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44 و رابطه بين تصميم توليدي سبك رهبـري

 هدف توليدي نوآوري در استراتژي توليد 

 رويكرد مدلسازي معادلات ساختاري

4و احمد جعفرنژاد3، اصغر مشبكي2، عادل آذر1*عليرضا پويا: نويسندگان

 انشجوي دكتري مديريت دانشگاه تربيت مدرسد.1
 استاد گروه مديريت دانشگاه تربيت مدرس.2

 دانشيار گروه مديريت دانشگاه تربيت مدرس.3
 دانشيار گروه مديريت صنعتي دانشگاه تهران.4

* Email: Alirezapooya@gmail.com 
 

 چكيده
و زيرسـاختاري توليـدي  كـه بـه شـركت در جهـت استراتژي توليد را تصميمات ساختاري

ايـن مقالـه تـاثير سـبك. كننـد مـي رساند، تعريـف مي رسيدن به اهداف توليدي خاص ياري
. كندمي يك تصميم زيرساختاري توليد را بر هدف توليدي نوآوري بررسي عنوانبهرهبري 

و بخـش مؤثر يكي از عوامل عنوانبهبرخي نويسندگان سبك رهبري را  بر نوآوري شركت
بنـابراين، در ايـن. اما هيچگاه آن مورد بررسي تجربـي قـرار نگرفتـه اسـت اند دانستهتوليد

و تحول آفرين  و هاي سبك عنوانبهمطالعه رهبري تبادلي و رهبـري تبـادلي متقابل رهبري
 متغيرهــاي تاثيرگــذار بــر هــدف توليــدي نــوآوري عنــوان بــهابعــاد رهبــري تحــول آفــرين 

 ادبيات، پرسشنامه اي جهت اندازه گيري متغيرها طراحي پس از بررسي. درنظرگرفته شدند
و پايائي آن مـورد بررسـي قـرار گرفـت در.و روايي نمونـه اي از قطعـه سـازان اتومبيـل

و بررسي در آنها انجام شد  . خراسان رضوي براي پيمايش به طريق تصادفي ساده انتخاب
. طراحـي گرديـد هـا فرضيهسپس يك مدل معادلات ساختاري در محيط ليزرل براي آزمون

و تصديق شخصي از رهبري تحول نتايج نشان داد كه ابعاد ارتباط الهامي، رهبري پشتيبان
و ابعـاد  و رهبـري تبـادلي آفرين تاثير مثبت معني داري روي هدف توليدي نـوآوري دارد،

و تحريك هوشي از رهبري تحول آفرين تاثير معني داري بر نوآوري ندارند  در.چشم انداز
.پايان، دلالتهاي مديريتي اين نتايج مورد بحث قرار گرفته است

استراتژي توليد، تصميمات زيرساختاري توليد، رهبري تبادلي، ابعاد رهبـري:ها كليد واژه
 تحول آفرين، هدف توليدي نوآوري

 مقدمه
) 1957(تئوري استراتژي توليد اولين بار توسط سـلزنيك

ن داد كه كل سـازمان دچـار مـشكل او نشا. مطرح شد

را از حالـت دسـتي بـا خواهد شد اگر بخواهـد توليـد

].1[كيفيت بالا به توليد انبوه با هزينه پـائين تغييـر دهـد 

را شايد بهترين تعريف عملياتي بـراي اسـتراتژي توليـد

و همكاران  اسـتراتژي توليـد: مطرح كردند) 2002(ميلز

و اقـدامات تو  ليـدي، هـم داراي الگويي از تـصميمات

و هم زيرساختاري، است كـه قابليـت  ماهيت ساختاري

و چگونگي رسيدن بـه مجموعـه  سيستم توليدي شركت

را  اي از اهداف توليدي سازگار با اهداف كلي شـركت

 هزينـه،-توليد شش هدف توليـدي].2[كند مي مشخص
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را-و نـوآوري پذيري كيفيت، عملكرد، تحويل، انعطاف

 نوآوري توانائي معرفي سـريع محـصولات.دهد مي ارائه

 جديد يا تغييـرات طراحـي بـراي محـصولات موجـود

 كه در تعريف مشخص است براي طور همان].3[باشد مي

رسيدن به اهداف توليدي فـوق نيـاز بـه تـصميماتي در

و حوزه زيرساختاري شركت توليدي فرايندحوزه   توليد

از عنـوان بـه تـوان مـي از سبك رهبري. باشد مي يكـي

سـبك رهبـري. تصميمات توليدي زيرساختاري ياد كرد 

ين عوامل تاثير گذار فـردي رويتر مهم يكي از عنوان به

، دليـل ايـن باشدمي در زنجيره عرضهها شركتنوآوري 

 مـستقيم باعـث طوربهدتوانمي امر اين است كه رهبري

جديد در سازمان، تنظيم اهداف خـاص هاي معرفي ايده

ا  چنـدين. يجاد نوآوري در زيـر دسـتان شـودو تشويق

را بـه نـوآوري مـرتبط نويسنده رهبري تحـول   آفـرين

].4[اند ساخته

1اي بود كه رهبري تبادلي اولين نويسنده) 1978(بارنز

را2و تحول آفرين و آنها  دو عنـوانبهرا با هم تقابل داد

رهبـري تبـادلي شـامل. سبك متقابل رهبري مطرح كرد

اي تبا  و پيروان است بدينگونه كـه رابطه دلي بين رهبران

و  را بجـاي انجـام آمـال پيروان دسـتمزد يـا مـوقعيتي

اي. كننـد مي رهبر دريافت هاي خواسته رهبـري مبادلـه

و مديريت بر مبناي اسـتثناء  هـا شامل پاداشهاي اقتضائي

را بـراي. باشد مي در مقابل رهبران تحول آفرين پيـروان

بوسيله منقلب فراتر از استثنائات نائل شدن به عملكردي 

و ارزشهايـشان هـا نگـرش كردن  ي پيـروان، اعتقـادات

را. انگيزاند مي باس تعدادي از ابعاد رهبري تحول آفرين

شناســائي كــرده اســت شــامل بــصيرت، كاريزماتيــك، 

و ملاحظـه فـردي  ].5[انگيزش الهامي، برانگيختن ذهني

و سـپس رهبر تحول آفرين بيشتر قادر بـه درك محـيط

و علاقه پيروانش شكل دهي اهداف استراتژيك كه توجه

پيروان اينگونه رهبـران سـطح. باشدمي كندميرا جلب 

بالاتري از تعهد به ماموريتهاي سازماني اشان، علاقه بـه 

از اعتماد به رهبرانشان كارهاي سخت تر، سطح بالاتري 

را نشان داده  ن همه ايـ.اندو سطح بالاتري از همبستگي

1 . Transactional leadership- T 
2 . Transformational leadership- TT 

 از رهبري تحول آفرين انتظـار رود شودمي شرايط باعث 

را براي درك چشم اندازهاي اسـتراتژيك، شرايط بهتري

و پذيرش آنها بوسيله پيـروان ايجـاد  و اهداف ماموريتها

].6[كند 

و اهـداف بررسي ارتباط بـين تـصميمات توليـدي

 يك حوزه مطالعاتي در قلمرو استراتژي عنوانبهتوليدي 

امـا چگونـه ارتبـاطي بـين سـبك. شودمي مطرح توليد

و عنـوان بـه رهبري   يـك تـصميم زيرسـاختاري توليـد

و يـا باشدمي يك هدف توليدي بر قرار عنوانبهنوآوري

را توانمي اصلا  يك تصميم زير عنوانبه اين نوع تصميم

 خـاص روي طوربهمحققين. ساختاري توليد تلقي نمود

 در ايـن.انـد متمركز نـشده اين موضوع در حوزه توليد

و تحول آفرين مرتبط با مقاله، فاكتورهاي رهبري تبادلي

و پياده  و3هدف توليدي نوآوري سازي بهبود  ارائه شـده

ت تحقيقي اسـت كـه روي نـوآوري سؤالاتمركز روي

و زنجيره عرضه و. تاكيد دارد4شركت پس ابتدا ماهيت

و رهبـري تبـادلي   عنـوان بـه قوت رهبري تحول آفرين

اي براي نوآوري شركت بررسي ، همچنين شودمي مقدمه

و در پايان پس به رابطه بين دو سبك رهبري اشاره شده

تحقيـق، مـدل هاي از بررسي تجربي، با استفاده از يافته 

و غير مستقيم براي راهنمائي تحقيقات هاي رابطه مستقيم

 ـ و همچنين دلالتهـاي مـديريتي ارائ هآينده در اين زمينه

.شود مي

ي زير مدلي مشتمل بر هفتها بخشدر اين راستا در

و تحول آفرين فرضيه درباره اينكه چگونه رهبري تبادلي

را عنوان به  يكي از تصميمات زيـر سـاختاري شـرايطي

. آورند ارائه شـده اسـت مي براي نوآوري شركت فراهم

و اي غير مستقيم بين رهبري تحول آفرين همچنين رابطه

قطعا. از طريق رهبري تبادلي پيشنهاد شده است نوآوري

متغيرهاي ديگري نيز بر نوآوري شـركت تـاثير گذارنـد 

ولي به هر حال لازم است كه جهت ارائه شواهد تجربي 

را محدود كنيم، بنابرين اين  براي بحث مورد نظر مدلمان

.شوندمي دو عامل براي تمركز بحث انتخاب

3 . Innovativeness - INN 
4 . Supply chain 
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 تحقيقبررسي ادبيات
ي توليدي بـه توانـائي ايجـادها شركت رقابتي موقعيت

و قابليتهاي توليدي اتحاد استراتژيك بين فرصتهاي بازار

 اينكار مبنائي براي اسـتراتژي توليـد. اشان وابسته است 

و همكاران. باشد مي تعريفي عملياتي ذيل) 1998(پلتس

ــد  ــه دادن ــد ارائ ــتراتژي تولي ــراي اس از:را ب ــوئي الگ

و هـم زيـر سـاختاري، كـه تصميمات، هم سـاخ  تاري

را تعيين  و مشخص مي قابليتهاي يك سيستم توليدي  كند

از مي اي كند كه چگونه آن بمنظور رسيدن به مجموعـه

اهداف توليدي كه با اهداف كل تجاري سـازگار اسـت 

 عنـوان بـه تـصميمات توليـدي].7[عملياتي خواهد شد 

ت اي از اقدامها كه به نائل شدن اهـداف وليـدي مجموعه

مباحث].8[شودمي كند، تعريف مي خاص شركت كمك 

يا تـصميمات سـاختاري اصـلي شـامل تـصميماتي در 

و هـا سـاخت، ظرفيـت، زير فراينـد تكنولوژي  و منـابع

 شـامل (Infrastructural levers) تصميمات زير سـاختاري

و سـازمان، مديريت كيفيـت، منـابع انـساني، مـديريت

و غيره   دسـته بنـدي1جـدول. اشدبمي فرهنگ سازماني

ــوان ــت عن ــدي تح ــصميمات تولي را از ت ــرگ ميلتنب

مبتني بر اينگونه].3[دهد مي توليدي نشان هاي زيرسيستم

و اقدامات توليدي، اهداف بهبود   عنـوانبه. يابندميمنابع

مثال، سيستم توليد منعطف در نتيجه داشتن نيروي كار با

].9[شودمي مهارت بالا ايجاد

مات زير ساختاري سازمان براي رسيدن به حل تصمي

رقابـت. باشدمي موقعيت رقابتي بالا خيلي حائز اهميت 

زير ساختاري از آنجائيكه تقليد هاي براساس زير سيستم 

].7[ بسيار حيـاتي اسـت باشدمي آنها توسط رقبا مشكل 

 در اسـتراتژي (Trade- off) بـستان-طبـق پـارادايم بـده

اي در جهان قادر نيـست كـه هيچ توليدكنن]10[توليد ده

هزينه، كيفيت، عملكـرد، تحويـل،(همه اهداف توليدي 

و پـذيري انعطاف ، نـوآوري، خـدمات پـس از فـروش

را در بـالاترين سـطح ارائـه) حفاظت از محيط زيـست

اينها همه بر ايـن دلالـت دارد كـه بايـستي بـراي. دهد

را انجـام داد  . رسيدن به هـدف خـاص، اقـدام خـاص

را توانايي معرفي سريع محـصولات جديـد يـا نوآوري

ايجاد تغييرات طراحي براي محصولات موجود تعريـف

 مشابه هر هدف توليدي ديگر، نوآوري سـازمان.اند كرده

و قابليت هائي كه بوسيله  هـا شـركت به ارائه توانمنديها

و از منابع دانش و كاركردهـاي مي دستبهتركيب آيـد

را از منابع ايجا بـراي].3[كند وابسته اسـتميدجديدي

و تصميمات  رسيدن به هدف توليدي نوآوري چه اقدامها

نويـسندگان مختلـف. توليدي بايـستي صـورت پـذيرد 

را   قابليت توليدي در عنوانبهتصميمات توليدي متفاوتي

و بـه هاي جهت ارائه هدف توليدي مختلف درنظر گرفته

از2ل جدو.اند بررسي رابطه بين آنها پرداخته  اي  خلاصه

را نشان .دهدميمطالعات آنها

]3[طبقه بندي تصميمات توليدي در استراتژي توليد.1جدول

 متغيرهاي تصميمزير سيستم توليدي نوع تصميم

 منابع انساني
و غيـره بـراي همـه و ارتقاء، امنيت استخدامي سطح مهارت، دستمزد، سياستهاي اموزشي

 كاركنان

و برنامه كنت رل

 ريزي توليد

و كنترل و سياستهائي كه موارد ذيل را برنامه ريزي :كنندميقانونها

و معرفي محصولات جديد،ان صنفينجريان مواد، فعاليت كارك  عمليات پشتيباني توليد
زير ساختاري

و ساختار كنترل

 سازماني

 عملكرد سيستم ارزيابي، فرهنگ غالب، چگونگي تصميم گيري،ها گروهارتباطات رسمي

و ارتباط با انها،مقدار ادغام عمودي)عمودي ادغام(منابع  مديريت تامين كنندگان

 ساختاري توليديفراينديها بخش اتصال بين، مقدار اتوماسيون، نوع تجهيزات، توليديفرايندماهيت فرايندتكنولوژي

و تمركز كارگاه،مكانها ساختزير و زمان تغيير،ها اندازه  ات ظرفيتي نوع
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و تصميمات توليدي.2جدول از-خلاصه مطالعات نويسندگان در مورد ارتباط بين اهداف و بررسي محققين]7[ برگرفته

و ارتباطتصميم گيري در زير سيستم هدف توليدي سال نويسنده  روش تحليل

و همكاران و هزينه1994 استوارت  مدلسازي رياضي سازماندهي زمان پيشبرد

و همكارانفلاي  رويكرد تحليل مسير كيفيت كيفيت1995ن

و كارناني  بهروري1996 بروش
و ظرفيت، منابع

ها ساختزير
 آماريهاي رويكرد

و شرودر 1996 پچ
و كيفيت، هزينه، تحويل

 پذيري انعطاف
 رويكرد ابتكاري)تمركز(ها ساختزير

و جايارامان 1998ناراسيمهان
و هزينه، كيفيت، تحويل

 پذيري عطافان
 رويكرد تحليل مسير منابع

و داسكين  مدلسازي رياضي)مكان(ها ساختزير هزينه1998 اون

 ANOVA-رويكردهاي آماري سازماندهي پذيري انعطاف1998]11[كاتوريا

و ديابي 1999 پاديلو
و پذيري كيفيت، تحويل، انعطاف

 هزينه
ايها مدل)خريد يا ساخت(منابع )AHP(ي مقايسه

و همكاران 1999 تريسي
و طيف هزينه، كيفيت، تحويل

 محصولات
 رويكرد تحليل مسير فرايندتكنولوژي

 رويكرد ابتكاري فرايند پذيري انعطاف2000]12[مالك وهمكاران

و وست 2002 الهاگر
و كيفيت، تحويل، هزينه، نوآوري

 پذيري انعطاف
MPC، منابع،فرايندظرفيت،

تصميمتكنيكهاي( تحليل تصميم

)گيري گروهي

 مدلسازي رياضي MPCوها ساختزير هزينه2002 جوچالاكس

و الهاگر و انعطاف2002 بنگستن  گزينه واقعيهاي رويكردو ظرفيتفرايند پذيري هزينه

و الهاگر  شبيه سازيو منابعفرايند هزينه، كيفيت، زمان پيشبرد2002 پيرسون

ايها مدل فرايندتكنولوژي تحويلهزينه، كيفيت،2004]13[يارداكول  (ANP)ي مقايسه

و همكاران  مدلسازي رياضي فازي)كننده انتخاب تامين(منابع هر هدف توليدي2006]14[عميد

و همكاران  مقايسه اي فازيهاي رويكرد فرايندتكنولوژي وابسته به مورد مطالعه2006]15[چان

و آداميدس

]16[پومونيس
ا2008 و  سيستم دايناميك سازماندهي ثربخشيكارائي

 كه در جدول فوق مشخص اسـت، جـاي طور همان

خالي بررسي ارتباط بين سبك رهبري با هدف توليـدي

و تـصميمات. شـودمي نوآوري مشاهده  قطعـا متغيرهـا

و  توليدي ديگري نيز بر نوآوري شـركت تـاثير گذارنـد

 مـؤثردتوانـيم سبك رهبري نيز بر اهداف توليدي ديگر 

باشد، ولي به هر حال لازم است كه جهت ارائه شـواهد

را محدود كرد .تجربي از قلمرو مطالعه، مدل تحقيق

و هـدف توليـدي رابطه بين رهبري تحول آفـرين

 نوآوري

را و هوشـياري پيـروان رهبر تحول آفرين سطح آگاهي

و اقداماتـشان  و اهميت پيامدهاي كليـدي درباره ارزش

را بـاها آنها سبد خواسته. برد مي بالا و نيازهاي پيـروان

و بالا بردن آنها در سلسله مراتب نيازهـا تغييـر  گسترش

را براي بـالا بـردن. دهند مي رهبري تحول آفرين پيروان
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سطح خود شكوفائي براي تشويق علائق تيمي، گروهـي،

و كمك و جامعه تشويق ].17[كندميسازماني

را) 1978(و بارنز) 1985(باس رهبر تحـول آفـرين

را توانمند عنوان به را مـي فردي كه پيروان و آنهـا كنـد

بجاي تمركز منحصرا روي علائق فوري براي كـار روي 

رهبـر. كننـد مـي انگيزاند توصـيف مي اهداف متعالي بر 

را بالا  و ايدآلهاي پيروان برد مي تحول آفرين سطح بلوغ

 ـ ذاري در خـودو همچنين نگرش به موفقيت، سرمايه گ

و  و توجهشان به بهتر بودن از ديگران، سازمان شكوفائي

را ارتقاء  در مجموع تاثير رهبري تحـول. دهد مي جامعه

و اخــلاق مــنعكس  آفــرين در انگيــزش، توانمندســازي

را) 1978(بارنز. شود مي جنبه انگيزشي اين سبك رهبري

بوسيله بكارگيري تئوري سلسله مراتب نيازهـاي مـازلو 

تـر مطابق كار مازلو، نيازهاي سطح پـايين. دهدمياننش

و در پايـان شـودمي موجب ارضاء نيازهاي سطح بالاتر 

سلسله مراتب نيازهـا، نيازهـاي خـود شـكوفائي قـرار

دهد مي بارنز ارائه. رسد نامحدود هستند مي داردكه بنظر 

را براي نائـل شـدن بـه  كه رهبران تحول آفرين پيروان

 ممكن ارضـاء نيـاز خـود شـكوفائي بـر بالاترين سطح 

بدون شباهت به برخي رهبران كاريزماتيـك. انگيزانند مي

مخرب، رهبران تحـول آفـرين قدرتـشان از ضـعف يـا 

 بلكه آنها اقتدار پيـروان شودمين وابستگي پيروان ناشي 

را به فكر كردنميرا افزايش و آنها  مـستقل طوربهدهند

ح خـود كـارائي، خـود كننـد، سـطميو نقادانه تشويق

را و خود مديريتي آنها اعتمادي، خود ارزشي، شايستگي

و ريـسك مـي بالا و خلاقيـت را تقويـت پـذيري برنـد

 فراواني در مطالعـات رهبـري طوربهاين نتايج. كنند مي

رهبـران مطابق كار بـارنز،.اند تحول آفرين پديدار شده

را از طريق ارزشهاي غائي  از قبيـل تحول آفرين پيروان

و احتـرام بـه افـراد بـر   عدالت، تساوي، حقـوق بـشر

پنج بعد رهبـري تحـول) 1985(باس].18[انگيزانند مي

را مشتمل بر چشم انـداز، ارتبـاط الهـام بخـش،  آفرين

و تـصديق شخـصي  رهبري پـشتيبان، تحريـك هوشـي

:شناسائي كرد

 (Vision-V) چشم انداز•

را) 1997(هاوس  يك آرمان برتـري نوانعبهچشم انداز

را ارائـه  دهـد تعريـف مـي جوئي كه ارزشهاي مشترك

ارائه داد كه چشم انـداز بـه) 1975(مك كللند. كند مي

را بـه سازي دروني و اهداف سازماني كه افـراد ارزشها

 كنـد كمـك مـي تطبيق رفتارشان با رفتار رهبري تشويق 

را. نمايد مي و گريفين بـصيرت ائـه ار عنـوان بـه رافرتي

تصويري ايده ال از آينده مبتني بـر ارزشـهاي سـازماني 

].5[كندميتعريف

 (Inspirational communication-IC) بخش ارتباط الهام•

را) 1973(داونتن  عمل يا قدرت حركـت عنوانبهالهام

) 1985(در مقابل بـاس. كند مي هوش يا هيجان تعريف

را بـه مـواردي كـ ه رهبـر مفهوم رهبري الهـام بخـش

را براي گيردمي بكار فرايندكيفيتهاي هيجاني غير هوشي

كند كه رهبـران الهـام بخـش مي او بيان. كند مي محدود

را بـه   از طريـق اسـتفاده از فراينـد كميتهاي احـساسي

و چهره .كننـد مـي هيجاني اضـافه هاي گفتارهاي الهامي

دهد كه الهـام بـه مي ارائه) 1981( مشابهي ياكي طور به

را ميان زير دستان براي  اي كه در آن رهبر غيرت گستره

 كار در رسيدن به اهداف گروهي برمـي انگيزانـد گفتـه 

از. شود مي يك جـزء اصـلي در ايـن تعريـف اسـتفاده

و بـالا بـردن احـساسات  ارتباط دهاني براي برانگيختن

را. باشدمي پيروان و گريفين ارتباط الهام بخـش رافرتي

پ صورت به و بيان و مشوق درباره سازمان يغامهاي مثبت

را ايجاد  و اطمينان  كنـد تعريـف مي بياناتي كه انگيزش

].5[كنند مي

 (Intellectual stimulation-IS) تحريك هوشي•

كند كه اين فاكتور رهبـري شـامل مي بيان) 1985(باس

و  رفتارهائي است كه علاقه پيـروان، آگـاهي از مـسائل

و تمايلشان  ي هـا روش به فكر كردن به مسائل به توانائي

را افزايش رسـد تـاثير تحريـك مي بنظر. دهد مي جديد

هوشي باعث افزايش توانائي پيروان در مفهـوم سـازي، 

و در بهبود كيفيت راه حلهائي كـه  درك وتحليل مسائل

و. كنند باشد مي آنها ايجاد  مبتني بر كار بـاس، رافرتـي

را  توانائي بـراي تفكـر صورتبهگريفين تحريك هوشي

ي جديـد تعريـف هـا روشو هـاراهدرباره مـسائل در 

].5[كنند مي
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 (Supportive leadership-SL) رهبري پشتيبان•

را از يكــي از فاكتورهــائي كــه رهبــري تحــول آفــرين

كنـد در برگيـري مـي تئوريهاي جديد رهبـري متمـايز 

در ابتدا بيـان ميكنـد) 1985(باس. ملاحظه فردي است 

افتد كه رهبري گرايشيميه ملاحظه فردي وقتي اتفاقك

و توجـه فـردي بـه  اي به سمت نيروي انـساني توسعه

و به طور مناسبي به نيازهـاي فـردي اشـان  پيروان دارد

اخيرا مباحث ملاحظه فردي روي جزئـي. دهد مي پاسخ

. از اين ساختار يعني رهبري پشتيبان متمركز شده اسـت 

ب و كنند كه رهبـر، ملاحظـه مي اس بيان براي مثال اوليو

را بوسيله نشان دادن پشتيباني عمومي از  فردي فراوانتري

و همكاران].19[كند مي تلاشهاي پيروان ايفا  پوداسكاف

را   بخشي از رفتار رهبر كه نشان عنوانبهپشتيباني فردي

و مي دهد او به پيروانش احترام مي و بـه نيازهـا گـذارد

رهبـري].20[ه دارد نـشان داده انـد احساسات آنها توج 

–پشتيبان يك جنبه كليدي رهبري كارا در تئوري مـسير 
را. باشدمي هدف  صـورت بـه هاوس رفتار رهبر پشتيبان

رفتار هدايت شده به سمت هـدايت: كند مي ذيل تعريف

و ايجـاد  زير دستان از قبيل توجه داشتن بـه رفـاه آنهـا

و گـريفين رهبـري رافرتـي].21[محيط كاري دوسـتانه 

را و بـه صورتبهپشتيبان  توجه داشتن به زيـر دسـتان

].5[كنندميحساب آوردن نيازهاي فردي اشان تعريف

1تصديق شخصي•

و همكاران بين پاداش و عنوانبهگودوين  مكانيزم كنترل

 يك جزء از سيستم طراحـي شـده بـراي عنوانبهپاداش

و].22[شوندمي تمايز قائل افزايش تعهد كاركنان رافرتي

گريفين از مفهوم تصديق شخصي براي گرفتن آن جنبـه 

 مفهومي با رهبـري تحـول طوربهاز پاداش اقتضائي كه 

 تـصديق شخـصي.انـد آفرين مرتبط است استفاده كرده

دهـد كـه او بـراي مي افتد كه رهبر نشان مي وقتي اتفاق

ب  و براي نيل به پيامدهاي سازگار ا چـشم تلاشهاي افراد

و تصديق تلاشهاي پيروان ارزش  انداز از طريق تحسين

 آنها تصديق شخصي به صورت ذيل تعريـف. گذارد مي

و تـصديق:كنند مي  تدارك پاداشهائي از قبيـل تحـسين

1.  Personal recognition-PR 

].5[تلاش براي نيل به اهداف خاص

و رهبري و يامارينو رهبري تحول آفرين والدمن

و شوا را كنار هم قرار دادند اي اند هدي ارائه كردهمبادله

را توجيه اي  كه رهبري تحول آفرين رهبري مبادله

تصديق شخصي بر بدنه تحقيقي استوار].23[كند مي

و  اي را بين رهبري مبادله است كه رابطه قوي اي

رهبري. بعدهاي رهبري تحول آفرين پيدا كرده است

و مديريت بر مبناي  اي شامل پاداش اقتضائي مبادله

به. استاستثنائات  پاداش اقتضائي شامل پاداش دهي

 پيروان براي به دست آوردن سطوح عملكردي خاص

دهد كه تحسين برايميارائه) 1985(باس. باشد مي

و  و ارتقاء انجام خوب كار، پيشنهاد براي پرداخت بيشتر

ئي از رفتارهاي اقتضائي پاداشها مثالتشويق كار عالي 

دهد كه پاداشميتحقيقات تجربي نشان. هستند

. اقتضائي رابطه مثبت بالائي با رهبري تحول آفرين دارد

پاداش دادن به پيروان مبتني بر عملكردشان، رهبري

را  وميي نشانصورتبهتحول آفرين دهد كه رهبران

. پيروان، سرمايه گذاري شخصي در چشم انداز دارند

با كنند كه عملكرد منطبقمي نتيجه پيروان فرضعنوان به

].5[چشم انداز پاداش داده خواهد شد

و هــدف توليــدي رابطـه بــين رهبــري مبادلـه اي

 نوآوري 

و اي بين رهبـران رهبري تبادلي شامل يك رابطه مبادله

زير دستان است بدينگونه كه پيروان در قبال انجام آمـال 

رهبـري. شـوند مـي رهبر، صاحب دستمزد يا جايگاهي 

و مـديريت بـر مبنـاي تبادلي شامل پاداشهاي اقتـض  ائي

را].5[باشدمي استثنائات اي آن تبـادلاتي رهبري مبادلـه

و هم زير دستان بمنظور مي ارائه دهد كه در آن هم رهبر

اينكه هر كدام به ارزشهائي دسـت يابنـد تـاثيري روي 

را. يكديگر دارند   شـامل تـوان مـي اين شـكل رهبـري

همك. رفتارهاي وظيفه مدار دانست و ) 1986(ارانهامپتن

كنند كه اين نوع رهبري شامل رفتارهـايي چـون مي بيان

و تـصميم  نگهداري اسـتانداردها، جلـسات رهنمودهـا

و  گيري در مورد جزئيات آنچـه كـه بايـد انجـام شـود

ــام ــونگي انج ــي چگ ــد م و. باش ــيس ــه ت ــق مطالع طب
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ــا ايــن ســبك رهبــري) 1981(هــورل در محيطهــايي ب

و الگوهـاي  كـاري واضـح وضـع كانالهاي ارتباطـات

و وظيفـه اسـتاند شده .و گرايش بيشتر به سمت كـار

بيان كرد در اين سبك، نقش مالكيت) 1990و1985(باس

و حركـت زيـر  و ساختارمند بـوده رهبري تعريف شده

 دستان بسمت نائل شدن به آرمانهاي از پيش تعيين شـده 

اي بازخورهـاي. باشد مي مديران با رفتار رهبري مبادلـه

را مثبت  و بـاز خـور منفـي را براي عملكرد قابل قبول

].24[دهنـد مـي براي نتايج غير قابل قبول زيردستان ارائه

اينگونه ويژگيهـاي رهبـري بـالاخص بـراي محيطهـاي

مبتنـي بـر ايـن].25[سازماني ايستا مفيد خواهنـد بـود 

اي براي ارتباط با  كهها شركتمطالب، رهبري مبادله ئي

فرهنـگ: باشندميتر مناسب هستند داراي ويژگيهاي ذيل 

و سيـستم عمليـاتي خـشك، هـا سازماني بسته تر، رويه 

و عملكـرد رضـايتبخش استراتژيهاي تجـاري تـدافعي

].26[معمولي

 روش شناسي تحقيق
و فرضيه  پژوهشهاي ارايه مدل مفهومي

و رهبري تحول آفرين عموما در مفهـوم رفتـار رهبـري

اختلاف رهبري مبادله. شودمي تاثير روي پيروان تعريف 

و رهبري تحول آفـرين در  و تـاثيراتي فراينـداي  نفـوذ

است كه رهبران بوسيله تشويقهايشان در بالا بردن خـود

در رهبري تحول آفـرين. كنند مي پيروان ايجادييشكوفا

پيروان براي انجام بيش از حد معمول از طريق احـساس 

و احترام برانگيختـه  رهبـر. شـوند مـي اعتماد، وفاداري

را بالا  و ايدآلهاي پيروان برد مي تحول آفرين سطح بلوغ

و همچنين نگرش به موفقيت، سرمايه گـذاري در خـود 

و و توجهشان به بهتر بودن از ديگران، سازمان شكوفائي

را ارتقاء  در مجموع تاثير رهبري تحـول. دهد مي جامعه

و توانمندسازي منعكس .شودمي آفرين در انگيزش

اي رهبري تحول آفرين كه در مقابل رهبـري مبادلـه

قرار دارد شامل يك چشم انداز استراتژيك وسيع درباره 

و تعديل  ، علاقـه وافـر بـه فرهنـگ]27[مزيتهاي تغيير

و بهبود كاركنـان]28[ارتباطات و]29[، توجه به توسعه ،

، چندين ويژگي رهبري تحول باشدمي پذيرش اشتباهات

رهبران تحـول.ري شركت در ارتباط استآفرين با نوآو

را بـه  آفرين چشم اندازي تعاملي دارند، حداكثر توجـه

و تشويق محيطي مناسـب  و شراكت ارزشها ارتباط كارا

هاي يـادگيري فراينـد آنهـا. براي نوآوري تيمهـا دارنـد 

را پشتيباني  اعتماد متقابل بـين اعـضاء. كنندميسازماني

را برقرار  و رهبران ، نگرشي مطلوب]30[كنندمي شركت

و فعاليت دارنـد رهبـران تحـول،]31[را بسمت ريسك

را بيشتر   تا كنتـرل كننده هماهنگ عنوانبهآفرين نقششان

و اجرا ، همه اين ويژگيها]29[كنندميو فرماندهي درك

را از روابـط قـوي بـين با يكديگر اجازه درك بهتـري

و عواملي كه  مثبـت روي طـور بـه رهبري تحول آفرين

رهبر تحول آفـرين. دهد مي نوآوري سازماني تاثير دارد، 

اي  ،]27[بيشتر با نوآوري مرتبط است تا رهبـري مبادلـه

و الگوهـاي اي كانالهـاي ارتباطـات در رهبري مبادلـه

و گرايش بيشتر به سمت كاراند كاري واضح وضع شده 

و حركت زير دستان بسمت نائل شدن بـه و وظيفه است

رسد اينها مي بنظر. باشدمياي از پيش تعيين شده آرمانه

اي بـه  همه مـانع از رسـيدن از طريـق رهبـري مبادلـه

و يافته. شودمي نوآوري هـاي با توجه به بررسي ادبيات

 ارائه1 شكل صورتبهنويسندگان، مدل مفهومي تحقيق 

 ذيـل توسـعه داده صورتبهتحقيق هاي فرضيه. شود مي

 فرضيه ششم بـا توجـه بـه تحقيـق، نكته آنكه شوند مي

و يامارينو  كه در بنـد تـصديق طور همان) 1999(والمن

شخصي از رهبري تحول آفرين بيان شد، بسط داده شده

.است

 بـصيرت تـاثيري مثبـت مـستقيم روي هـدف:1فرضيه

.توليدي نوآوري دارد

ارتباط الهام بخش تـاثير مثبـت مـستقيم روي:2فرضيه

د .اردهدف توليدي نوآوري

رهبري پشتيبان تاثير مثبت مستقيم روي هـدف:3فرضيه

.توليدي نوآوري دارد

تحريك هوشي تاثير مثبت مستقيم روي هـدف:4فرضيه

.توليدي نوآوري دارد

تصديق شخصي تاثير مثبت مستقيم روي هدف:5فرضيه

.توليدي نوآوري دارد
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 مدل مفهومي ارتباط بـين هـدف توليـدي نـوآوري،.1 شكل

و ابعاد رهبري تحول آفرينرهب  ري تبادلي

تصديق شخصي تاثير مثبت غيرمستقيم از طريق:6فرضيه

اي روي هدف توليـدي نـوآوري رهبري مبادله 

.دارد

اي تــاثير منفــي روي هــدف:7فرضــيه رهبــري مبادلــه

.نوآوري دارد

ي سنجش سازه ها  معيارها

و تعديل شدند كه هر چه به اي انتخاب تر معيارها بگونه

و زنجيـره(بتوانند سازه تئوريكي تحت مطالعه  شـركت

 نقطه5طيف ليكرت.را مورد ارزيابي قرار دهند)عرضه

1اي براي ارزيابي مورد استفاده قرار گرفتـه اسـت كـه

و دهنده نشان  كـاملا موافـق دهنـده ارائه5 كاملا ناموافق

رهبـري هـاي از مديران خواسته شد تا به آيـتم. باشد مي

و زنجيـره عرضـه براس اس ذهنيت رهبر يا مدير شركت

.اشان پاسخ دهند

 هدف توليدي نوآوري

پنج سنجه گزارش شده بوسيله ميلتنبرگ بـراي ارزيـابي

در اين سـازه بـر].3[اين سازه مورد استفاده قرار گرفت 

 نوآوري كل زنجيره-1: روي دو جزء تمركز شده است 

ي هـا زمانسـا نوآوري شركت در ارتبـاط بـا-2عرضه

مورد اسـتفاده بـراي ايـن هاي آيتم. ديگر زنجيره عرضه

شد3سازه در جدول  . آورده

 رهبري تحول آفرين

اين نـوع رهبـري از معيارهـاي ايجـاد شـده هاي سنجه

و همكاران اسـتخراج شـده  و پودساكف بوسيله هاوس

 نشان4آيتمهاي اين نوع رهبري در جدول ]. 20;32[است

آ.اند داده شده يتم بوسيله هاوس براي ارزيابي سـازه سه

 معكـوس هـا يكـي از آيـتم. بصيرت معرفي شده اسـت 

": باشـد مـي مثال ذيلها يك مثال از اين آيتم. باشد مي
خواهـد بـه كجـا مي آيا درك روشني از اينكه واحد ما

و].32["برود وجود دارد؟  سه آيتم بوسيله پودسـاكف

ه  وشي معرفي شده همكاران براي ارزيابي سازه تحريك

مورد استفاده براي ارزيـابي هاي است، يك مثال از آيتم 

 ما براي فكر كردن بـه مـسائل":اين سازه عبارتست از 

"شـويمميي جديد به چالش كشيدهها روشقديمي به
براي ارزيابي سازه ارتباط الهام بخـش سـه آيـتم].20[

 مثالي از اين مورد عبارتـست. بوسيله هاوس معرفي شد 

مي":از مي چيزهائي گفته كننـد شود كه كاركنان افتخار

سه آيتم بوسيله].32[".كه بخشي از اين سازمان هستند 

از. هاوس براي ارزيابي رهبري پشتيبان معرفي شد  مثالي

هاي مـورد اسـتفاده بـراي ايـن سـازه مـورد ذيـل آيتم

به":باشد مي طور مهمي در شـركت مـد علائق كاركنان

گ  بـراي سـنجش تـصديق].32["شـود رفته مي نظر قرار

هاي گزارش شده بوسيله پودساكف مـورد شخصي آيتم 

هاي مورد اسـتفاده يك مثال از آيتم. استفاده قرار گرفت 

را از حد متوسـط": عبارت است از   وقتي من وظيفه ام

مي بهتر انجام مي آيتم].20["گيرم دهم مورد تشويق قرار

و ساير آيتم  كه گفته شد بگونه لازم مـورد ها همچنان فوق

.تعديل قرار گرفت

 شاخص معكوس•
 رهبري مبادله اي

اي بـر اسـاس كـاري كـه ارزيابي سازه رهبري مبادلـه

و كنز) 1963(توسط استگديل  انجام) 1957(و استگديل

هـاي مـورد اسـتفاده آيتم].5[شده است، صورت گرفت 

. ارائه شده است5براي اين سازه در جدول 
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 مورد استفاده براي اندازه گيري هدف توليدي نوآوريهاي سنجه.3جدول

مي)يا قطعات(زيادي مبني بر تغيير مهندسي در طرح محصولات هاي در خواست  رسد در هر سال از زنجيره عرضه بالا دست به ما

به)يا قطعات جديد(تعداد زيادي محصول جديد )نسبت به ساير رقبا(شودمي عرضه معرفيي بعدي زنجيرهها بخشدر هر سال توسط ما

 شودمي يك كل به مصرف كنندگان معرفيعنوانبهتعداد زيادي محصول نهائي جديد توسط زنجيره عرضه

 باشدمي در شركت ما كوتاه)زمان لازم از ايده زائي تا طراحي فني(زمان پيشبرد طراحي محصول يا قطعه

در  باشدمي كلي كوتاهطوربه زنجيره عرضه ما زمان پيشبرد طراحي محصول نهائي

و توسعه در شركت ما بالا است و بقيه(سطح سرمايه گذاري در بخش تحقيق ماها شركتنسبت به ساير رقبا ) در زنجيره عرضه

و توسعه در كل زنجيره عرضه ما بالا است ما(سطح سرمايه گذاري در بخش تحقيق )نسبت به ساير رقباي زنجيره عرضه

 مورد استفاده براي اندازه گيري ابعاد رهبري تحول آفرينهاي سنجه.4جدول

 هر بعد رهبري تحول آفرينهاي سنجه بعد

.خواهد برسد داريمميدرك روشني از اينكه زنجيره عرضه ما به چه جايگاهي

آن5قرار است در درك روشني در مورد توقع زنجيره عرضه از شركت ما براي جايگاهي كه ما  سال آينـده بـه

 برسيم وجود دارد
 چشم انداز

*رود وجود نداردميهيچ ايده اي در مورد اينكه زنجيره عرضه ما به كجا

 گويند كه ما از اينكه عضوي از اين زنجيره هستيم افتخار كنيمميمديران زنجيره عرضه چيزهائي

مامديران زنجيره عرضه نكات مثبتي را  گويندميدر مورد كار شركت
 ارتباط

 الهام بخش
 شوندمي موقعيتي مملو از فرصت تشويقعنوانبهافراد درون زنجيره عرضه به ديدن محيط در حال تغيير

 شويمميما براي فكر كردن در مورد راه حلهاي جديد براي مسائل قديمي در زنجيره عرضه به چالش كشيده

م  سـؤال كند در مورد بعضي از مسائل در زنجيره عرضه كه براي من هرگز مي را مجبور ايده هائي وجود دارد كه

. نبوده دوباره تفكر كنم
تحريك

 هوشي
كند برخي مفروضات اساسي دربـاره كـارم را زيـر مي چالشهائي در زنجيره عرضه ما وجود دارد كه مرا مجبور

 ببرمسؤال

 شودمي زنجيره عرضه در نظر گرفته احساسات شخصي من قبل از هر اقدامي در

 كه انگار نيازهاي شخصي من مورد ملاحظه قرار گرفته استشودمي بگونه اي در زنجيره عرضه ما رفتار
رهبري

 پشتيبان
و مقرري در نظر گرفتهعنوانبهعلائق كاركنان در زنجيره عرضه  شودمي ملاحظات واجب

 شومميدهم توسط زنجيره عرضه تحسينميسط انجام من وقتي وظيفه ام را بهتر از حد متو

 شودمي بهبود در كيفيت كارم توسط زنجيره عرضه ارج نهاده
تصديق

 شخصي
 شودمي شخصي از من تعريفطوربهدهمميوقتي كارهاي معوقه ام را انجام

ايهاي سنجه.5جدول  مورد استفاده براي اندازه گيري رهبري مبادله

 رودميهائي از ما در زنجيره عرضه انتظاردانيم چه كارميما

 شودمي هاي زنجيره عرضه تشويقفرايندمتحد الشكل در هاي استفاده از رويه

و چگونه بايد انجام شود در زنجيره عرضه صورت گرفته است  تصميم گيري در مورد اينكه چه بايد انجام شود

عفراينداز استانداردهاي عملكرد محدودي در  شودمي رضه استفاده زنجيره

و قوانين وضع شده پيروي نمائيمها از ما خواسته شده است كه از رويه
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و پايايي ابزار اندازه گيري  بررسي روايي

جهت بررسـي روايـي محتـوايي پرسـشنامه از روايـي

با بدين. گرديد صوري استفاده   نفر از خبرگان8ترتيب كه

صورت بدين.دگردي دانشگاهي در مورد سوالات مصاحبه

ها در اختيار آنها قـرار كه ترجمه صورت گرفته از سنجه 

گرفت تا نويـسندگان نـسبت بـه ترجمـه صـحيح آنهـا 

 نفـر از مـديران5سپس با حدود. اطمينان حاصل نمايند 

اي انجام شد هـدف از مـصاحبه. جامعه آماري مصاحبه

آن بود كه آيا برداشت پاسخ دهندگان از سوالات مربوط 

سن  همان است كه مدنظر نويسندگان بوده اسـتهاجهبه

نكات مختلفـي كـهها طي مراحل انجام مصاحبه. يا خير 

 آمد كـه دستبهگوياي برداشت متفاوت از سوالات بود 

و رونـد مـصاحبه هـا تـا اغنـاي منجر به اصلاح گرديد

در نهايـت از يـك نمونـه. نويسندگان ادامه پيـدا كـرد 

و بررسيل پرسشنامه نفره جهت تكمي15مقدماتي  هاي ها

و تعيـين تعـداد نمونـه  مربوط به صحت ابزار سـنجش

.استفاده شد

و جهت بررسي روايـي سـازه از روايـي همگرايـي

شد) تشخيصي(واگرايي  روايي همگرايـي بيـان. استفاده

و سازه نظـري توافـق دستبهكند كه بين نتايج مي  آمده

تح. وجود داشته باشد ليـل عـاملي براي ايـن منظـور از

. اكتشافي با چرخش متعامد واريماكس اسـتفاده گرديـد 

مـلاك، بـار عـاملي. آورده شده است6نتايج در جدول

همه بارهاي عاملي بجـز سـنجه سـوم. بود 0,5بالاتر از 

. درصـد معنـي دار بودنـد99سازه چشم انداز در سطح 

و بنابراين، در تكرار اول تحليل عاملي اين سنجه خارج

ديگر اين سازه نيز مورد قبـول هاي دوم سنجه در تكرار 

 دهنـده نـشان براي هر سازه KMOشاخص. قرار گرفتند 

سـطح. باشدمي كفايت نمونه براي اجراي تحليل عاملي

 آن است كه از دهنده نشانمعني داري آزمون بارتلت نيز 

. براي شناسايي سازه استفاده نمود توانمي تحليل عاملي

و حداكثر سـطح 0,5 برابر KMOحداقل مقدار شاخص

].34[ است0,05بارتلت

ي بررسـي روايـي، واگرايـي بـين معيار ديگـر بـرا

كـار از ضـريب بـراي ايـن. اسـت هاي متفـاوت سازه

و. هاي مختلف استفاده كرديم همبستگي بين سازه  باگزي

نشان داد كه همبستگي بالا بين متغيـر) 1991( همكاران

و مجـزا نيـستند دهد كه آنها معي مي نشان در ايـن].9[ن

و در صورتامعن همبستگي بي دهنده نشانمطالعه، نتايج 

هـا ين بـين سـازهيدار بودن، ضرايب همبـستگي پـاامعن

تـوان واگرايـي بـين متغيرهـاي پس مـي. استمختلف 

را پذيرفت  7نتايج آزمون همبستگي در جـدول. مختلف

.است آورده شده

ا  كرونبـاخαز معيـار براي بررسي پايايي پرسشنامه

سـازه) 1978(طبق نظر نونـالي. استفاده گرديد) 1957(

داراي پايايي خواهد بود در صورتيكه مقدار ايـن معيـار 

و 0,7بالاتر از  و حتـي مطـابق نظـر سـاكاكيبارا  باشد،

 نيـز 0,6اگر معيار جديد باشـد مقـدار) 1997(همكاران

سـنجش مورد هاي براي تمامي سازه].9[قابل قبول است

.را دارا بـود 0,7 حداقل،در اين تحقيق مقدار اين معيار 

توجه. آورده شده است6نتايج اين تحليل نيز در جدول

شود كه ضريب فوق براي سـازه چـشم انـداز پـس از 

.باشدمي حذف سنجه اول

و روش تحقيق  جامعه آماري، نمونه

از انتخاب نمونه منها شركتاي طقـهي واقع شده در يك

و فضاي سياسييجغرافيا ي نسبتا همگن با فرهنگ، قانون

را كـهيمشابه توانا ي به حداقل رساندن تاثير متغيرهـايي

را بالا نمي بنابراين قلمرو مكاني. برد مي توان كنترل كرد

. خراسان رضوي جهت انجـام تحقيـق انتخـاب گرديـد 

از نمونه سـاز اتومبيـل در خراسـاني قطعهها شركتاي

بـ. انتخاب شدند رضوي ه توليدكنندگان انتخـاب شـده

عنوان جزئي از زنجيره عرضه بودند كـه وظيفـه توليـد

را براي توليد  . اتومبيـل برعهـده داشـتند كننـده قطعات

سـاز در زنجيـره عرضـه قطعه 200 كل در حدود طور به

از. كنند توليد اتومبيل در اين استان فعاليت مي  با استفاده

 آمده از نمونه دستبهو انحراف معيار فرمولهاي كوكلان 

و خطاي درنظرگرفته شده، تعداد در65مقدماتي  نمونـه

هـا كـافي درصد براي آزمـون فرضـيه95اطمينان سطح

 تصادفي ساده صورتبه پرسشنامه90منظور، بدين است

 مورد يعنـي74بين اعضاي جامعه آماري توزيع شد كه

و تحويـل گرفتـه ها تكميـل درصد پرسشنامه82حدود
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.شد

و آزمـون فرضـيه جهت تحليل داده از هـا هـاي تحقيـق

ايـن روش. مدلسازي معادلات ساختاري استفاده گرديد 

و مكنون  با توجه به درنظرگرفتن متغيرهاي مشاهده شده

هاي علي كه روابط بـين روش مناسبي براي آزمون مدل 

. شـدبا متغيرها در آن برگرفته از بررسي ادبيات است، مي 

 اسـتفاده LISREL8.53افـزار براي اين مدلـسازي از نـرم

البته براي تحليلهاي ديگـر آورده شـده در ذيـل. گرديد
 

و پايايي ابزار سنجش.6جدول  معيارهاي روايي
 كرونباخα واريانس تبيين شده تعداد تكراربارتلت KMO بار عاملي سنجه سازه

V1 0.91
 چشم انداز

V2 0,91 
0,5 020,83 0,79 

IC1 0,89 

IC2 0,84 ارتباط الهام بخش 
IC3 0,71 

0,63 010,67 0,74 

IS1 0,79 

IS2 0,81 تحريك هوشي 
IS3 0,78 

0,67 010,63 0,7 

SL1 0,78 

SL2 0,88 رهبري پشتيبان 
SL3 0,81 

0,66 010,67 0,75 

PR1 0,87 

PR2 0,87 تصديق شخصي 
PR3 0,84 

0,72 010,73 0,82 

T1 0,58 

T2 0,56 

T3 0,82 

T4 0,75 
 رهبري مبادله اي

T5 0,64 

0,72 010,66 0,69 

INN1 0,79 

INN2 0,84 

INN3 0,64 

INN4 0,86 

INN5 0,76 

INN6 0,87 

 نوآوري

INN7 0,8 

0,74 010,65 0,76 

 همبستگي بين سازه ها.7جدول
V سازه ها IC IS SL PR T INN 

V 1 0,579** 0,206 0,206 0,117 0,388 0,163 

IC 1 0,417** 0,211 0,265* 0,471** 0,364** 
IS 1 0,39** 0,203 0,252 0,189*

SL 1 0,467** 0,275** 0,459*

PR 1 0,511** 0,614** 
T 1 0,355** 

INN 1

)دو طرفه( معني دار است0,05همبستگي در سطح*

)دو طرفه( معني دار است0,01همبستگي در سطح **
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. استفاده شده استSPSS11 افزار نرماز

 تحليل توصيفي
و آزمون فرضـيه هـا قبل از ارائه مدل ساختاري پژوهش

ن  اين. تايج توصيفي بررسي نمونه ارائه شود لازم است تا

و پيشنهادات  و ارائه نتايج كار به ما در درك بيشتر مدل

ميانگين. كنيم مي با متغير نوآوري شروع. نمايد مي كمك

 روي طيف پـنج58/0 با انحراف معيار68/2 اين متغير 

اي ليكرت بود، ي ميزان نوآوري از متوسـط عبارتبهنقطه

شايد دليل اين اتفاق اين باشد كه قطعـه. نيز كمتر است

را مطابق با خواسته اتومبيل  سازان اتومبيل محصولاتشان

و نياز بالايي بـه نـوآوري در آنهـا مي سازان توليد  كنند

انحراف معيار پائين نيـز بيـانگر شـباهت. شودمين ديده

8جـدول. باشدمي اعضاي نمونه در ارايه نوآوري بالاي

را بـه. براي كليه متغيرها ارائـه داده اسـت نتايج آماري

.باشدمي طريق مشابه نتايج قابل تفسير

و از بين ابعاد رهبري تحول آفرين تحريـك هوشـي

رهبري پـشتيبان بـه ترتيـب داراي بيـشترين وكمتـرين 

اين گوياي آن اسـت كـه محركهـاي. باشند مي ميانگين

كمها شركتلازم در  بهو زنجيره تامين وجود دارد اما تر

و نيازهاي افراد توجه  ميـانگين رهبـري. شودمي نظرات

تـا) 3,03(آفـرين تبادلي از ميانگين ابعاد رهبري تحـول 

تحليل مقايسه زوجي بـراي اخـتلاف. حدي بيشتر است 

دارا عدم تفاوت معن دهنده نشانبين اين دو سبك رهبري 

 برابـر t-valueبدين صورت كه مقـدار. باشدمي بين آنها

كـهيياز آنجـا. بـود 0,144داريو مقدار معنا-1,476

بيشتر است، بنابراين فرض برابر بودن 0,05 از sigمقدار 

 نتيجه توانمينو شودمي ميانگين دو سبك رهبري تاييد 

گرفت سبك رهبري غالبي در جامعه آمـاري مـا وجـود

و  اتومبيل در سازي قطعههاي گفت شركت توانمي دارد

 يكساني هر دو نوع سبك رهبريورطبهخراسان رضوي 

.اندرا تجربه كرده

 خلاصه نتايج آماري توصيفي نمونه ها.8جدول

 متغيرها ميانگين ميانه مد SD چولگي كشيدگي حد پائين حد بالا

3,216 2,824 -0,115 -0,205 0,845 3 3 3,02 V

3,169 3,016 0,156 -0,191 0,75 2,67 3 3,09 IC 
3,548 3,397 -0,373 -0,386 0,73 3,33 3,33 3,47 IS 
2,77 2,61 0,002 0,217 0,78 2,67 2,67 2,69 SL 
2,973 2,81 0,358 0,256 0,8 2,67 2,67 2,89 PR 
3,18 3,063 1,88 -1,12 0,57 3,2 3,2 3,12 T

2,746 2,628 0,202 -0,199 0,58 2,57 2,71 2,68 INN 
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ي مدل مفهومي تحقيق مدلسازي معادلات ساختار.2شكل

ــدل ــاختاري م ــادلات س ــازي مع ــون س و آزم

ها فرضيه
 برمبنـاي تحقيق، مدلي مفهـومي هاي براي آزمون فرضيه

شد1بررسي ادبيات طراحي شد كه در شكل . نشان داده

بر اساس مدل فوق مدل معادلات ساختاري با استفاده از

و مـورد آزمـون قـرار LISREL 8.53 افـزار نرم  طراحـي

2 در شـكل t-value براسـاس افـزار نرمخروجي.تگرف

.نشان داده شده است

ي مطلـق اسـتفاده هـا شاخصاز جهت برازش مدل

كند كه آيا واريـانسميي مطلق بيانها شاخص. شود مي

 خطا يا واريانس تبيين نشده كه پس از برازش مدل باقي 

ريشه ميـانگين پـسماند. ماند قابل توجه است يا خير مي

(RMR) مدل هنگـامي داراي.ستها شاخصكي از ايني

و مقدار استاندارد شده  برازش خوبي است كه مقدار آن

براي مـدل مـا مقـدار. نزديك به صفر باشد (SRMR)آن

RMRو مقدار 0,043 برابرSRMR باشـدمي 0,094 برابر .

 آن دهنـده نـشان كـه باشدمي AGFIو GFIشاخص ديگر

م وجـود آن است كه مدل تا چـه حـد نـسبت بـه عـد

و مقــدار بزرگتــر از  بــراي 0,9برازنــدگي بهتــري دارد

 برابر GFIدر مدل ما مقدار. برازش مدل قابل قبول است

 قابل قبول توانمي با توجه به موارد فوق. باشدمي 0,95

را پذيرفت معيـار ديگـر كـاي اسـكور. بودن مدل فوق

 كه در مدل خوب برازش شده بايستي مقدار آن باشد مي

در مـدل مـا بـا. باشد3سيم بر درجه آزادي كمتر از تق

از. باشـدمي 3,2 مقدار آن برابر4توجه به درجه آزادي 

آنجائيكه مقدار كاي اسكور در ارتباط مستقيم بـا حجـم

و با توجه به حجم نمونـه تحقيـق مقـدار باشدمي نمونه

].9[باشدمي فوق قابل قبول

و آزمــون فرضــيه ــه بررســي  قيــقتحهــاي حــال ب

 آمـده از دسـت بـه t-valueبا توجه به مقادير. پردازيم مي

 نشان داده شده9، همچنانكه در جدول افزار نرمخروجي

و سوم مبني بر تـاثير مـستقيم چـشم است، فرضيه اول

و تحريك هوشي بر هدف توليدي نـوآوري بـدليل  انداز

، شـودميرد2 كوچكتر از t-valueداشتن مقدار قدرمطلق 

و در عين حا ل تاثير ارتباط الهام بخش، رهبري پـشتيبان

و باشـد مـي تصديق شخـصي بـر نـوآوري معنـي دار

و پنج تاييد هاي فرضيه فرضيه هفـت. گردد مي دو، چهار

اي بـر  نيز مبني بر تاثير منفـي مـستقيم رهبـري مبادلـه

فرضيه شش مبني بر تاثير غيرمستقيم. شودمي نوآوري رد 

 تبادلي بر نوآوري نيـز تصديق شخصي از طريق رهبري 

.بدليل رد شدن فرضيه هفت رد خواهد شد

خلاصه نتايج رابطه بين متغيرها در مـدل معـادلات.9جدول

 ساختاري

t-value رابطه
ضريب

استاندارد شده

 0,07- 0,62- نوآوري-چشم انداز
 0,29 2,46 نوآوري-ارتباط الهام بخش

 0,1- 0,91- نوآوري-تحريك هوشي
پ  0,24 2,22 نوآوري-شتيبانرهبري

 0,48 4,2 نوآوري-تصديق شخصي
 0,51 4,91 رهبري تبادلي-تصديق شخصي
 0,07- 0,67- نوآوري-رهبري تبادلي

 بحثو نتيجه گيري
 آن است كه سـبك رهبـري دهنده نشانتحقيق هاي يافته

 يـك اقـدام زيرسـاختاري توليـدي از عنوانبهتواند مي

و در اسـتراتژي توليـد]3[ مـديريت زيرسيستم سـازمان

ملاحظه ايـن تـصميم توليـدي تاثير قابل. محسوب شود 

را عنوانبهروي نوآوري   يك اولويت رقابتي توليدي مـا
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آن مي به نتايج درخور توجهي رسـاند كـه در ذيـل بـه

.ردازيمپ مي

 تاثير رهبري تبادلي بر نوآوري در استراتژي توليد

س مي نشانها يافته بك رهبري تبادلي با تاكيـدي دهد كه

و  و بقاء اسـتانداردها روي رفتارهاي وظيفه مدار، حفظ

و دستورالعمل كاري به زير دسـتان تـاثير  ارائه رهنمود

انتظار بـر وجـود تـاثير. معني داري روي نوآوري ندارد 

ي هـا شـركت منفي اين سبك رهبـري بـر نـوآوري در 

ار نگرفـت، آماري مورد تاييد قـر طوربهتوليدي بود كه

را نيـز نـشان نـدادها ولي درعين حال يافته  . تاثير مثبت

نتيجه فوق دور از ذهـن نبـود، همچنانكـه نويـسندگان

 ;Teas& Horrell,1981; Bass1985;Bass,1990:ماننـــد(

Hampton,Dubinsky, &skinner,1986(26[ بيان كـرده انـد[

و الگوهاي كاري  در اين نوع رهبري كانالهاي ارتباطات

واند واضح وضع شده و گرايش بيشتر بـه سـمت كـار

و ساختار مند بودن نقـش مالكيـت. وظيفه است تعريف

و حركت زيـر دسـتان بـسمت نائـل شـدن بـه  رهبري

 علتي براي از بـيندتوانمي آرمانهاي از پيش تعيين شده 

و در نتيجـه مـانع از رفتن قدرت خلاقيت نيـروي كـار

و توليــد جديــد بــراي محــصهــاي ايجــاد طــرح ولات

و تركيب جديد شود .محصولات با ويژگيها

هامپتون وهمكاران يكي از عمـومي تـرين شـكلهاي

را مـوردي دانـسته  اي كـه مبـادرت انـد رهبري مبادلـه

مبـادرت سـاختار شـامل. ساختار نام گذاري شده است 

آنگونه رفتارهاي رهبري كه درگير نگهداري استانداردها، 

و تصمي  م گيـري در مـورد جزئيـات جلسات رهنمودها

و چگونگي انجام آن . باشـدمي آنچه كه بايد انجام شود

مشخص است محيطهاي كاري بـه ايـن شـكل نيازمنـد

و به فرض داشتن نيروي باشدمي داشتن نيروي كار ساده 

كار خلاق در سيستم توليدي، چنين محيطي آنـرا دچـار

و نـوآو  و درنتيجه از بين رفتن خلاقيت ري بي انگيزگي

].33[خواهد كرد

و كروسان بيان داشتند ايـن سـبك طور همان  كه ورا

 كـه داراي باشـد مـيييها سازمانرهبري بيشتر مناسب

و استراتژيهاي تدافعي هستند ].26[سيستم توليدي خشك

و ويـل هاي سيستم توليدي خشك آنچه هستند كه هـايز

از آن تحـت عنـوان) 1995(و ميلتنبرگ) 1984(رايت 

و مستمر ياد سيستم ها اين سيستم.كنندمي توليدي خطي

با داشتن نيروي كار ساده، ماشين آلات تخصـصي تـك

و كارگاههاي تخصصي بـراي  منظوره با چيدماني خطي

و يا محصولات محـدود هـم  توليد محصول منحصربفرد

اين ويژگيها در سيستم توليدي بخودي. باشدمي خانواده

را  و نمي خود نوآوري اساسا چنين سيستم هايي بر طلبد

].3[كنندنميمبناي هدف نوآوري در بازار رقابت

تاثير رهبري تحول آفرين بر نوآوري در اسـتراتژي

 توليد

و تحـول) 1985(باس اي اختلاف بـين رهبـري مبادلـه

را بر  و تاثيراتي كه رهبر در جهت بالا فرايندآفرين  نفوذ

ل آفـرين از بردن خودشكوفائي پيروان در رهبـري تحـو

و احتـرام ايجـاد  طريق ايجاد حـس اعتمـاد، وفـاداري

نـوآوري مـستلزم نمونـه سـازي،].17[دانـد مي كند مي

و خطا  توليدي كـه اجـازه هاي، سيستم باشدمي آزمايش

را  و هـيچ اشـتباهي را به كاركنـان نـداده ريسك كردن

. نپذيرند قادر به ارائه نـوآوري در سـطحي بـالا نيـستند 

نشان داد كه سبك رهبري تحـول آفـرين) 2001(اسنل

را به مديران  رهبـر].5[دهـد مي اجازه پذيرش اشتباهات

را در جهت ايجـاد محيطـي تحول آفرين حداكثر تلاش

و با تيم مي ايجادها مناسب براي نوآوري تيم  سـازي كند

به توانمنـد كـردن نيـروي كـار در جهـت رسـيدن بـه 

كمك چشم همهاي. كند مي اندازي مشترك گويـد مـي نها

اي قوي بين سبك رهبري تحـول آفـرين  كه بايد رابطه

(TT) نتـايج.و هدف توليدي نوآوري وجود داشته باشد

3 كـه در شـكل طور همانمدلسازي معادلات ساختاري، 

.گذاردمي، بر مباحث فوق صحهشودمي ديده

و نـوآوري با درنظرگـرفتن رهبـري تحـول آفـرين

 مدل سـاختاري سـاخته شـد كـه متغير مكنون، عنوان به

 كـه در طـور همـان. باشـدمي نتايج برازش مدل مناسب

 حاكي از تـاثير t-value=3.54شكل مشخص است مقدار

 كه داراي ضـريب باشدمي اين سبك رهبري بر نوآوري

و 0,77تاثير استاندارد شده  با درنظر گرفتن چشم انـداز
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 اسـت، تحريك هوشي كه تاثير آنها بر نوآوري رد شـده

. باشد مي

اما آنچه كه در تحقيق مدنظر بـود، شناسـائي تـاثير

ابعاد مختلف اين سبك رهبري بر هدف توليدي نوآوري 

هـاي آمـاري بـراي دهنده پشتيباني ها نشان داده. باشد مي

و  فرضياتي از ابعاد رهبري تحول آفرين بجز چشم انداز

ارتبـاط الهـام بخـش، رهبـري. باشد تحريك هوشي مي 

و تـصديق شخـصي تـاثير مثبتـي روي هـدفپ شتيبان

طور كه در بخش قبل تحليل همان. توليدي نوآوري دارد 

شد مدل واقعي از روابـط بـين متغيرهـاي پـژوهش بـر 

4صـورت شـكل اساس ضـرايب تـاثير اسـتاندارد بـه 

.باشد مي

و هدف توليدي-3شكل  نوآوريمدلسازي معادلات ساختاري رابطه بين رهبري تحول آفرين

ر.4شكل و هدف توليدي نوآوري) تحول آفرين(هبريمدل واقعي رابطه بين سبك

و اهميـت بنابراين در اينجا لازم است تا به تعريـف

اي شـود  و چندين بعـد آن اشـاره . رهبري تحول آفرين

و ابتدا ارتباط الهام بخش كه شامل بيان پيامهـاي مثبـت

و مشو و بيانـاتي كـه انگيـزش ق آميز دربـاره سـازمان

را و تاكيـد بـر رفتارهـاي باشـد مـي سـازد مي اطمينان

احساسي از طريق ارتباطهاي كلامي در جهـت افـزايش

چنين شـرايطي بـه كاركنـان].5[ غيرت نيروي كار دارد

را ايجاد  و انگيزش آنها و باعـث مـي اطمينان داده كنـد

.شودمي افزايش نوآوري در سازمان

و بـه رهبري پشتيبان شامل توجـه بـه زيـر دسـتان

، رهبـر باشـد مـي حساب آوردن نيازهاي فـردي اشـان 

و مــيپــشتيبان بــه پيــروانش احتــرام و نيازهــا گــذارد

IC

SL

PR

INN

0. 29

0. 24 

0. 48

0. 53 
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را درنظر رهبـري پـشتيبان بـا. گيرند مي احساسات آنها

را بـراي خلـق  ايجاد محيط كاري دوستانه فضايي آرام

و نوآو هاي ايده و در نهايـت مـيري فـراهم جديد آورد

تصديق شخصي كه شامل تـدارك پاداشـهائي از قبيـل 

 تحسين وتصديق تلاشها براي نيـل بـه اهـداف خـاص 

جديـد هـاي خلق ايـدهدتوانمي اهداف خاص. باشد مي

براي محصولات باشد كه به بالا بـردن هـدف توليـدي 

.كندمينوآوري كمك

ي مثـل توليـدي دسـت هـاي معمـول سيـستم طور به

اي بـدليل تنـوع زيـاد هـاي سيستم و دسـته كارگـاهي

و توليـد مبتنـي بـر هـاي محصولات در حجم  كوچـك

سفارش مشتريان مايل به ارائه نـوآوري در محـصولات 

توليدي با داشتن نيروهاي هاي اين سيستم. باشند مي خود

و زير  و چند مهارته، تجهيزات ي چندها ساختكار ماهر

و تصميم گيريهاي منظوره، سلسله مرات ب سازماني كوتاه

 غيرمتمركز در جهت رسيدن به اين هدف توليدي تلاش

ما حاكي از آن اسـت كـه رهبـري هاي يافته].3[كنند مي

تحول آفرين از طريق سه بعد فوق بهمراه ساير اقدامات 

را در هـا شركتتوليدي مناسب اشاره شده،  ي توليـدي

. رساندميرسيدن به اين هدف ياري

رد شده مربوط به رهبري تحول هاي در مورد فرضيه

اينكه چـرا چـشم. آورد توانمين آفرين استدلال دقيقي 

و تحريك هوشي   دو بعـد رهبـري تحـول عنوانبهانداز

ند تاثيري بر هدف توليدي نوآوري داشـته توانمين آفرين

. گرددمي زمينه مطالعاتي پيشنهاد عنوانبهدتوانمي باشند

 بلندمـدت رهبران تحول آفرين با تبيين اهـداف اما شايد

و مطلع ساختن كاركنان در مورد مسيرهاي براي شركت

و از  را براي كاركنان خود محدود ساخته حركت جديد

ذكـر ايـن نكتـه لازم. اين طريق مانع از نوآوري گردند 

است كه نتايج ما بايستي با احتياط لازم، به دليل برخـي 

مطالعه بوسيله. ديگر بسط داده شودمحدوديتها، به موارد 

و باشـد مـي نمونه هائي از قطعه سازان اتومبيل محـدود 

را به بقيه صنايع محدود سازد، اين شايد بسط نتايج فوق

و مقايسه  بنابراين اجراي تحقيقاتي مشابه در ديگر صنايع

. مفيد واقع شوددتوانمي آن با نتايج اين تحقيق
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