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 چکیده

نمودن مدل یابی  معادلات ساختاری رابطهه رهرهری عها فی در     تحقیق حاضر با هدف مشخص     

اعتماد سازمانی، یادگیری سازمانی و نوآوری سازمانی)مورد مطالعهه: مهدیران دانشه اه ههای  اسهتان      

همرست ی از نوع معادلات سهاختاری ،و اامعهه    -مازندران(انجام شده است. روش تحقیق نیز توصیفی

دانش اه های)آزاد اسلامی، سراسری، علوم پزشکی( استان مازندران،  که به تعهداد   آماری کلیه مدیران

نفر انتخاب شده است. پژوهش به  210نفر که با مرااعه به ادول کراسی و مورگان تعداد نمونه 480

است. این پژوهش با پرسشنامه های اسهتاندار شهده مهورد    روش نمونه گیری تصادفی  رقه ای نسری 

 بدست آمهده اسهت.   70/0، 88/0، 80/0، 88/0آلفای کرونراخ آنها به ترتیببررسی  قرار گرفته است و

آمهار   همچنین برای تجزیه و تحلیل داده های حاصل از پرسشهنامه متناسهب بها سهوالات تحقیهق از     

ری استفاده شده است و تحلیل داده ها بها اسهتفاده و نهرم    استرا ی و توصیفی و روش معادلات ساختا

در  انجام شده است.نتایج تحلیل نشان داد که متغیر مستقل رهرری عا فی  lisrel8.8 ،spss26افزار،

یادگیری سهازمانی،نوآوری سهازمانی و اعتمهاد سهازمانی( رابطهه م رهت و       ارتراط با  متغیرهای وابسته)

هها  ی تأیید بهرازش مهدل براسهای ایهن شهاخص     دهندهشده نشانر محاسرهمقادیمعنادار واود دارد و 

 باشند و به عرارتی مدل از تناسب و برازش خوبی برخوردار است.می

 .نیاعتماد سازما، نوآوری سازمانی، یادگیری سازمانیرهرری عا فی،  واژه ها:کلید

                                                           
   i5454@gmail.comm.musav   .ایران اردبیل، ،دانش اه آزد اسلامی واحد اردبیل، دانشجوی دکتری مدیریت آموزشی، گروه علوم تربیتی، 1
  yahool.com1356Sadraddin@  (اردبیل، ایران.)نویسنده مسئول ،آزد اسلامی دانش اه واحد اردبیل، گروه علوم تربیتی، دانشیار 2
  gmai.com12t.soleimani@  اردبیل، ایران. ،دانش اه آزد اسلامی واحد اردبیل، گروه علوم تربیتی، استادیار 3

 



 80جنورد/ شماره دانش اه آزاد اسلامی واحد ب/ های یاددهی و یادگیری  پژوهش                                      62

 مقدمه-1

رو هستند و از املهه مهمتهرین و اهدی تهرین      در عصر حاضر سازمان ها با چالش های فراوانی روبه

چالش های پیش روی سازمان ها در عصر حاضر اهانی شدن است که به سازمان هها از  هرف رقرها    

فشار زیادی را وارد کرده است.بنابراین در این شرایط نیاز به تغییر و تحول اساسی در نحهوه مهدیریت   

نیاز به رهررانی که سازمان را در مسیر تحهول ههدایت   سازمان ها امری ااتناب ناپذیر است از این رو ،

 دارای موفهق  ههای  سازمان از بسیاری امروزه،(. 1،2023کنند در قرن کنونی امری ضروری است)چریف

تأثیرات م رت  آنها برعملکرد رفتار کارکنان، بر نظارت توانند با می که هستند مدیرانی و بزرگ رهرران

 فعالیتهایشهان ترییهب   زمینه در خود روزمره های فعالیت انجام به را کنانکار عالی، رهرر. داشته باشند

در اههت پیشهررد اههداف     خهود  قهانونی  کنهونی ، از قهدرت    (. رهرهران 272، ص.2،2017)لی کند می

 بهه  منهد  علاقه کنند، بلکه آنها متکی شد گفته که آنچه انجام به را افراد تا سازمانی استفاده نمی کنند

زیردستانشهان را افهزایش دهنهد     منهاف   همچنهین تهلاش دارنهد    و هسهتند  خهود  دسهتان زیر با تعامل

رهرران سهازمانی در ااهرای تغییهرات سهازمانی بهه معنهای تهاثیر گهذاری          (.248،ص.3،2018)اانسون

برکارکنان برای انجام کاری ادید یا رفتاری متفاوت اهمیت زیادی دارند.دراین میان ،یکهی از سهر    

ر دهه اخیر موضوع تحقیقات بوده است سر  رهرری عا فی می باشد)پتوسهکی و  های  رهرری که د

(. رهرری عا فی مدیریت بر مرنای عوا ف و احساسات  و هیجانات است،  به  هوری کهه   4،2022آزان

رهرر به همه ابعاد واودی فرد تواه می کند  و انسان را قلب سازمان مهی دانهد و رهرهران نیهز از آن      

اری بر پیروان خود به سهمت یه  ههدف مشهترت اسهتفاده مهی کنند)سهیونمی هها و         برای تاثیر گذ

عها فی شهرایطی را در سهازمان     یرهرهر (. مدیران، بها  2002،به نقل از گلمن و مکی 2020 5همکاران

این امر به  ،و شکل گیردکنند که درباره عوا ف و احساسات میان خود و زیر دستانشان گفت ایجاد می

های نتیجه این یادگیری در تعامل افراد در فعالیت .ل ا لاعات و یادگیری خواهد شدنوعی مواب تراد

عهها فی حیههاتی  یرهرههر بههه مههدیران بهها سههر در عصههر کنههونی نیههاز  .آنههها نمایههان خواهههد شههد

مطالعات قرلی نیز نشان داداند که رفتار حمایتی و دوستانه رهرری ی  عامل مههم  (.6،2022)اوزگلاست
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ییر رفتار کارکنان است و رویکرد رهرری عا فی مناسب تهرین سهر  بهرای پهرورش     برای افزایش تغ

 (.2012ن رش پیروان در زمینه تغییرات سازمانی تلقی می شود)گلمن،

چنین  ستند اینبا تواه به موضوع پژوهش حاضر، که سازمان های آموزشی)دانش اه ها( مورد تواه ه

ونی ههای  ات و دگرگه و ایفای نقش پویایی خود باید تغییهر  دانش اه ها نیز برای بقاگفته می شود که، 

ان گفت که مدیران و تو اامعه و عصر حاضر را پذیرفته و خود را با شرایط ااتماعی سازگار نمایند. می

رکنان را ت خود کارهرران در دانش اه ها نقش مهمی بر عهده دارند،زیرا مدیر است که با رهرری درس

ناسهب   ماد ن هرش  و دستیابی به اهداف در سازمان هدایت می کند و با ایج در اهت پذیرفتن تغییرات

ه به ر آن هها  دنسرت به تغییر و فراهم نمودن محیط مطلوب، سطح آمادگی را برای پهذیرش تغییهرات   

 (.152:1398واود می آورد و ضرورت ایجاد آن را به کارکنان تفهیم می کند)اردلان،

ای بها  گیرند تا رابطه اثربخش و سهازنده های عا فی خود بهره میتمدیران اثربخش به خوبی از قابلی

و پرورش قابلیت عا فی خهود تاکیهد    ءدر واق  مدیران موفق بر ارتقا .نیروهای انسانی خود برقرار کنند

 رهرری عها فی .هها سهت  این مهم نشان دهنده اهمیت رهرری عا فی و کاربرد آن در سهازمان  .دندار

همه ابعاد واهودی   به به  وری که رهرر نات می باشد،ا ف و احساسات و هیجامدیریت بر مرنای عو

بهرای   ،توانایی رهرهری  .انسان تواه کند و انسان را قلب سازمان و هسته اصلی سازمان در نظر ب یرد

ها و تولید هیجان برای حل مسئله در کارایی اعضای گهروه نقهش مهمهی را ایفها     به کارگیری هیجان

ضرورت تواه به سر  رهرری عا فی در سازمان ها به این دلیهل اسهت کهه     (.1،2018)هوفمنکندمی

مدیرانی که رهرری عا فی را اعمال می کنند همدلی روابط را به واود می آورند ،به کارکنهان ان یهزه   

می دهند که افراد در سازمان گردهم بیایند و به عنوان ی  تیم هم افزایی کنند و بر اههداف سهازمان   

کز کنند. بنابراین برای اینکه ی  مدیر و رهرری توانا باشند رهرری عا فی به عنهوان یه  پهیش    تمر

این رو تواهه بهه رهرهری عها فی بهه      از (. 176: 2020نیاز در نظر گرفته می شود )کنگ و همکاران،

یریت مدیران کم  می کند تا به  ور موثر ارتراط برقرار کنند،روابط قوی ایجاد کنند،تعارضهات را مهد  

 (.2020کنند و تیم ها را برای دستیابی به اهدافشان الهام بخشند)سیونمی و همکاران،

امروزه متغیر رهرری به مهمترین شاخص برای تعریف مطلوبیت در محیط درون سازمان نزد کارکنهان  

 تردیل شده است.ضرورت مطالعه این امر در این است که می تواند با ارائه بینشی روشهن بهه مهدیران   

دانش اهی و سایر اعضای سازمان از نقش براسته رهرری عها فی در بهرهود میهزان رضهایت منهدی      

                                                           
1 -Hoffman 
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کارکنان ،آنان را در سوق دادن به ایجهاد  فضهایی سهازمانی بها مشهارکت ا لاعاتی،اعتمهاد ،نهوآوری        

،یادگیری و ریس  پذیری سالم  در بین کارکنان به آنان یاری رساند و مواهب افهزایش بههروری در    

با انجام این پژوهش می توان سر  رهرری  عا فی و روش های اارای آن را شهناخت   ازمان شود.س

و سایر عوامل که باعث نارضایتی افراد در سازمان می شود را شناسایی و آنهها را تضهعیف کرد.انجهام    

این تحقیق در حل مسائل مربوط به سر  های رهرهری و ان یهزه ههای رهرهران در انتخهاب سهر        

ی خود و همچنین درت کارکنان از سر  رهرری عا فی مدیران خود، در سهازمان بسهیار حهایز    رهرر

اهمیت است. و یافته ها می تواند مسئولان سازمان ها را در اهت انتخهاب و ااهرای سهر  رهرهری     

و همچنین نتایج این تحقیهق  عا فی و رسیدن به اهداف سازمانی آنها و حل مشکلاتشان یاری دهد. 

آموزشهی    مؤسسهات به منظور ارتقا و توانمند سهازی مهدیران و کارکنهان در  سهازمان هها  و       دتوانیم

، راهرردهها  هااستیس توانندیمبر اسای نتایج ارائه شده  مؤسساتاثربخش  باشد . این  سازمان ها  و 

با تواهه بهه   د.را مورد ارزیابی قرار دهن هاآنی اثربخشو رویکردها و اهداف عملیاتی خود را بنویسند و 

ها ترین بخش آن یعنی دانش اههای آموزشی کشور و مهمنیاز به تغییر و تحول در نظام فعلی سازمان،

 سد.رضروری به نظر می توسط مدیران رهرری عا فیبه سر   تواه

تهرین بخهش آن   های آموزشی کشهور و مههم  نیاز به تغییر و تحول در نظام فعلی سازمانبا تواه به ، 

بها تواهه بهه    سهد.  رضروری به نظر می توسط مدیران رهرری عا فیبه سر   ها تواهانش اهیعنی د

اهمیتی که این سر  مدیریتی بهر افهزایش    ، وکمرود مطالعات داخلی در زمینه رهرری عا فی مدیران

عملکرد ، کارایی و بهره وری کارکنان دارد، باعث تقویت ن رش کارکنان در سازمان می شود و تعههد  

رضایت بیشتر کارکنان را نیز به همراه دارد. به تر  خلاء انجام این پژوهش در سازمان های آموزشی و 

 رق بررسی ها، تا کنون پژوهش های  بسیار اندکی در زمینهه رهرهری عها فی در    احسای می شود. 

باشهد و  پس چنین پژوهشی نوآورانه بوده و می تواند در این زمینه پیشه ام  ،ایران صورت گرفته است 

تا نتایج این تحقیق موارات گسترش و توسعه در نظریه را فهراهم   انجام آن ضروری به نظر می رسد،

آورد و پایه ای برای موضوعات دی ر باشد. و نتایج پژوهش حاضر از آن اهت اهمیهت دارد کهه یه     

ارائه میدهد کهه   مرنای قوی مدیریتی در ارتراط با سر  رهرری عا فی، در ارتراط با مولفه های آن را

امروزه به دلیل فقدان انتخاب سر  رهرری مناسهب در سهازمان   در مطالعات آتی قابل استفاده باشد.  

ها  با شرایط مواود، و اارای ی  سر  رهرری مناسب با موقعیهت و اهو سهازمان هها  ایلهب یه        

 یمکهان مراه  و   الحه نیع در و . ردیگینمرهرری تأثیر گذار به شکل مطلوب در سازما ن ها صورت 
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اهت نظارت بر انجام کار سازمان ها واود ندارد.  با تواه به تأثیر سهر  رهرهری در سهازمان هها ،و     

تأثیر آن بر عملکرد کارکنان و کارایی و اثربخشی سازمانی،مساله اصلی پژوهش حاضر این اسهت کهه    

زمانی  چیسهت  و آیها بهین    رابطه رهرری عا فی بر اعتماد سازمانی،یادگیری سازمانی و نهوآوری سها  

سر  رهرری عا فی و مؤلفه های)یادگیری سازمانی،اعتماد سازمانی ،نوآوری سازمانی( رابطهه واهود   

 دارد 

 مبانی نظری -2

رهرری عا فی مدیریت بر مرنای عوا ف و احساسات  و هیجانات است،  به  وری که رهرر به همهه  

ب سازمان می دانهد و رهرهران نیهز از آن  بهرای تهاثیر      ابعاد واودی فرد تواه می کند  و انسان را قل

،بهه  2020گذاری بر پیروان خود به سمت ی  هدف مشترت استفاده می کنند)سیونمی ها و همکاران 

(.رهرری عا فی یکی از مهمترین عوامل تاثیر گذار بر عملکرد کارکنان در 2002نقل از گلمن و مکی 

کننهد کهه   عا فی شرایطی را در سازمان ایجاد می یرهرربا  سازمان توسط مدیران می باشد. مدیران،

این امهر بهه نهوعی مواهب      ،و شکل گیرددرباره عوا ف و احساسات میان خود و زیر دستانشان گفت 

های آنهها نمایهان   نتیجه این یادگیری در تعامل افراد در فعالیت .ترادل ا لاعات و یادگیری خواهد شد

بسهیار   ایهن مهدیران ،   .عا فی حیاتی است یرهرر به مدیران با سر ز در عصر کنونی نیا .خواهد شد

از  است،آنها بیشهتر  حضور و تعاملشان با دی ران بیشتر فروتن هستند و با زیردستان خود همدلی دارند.

مشکلی برای نشان دادن  .ان یزنددهند به کارکنان بها داده و آنان را برمیآنکه صحرت کنند گوش می

، اعتماد به نفس، ذههن آگهاه و   بینایی منحصر به فرد ،مراقرت و ن هداری از دی ران ،ارنداحساسات ند

 ایهن مهدیران   از ویژگهی ههای  مدیریت روابهط  و  از خود مدیریتی،خودآگاهی،آگاهی ااتماعی میزان بالای

 (.1،2017:221)دویدوشود محسوب می

 

  

                                                           
1 -David 
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نوایسویس و "و مولفه های آن برگرفته از مطالعات پژوهش اقتباس از . مدل رهبری عاطفی 1شکل

 همکاران1" )2006 (

 
تحولات و چالش های دنیای امروز مدیران سازمانی را برمی ان یزد تا به دنرال یهادگیری ، نهوآوری و   

ان ها، اعتماد در سازمان های خود باشند، با تواه به اهمیت و نقش خلاقیت در پیشرفت و بهرود سازم

محققان در سال های اخیر به دنرال کشف عوامل فهردی، سهازمانی و محیطهی مهؤثر بهر خلاقیهت و       

نوآوری در سازمان ها هستند. از امله عوامل مؤثر بر خلاقیت در سازمان می توان به نوآوری و اعتماد 

قدند که اعتماد سازمانی سازمانی اشاره نمود. در ارتراط با تأثیر اعتماد سازمانی بر خلاقیت، محققان معت

سرب ایجاد حس امنیت در کارکنان شده و به دنرال آن ریس  پذیری و خلاقیت را در افهراد افهزایش   

می دهد.  نوآوری برای بقاء و موفقیت سازمان ها حیهاتی اسهت و افهراد خهلاق و نهوآور منره  تولیهد        

ها برای بقها در محهیط پویهای    مانساز (.141:1400ابراهیمی،حاای پور،)خلاقیت و نوآوری خواهند بود

رقابتی امروز ناگزیر به ایجاد تحهول و سهازگاری بها محهیط هسهتند و تطهابق و سهازگاری اهز از راه         

هها ترهدیل   شود .امروزه یادگیری به قلب مدیریت و اوهره فعالیتپذیر نمیامکان در سازمان یادگیری

را نادیده گیرند این امر مهی توانهد شهریه بهه      یادگیری ،شده است باید اعتراف کرد که اگر سازمان ها

محیطهی   از  ریق یادگیری در سازمانشهان  هاسازمان( .2،2018:81)سایتیپذیرش مرگ برای آنها باشد

اگهر   .باشهد و نهوآوری مهی   هدتع ،کنند که نتیجه آن پدیدار شدن چندین پیامد از امله اعتمادخلق می

کند کند و از آنها حمایت میگذاری مین برای آنها سرمایهکارکنان در سازمان احسای کنند که سازما

هها  زیرا بدون واود نیروی انسانی سازمان.  احسای توانمندی و اعتماد به مدیریت خود خواهند داشت

                                                           
1 -Novicevic et.al 
2 - Site 
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هها  وری سهازمان توانند به حیات خود ادامه دهند بنابراین تواه به آنها سرب توسعه و ارتقهاء بههره  نمی

 (.1،2021:6)میندگواخواهد شد

هن امی که در سازمان به چشم انداز ادید با مسیر ادیدی نیاز باشد سر  رهرری عا فی می توانهد  

کارآمدترین سر  رهرری قلمداد شود. همچنین زمانی که مدیر می خواهد زیردسهتانش بهه شهناختی    

 درست و دقیق تر نسرت به خود برسهند، بحهث خودآگهاهی در رهرهری عها فی مطهرو مهی شهود. و        

همچنین هن امی که سازمان به کنترل و هدایت واکنش های هیجانی و احساسی زیردستان خود مهی  

دارد رفتارهای مشکل زا در سازمان را کنترل کند .همچنین رهرری برای محکم کردن   پردازد و سعی

پایه های موفقیت فردی و سازمانی به این سر  تواه می کند.می توان گفت هن هامی کهه رهرهری    

د دارد نیازهای خود را از ناخودآگهاه بهه خودآگهاه منتقهل کنهد وآگهاهی لازم را در قرهال ورودی و        قص

خروای سازمانی خود داشته باشد، این سر  رهرری اارا می شود. و در نهایت وقتی که رهرری سعی 

 در مدیریت تعارض ها از  ریق آگاهی از هیجان خود و دی ران دارد به این سر  رهرهری روی مهی  

تدوین و توسعه بینش هها و   ،رهررانی که با خلق چشم انداز های نوین (.2011آورد)نوکلاینن و تایری،

بخشی مواب تحول و نوآوری شده و با بران یختن پیروان و ایجهاد تعههد و مسهئولیت پهذیری و     الهام

ی سهازمان را  گیرنهد کهه ههم بقها    ای به کار میهماهن ی در آنها عوامل و عناصر سازمانی را به گونه

این رهرران توانهایی عمهل مهوثر در شهرایط      .سازندتضمین کرده و هم موارات رشد آن را فراهم می

که در برابهر  ،آورند زیر دستانشان به واود می پیچیده و مخا ره آمیز را داشته و این حس را در خود و

ی کهه بها مسهئولیت پهذیری     رهرران.ها در سازمان واکنش مناسب از خود بروز دهند ها و فرصتچالش

ایجاد فرصت برای کار در آینده را بر عهده می گیرند و به  ور فعال امکانات برای کار در آینده را بهه  

واود می آورند و با رف  موان  اداری موارات تعهد مشارکت داو لران و تلاش فهوق العهاده را در زیهر    

کننهد چنهین   ت سازمانهای یادگیرنده هدایت مهی و در نهایت سازمان ها را به سم ،دستان فراهم آورده

 ،هدفمنهد ،یادگیری سازمانی فرآینهدی هوشهیارانه    (.2011)تایری،رهررانی را رهرران عا فی می نامند

که از بازخورد مداوم و سری  و موثر در سهطوو فهردی    .مستمر و مداوم و اثر یابنده است ،پویا،متعامل 

حت تاثیر فرایندهای ادراکی و یا مناب  فرهن هی مهورد اسهتفاده    گروهی و سازمانی برخوردار است و ت،

رهرری عا فی بها حمایهت از گهروه هها و     .و هدفش کامیابی افراد و سازمان است  قرار می گیردافراد 

 ،سازمان را بهرود بخشیده و سرب بران یخت ی دستاوردهای علمهی  ،آسان کردن فرایند تغییر یادگیری

                                                           
1  -Mindgawa 
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شهود  افهزایش اعتمهاد بهه نفهس در کارکنهان مهی      ،محیط در زمان چالش ها  سازگاری با ،ابتکار عمل

ابتکهار  و  همکاری و همفکری گروههی  ،رهرری عا فی به تغییر آسان (. سر 2012)تایری،نوکلاینن،

یکی از پیامدهای رفتاری در کارکنان که تا اندازه زیادی می تواند تحت تاثیر رفتارهها  .عمل تاکید دارد 

که در نهایت مواب تسههیل رونهد    ،هرران قرار گیرد بحث ابتکار عمل و نوآوری استهای رو ویژگی

رهرران عا فی همیشه برای یاد گرفتن چیزههای ادیهد    .شودفعالیت های کارآفرینانه در کارکنان می

و برای اینکه سازمان نوآور باشد باید سلسله مراتب  ،تغییر و نوآوری استقرال می کنند از آماده هستند و

وظیفه بودن آنها و همچنین نوع ن رش آنان به کار و انسان به  ور کلی پارادایم سهنتی آن دگرگهون   

امروزه نوآوری ی  عامل موثر در موفقیت و بقای سهازمان عها فی و منره  اصهلی      (.2015)مایر،شود

 وتغیهر  باید اهت انطرهاق بها دنیهای م    ،سازمانها با رهرری عا فی .کسب مزیت رقابتی تلقی می شود

استراتژی  ههای را   ،و نوآوری در سازمان قادر باشند یتخلاقاو متحول امروزی برای نهادینه کردن 

 (.2020نمایند)سلاتر، ارایه به رهرران عا فی اهت یاری رساندن هدایت و کنترل تغییرات برای

 ،در کل سازمان نپیروارهرران عا فی با استفاده از ترکیب سنی پیروان خود و تحری  افکار نوآوری  

در  تها آنهها  کهه احسهای کارکنهان را بهه چهالش کشهیده        ،آورندسازمانی انعطاف پذیر را به واود می

استجوی دیدگاه های ادید نوآورانه در شغلشان باشند و از  رف دی ر این رهرهران مواهب افهزایش    

خهود   سهازمان  رآمدیبهرود عملکرد سازمانی و همچنین سرب افزایش کا ،اثربخشی  ،ان یزش پیروان 

همچنین به منظور اینکه مدیران سازمان ها بتوانند به خوبی به وظهایف   (.169:2019)هانولا،می گردند

و فعالیت ها محوله خود بپردازند. بایستی کارکنان این احسای را داشته باشهند کهه مهدیران آن قابهل     

اعتماد بهین   .در سطح پایینی قرار داردکشور ما  سازمانهای اعتمادند و این در حالی است که اعتماد در

بنابراین افول اعتماد در سازمانها یکی از  .مدیر و کارکنان بر کیفیت مدیریت تاثیر زیادی خواهد داشت

برنامهه هها را سهرب     دنمسائلی است که باعث ایجاد کارکنان بی ان یزه و بی تفاوت می شود و اارا کُ

ی تفاوتی کارکنان در سازمان و عدم اعتماد در سهازمان نظهر بهه    حال با تواه به ب (.1،2018)لیوشودمی

بحث اعتمهاد کارکنهان    به باید. روداینکه اعتماد از ویژگی های موثر در رهرری ی  مدیر به شمار می

رهرر عا فی بستر را برای پرورش اعتماد در سازمان و کارکنان خود با   .ای شوددر سازمان تواه ویژه

ی  رهرر عا فی با دادن اعتمهاد بهه نفهس بهه      .کندژی کلی از اهداف خود فراهم میارائه ی  استرات

زیهرا افهراد در    ،کند که به آنهان ا مینهان دارد  میء کارکنان خود در انجام امور به آنان این حس را القا

                                                           
1 -Leo 
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رت در سازمان ها با رهرری عا فی تقسیم کار توسط مهها  .انجام امور محوله شده به آنان ماهر هستند

ی  رهرر عا فی به زیردستان خود ههم دلهی دارد و آینهده و رفهاه کارکنهان و       .گیردافراد صورت می

سهازمان بها    .دهد و مدیر خالصانه ن ران مشکلات زیردستان خود استنان را مد نظر قرار میآسایش آ

تعههدات خهود   کهه بهه    رهرری عا فی برای توسعه اعتماد در سازمان این ا مینان را به افراد می دهد

ارزش مهم و اساسی در عملیات ایهن   ،کنند و مدیران در حرف و عمل برابر هستند و صداقتعمل می

به نظر می رسد که توسعه رهرری عا فی می تواند راه حهل   (.16:2018)مایر،آیدمدیران به حساب می

تعهد بهه   ،م ا لاعاتمناسری برای رف  معضل اعتماد در سازمانها باشد واود انره اعتماد مواب تقسی

بهرود روحیه کارکنان و افزایش اعتماد و نوآوری مهی شهود و بهه     ،تصمیمات رفتار شهروندی سازمانی

از این رو اندیشمندان مدیریت اعتماد را عامل مهمهی در   .مدیریت اثربخش سازمان ها کم  می کند

تغییهر و بالنهدگی    ،نانهای مدیریت نسرت به کارکفرضپیش،  همکاری و تعارض سر  های رهرری

 (.1399)نعمتی و همکاران،و قراردادهای ااتماعی می دانند اتارترا  ،مشارکت ی،سازمان

 پیشینه پژوهش2-1

 . پیشینه پژوهش1جدول 
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 پژوهشسوالات -2-2

 ز پرسش های پژوهشی زیر است:پژوهش حاضر به دنرال پاسخ به سوالات کلی و نی

مدل یابی  معادلات ساختاری رابطه رهرری عا فی در اعتماد سازمانی،یادگیری سازمانی  -1

 و نوآوری سازمانی کدام است 

 سوالات ازیی

 آیا رهرری عا فی در نوآوری سازمانی رابطه معناداری دارد -1

 د آیا رهرری عا فی در اعتماد سازمانی رابطه معناداری دار -2

 آیا رهرری عا فی در یادگیری سازمانی رابطه معناداری دارد  -3

 

 

 

 

درارتباط با سبک رهبری عاطفی و زیر مولفه ای آن در  پژوهش .  مدل مفهومی متغیرهای ملاک2شکل 

 پژوهش حاضر
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 روش شناسی -3

گهردد و از نظهر روش نیهز یه      ب میاین پژوهش از نظر هدف ازء تحقیقات کاربردی محسو روش

ههدف تعیهین    ،در این تحقیق همرست ی .تحقیق توصیفی همرست ی از نوع معادلات ساختاری است 

.این پژوهش از نظر زمانی ی  تحقیق مقطعی می باشهد و  میزان همرست ی تغییرات متغیرها می باشد

رئهیس  ) ،مل کلیهه مهدیران  شها  پهژوهش اامعهه آمهاری ایهن     از نظر نوع داده ها تحقیق کمی اسهت. 

  اسهلامی،  آزاد)  دانش اه های مدیران گروه و مدیران آموزش (، در  و   ،رئیس دانشکده ها،ها دانش اه

حجهم  بهوده و   نفهر  046بهه تعهداد   1399در سال استان مازندراندر   1دانش اه سراسری،علوم پزشکی(

نمونه آماری  "کراسی و مورگان"دول با تواه به حجم اامعه از  ریق ا نمونه و روش نمونه گیری 

 ای  روش نمونهه گیهری تصهادفی  رقهه     در نمونه گیهری، از و  .نفر به دست آمده است 210پژوهش 

دانشهکده   وئسار ،ها دانش اه وئساردسته از مدیران) 4(. که پژوهش حاضر را  شده استاستفاده  نسری

د.که این مدیران بصورت تصادفی  رق ادول مدیران گروه و مدیران آموزش( تشکیل می دهن و   ،ها

حاضهر   انتخاب شده و پرسشنامه های مذبور را تکمیل کرده اند.ابزار در پژوهش "کراسی و مورگان"

 سهال  کهه در    "کریس تایری و پتری نوکلاینن"توسط که  "لمنگ دانیل" پرسشنامه رهرری عا فی

اسهتفاده   نههایی  پرسشهنامه  استفاده شده است.سوال بوده   51گردآوری نموده اند،که شامل   (2011)

توسط پژوهش ر در  پرسشنامهتعیین شده  در  اعترار. و بوده است سوال 48دارای شده در این پژوهش 

فههام و  "پرسشههنامه مههی باشههد. همچنههین در مولفههه یههادگیری سههازمانی از   0/ 88 تحقیههق حاضههر

 اعترهار و  اسهتفاده شهده اسهت.   سهازمانی   به منظور سنجش یادگیری  (2006 )در سال "2 اسوایرسس 

می باشد.در مولفه نوآوری سازمانی  0/ 80 توسط پژوهش ر در تحقیق حاضر پرسشنامهتعیین شده  در 

 پرسشهنامه تعیین شهده  در   اعترار. و شده است(استفاده  2002)   "3و همکاران اسماعیل"پرسشنامه از 

ن و نآلهو  "توسهط  ر مولفهه اعتمهاد سهازمانی ،از   مهی باشهد.د   0/ 70 توسط پژوهش ر در تحقیق حاضر

توسط پژوهشه ر در   پرسشنامهتعیین شده  در  اعترار. و شده است(استفاده  2008 )در سال "4همکاران

ای در ایهن  ا لاعات میدانی و کتابخانهه  در می باشد.در روش گردآوری داده ها ، 0/ 88 تحقیق حاضر

برای ام  آوری بخشهی از داده ههای    .استفاده شده استپژوهش از دو روش برای گردآوری داده ها 

                                                           
  1-دانش اهای زیر نظر وزارت علوم و وزارت بهداشت

2 -Fham & Swire Cesc 
3 -Esmaill.et.al 
4 -Alonen et.al 
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مقالات و پایان نامه ،ای استفاده شده است که با مطالعه کتاب ها پژوهش از روش اسنادی یا کتابخانه

داده و ها و تحقیقات به منظور تدوین چارچوب نظری در اهت پاسخ به مسئله در نظهر گرفتهه شهده    

از  ،آوری بخهش دی هری از داده ههای پهژوهش    بهرای امه    وگردیهده اسهت.   های لازم ام  آوری 

)یادگیری سازمانی،نوآوری سازمانی،اعتماد سازمانی( و محقق سهاخته در  پرسشنامه های استاندارد شده

 .استفاده شده است متغیر رهرری عا فی

 پرسشنامه رهرری عها فی، ابتهدا توسهط    پایایی و روایی پرسشنامه رهرری عا فی در پژوهش حاضر،

پژوهش ر به فارسی ترامه شده  و در مرور مکرر در نهایت تفاوت بین نسخه اصلی و فارسی ارزیهابی  

 متخصهص در  20شد و تفاوت ها به حداقل ممکن کاهش یافت. پس از آن ،پرسشنامه نهایی توسط  

مدیریت مورد بررسی قهرار گرفهت و روایهی محتهوایی آن احهراز گردیهد.  در مرحلهه بعهد           های رشته

نفری از مدیران دانش اهی استان مازنهدران بهرای سهنجش پایهایی     20رسشنامه اصلی با ی   نمونه پ

مورد استفاده قرار گرفت. پس از اصلاو و تجدید نظهر در خصهوص گویهه ههایی مناسهب پرسشهنامه       

کراسهی و  "فرمهول   نفر از مدیران دانش اه های مازندران که با روش   210 ،پرسشنامه نهایی  برای

بهرای تعیهین    ه است.تصادفی نسری انتخاب شدند  اارا شد گیری  رقه ای نمونه شیوه   به "گانمور

 تعهدادی از بهه  روایی محتوایی پرسشنامه از روش تایید محتوایی استفاده شده است. بدین صورت کهه  

افراد متخصص در حوزه پژوهش پرسشنامه اهت بررسی میزان اعترار تمامی گویه هها مرااعهه شهده    

 متخصص 20 راحی شده است. اهت محاسره این شاخص از نظرات  شاخص توسط لاوشه ت.ایناس

براسای تعداد متخصصینی که در این پژوهش گویه ها را  در زمینه محتوای آزمون استفاده شده است.

باشد. چنانچهه میهان ین مقهدار     7/0قابل قرول بایستی  CVRمورد ارزیابی قرار داده اند حداقل مقدار 

CVR .محاسره شده برای هر متغیر کمتر از میزان مورد نظر باشد، بایستی از مدل کنار گذاشته شود 

 .روایی محتوایی متغیرهای پنهان رهبری عاطفی2جدول 
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شوند. یمهای مربوط روایی و پایایی پرسشنامه ارائه مدل تحلیل عاملی پرسشنامه: در این بخش یافته

اسهتفاده شهده    به این منظور از مدلسازی معادلات ساختاری به روش تحلیل عاملی تاییدی مرتره اول

 دهنهده نشهان هها  مدل مفهومی پژوهش را نشان می دههد کهه در آن، دایهره    2و  1است. نمودارهای 

 بهر  شده نوشته های پرسشنامه هستند. اعدادگویه دهندهنشانها یلمستطمتغیرهای رهرری عا فی و 

 متغیرهها  میهان  رگرسهیون  معادلهه  از حاصل رگرسیونی واق  بارهای عاملی یا ضرایب در هافلش روی

 هستند.

 نتایج حاصل از بررسی نیکویی برازش مدل ساختاری تحقیق.  3جدول 

 

ی باشد کهه  ( مRMSEAمهمترین شاخص برازندگی مدل  ریشه میان ین مجذورات خطای در برآورد)

باشد ساختار و روابط مواود در مهدل را تاییهد مهی کنهد. نتهایج مهدل معهادلات         1/0چنانچه کمتر از 

و خلاصهه   tو معنی داری روابط با محاسهره مقهدار    2-3ساختاری با ضرایب)بارهای( عاملی در نمودار

اهده مهی کنیهد   یافته های مدل معادلات ساختاری در ادول بالا آورده شده است. همهانطور کهه مشه   

تمامی روابط بین متغیرها)مولفه ها( رهرری عا فی دارای مقدار معناداری بوده اند اما مقهدار بارعهاملی   

باشد که می تواند بدلیل حضور برخی گویه هایی باشد که به سوالات ما  3/0آنها ممکن است کمتر از 

 به  ور ناهم ن پاسخ داده اند. 
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 . نوع روابط متغیرهای رهبری عاطفی با بارهای عاملی و معناداری در مدل ساختاری تحقیق4جدول

 

خودآگهاهی   2و  1مشاهده می شود به دلیل معنادار نرودن گویه های  2و  1همانطورکه در نمودارهای 

روابط، این چهار گویه از مدل حذف شده اند تها بهه    مدیریت 1خودمدیریتی و گویه  20ااتماعی، گویه

پرسشنامه ای با ساختار صحیح دست پیدا کرد لذا بهتر است تا پایایی پرسشنامه را مورد سنجش قهرار  
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گیرد تا از صحت و اعترهار آن ا مینهان حاصهل کهرد. در ادامهه مدلسهازی مشهاهده شهد کهه رابطهه           

نامناسب است و سهرب شهد کهه مقهدار       tعاملی کم و مقدارخودمدیریتی با آگاهی ااتماعی دارای بار 

RMSEA  شود. لذا با حذف آن رابطهه تمهامی    1/0)ریشة میان ین مجذورات خطای برآورد( بیشتر از

ها به مقدار مطلوبی رسیدند. هر چه بار عاملی مقدار بیشتری داشته باشد میزان ارتراط بهین دو  شاخص

نطورکه در ادول بالا نتایج بارههای عهاملی معنهی دار بهه ترتیهب      متغیر شدت بیشتری می یابد و هما

شدت همرست ی آورده شده است نشان می دهد که تاثیر متقابل متغیرهای خودآگاهی و خودمدیریتی 

از شدت مطلوبتری برخوردار است. نتایج  ضرایب پایایی از روش آلفای کرونراخ به صورت حذف آیهتم  

ه های هر متغیر در ادول زیر آورده شده است که در آن نتایج ارزیابی ناهم ن در گویه های پرسشنام

 1خودمهدیریتی و گویهه    20خودآگاهی ااتمهاعی و گویهه   2و  1مقدار همرست ی هری  از گویه های 

 مدیریت روابط در پرسشنامه بررسی گردیده است.

 سشنامه رهبری عاطفیضرایب پایایی با حذف گویه از سنجش متغیرهای پرنتایج حاصل از . 5جدول 

 
 ضرایب پایایی با حذف گویه از سنجش متغیرهای پرسشنامه رهبری عاطفینتایج حاصل از . 6جدول 
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دیهدگاه   توانهد کنهد و مهی  گوش مهی  دقترئیس من با .1چنانچه در مولفه آگاهی ااتماعی گویه های)

 ییها فرهنهگ هها    ینه ههای متنهوع  پیشدارای رئیس من قادر است با افرادی .2ت کند. ا دردی ران ر

 ،رئیس من به اای تهدید در ی  موقعیهت ضهعیف  .(و در مولفه خود مدیریتی گویه )کنار بیاید متفاوت

فراتر از کارهای روزمهره، احسهای   رئیس من .(، و در مولفه مدیریت روابط گویه )بیندآن را فرصت می

.( حذف شهوند سهرب   و کارها را هیجان ان یز می کند ف مشترت  را  بین کارکنانش ارائه می دهدهد

مقهادیر ضهریب آلفهای کرونرهاخ      افزایش پایایی در اامعه مدیران دانش اهی در پرسشنامه مهی شهود.  

از  است.لذا مقادیر قابل قرول بوده و حکایت 70/0مربوط به مولفه های پرسشنامه ها هم ی بیشتر از 

همسانی درونی مولفه های  پرسشنامه دارد و مولفه ها در سطح بسیار مطلهوب مهی باشهد. همچنهین     

دربخش تجزیه و تحلیل داده های حاصل از پرسشنامه و متناسب بها سهوالات تحقیهق از روش آمهار     

 –توصیفی و استنرا ی استفاده شده است .برای بررسی نرمهال بهودن دادهها از آزمهون کولمهوگروف      

انجام شده spss26، 8.8لیزرلسمیرنوف استفاده شده است.  و تحلیل آماری با استفاده از  نرم افزار ا

 است.

 یافته های پژوهش-4

 جمعیت شناسی -4-1

نفر از ریس کل دانش اه،  ریس دانشکده ها،  210بخش کمی و پیمایش این مطالعه براسای دیدگاه  

نفهر زن هسهتند و    29ه انجام شده است. از نظر انسهیت  مدیران گروه و مدیران آموزشی مورد مطالع

باشند . همچنین  نفر مجرد می 34نفر متاهل و 176وضعیت تاهل  باشند.  و از نظرنفر نیز مرد می 181

نفهر نیهز    91سهال سهن دارنهد و     40تا  30نفر بین  55سال سن دارند،  30نفر کمتر از  1از نظر سنی 

 26سهال هسهتند. از نظهر سهابقه کهاری      60نفهر بهیش از    24سال و 50نفر بالا  33سال و  40بالای 

سهال    25نفر بهیش از   31سال و  20نفر بیش از  115سال و  15ش از نفر بی 38سال و 10نفربیش از 

نفر مهدیر گهروه     111نفر ریس دانشکده و   29نفر ریس دانش اه    22تجربه کاری دارند. و همچنین 

 باشند.نفر مدیر آموزش می 48و 

 

 



 77      سازمانی رینوآو و سازمانی یادگیری سازمانی، اعتماد در عا فی رهرری رابطه ساختاری معادلات  یابی مدل

 اسمیرنوف-آزمون کولموگروف-4-2

 ی پژوهشجهت بررسی نرمال بودن متغیرها K-Sآزمون . 7جدول 

 

باشهد. همچنهین بهه    مهی  :sig  05/0 <92/0داری متغیر رهرری عا فی کهه   با تواه به سطح معنی

داری متغیهر  و سهطح معنهی   :sig  05/0 <52/0داری متغیر یادگیری سازمانی که  ترتیت سطح معنی

  05/0 <82/0داری متغیر اعتماد سازمانی که  و سطح معنی :sig  05/0 <20/0نوآوری سازمانی که  

sig: باشد. گیریم که توزی  داده ها نرمال مینتیجه می 

پاسخ   وگیری اندازه برای ارزیابی مدل های پژوهش:بررسی روایی و پایایی شاخص -4-3

به سوال اصلی پژوهش، روایی سازه با استفاده از نرم افزار لیزرل، مورد بررسی قرار گرفت. روایی سازه 

شهده سهازگاری   ها  راحیهایی که آزمون بر اسای آنسشنامه تا چه حد با تئوریدهد که پرنشان می

 دارد، که با دو روش روایی هم را و روایی واگرا، به شرو ذیل انجام گرفته است.

 
 

 آزمون سوال اصلی پژوهش4-4

زمانی،یادگیری سهازمانی،نوآوری  )مدل یابی معادلات ساختاری رابطه رهرهری عها فی در اعتمهاد سها    

خرواهی معهادلات سهاختاری زیهر ) تحلیهل       2سازمانی(.برای پاسخ به سوال اصلی پژوهش به کم  

 ومقادیر تحلیل عاملی استاندارد  شده( پاسخ داده شده است. Tعاملی مقادیر 
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 . علائم اختصاری مورد استفاده در مدل10جدول 

 
 

(، کمترین ریشه میهان ین مربعهات خطهای بهرآورد     P valueی آزمون فرضیه از سطح معناداری )برا

(RMSEA( و مقدار آماره معناداری هر رابطه )T values    استفاده شده است. شهرط معنهادار بهودن )

،  کمترین 05/0(،  برای رابطه مورد نظر بیشتر از P valueی  رابطه این است که سطح معناداری )

 Tداری ههر رابطهه )  و مقهدار آمهاره معنهی    1/0( کهوچکتر از  RMSEAشه مجذور خطای برآورد )ری

values مهی  درصد پذیرفتهه   95باشد، معناداری با احتمال  -96/1و  96/1( به دست آمده نراید بین

حاصهل   تحقیق با استفاده از نتایج حاصل از روش مدلسازی معادلات سهاختاری  سوالاتدر ادامه .شود

 مورد بررسی قرار گرفته است. lisrel8.8از نرم افزار 
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رابطه رهبری عاطفی در متغیرهای پژوهش)یادگیری برای بررسی  T. تحلیل عاملی معناداری 3نمودار

 سازمانی،نوآوری سازمانی،اعتماد سازمانی(

 

 
پژوهش)یادگیری  رابطه رهبری عاطفی در متغیرهای. تحلیل عاملی استاندارشده برای بررسی 4نمودار 

 سازمانی،نوآوری سازمانی،اعتماد
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 نتایج حاصل از بررسی نیکویی برازش مدل ساختاری تحقیق. 11جدول 

 

 تأثیر رهبری عاطفی بر متغیرهای پژوهش. بررسی نتایج روابط 12جدول 

 
 3کنند. در صورتی که مقدار این نسرت کمتهر از  نیز استفاده می یبرای رد فرض صفر از کای دو نسر 

های اامعهه آمهاری بهرازش    ، مدل به  ور کامل با دادهشود به عرارت دی رباشد، فرض صفر تأیید می

ی متغیهر سهر  رهرهری عها فی بهر یهادگیری       محاسهره شهده   کای دو نسریدارد. از آنجا که میزان 

ی تأیید فهرض  دهندهنشان باشد بنابراینمی 65/2نی و نواوری سازمانی برابر با سازمانی، اعتماد سازما

 باشد. های اامعه آماری میصفر و برازش کامل مدل داده

های برازش مطلق معروفنهد و  شده به شاخصشاخص نیکویی برازش و شاخص نیکویی برازش اصلاو

شد و مقدار بزرگتر از این مقدار حاکی از برازش قابهل قرهول   با 9/0ها باید بزرگتر از مقدار این شاخص

ی بهرازش  دهنهده ها بزرگتر از این مقدار باشهند نشهان  سه تا از این شاخص حداقلمدل است. چنانچه 

باشد ها میی تأیید برازش مدل براسای این شاخصدهندهشده نشانخوب مدل است. مقادیر محاسره

 تناسب و برازش خوبی برخوردار است.     و به عرارتی مدل از
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 بحث ونتیجه گیری-5

ههای رهرهری   ها بیان ر آن بود کهه بهین مؤلفهه   داری آزمونکه نتایج نشان داد، سطح معنی  ورهمان

عا فی و متغیرهای وابسته به آن )نهوآوری سهازمانی، یهادگیری سهازمانی، اعتمهاد سهازمانی( رابطهه        

در تریهین سهؤال اصهلی     شهود. همین اسای سؤال پهژوهش پاسهخ داده مهی   داری واود دارد. بر معنی

رهرری عا فی در اعتمهاد سهازمانی، یهادگیری سهازمانی،      رابطهیابی معادلات ساختاری پژوهش: مدل

اندازهای نوین به تدوین رهررانی که با خلق چشم چنین تفسیر کرد که:توان ایننوآوری سازمانی را می

بها بهران یختن پیهروان و    بخش می پردازند، مواب تحول و نهوآوری شهده و   لهامهای او توسعه بینش

کهار  ای بهه گونهه  ها عوامل و عناصهر سهازمانی را بهه   پذیری و هماهن ی در آنایجاد تعهد و مسئولیت

سازند. این رهرران گیرند که هم بقای سازمان را تضمین کرده و هم موارات رشد آن را فراهم میمی

شهان  و این حس را در خود و زیر دسهتان  آمیز را داشتهعمل مؤثر در شرایط پیچیده و مخا رهتوانایی 

هها در سهازمان واکهنش مناسهب از خهود بهروز       هها و فرصهت  آورنهد کهه در برابهر چهالش    واود میبه

پهذیری را  رهررانی که با ایجاد فرصت برای کار در آینده، مسئولیت (.2007دهند)نوکلاینن و همکاران،

ورند و با رف  موانه  اداری  آواود می ور فعال امکانات برای کار در آینده را به گیرند و بهبر عهده می

در زیردسهتان فهراهم آورده و در نهایهت    العهاده را  موارات تعههد مشهارکت داو لرهان و تهلاش فهوق     

ی از ویژگهی ههای   کنند، را می توان به عنوان یکه هدایت میها را به سمت یادگیری سازمانی سازمان

ههای  رهرری عا فی از ادیهدترین تپهه  . دانسترهرری عا فی در ارتراط با زیردستان خود در سازمان 

سهازد و  باشد. رهرری عا فی کسی است که پیروان خود را توانمند میمورد تواه می رهرری است که

ریت و دارای آگاهی ااتماعی و نماید که خودآگاه، خودمدیدهد و افراد را تشویق میها ان یزه میبه آن

برخوردارنهد و  بین هستند و از هوش و توانایی شخصی بالایی مدیریت روابط باشند. این رهرران خوش

ههای دی هران را ارتقهاء داده و افهراد و سهازمان را بهه بهالاترین سهطح         گیرند تا آرمانکار میآن را به

انهدازها را در  ران عا فی در زمان بحران، تغییر چشم(. رهر2011تایری،نوکلاینن،عملکرد، ارتقاء دهند )

زیردستان خود را به خودآگاهی  کنند. واهت ایجاد امکانات ادید برای آینده شغلی سازمان ترسیم می

کننهد تصهویر واضهح، روشهن و درسهتی از خهود داشهته        هها کمه  مهی   رسانند یعنهی بهه آن  لازم می

ههای هیجهانی و   کنند. و افراد را نسهرت بهه واکهنش   وشیار میباشند.رهرران، افراد را نسرت به خود، ه

هها بها رهرهری عها فی، از     د در سهازمان کننهد. افهرا  های گوناگون آگاه میاحساسات در برابر موقعیت
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کننهد   هور م رهت رهرهری مهی    رو افهراد رفتارههای خهود را بهه    هیجانات دی ران آگاه هستند. از ایهن 

 (.2010)بارکت،

ابطه رهرری عا فی بر نوآوری سازمانی: نتایج حاصهل از روش معهادلات سهاختاری    ر در تریین سؤال 

رابطه معناداری دارد. بها تواهه بهه اینکهه     0/ 82سر  رهرری عا فی در نوآوری سازمانی با، بار عامل

دی ر دارند. این یافتهه هها بها یافتهه     بارعاملی مقدار، م رت است. لذا این دو متغیر رابطة مستقیم با ی 

هوانههگ و  (،2020سههیونمی ههها و همکههاران )   (،1401(،شههلیده)1402ای،حسههنی و همکههاران) ه

های  ور کلی براسای نتایج این پژوهش و همچنین براسای یافته(، همخوانی دارد.به2023همکاران)

توان گفت که اگر در هر سازمانی رهرری عا فی واهود داشهته باشهد، آن سهازمان بیشهتر      پیشین می

های ادید و بکر خواهد داشت و به سمت نهوآوری پهیش خواههد رفهت. چهرا کهه       ائه ایدهتمایل به ار

هها  های بالاتری از ارشهدیت و آرمهان  دهند که به سطحای ارتقاء میرهرران عا فی پیروان را به گونه

ند و کار برنددست یابند و اهتمام فراوانی را برای رسیدن به دستاوردهای برتر و احراز خود شکوفایی به

واسطة روشن ساختن اهمیت تشری  مدیران به  (2012به تعالی سازمانی و اامعه بیندیشند)ویسررگ،

مساعی در انجام وظایف امعی، و فراهم کردن فرصت یادگیری از  ریق یادگیری سازمانی و تفویض 

ایجاد و فراهم  منظور عملکرد مؤثر، محیط کاری رااختیار به پیروان، برای اارای هر اقدام ضروری به 

کنند که پیروان در استجوی رویکردهای نوآورانه اهت انجام وظایف خهود، حهس توانمنهد شهدن     می

سازد که خود را آشهکارا بهه نهوآوری و یهادگیری متعههد نمهوده و       یابند. این سر  ،رهرری را قادر می

که مان  انجام نوآوری  های بیرونیکارکنان را ترییب نماید که با قدرت بر مشکلات درونی و دشواری

شود که سهازمان  زمانی خلاقیت و نوآوری شکوفا می (.1398شوند یلره یابند)تقی نسب،در سازمان می

از همه لحاظ از آن پشتیرانی کند. در این میان، نقش رهرران سهازمان بسهیار مههم اسهت. آنهان بایهد       

ی و ایجاد همکهاری و ا مینهان از عهدم    رسانکار ب یرند و با ا لاعهای مناسب را بهها و روشسیستم

کنند. وقتی مدیران سازمان دائمها  نکهات م رهت را در مهورد کهار       دخالت از خلاقیت و نوآوری حمایت

سازمان به کارکنان ب ویند و همچنین این حس را به کارکنان خود القاء کنند از اینکه عضهو سهازمان   

های نو و بکر در کارها خواهند بهود  دائما  به دنرال ایدهکنند ، ریعا  کارکنان هستند، احسای افتخار می

اا که این رهرهران مهورد تحسهین زیردسهتان هسهتند،      (. همچنین از آن44:1399)زاهدی،لطفی زاده،

های پیروان توانند بر باورها و ارزشها میشناسند و آنعنوان ی  ال و و مدل میها را بهزیردستان آن

ههای خهود متعههد بهه ایجهاد      اگر این رهرران در سازمان پس در واق ، ه باشند.خود تأثیر بسزایی داشت
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های ادید انجام امور را به بوته آزمهایش ب ذارنهد و مسهائل را از زوایهای     نوآوری باشند همواره روش

ها اذب تر از سایر سازمانکنند و دانش  و تکنولوژی ادید را سری گوناگون بررسی ، تجزیه و تحلیل 

ایجاد توانند محیطی را پرورش دهند و حمایت کنند که نوآوری را در سازمان ند و بکار ب یرند و میکن

هههای نوآورانههه باشههند. )فاضههل و   بخههش و بران یزاننههده کارکنههان در خلههق ایههده   کننههد و الهههام 

سهی  ریهزی کننهد و مراحهل آن را مهند   مدیران باید هوشمندانه تفکرات خود را برنامه(.1397همکاران،

نمایند تا برای افراد سازمان امکان خلاقیت م رثمر واود داشته باشهد، و در رابطهه بها متغیهر رهرهری      

ها باید تمامی عوامل درونی و ها اثرگذار باشند. بنابراین دانش اه فی بر نوآوری سازمانی در دانش اهعا

را تقویههت بیرونههی خههود را در اهههت ظهههور هههر چههه بیشههتر خلاقیههت و نههوآوری در سههازمان       

 .(2009نمایند)ونگ،

در تریین  سوال رابطه رهرری عا فی در یادگیری سازمانی: نتایج حاصل از روش معهادلات سهاختاری   

رابطه معنادار دارد. با تواه به اینکهه بهار   0/ 91سر  رهرری عا فی بر یادگیری سازمانی با، بار عامل 

مستقیم با ههم دارنهد. ایهن یافتهه هها بها یافتهه         ایعاملی مقداری م رت است. لذا این دو متغیر رابطه

سیونمی ها  (،1401(،منشادی )1400(،حسینی و همکاران)1401(،شلیده)1402های،حسنی و همکاران)

(، هوانههگ و 2023(،الزیههور)2009(،تههایری و نههوکلاینن)2009گارنههدر و  تههایری)(،2020و همکههاران )

تهوان گفهت: کهه    سهؤال مهی  رد. در تریهین ایهن   ( همخوانی دا2020(،برئو و همکاران)2023همکاران)

ها  را دارد کهه بهدین وسهیله     گیری رهرری عا فی در سازمانیادگیری سازمانی نقش مهمی در شکل

آمیهز دانهش در   باعث ایجاد محیطی مناسب برای اتخاذ تصمیمات درسهت، تولیهد و کهاربرد موفقیهت    

بایهد براسهای    ادگیری سازمانی مهی باشهد کهه   سازمان را محیا می کند. رهرری عا فی، نیز نیازمند ی

های امعی و مستمر همه کارکنان برای مدیریت، دانش نوین، کسب تجربه از اشتراهات نهادی تلاش

بین عملکرد و عوامل تأثیرگهذار بهر یهادگیری سهازمانی باشهد.        شود که باعث فهم بهتر از روابط قوی

تواند رفتار را تحت تأثیر قهرار  بالقوه می  ورکه به  تیادگیری سازمانی توسعه دانش یا بینش ادید اس

ت  افراد آن، باعث شود افراد شهرایط و تغییهرات   دهد، و با ایجاد شرایط مناسب در سازمان برای ت 

کننهد )آقهایی   عنهوان یه  فراینهد دائمهی اسهتقرال مهی      واود آمده در سازمان را بپذیرند، و از آن بهبه

ههای ادیهد   نش یا بینشتوان انتظار داشت مدیران  در سازمان به توسعه دا ور منطقی میبه(.1399،

 ور م رت تغییر دهنهد. و در نتیجهه از   توانند رفتار خود را به ور بالقوه میخود بپردازند. این مدیران به

هرر بینی رضایت از کار، فداکاری و دلرست ی بیشتری نسرت به سایر افراد برخوردار شوند . رتوان پیش
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تواند در قرار دادن سازمان در موقعیت و بافت دانهش و  می عا فی، در سازمان در نقش رهرر یادگیری

(. مادامی که سازمان در موقعیهت یهادگیری قهرار ن یهرد     2008یادگیری تأثیر بسزایی داشته باشد)لین،

توانهد در  با آن می ها و موااه شدنگونه موقعیتنیازی بدان احسای نخواهد شد. بنابراین  راحی این

تهر از  هایی موفق هسهتند کهه زودتهر و سهری     بسیار کارساز باشد، و دانش اه حصول یادگیری سازمانی

هها بهرای پاسهخ بهه ایهن      دانش اه کار بررند.رقیران یاد ب یرند و این یادگیری را در فرایندهای خود به

مراکهزی بهرای توسهعه    ی نیاز بهه  چالش و تحرت و تحول یادگیری در سطح فردی، سازمانی، ااتماع

 (.2019آموزش کارکنان دارند تا دانش اه را به سازمان یادگیرنده تردیل کنند)اانسون و همکاران،

در تریین  سوال رابطه رهرری عا فی در اعتماد سازمانی: نتهایج حاصهل از روش معهادلات سهاختاری     

معنهاداری دارد. بها تواهه بهه اینکهه       رابطهه 0/ 89سر  رهرری عا فی بر اعتمادسازی بها، بارعهاملی   

دی ر دارند. این یافتهه هها بها یافتهه     بارعاملی مقدار م رت است، لذا این دو متغیر رابطه مستقیم با ی 

سیونمی هها و   (،1400(،حسینی و همکاران)1402(،احمدیان و قلاوندی)1402های،حسنی و همکاران)

(، یونههگ 2023( ،روبههرت)2009و نههوکلاینن)(،تههایری 2009گارنههدر و  تههایری) (،2020همکههاران )

ههای   ور کلی براسای نتایج این پژوهش و همچنین براسهای یافتهه  (، همخوانی دارد. به2020پنگ)

ای بهر رهرهری   ای( به نوبه خود تأثیر قابل ملاحظهه توان گفت که اعتماد سازمانی )مؤسسهپیشین می

ها دی هر آن داشهته اسهت. ر،سها، مهدیران بایهد بهه        ها( و مؤلفه)دانش اه هاعا فی مدیران در سازمان

 های این بعُد اعتماد )اعتماد اانری، اعتماد عمودی، اعتماد نهادی( تواه بیشتری داشته باشهند. شاخص

کارکنان و اعضاء ،ییر از تواهات مادی، تواهات معنوی داشته باشند. زیهرا   ها باید بهمدیران دانش اه

ها تأثیر بسهزایی دارد. مهدیران   انند )حمایت، اعتماد، تعهد( نیز بران یزش آنییر از مادیات، معنویات م

کنند مورد حمایهت سهازمان )دانشه اه( خهود      واود آورند که کارکنان احسایباید اوی در دانش اه به

شود. وقتی او حمایتی در دانش اه واهود  ها نسرت به سازمان بیشتر میقرار دارند و در نتیجه تعهد آن

دست آوردن اعتمهاد، ایهن   ته باشد کارکنان اعتماد بیشتری به سازمان دارند و مدیران باید برای بهداش

زمانی که کارکنان)زیردستان( بهه دانشه اه اعتمهاد کننهد      (.1398واود آورند )زارعی،همکاران،او را به

دارنهد، در  م برمهی ها به سازمان بیشتر خواهد شد و در اهت منفعت سازمان )دانش اه( خود گاتعهد آن

دی ر روابط اعتماد در میان افرادی که با ی  واود آورند. نتیجه مدیران باید این حس را در دانش اه به

آنان شده و ایهن، اثربخشهی درونهی و بیرونهی سهازمان را       هایمتقابل دارند مواب هماهن ی فعالیت

د در ارترهاط متقابهل باشهند و روابهط     در هر سازمان، هن امی که کارکنان با مدیر خو گردد.مواب می
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تواننهد ا لاعهاتی در مهورد رفه  مشهکلات شهغلی و       هها حهاکم باشهد، مهی    مرتنی بر اعتمهاد بهین آن  

در ی  سازمان موفق کارکنان باید در اریهان   (.1399های سازمان دریافت کنند )حسن زاده،استراتژی

ند مورد سرزنش قرار گیرنهد. ایهن   اه انجام دادهتصمیمات قرار ب یرند، نراید کارکنان اگر کاری را اشترا

آید.   سطح پایین اعتمهاد  شود و نهایتا  بهروری پایین میباعث عدم تمرکز کارکنان در انجام کارها می

شود که کارکنان اریان ا لاعات را در سازمان منحهرف کننهد و بها همکهاران و     در سازمان باعث می

ار نمایند. اگر اعتماد در سازمان پهایین بیایهد موانه  ارترها ی ایجهاد      ظن رفتکارکنان با بدگمانی و سوء

گیهری ضهعیف   کند،در نهایت فراینهد تصهمیم   ور باز و صادقانه اریان پیدا نمیشود و ا لاعات بهمی

آید. وقتی که اعتماد در سازمان کهم باشهد نهوآوری بها مشهکل      شود و کیفیت تصمیمات پایین میمی

تمسخر قرار می گیرند . در سازمان برای ایجاد اعتماد درون سازمان، اعضا باید در موااه شود یا مورد 

. توسعه اعتمهاد  محیط سازمان، در برقراری ارتراط صادقانه با همکاران و مدیریت احسای امنیت کنند

 در سازمان نیازمند این است که هم مدیریت و هم کارکنان از انتظارات هم آگاه باشند و بهرای ایجهاد  

 (.2014ی  او آکنده از اعتماد خود را مسئول بدانند)فلیپس،

این پژوهش با محدودیت هایی از امله،محدودیت زمانی،آگاهی پایین برخی از نمونه هها بهه مفههوم    

رهرری عا فی و واود تعداد بسیار اندت پژوهش های مشابه در خصوص رهرهری عها فی در سهطح    

مهدیران ارشهد در    ر اسای ایهن پهژوهش پیشهنهاد مهی شهود،     ملی و یین المللی موااهه بوده است. ب

دانش اه ها اهت روشن سازی اهمیت  سر  رهرری در سازمان های خود ، می توانند این امر مهم را 

از  ریق برگزاری سمینار ها و نشست های تخصصی انجام دهند. و مدیران خود را در تمامی سهطوو  

های توایهی اهمیت نهوآوری،  دانش اهی باید با برگزاری کلای مدیران سازمانی از این امر آگاه کنند.

یادگیری و ایجاد اعتماد سازمانی را در سازمان تفهیم کنند. و این امر مهم بایهد در سرفصهل مراحهث    

های مختلف های آموزشی استفاده شود. همچنین با ایجاد گروهآموزشی سازمان قرار گیرد و از نوآوری

تواننهد راه مناسهری بهرای اسهتقرال     و صهحرت مهی   برگزاری السهات مشهاوره   شغلی مرترط به هم  و

های آموزشی در زمینهه  ها با  راحی و تدارت دورهمدیران سازمان دی ر باشد.تجربیات کارکنان از ی 

ههای  چ ون ی و اارای رهرری عا فی در سازمان، متناسب با نیازهای هر کهدام از مهدیران در حهوزه   

و ابهامات در زمینهه)خودآگاهی،خود مهدیریتی،آگاهی ااتماعی،مهدیریت روابهط( را     مربو ه ،مشکلات 

انداز ها توسط مدیران سازمان در اهت اعتمهاد سهازمانی روشهن و شهفاف بهوده و      چشم فراهم کنند.

حدالامکان با مشارکت و تعامل بین مدیران و کارمندان سازمان و با توسل به گفت و، مذاکره و الهب  
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ههای  ههای یهادگیری سهازمانی برگهزاری دوره    با تواه بهه مؤلفهه   ی تعیین و تدوین شود.تعهد هم ان

مدت متناسب با نیازهای یادگیری سازمانی کارکنان و تلفیق اهداف فهردی ،گروههی در   آموزشی کوتاه

نی و تسهیل و ترییب یادگیری و بهرهود مهدیریت رهرهری عها فی بها      اهت رسیدن به اهداف سازما

یادگیری سازمانی شامل )سطح فردی، گروهی، سازمانی( باید از چالش های اساسی رهرهر  تقویت ابعاد 

 سازمان باشد.

 

 منابع

(.بررسی نقش اعتماد در تسهیم دانش شغلی کارکنهان دانشه اه   1400ابراهیمی،سید عرای،حاای پور،ابراهیم.)
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Structural equation modeling of emotional leadership relationship in 

organizational trust, organizational learning and organizational 

innovation 

Seyede Marzieh Mousavi Bideleh, Sadruddin Sattari,*Turan Soleimani 

Abstract 

The present research was carried out with the aim of determining the 

modeling of the structural equations of emotional leadership in 

organizational trust, organizational learning and organizational innovation 

(case study: managers of universities in Mazandaran province). The 

research method is also descriptive-correlation of the type of structural 

equations, and the statistical population of all managers of universities 

(Islamic Azad, Sarasari, Medical Sciences) of Mazandaran province, 

which is 480 people, and a sample of 210 people was selected by 

referring to Karjesi and Morgan's table. The research is based on stratified 

random sampling. In this research, the collection of information required 

for the research about the emotional leadership style and its related 

variables (organizational learning, organizational trust, and organizational 

innovation) has been investigated with standardized questionnaires, and 

their Cronbach's alphas were 0.88 and 80.88, respectively., 0.88, 0.70 

have been obtained. Also, to analyze the data obtained from the 

questionnaire in accordance with the research questions, inferential and 

descriptive statistics and the method of structural equations have been 

used, and the data analysis has been done using lisrel 8.8, spss26 

software. The results of the analysis showed that there is a positive and 

significant relationship between the independent variable of emotional 

leadership and the dependent variables (organizational learning, 

organizational innovation, and organizational trust) and the calculated 

values show the confirmation of the fit of the model based on these 

indicators, and in other words, the model has a good fit. 

Keywords: emotional leadership, organizational learning, organizational 

innovation, organizational trust. 


