال جادیمانند ا یبا انجام اقدامات یرهبر اخلاق

دادن  نیخود و کارکنان و همچن نیب هیدوسو یارتباط
عملکرد کارکنان، به نهمنصفانه و عادلا یهاپاداش
. در دینمایم تیتقو ها راخلاقانه و نوآورانه آن یرفتارها

بروز  شیافزا یبرا یرهبر اخلاق م،یرمستقیغ وهیش
 یطیشرا دیخلاقانه و نوآورانه در کارکنان ابتدا با یرفتارها

و  طیرا فراهم سازد که کارکنان با قرار گرفتن در آن شرا
و  کیخلاقانه و نوآورانه تحر یانجام رفتارهابه تیوضع
باز و  یجو سازمان کی دجایعنوان مثال اشوند. به قیتشو
 تیخلاق نهیزم تواندیدر سازمان همراه با اعتماد م یتیحما

جو  م،یرمستقیغ وهی. در شدینما تیکارکنان را تقو یو نوآور
 دیعمل نما یزشیانگ یاگونهبه یستیشده با جادیا یسازمان

کارکنان مانند  یتیشخص یهایژگیسو و کیکه بتواند از 
 یرفتارها گرید یشد دهد و از سوتجربه را ربه یگشودگ

 جادی. ادینما تیخلاقانه و نوآورانه کارکنان را تقو
 تواندیم یشغل دیجد اتیکسب تجرب یبرا ییهافرصت

مواجه شدن با  یکارکنان برا یآمادگ شیافزا یبرا یعامل
 ازمندیممکن است ن طیشرا نیشود که ا دیجد یکار طیشرا

 باشند. دیجد یهاو روش هادهیا

 یهاصحبتبه رانیپژوهش؛ توجه مد جینتابه باتوجه
از کارکنان خلاق و نوآور،  رانیمد تیکارکنان خود، حما

 یریگمیتصمکه کارکنان به یشکلباز به یجو سازمان جادیا
خود  یشوند، درخصوص مشکلات کار بیترغ یمشارکت

ارائه دهند و  دیو نظرات جد هادهیا ند،یبحث نما گریکدیبا 
 یهااشتراک بگذارند، روشرا با همکاران خود به هاآن
عملکرد همکاران خود و به ندیرا تجربه نما دیجد یکار

 نی. در انتها، از اگرددیم شنهادیبازخورد ارائه دهند پ
 توانیم نهیزم نیانجام شده در ا یهاپژوهش و پژوهش

وجود  یاریبس یو سازمان یگرفت که عوامل فرد جهینت
نوآورانه کارکنان اثرگذار  یتوانند بر رفتارهایدارند که م

بر  یاخلاق یپژوهش اثر رهبر نیباشند. اگرچه در ا
 یگشودگ یانجینوآورانه کارکنان با نقش م یرفتارها

عوامل از جمله  ریقرار گرفت اما سا یتجربه مورد بررسبه
کارکنان،  یتیریکارکنان، خود مد یشخص یهاارزش

گرا تحول یدر سازمان، رهبر یآورجو نو ،یسازمان تیحما
 یبر رفتارها توانندیم زین یروانشناخت یو توانمندساز

گرگان اثر گذار  ینوآورانه کارکنان بخش ورزش شهردار
پژوهش در  یهاتیآن را جزء محدود توانیباشند که م
 نظر گرفت.
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The impact of ethical leadership on openness to the experience and 
innovative behaviors of Gorgan Municipality sports staff 

 
Abstract 
The aim of the current study was to examine the impact of ethical leadership on experience openness and 
innovative behaviors of Gorgan Municipality sports department staff. The present study is descriptive-
survey. Population of this study was all sport staffs of Gorgan Municipality consisting of 121 individuals. To 
garner the data of this research, Brown et al.'s (2005) ethical leadership questionnaires, Sato et al.'s (2008) 
openness, Zhu and George's innovative behaviors (2009) were employed. Reliability index of the 
questionnaires was yielded to be 0.78, 0.84, and 0.89, respectively. To analyze the data and descry the effects 
of the research variables, structural equation modeling was r  
un utilizing PLS software. The findings displayed that ethical leadership has both positive and significant 
effect on staffs’ openness to experience. Furthermore, the impact of ethical leadership on staffs’ innovative 
behaviors was positive and significant. Positive and significant effect on both openness to experience and 
staffs’ innovative behaviors is ratified as well. Ultimately, the findings of the current study demonstrated that 
the impact of ethical leadership on staffs’ innovative behaviors was not significant with mediating role of 
openness to experience. Concerning the findings of the research, it can be concluded that the managers’ use 
of ethical leadership gives rise to developing positive behaviors such as staffs’ openness to experience and 
innovation . 
Keywords: Ethical Leadership, Innovative Behaviors, Gorgan Municipality, Openness to Experience. 
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