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 تحول آفرين ، خروجي توليدي نوآوري ، زنجيره عرضهرهبري تبادلي ، ابعاد رهبري  : كليد واژه ها
  

  چكيده
وري در زنجيره عرضه فرين را بر خروجي توليدي نوآآحول ثير رهبري تبادلي و رهبري تاين مطالعه تاً       

بدليل اينكه سبك رهبري بعنوان يكي از مهمترين عوامل موثر روي نوآوري شركت . بررسي مي كند
و استاگديل ) 1969( منظور اين بررسي ما از شاخصهاي رهبري تبادلي استاگديلبه. شناسائي شده است

و شاخصهاي )  1990(و پودساكف) 1998(فرين هاوسآ، شاخصهاي پنج بعد رهبري تحول ) 1957(و كنز
يك مدل رگرسيون خطي چند متغيره توسعه داده . استفاده كرديم)1995(خروجي توليدي نوآوري ميلتنبرگ

و بررسي در نمونه اي از . يل رگرسيون و آزمون همبستگي براي آزمون فرضيه ها استفاده شدشد و از تحل
دهد كه ابعاد ارتباط الهامي ، رهبري پشتيبان نتايج نشان مي. قطعه سازان اتومبيل در ايران صورت گرفت
 خروجي هاي ثير مثبت معني داري روي نوآوري بعنوان يكي ازأو تصديق شخصي از رهبري تحول آفرين ت

داري ندارد و بعد ثير معنيأتوليدي شركت و زنجيره عرضه دارد، ولي بعد بصيرت و رهبري تبادلي ت
  . وري داردآدار منفي ضعيفي روي خروجي توليدي نوثير معنيأتحريك هوشي ت
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از تصميمات زير ثير سبك رهبري بعنوان يكي أاين مطالعه اولين كار تجربي صورت گرفته در رابطه با ت
-مي  هاي سازمانهاي توليدي بالاخص در طول زنجيره عرضهساختاري بر نوآوري بعنوان يكي از خروجي

  . باشد
  
 مقدمه-1

يندهاي آيابد ، سازمانها مجبورند فرهمانطور كه تعداد رقبا در عرصه جهاني افزايش مي       
با بهبود قابليتهاي .  رقابت بهبود دهنداشان را بمنظور استمرار فعاليتشان در عرصهداخلي

، كنندگانلزوم ورود مواد اوليه و خدمات بوسيله عرضه،  ، مديران 1990توليدي در دهه 
سازمانها . بخوبي توانائي زمان ، مكان و روش ارائه محصولات به مشتريان را درك كردند

 مواد، اطلاعات و جريان هاي سازمان به توانائي ادارهدرك كردند كه ارائه مناسب خروجي
اين جريان بعنوان . بيرون سازمان وابسته استدر درون و هم در پول بطور يكپارچه هم 

توليد، شش . )Turban,2003:318-321(شود مديريت زنجيره عرضه شناخته مي
  را ارائه - هزينه ، كيفيت ، عملكرد ، تحويل ، انعطاف پذيري و نو اوري -خروجي توليد

نوآوري توانائي معرفي سريع محصولات جديد يا تغييرات طراحي براي محصولات . دهدمي
اي از در حاليكه تعداد فزاينده . )Miltenburg, 1995: 13-15(موجود مي باشد

هاي هاي تجربي مرسوم روي زنجيرهحقيقمندند ، تشركتها به مطالعه زنجيره عرضه علاقه
ها از تنها يك مشاركت كننده سيله ارائه دادهعرضه عموما نمايش محدودي از زنجيره بو

توانند شامل اجزاء زنجيره عرضه مي . )Hult,etal, 2006:111(دهدزنجيره ارائه مي
ي بعنوان يكي از از سبك رهبر. مين كننده يكديگرند باشندأچندين توليد كننده كه ت

شود ، دليل  ياد ميثيرگذار فردي روي نوآوري شركتها در زنجيره عرضهمهمترين عوامل تأ
هاي جديد در سازمان ، تواند بطور مستقيم باعث معرفي ايدهاين امر اين است كه رهبري مي

عددي ـنويسندگان مت. تنظيم اهداف خاص و تشويق ايجاد نوآوري در زير دستان شود
  .)Correa,etal,2005:1(اند وآوري مرتبط ساختهــ را به نرينــفآول ـبري تحـره



رهبري .  را با هم تقابل داد158فرين و تحول آ157اي بود كه رهبري تبادليولين نويسندهبارنز ا
اي تبادلي بين رهبران و پيروان است بدينگونه كه پيروان دستمزد يا تبادلي شامل رابطه

اي شامل پاداشهاي رهبري مبادله. كنندموقعيتي را بجاي انجام آمال رهبر دريافت مي
فرين پيروان را آدر مقابل رهبران تحول . باشدها ميني بر استثناءاقتضائي و مديريت مبت

براي نائل شدن به عملكردي فراتر از استثنائات بوسيله منقلب كردن نگرشهاي پيروان، 
فرين را شامل آباس تعدادي از ابعاد رهبري تحول . اعتقادات و ارزشهايشان مي انگيزاند

مي ، برانگيختن ذهني و ملاحظه فردي شناسائي ، انگيزش الها بودن بصيرت ، كاريزمات
فرين بيشتر قادر به آرهبران تحول . )(Rafferty&Griffin,2004:330 كرده است

درك محيط و سپس شكل دهي اهداف استراتژيك كه توجه و علاقه پيروانشان را جلب 
تهاي موريأفرين سطح بالاتري از تعهد به مپيروان رهبران تحول آ. باشندكنند ميمي

تر ، سطح بالاتري از اعتماد به رهبران و سطح بالاتري از ، علاقه به كارهاي سختنسازما
فرين انتظار آهمه اين شرايط باعث مي شود از رهبري تحول . اندهمبستگي را نشان داده

موريتها و اهداف و پذيرش اندازهاي استراتژيك ، مأ درك چشمرود شرايط بهتري را براي
  ).Vair& Avolio,2004:628 ( پيروان ايجاد كندنها بوسيلهآ

در اين مقاله ، فاكتورهاي رهبري تبادلي و تحول افرين مرتبط شركت با بهبود و        
 ارائه شده و تمركز روي سئوالات 160 بعنوان خروجي ساخت و توليد159وريآسازي نوپياده

قوت موارد بتدا ماهيت و ا.  تاكيد دارد161تحقيقي است كه بر نوآوري شركت و زنجيره عرضه
   اي براي نوآوري شركت بررسي بعنوان مقدمه را فرين و رهبري تبادليآرهبري تحول 

  فاده از ـا استـشود و در پايان بري اشاره ميـك رهبـهمچنين به رابطه بين دو سب. كنيممي
  

                                                            
157  -Transactional leadership- Transa. 
158  -  Transformational leadership 
159 -  Innovativeness- INN. 
160 -  Manufacturing strategy 
161 -  Supply chain 



  
ينده آ تحقيقات براي راهنمائيرا هاي مستقيم و غيرمستقيم حقيق ، مدل رابطهـهاي تافتهـي

 . و همچنين دلالتهاي مديريتي را ارائه مي دهيمدر اين زمينه
 
 توسعه فرضيه ها-2

 توليدي نوآوري ) هدف( خروجي-2-1

موقعيت رقابتي شركتهاي توليدي به توانائي ايجاد اتحاد استراتژيك بين فرصتهاي        
. ي براي استراتژي توليد مي باشداينكار مبنائ .بازار و قابليتهاي توليدي اشان بستگي دارد

الگوئي از تصميمات ، : پلتس و همكاران تعريفي عملياتي براي استراتژي توليد ارائه دادند
هاي يك سيستم توليدي را تعيين مي كند و هم ساختاري و هم زير ساختاري ، كه قابليت

توليدي كه با مشخص مي كند كه چگونه آن الگو بمنظور رسيدن به مجموعه اي از اهداف 
مباحث . (plats etal,1998:518)اهداف كل تجاري سازگار است عملياتي خواهد شد

يند ، ظرفيت وغيره و آيا تصميمات ساختاري اصلي شامل تصميماتي در تكنولوژي فر
 شامل مديريت كيفيت ، منابع انساني ، مديريت و فرهنگ 162تصميمات زير ساختاري

حل تصميمات زير ساختاري سازمان براي رسيدن .  باشدسازماني، سبك رهبري و غيره مي
رقابت براساس زير سيستم هاي زير . باشدبه موقعيت رقابتي بالا خيلي حائز اهميت مي

. باشد بسيار حياتي استنها توسط رقبا مشكل ميآساختاري از انجائيكه تقليد 
)Hallgren&Olhager,2006:114(ي شده در ورآ  با استفاده از داده هاي جمع

سه نوع توليدكنندگان ) 1994(،ميلرو رث  از شركتهاي توليدي ايالات متحده1987سال 
 . )Zhao,etal,2006:622(ور و بازاري آحفاظت شده، نو: استراتژيك را شناسائي كردند

هزينه ، كيفيت ، ( روجي ـاي در جهان قادر نيست كه همه شش خنندهـوليدكـهيچ ت
 را در بالاترين سطح ارائه دهد) اف پذيري و نوآوري عملكرد ، تحويل ، انعط

)Mitenburg,1995:16(.  مشابه هر خروجي ديگر ، نوآوري سازمان به ارائه

                                                            
162 -  Infrastructural levers 



يد و آش بدست مي ـنابع دانـركيب و از مـركتها تـوسيله شـه بـائي كـتوانمنديه
مثل ( .سته استـند وابـكجاد ميـنابع ايـدي را از مـديـردهاي جـاركـك

celuch,kasouf,&peruvemba,2002,calantone,cavusgil&zhao,2002( .
در بخشهاي زير مدلي شامل هفت فرضيه درباره اينكه چگونه رهبري تبادلي و تحول 

  وري شركت فراهم شرايطي را براي نوآ) زير ساختاريبعنوان يكي از تصميمات ( فرينآ
فرين و نوآوري از آ بين رهبري تحول اي مستقيم همچنين رابطه.  ورند ارائه مي شودآمي

ثير رهاي ديگري نيز بر نوآوري شركت تأ متغيقطعاً. هبري تبادلي پيشنهاد مي شودطريق ر
گذارند ولي به هر حال لازم است كه جهت ارائه شواهد تجربي براي بحث مورد نظر مدلمان 

  .وندرا محدود كنيم ، بنابرين اين دو عامل براي تمركز بحث انتخاب مي ش
    رابطه رهبري مبادله اي با خروجي توليدي نوآوري -2-2

رهبري تبادلي شامل يك رابطه مبادله اي بين رهبران و زير دستان است بدينگونه كه        
رهبري تبادلي . پيروان در قبال انجام آمال رهبر ، صاحب دستمزد يا جايگاهي مي شوند

 باشد مبناي استثنائات مي و مـديـريت برتضائيـهاي اقـل پاداشـشام
)Rafferty&Griffin,2004:330( . اي تبادلاتي مدنظر است كه در در رهبري مبادله

ثيري روي كدام به ارزشهائي دست يابند تأمنظور اينكه هر ه آن هم رهبر و هم زير دستان ب
اي موردي است كه مبادرت ترين شكلهاي رهبري مبادلهيكي از عمومي. يكديگر دارند

. مدار دانستتوان رفتارهاي وظيفه اين شكل رهبري را مي.  نام گذاري شده است163ساختار
نگونه رفتارهاي رهبري مثل نگهداري استانداردها، جلسات رهنمودها مبادرت ساختار شامل آ

        نچه كه بايد انجام شود و چگونه بايد انجام شود آو تصميم گيري در مورد جزئيات 
كانالهاي ارتباطات و )Hampton,Dubinsky,&skinner,1986:40-42.(باشدمي

               اند و گرايش بيشتر به سمت كار و وظيفه استالگوهاي كاري واضح وضع شده
)Teas& Horrell,1981:53-56(  بطور مشخص ، تعريف و ساختار بندي نقش
      از پيش تعيين شده دن به آرمانهايسمت نائل شه ردستان بـركت زيـبري و حـالكيت رهـم
 

                                                            
163- Structure venture 



 
اين است  )Ibid,1985( نتيجه عملكرد بين مدير و زير دستان )Bass,1990( باشدمي

كه مديران با رفتار رهبري مبادله اي بازخورهاي مثبت را براي عملكرد قابل قبول و باز خور 
 )Mackenzie etal,2001:129-130( دهندمنفي را براي نتايج غير قابل قبول ارائه مي

 اينگونه ويژگيهاي رهبري بالاخص براي محيطهاي سازماني ايستا مفيد خواهند بود
)Bass,1985 ,Bass et al,2003( . براساس اين مطالب ، رهبري مبادله اي براي

فرهنگ سازماني : ارتباط با شركتهائي كه داراي ويژگيهاي ذيل هستند مناسبتر مي باشد
اتي خشك ، استراتژيهاي تجاري تدافعي و عملكرد ها و سيستم عمليتر ، رويهبسته

 بنابراين فرضيه ذيل )Vera&Crossan,2004:234-237 (رضايتبخش معمولي
 :آزمون خواهد شد

 H1 :ثيري مثبت روي خروجي نوآوري داردأرهبري مبادله اي ت  
   رابطه رهبري تحول آفرين با خروجي توليدي نوآوري-2-3

باشد فرين در مديريت و روانشناسي مبتني بر كار باس مي تئوري رهبري تحول آ        
)bass,1985( .ًدر مفهوم رفتار رهبري و در اين رويكرد ، رهبري تحول آفرين عموما 
اختلاف رهبري مبادله اي و رهبري تحول آفرين شامل . ثير روي پيروان تعريف مي شودأت
ايشان به بالا بردن خود شكوفائي ثيراتي است كه پيروان بوسيله تشويقهأيند نفوذ و تآفر

بواسطه سازمان و اجراي اهداف پيروان ، از طريق رهبري تحول آفرين براي انجام بيشتر از 
  .حد معمول و احساس اعتماد، وفاداري و احترام برانگيخته مي شوند

رهبر تحول آفرين سطح اگاهي و هوشياري پيروان را درباره ارزش و اهميت پيامدهاي        
نها سبد خواسته ها و نيازهاي پيروان را با گسترش و بالا آ. كليدي و اقداماتشان بالا مي برد

فرين پيروان را براي بالا رهبري تحول آ. دهندها تغيير مينها در سلسله مراتب نيازآبردن 
بردن سطح خود شكوفائي براي تشويق علائق تيمي ، گروهي ، سازماني و جامعه تشويق و 

  .(Yammarino et al., 2005: 897) ندككمك مي
نها را آفرين را بعنوان فردي كه پيروان را توانمند مي كند و آباس و بارنز رهبر تحول        

براي كار روي اهداف متعالي بجاي تمركز منحصر روي علائق فوري بر مي انگيزاند 



برد و همچنين بالا ميرهبر تحول آفرين سطح بلوغ و آرمانهاي پيروان را . كنندتوصيف مي
نگرش به موفقيت ، سرمايه گذاري در خود شكوفائي و توجه به بهتر بودن از ديگران، 

ثير رهبري تحول آفرين در انگيزش، أدر مجموع ت. دهدسازمان و جامعه را ارتقاء مي
بارنز جنبه انگيزشي را بوسيله . )Bass,1985( شودتوانمندسازي و اخلاق منعكس مي

مطابق كار مازلو ، نيازهاي .  تئوري سلسله مراتب نيازهاي مازلو نشان مي دهدبكارگيري
سطح پايين تر موجب ارضاء نيازهاي سطح بالاتر مي شود و در پايان سلسله مراتب نيازها ، 

دارد كه مي بارنز عنوان. رسد نامحدود هستندنيازهاي خود شكوفائي قرار داردكه بنظر مي
روان را براي نائل شدن به بالاترين سطح ممكن ارضاء نياز خود رهبران تحول آفرين پي

بدون شباهت به برخي رهبران كاريزماتيك . )Burns,1978 (انگيزاندشكوفائي بر مي
مخرب ، رهبران تحول آفرين قدرتشان از ضعف يا وابستگي پيروان ناشي نمي شود بلكه 

را به فكر كردن بطور مستقل و نقادانه نها آدهند و اقتدار پيروان را افزايش مي) 1نها  آ
سطح خود كارائي ، خود اعتمادي ، خود ارزشي ، شايستگي و خود ) 2. تشويق مي كنند

اين نتايج بطور . كنندخلاقيت و ريسك پذيري را تقويت مي) 3. مديريتي انها را بالا مي برند
  .فراواني در مطالعات رهبري تحول آفرين پديدار شده اند

ريق ارزشهاي غائي از ـروان را از طـرين پيـحول آفـبران تـمطابق كار بارنز ،  ره       
انگيزانند ر ميـراد بـه افـترام بـشر و احـقوق بـساوي ، حـدالت تـبيل عـق
)Popper&Mayseless,2003:43.(  

اي قرار دارد شامل يك چشم انداز رهبري تحول آفرين كه در مقابل رهبري مبادله
، علاقه وافر ) (Dess&Picken,2000ك وسيع درباره مزيتهاي تغيير و تعديل استراتژي

 توجه به )Hult,Ferrell,Hurley,&Giunipero,2000(به فرهنگ ارتباطات، 
     و پذيرش اشتباهات ) Barczak&Wilemon,1992 (توسعه و بهبود كاركنان،

  آوري در شركت در  چندين ويژگي رهبري تحول آفرين با نو)Snell,2001( باشدمي
  



رهبران تحول آفرين چشم اندازي تعاملي دارند ، حداكثر توجه را به ارتباط كارا . ارتباط است 
 و شراكت ارزشها و تشويق محيطي مناسب براي نوآوري تيمها دارند

)Tushman&Nadler,1986( كننديندهاي يادگيري سازماني را پشتيباني ميآنها فرآ .  
، )Scott&Bruce,1994( اعضاء شركت و رهبران را برقرار مي كننداعتماد متقابل بين 
. )Lefebvre&Lefebvre,1992(  سمت ريسك و فعاليت دارنده نگرشي مطلوب را ب

رهبران تحول آفرين نقششان را بيشتر بعنوان هماهنگ كننده تا كنترل و فرماندهي درك 
 يكديگر اجازه درك  همه اين ويژگيها با).Barczak&Wilemon,1992 ( مي كنند

بهتري را از روابط قوي بين رهبري تحول آفرين و عواملي كه بطور مثبت روي نوآوري 
فرين بيشتر با نوآوري مرتبط است تا رهبري آرهبر تحول . سازماني تاثير دارد ، مي دهد

 باس پنج بعد رهبري تحول آفرين را مشتمل بر )Dess&Picken,2000(مبادله اي 
ارتباط الهام بخش ، رهبري پشتيبان ، تحريك هوشي و تصديق شخصي چشم انداز ، 
  .(Bass,1985)شناسائي كرد

   با خروجي توليدي نو آوري 164 ارتباط چشم انداز-2-3-1
هاوس چشم انداز را بعنوان آرمان برتري جويي كه ارزشهاي مشترك را ارائه مي دهد        

     دعي شد كه چشم انداز به مك كللند م. )House,1977:192( كندتعريف مي
سازي ارزشها و اهداف سازماني كه افراد را به تطبيق رفتارشان با رفتار رهبري تشويق دروني
يرت را بعنوان رافرتي و گريفين بص. )McClelland,1975(كمك مي نمايد ، كند مي

 .كندينده مبتني بر ارزشهاي سازماني تعريف ميال از آارائه تصويري ايده
)Rafferty&Griffin,2004:332( بنابراين فرضيه زير آزمون خواهد شد  :  

H2   : ثيري مثبت روي خروجي نوآوري داردأبصيرت ت.  
   با خروجي توليدي نوآوري165 رابطه ارتباط الهام بخش-2-3-2

كند  الهام را بعنوان عمل يا قدرت حركت هوش يا هيجان تعريف مي ،داونتن       
)Downton,1973(. در مقابل باس مفهوم رهبري الهام بخش را به مواردي كه رهبر 
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    او بيان . كندهاي هيجاني غير هوشي را براي سيستم بكار مي گيرد محدود ميكيفيت
كند كه رهبران الهام بخش كميتهاي احساسي را به سيستم از طريق استفاده از مي

بطور مشابهي ).  Bass,1985( كنندگفتارهاي الهامي و چهره هاي هيجاني اضافه مي
اي كه در آن رهبر، غيرت را ميان زير دستان براي ياكي عنوان مي دارد كه الهام به گستره

يك جزء اصلي در اين . انگيزاند گفته مي شوديـرمـروهي بـداف گـه اهـكار جهت رسيدن ب
سات پيروان مي ردن احساـرانگيختن و بالا بـراي بـلامي بـاط كـتعريف استفاده از ارتب

ثبت و مشوق ـامهاي مـان پيغـورت بيـخش را بصـهام بـاط الـريفين ارتبـرتي و گـراف. باشد
  كندسازد تعريف ميدرباره سازمان و بياناتي كه انگيزش و اطمينان را مي

)Rafferty&Griffin,2004:332(شود ، بنابراين فرضيه بعدي كه آزمون مي
  :عبارتست از 

H3 :  ثيري مثبت روي خروجي نوآوري داردأالهام بخش تارتباط.  
   با خروجي توليدي نوآوري166 رابطه رهبري پشتيبان-2-3-3

كند يكي از فاكتورهائي كه رهبري تحول آفرين را از تئوريهاي جديد رهبري متمايز مي      
ق ند كه ملاحظه فردي وقتي اتفاكباس در ابتدا بيان مي. در برگيري ملاحظه فردي است

اي به سمت نيروي انساني و توجه فردي به پيروان دارد و افتد كه رهبري گرايشي توسعهمي
 اخيرا مباحث ملاحظه )Bass,1985(دهد به طور مناسبي به نيازهاي فردي آنها پاسخ مي

براي مثال اوليو و . فردي روي جزئي از اين ساختار يعني رهبري پشتيبان متمركز شده است 
تري را بوسيله نشان دادن پشتيباني ، ملاحظه فردي فراوان دارند كه رهبرباس بيان مي 

نويسندگان ديگر در زمينه رهبري تحول آ فرين . كندعمومي از تلاشهاي پيروان اعمال مي
 Avolio( روي رهبري پشتيبان بعنوان ساختاري وسيع تر براي توجه فردي تمركز دارند

and Bass, 1995.(ان پشتيباني فردي را بعنوان بخشي از رفتار  پودساكف و همكار  
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ه ـنها توجآرهبر كه نشان مي دهد او به پيروانش احترام مي گذارد و به نيازها و احساسات 
ك جنبه ـشتيبان يـري پـ رهب).,Podsakoff et al:1990(دهند شان ميـن، دارد 
بر پشتيبان را ـر رههاوس رفتا. دف مي باشدـ ه–وري مسير ــارا در تئـبري كـدي رهـكلي

رفتار هدايت شده بسمت هدايت زير دستان از قبيل توجه : بصورت ذيل تعريف مي كند
 )House,1971&House,1996.(نها و ايجاد محيط كاري دوستانهآداشتن به رفاه 

وردن آرافرتي و گريفين رهبري پشتيبان را بصورت توجه داشتن به زير دستان و به حساب 
بنابراين . )Rafferty&Griffin,2004:333( كننداشان تعريف مينيازهاي فردي

  : فرضيه بعدي كه آزمون خواهد شد عبارتست از 
H4 :  ثيري مثبت روي خروجي نوآوري داردتأرهبري پشتيبان.  

   با خروجي توليدي نوآوري 167 رابطه تحريك هوشي-2-3-4
 Lowe et al(وشي است ترين جزء رهبري تحول آفرين تحريك هتوسعه نيافته       

گاهي از مسائل و آ اين فاكتور رهبري شامل رفتارهائي است كه علاقه پيروان ، ).1996,.
). Bass,1985(توانائي و تمايلشان را به فكر به مسائل به روشهاي جديد افزايش مي دهد 

ثير تحريك هوشي باعث افزايش توانائي پيروان در مفهوم سازي ، درك أبنظر مي رسد ت
مبتني بر كار باس . كنند باشدنها ايجاد ميآوتحليل مسائل و در بهبود كيفيت راه حلهائي كه 

 ، رافرتي و گريفين تحريك هوشي را بصورت توانائي براي تفكر درباره مسائل در 1985
بنابراين ). Rafferty&Griffin,2004:333(راهها و روشهاي جديد تعريف مي كنند

  :  د شد عبارتست از فرضيه اي كه آزمون خواه
H5 : ثيري مثبت روي خروجي نوآوري داردأتحريك هوشي ت.  

   با خروجي توليدي نوآوري 168 رابطه تصديق شخصي-2-3-5
گودوين و همكاران بين پاداش بعنوان مكانيزم كنترل و پاداش بعنوان يك جزء از سيستم 

 ).Goodwin et al,2001(اند طراحي شده براي افزايش تعهد كاركنان  تمايز قائل شده
رافرتي و گريفين از مفهوم تصديق شخصي براي گرفتن ان جنبه از پاداش اقتضائي كه بطور 
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تصديق شخصي وقتي اتفاق . كنندمفهومي با رهبري تحول آفرين مرتبط است استفاده مي
گار دهاي سازـي نيل به پيام كه او براي تلاشهاي افراد و برادهدافتد كه رهبر نشان ميمي
آنها . ذاردـگاي پيروان ارزش ميـصديق تلاشهـحسين و تـريق تـداز از طـشم انـا چـب
تدارك پاداشهائي از قبيل تحسين : ل تعريف مي كنند ـورت ذيـه صـب صديق شخصي را ـت

.  )Rafferty&Griffin,2004:334( و تصديق تلاش براي نيل به اهداف خاص
  : د بنابراين فرضيه ذيل آزمون خواهد ش

H6 : ثيري مثبت روي خروجي نوآوري داردأتصديق شخصي ت .  
   رابطه رهبري تحول آفرين با رهبري مبادله اي -2-4

والدمن و يامارينو رهبري تحول آ فرين را با رهبري مبادله اي كنار هم قرار داده اند و        
كند وجيه مياي را تاند كه رهبري تحول آفرين رهبري مبادلهشواهدي ارائه كرده

)waldman,yammarino,1999:266-283( . تصديق شخصي بر تحقيقي استوار
رهبري . فرين يافته استآرهبري تحول اد بعااي و  بين رهبري مبادله قوياياست كه رابطه

پاداش اقتضائي شامل . مبادله اي شامل پاداش اقتضائي و مديريت بر مبناي استثنائات است
 ارائه باس. مي باشد ن براي به دست آوردن سطوح عملكردي خاص پاداش دهي به پيروا

دهد كه تحسين براي انجام خوب كار ، پيشنهاد براي پرداخت بيشتر و ارتقاء و تشويق مي
تحقيقات تجربي . )Bass,1985 (كار عالي مثالهائي از رفتارهاي اقتضائي پاداش هستند

پاداش . رين داردـول آفـلائي با رهبري تحنشان مي دهد كه پاداش اقتضائي رابطه مثبت با
ري تحول آفرين را بصورتي كه رهبران و ـر عملكردشان رهبـروان ، مبتني بـدادن به پي

روان ـجه پيـوان نتيـبعن. ه مي دهدـانداز دارند ارائه گذاري شخصي در چشمـپيروان، سرماي
                   واهد شدانداز پاداش داده خكنند كه عملكرد منطبق با چشمرض ميــف

  
  
)Rafferty &Griffin,2004:333(. بنابران فرضيه آخر به صورت ذيل آزمون خواهد 

  :شد
H7 : اي داردتصديق شخصي رابطه مثبتي با رهبري مبادله.  



  .باشد مي1مدل مفهومي حاصل از فرضيات مطرح شده بصورت شكل
  

ري تحول آفرين و خروجي توليدي رهبري تبادلي،ابعاد رهب: مدل مفهومي تحقيق:1شكل 
  نوآوري

  
H2                                                                                              

                      
                                                                                                          

H3   
                                                                                                           

                                                     H1                                                
H4  

                                                                                                          
H5 

                                                                                                         
                                                                                H7                     

H6     
  
 روش تحقيق-3

   نمونه و رويه تحقيق- 1- 3
. اي از شركتها از قطعه سازان اتومبيل در ايران بطور تصادفي انتخاب شدندنمونه       

توليدكنندگان انتخاب شده بعنوان جزئي از زنجيره عرضه بودند كه وظيفه توليد قطعات را 
 قطعه ساز در زنجيره عرضه 1500بطور كل در حدود .  اتومبيل برعهده داشتندبراي توليد

هاي واقع شده در يك منطقه اي از شركتانتخاب نمونه. كنندتوليد اتومبيل فعاليت مي
 همگن با فرهنگ ، قانون و فضاي سياسي مشابه توانائي به حداقل رساندن جغرافيائي نسبتاً

توان كنترل كرد بالا برد ، بنابراين در مرحله اول بطور هدفمند يثير متغيير هايي را كه نمأت

  چشم انداز

  تحريك هوشي

 رهبري تبادلي  تصديق شخصي

 خروجي نوآوري

  رهبري پشتيبان

  ارتباط الهام بخش



 نمونه 83.  دسترس انتخاب گرديد منطقه خراسان رضوي جهت بررسي بعنوان نمونه اي در
نها آاز استان خراسان رضوي به روش تصادفي ساده انتخاب و پرسشنامه طراحي شده بين 

مبنا جهت تعيين .  درصد آنها جمع اوري شد89 پرسشنامه يعني حدود74توزيع شد كه تعداد 
اندازه نمونه فرمولهاي كوكلان بود كه با توجه به حجم جامعه آماري در خراسان رضوي 

پرسشنامه ها به مديران شركتها تحويل شد و همراه با ان نامه اي جهت درك . محاسبه شد
ت مديران سطوح بالاي پاسخ دهندگان در هر شرك. بهتر موضوع در اختيار انها قرار گرفت

تمركز اصلي روي بررسي رفتار رهبري و خروجي توليدي نوآوري در شركت و . شركت بودند
  .زنجيره عرضه مورد نظر بود

ما از روش پرسشنامه بجاي مصاحبه استفاده كرديم  بدليل اين كه پرسشنامه ما را         
ئه پاسخ وارد كنيم و همچنين به قادر مي سازد تا فشار كمتري را به پاسخ دهنده جهت ارا

دهندگان براي كاهش انحراف نامطلوب به پاسخ. شودپاسخ دهنده استقلال بيشتري داده مي
اي خواهد بود كه ها بگونهقول داده شد كه پاسخ ها بطور محرمانه باقي خواهد ماند و تحليل

  .هويت شركتها مشخص نشود
. ار براي اطمينان از كيفيت طراحي تحقيق اتخاذ شدوري داده ها دو معيآقبل از جمع         

ابتدا ، يك پيش آزمون به هشت مدير دانشگاهي و هفت مدير اجرائي زنجيره عرضه ارائه 
سپس يك بررسي اجرا شد، . يي صوري معيار استفاده شدشد كه از انها جهت ارزيابي روا

  ارزيابي پايائي تحقيقوي ارزيابي كيفيت كلي طراحي تحقيق  مدير شركت برا15شامل 
ضمن اينكه سئوالات طراحي شده . مده است آن در بخش ذيل آكه نتايج ) آلفاي كرونباخ(

  .براي ارزيابي هم در شركت و هم زنجيره عرضه بود 
   معيارها -3-2
   رهبري تحول آفرين-3-2-1

ف و آيتم هاي اين نوع رهبري از معيارهاي ايجاد شده بوسيله هاوس و پودساك      
 ). house,1998  and podsakoff et al,1990(همكاران استخراج شده است 

  اي انتخاب و تعديل شدند كه هر چه بهتر بتوانند سازه تئوريكي تحت مطالعه معيارها بگونه
   1دول ـهاي اين نوع رهبري در ج آيتم. را مورد ارزيابي قرار دهند) شركت و زنجيره عرضه(



  
  

 نقطه اي براي ارزيابي مورد استفاده قرار گرفته است كه 5طيف ليكرت . نشان داده شده اند
   طرح شدهـر مـ موافق با اظهار نظلاًـانگر كامـ بي5وافق و ـ نام نشان دهنده كاملا1ًزينه ـگ

از مديران خواسته شد تا به آيتم هاي رهبري براساس ذهنيت رهبر يا مدير شركت . باشدمي
  .سخ دهندو زنجيره عرضه اشان پا

   چشم انداز -3-2-1-1
يكي از آيتم ها . سه آيتم بوسيله هاوس براي ارزيابي اين سازه معرفي شده است       

 آيا درك روشني از اينكه ": يك مثال از اين آيتم ها مثال ذيل مي باشد. معكوس مي باشد 
ي ضريب ار اين سازه دا)house,1998( "واحد ما مي خواهد به كجا برود وجود دارد؟ 

آيتم فوق و ساير آيتم همچنانكه گفته شد بگونه .  براي پايائي مي باشد0 /71آلفاي كرونباخ 
  .لازم مورد تعديل قرار گرفت

  )IS( تحريك هوشي -3-2-1-2
سه آيتم بوسيله پودساكف و همكاران براي ارزيابي اين سازه معرفي شده است ، يك        

 ما براي فكر كردن ":  براي ارزيابي اين سازه عبارتست از مثال از آيتم هاي مورد استفاده
 ".به مسائل قديمي در راههاي جديد به چالش كشيده مي شويم

)podsakoffetal,1990.( ميباشد0 /69 اين سازه داراي ضريب آلفاي كرونباخ  .  
  )IC( ارتباط الهام بخش -3-2-1-3

مثالي از اين مورد . ه استازه معرفي شدسه آيتم بوسيله هاوس براي ارزيابي اين س       
 چيزهائي گفته مي شود كه كاركنان افتخار مي كنند كه ")hous,1998(    : عبارتست از 

  . مي باشد0 /73 اين سازه داراي ضريب آلفاي كرونباخ ".بخشي از اين سازمان هستند
  )SL( رهبري پشتيبان-3-2-1-4

  مثالي از . ه استبي رهبري پشتيبان معرفي شدسه آيتم بوسيله هاوس براي ارزيا       
 ملاحظه مي شود كه علائق ": هاي مورد استفاده براي اين سازه مورد ذيل مي باشدآيتم



ن سازه ـاخ براي ايـضريب آلفاي كرونب. )hous,1998( " گيردميكاركنان مد نظر قرار 
  .  مي باشد0 /75
  
 (PR) تصديق شخصي -3-2-1-5

ي گزارش شده بوسيله پودساكف براي ارزيابي اين سازه مورد استفاده قرار آيتم ها       
 وقتي من وظيفه ام را ": بارت است از ـتفاده عـورد اسـتم هاي مـثال از آيـيك م. رفت ـگ

 .)podskoffetal,1990( "گيرمم مورد تشويق قرار ميـاز حد متوسط بهتر انجام مي ده
   . مي باشد0 /81ازه ضريب آلفاي كرونباخ براي اين س

  1جدول
  فرينآآيتم هاي مورد استفاده براي ابعاد رهبري تحول 

  بعد          آيتم هاي رهبري تحول آفرين
  . درك روشني از اينكه زنجيره عرضه ما به چه جايگاهي مي خواهد برسد داريم-1
 سال 5وشني در مورد توقع زنجيره عرضه از شركت ما براي جايگاهي كه ما قرار است در  درك ر-2

  .آينده به آن برسيم وجود دارد
  *هيچ ايده اي در مورد اينكه زنجيره عرضه ما به كجا مي رود وجود ندارد-3

چشم انداز   

  .م افتخار كنيممديران زنجيره عرضه چيزهائي مي گويند كه ما از اينكه عضوي از اين زنجيره هستي-1
  .مديران زنجيره عرضه نكات مثبتي را در مورد كار شركت ما مي گويند-2
افراد درون زنجيره عرضه براي ديدن محيط در حال تغيير بعنوان موقعيتي مملو از فرصت تشويق -3

  .شوندمي

  ارتباط
الهام 

بخش          

ر مورد راه حلهاي جديد براي مسائل قديمي در زنجيره عرضه به چالش كشيده   ما براي فكر كردن د-1
  .مي شويم

 ايده هائي وجود دارد كه مرا مجبور مي كند در مورد بعضي از مسائل در زنجيره عرضه كه براي من -2
  .. هرگز سئوال نبوده دوباره تفكر كنم

د كه مرا مجبور مي كند برخي مفروضات اساسي درباره كارم چالشهائي در زنجيره عرضه ما وجود دار-3
  .را زير سئوال ببرم

تحريك 
  هوشي

  . احساسات شخصي من قبل از هر اقدامي در زنجيره عرضه در نظر گرفته مي شود-1
 شخصي من مورد ملاحظه قرار گرفته رفتار مي شود كه انگار نيازهاي  بگونه اي در زنجيره عرضه ما-2

  .است
  . واجب و مقرر در نظر گرفته مي شوديعلائق كاركنان در زنجيره عرضه بعنوان ملاحظات-3

رهبري 
پشتيبان       

  . من وقتي وظيفه ام را بهتر از حد متوسط انجام مي دهم توسط زنجيره عرضه تحسين مي شوم-1
  .ه ارج نهاده مي شود بهبود در كيفيت كارم توسط زنجيره عرض-2

تصديق 



  شخصي   .شوددهم بطور شخصي از من تعريف ميوقتي كارهاي معوقه ام را انجام مي-3
  

 شاخص معكوس* 

 (.Trans) رهبري مبادله اي -3-2-2
 و استگديل 1963ارزيابي سازه رهبري مبادله اي بر اساس كاري كه توسط استگديل        

 stogdill,1963 and stogdill) انجام شده است، صورت گرفت1957و كنز 
&coons,1957). 0 /69ضريب آلفاي كرونباخ در اين تحقيق براي رهبري مبادله اي 

  .  ارائه شده است2آيتم هاي مورد استفاده براي اين سازه در جدول . مي باشد
  2جدول

  آيتم هاي مورد استفاده براي رهبري مبادله اي
  ر فعاليتهاي زنجيره عرضه از ما چه انتظاري مي رودبه ما اجازه داده مي شود كه بدانيم د -1
  يندهاي زنجيره عرضه تشويق مي شودآاستفاده از رويه هاي متحد الشكل در فر -2
تصميم گيري در مورد اينكه چه بايد انجام شود و چگونه بايد انجام شود در فعاليتهاي زنجيره عرضه انجام شده  -3

  است
 يند زنجيره عرضه استفاده مي شودآر فراز استانداردهاي عملكرد محدودي د -4
  از ما خواسته شده است كه از رويه ها و قوانين وضع شده پيروي نمائيم -5

  



  )INN( خروجي نوآوري-3-2-3
پنج آيتم گزارش شده بوسيله ميلتنبرگ براي ارزيابي اين سازه مورد استفاده قرار        
          :  جزء تمركز شده استدر اين سازه بر روي دو. )miltenburg,1995(  گرفت

 خروجي نوآوري شركت در ارتباط با سازمانهاي ديگر -2 نوآوري كل زنجيره عرضه -1
هاي مورد آيتم.  مي باشد0 /75اين سازه داراي ضريب آلفاي كرونباخ . زنجيره عرضه 

  .ورده شد آ3ستفاده براي اين سازه در جدول ا
  

  3جدول
  ي رهبري مبا دله ايآيتم هاي مورد استفاده برا

در هر سال از زنجيره عرضه بالا )يا قطعات(در خواست هاي زيادي مبني بر تغيير مهندسي در طرح محصولات  .1
  دست به ما مي رسد

در هر سال توسط ما به بخشهاي بعدي زنجيره عرضه معرفي مي )يا قطعات جديد(تعداد زيادي محصول جديد .2
  )نسبت به ساير رقبا(شود

  ادي محصول نهائي جديد توسط زنجيره عرضه بعنوان يك كل به مصرف كنندگان معرفي مي شودتعداد زي .3
  در شركت ما كوتاه مي باشد)زمان لازم از ايده زائي تا طراحي فني (زمان پيشبرد طراحي محصول يا قطعه .4
  زمان پيشبرد طراحي محصول نهائي در زنجيره عرضه ما بطور كلي كوتاه مي باشد .5
نسبت به ساير رقبا و بقيه شركتها در زنجيره (يه گذاري در بخش تحقيق و توسعه در شركت ما بالا استسطح سرما .6

  )عرضه ما
نسبت به ساير رقباي زنجيره (سطح سرمايه گذاري در بخش تحقيق و توسعه در كل زنجيره عرضه ما بالا است .7

  )عرضه ما
  
  تجزيه و تحليل نتايج-4
   توصيف سيستم-4-1

 روي طيف پنج نقطه اي ليكرت 0 /58 با انحراف معيار 2 /68 ميانگين نوآوري سطح       
 202 و كشيدگي - 0 /199 ، ضريب چولگي 2 /71 و ميانه 2 /52اين متغير داراي مد . بود

  . نتايج آماري را براي كليه متغيرها ارائه داده است4جدول .  مي باشد0/
  
  



4جدول  
 خلاصه نتايج آماري تحليل ارزيابي 

 متغيرها ميانگين ميانه مد SD چولگي كشيدگي حد پائين حد بالا
3.263 3.133 .016 .102 .64 3.33 3.33 3.19 vision 
3.169 3.016 .156 -.191 .75 2.67 3 3.09 IC 
3.548 3.397 -.373 -.386 .73 3.33 3.33 3.47 IS 
2.77 2.61 .002 .217 .78 2.67 2.67 2.69 SL 
2.973 2.81 .358 .256 .80 2.67 2.67 2.89 PR 
3.18 3.063 1.88 -1.12 .57 3.2 3.2 3.12 Transa. 
2.746 2.628 .202 -.199 .58 2.57 2.71 2.68 INN. 

  
ضريبهاي همبستگي .  ضريب همبستگي متغيرهاي مطالعه را گزارش مي دهد5جدول 

  ثبت معني داري با ـه مداز رابطـز چشم انـرين بجـدهند كه ابعاد رهبري تحول آفنشان مي
  

اي رابطه مثبت معني داري با همچنين متيير رهبري مبادله. (p <0.01)نوآوري دارد
رابطه نسبتا مثبت بين رهبري مبادله اي و تصديق . (p <0.01)خروجي نوآوري دارد

  ). معني دار مي باشدp<0.01كه در (شخصي نيز ملاحظه مي شود 
  

5جدول   
 همبستگي بين متغيرها

 .vision IC IS SL PR Trans. INN متغيرها
vision 1 .425** .139** .062 .021 .239** .097 

IC .425** 1 .417** .211** .265** .471** .364** 
IS .139** .417** 1 .390** .203** .252** .189** 
SL .062 .211** .390** 1 .467** .275** .459** 
PR .021 .265** .203** .467** 1 .511** .614** 
Transa. .239** .471** .252** .275** .511** 1 .335** 
INN. .097 .364** .189** .459** .614** .335** 1 

  )دو طرفه(  معني دار است0,01همبستگي در سطح ** 
  
   آزمون فرضيه ها -4-2

. تست شش فرضيه نخست از طريق تخمين يك مدل رگرسيون خطي صورت پذيرفت       
 تست SPSS11مدل بوسيله نرم افزار. فرضيه هفت نيز بوسيله آزمون همبستگي انجام شد
 آزمون -2 آزمون مدل رگرسيون  -1: شد بنابراين دو مرحله دراينجا تعريف مي شود



،معادله رگرسيون ذيل ارائه 1،2،3،4،5،6ثيرات متغيرها در فرضيات أهمبستگي براي تست ت
  . شد

 
  :شوندنماد ها بصورت ذيل تعريف ميكه در اين معادله 

Y :  ،خروجي توليدي نوآوريα :  ،بصيرت،  : رهبري تبادلي،  : مقداري ثابت : 
 : εتصديق شخصي،  : تحريك هوشي، : رهبري پشتيبان،  : ارتباط الهام بخش، 

  .ل مداخله گر تصادفيعوام
نتايج رگرسيون خطي .  خلاصه شده است6در جدول ) 7بجز فرضيه (نتايج تست فرضيات 

،   (t- value = 5.255, p<.01 , ) نشان مي دهد كه ارتباط الهام بخش
 )،  تحريك هوشي(t- value = 4.952 ,p<.01 , ) رهبري پشتيبان

, t – value = ,p<.05) و تصديق شخصي ( , t- 
value = 10.086 ,p<.01)ثير أداراي رابطه خطي با خروجي توليدي نوآوري بوده و ت

   ير منفي روي نوآوري ا لحاظ اينكه تحريك هوشي داراي تأثداري روي آن دارند بمعني
  . تاييد نمي شود5شده و فرضيه  تاييد 6و3،4در نتيجه فرضيات . باشدمي

 )  وچشم انداز (t – value = ,p= .096 , )رهبري مبادله اي
, t – value = ,p=.855)  بطور آماري روي خروجي توليدي 

  . رد مي شود2و1بنابراين فرضيات . ثير ندارندأنوآوري ت
 در صد تغيرات در 46,2 پس از نتايج همه متغيرها نشان مي دهد كه مدل رگرسيون كلي،

ييد شده مدل مذكور مي باشد بعبارت ر در متغيرهاي تأيخروجي توليدي نوآوري در نتيجه تغي
معادله رگرسيون ذيل در (F – value = 51.884, p < .01) .   : ديگر

  :نتيجه تست فرضيات حاصل شد
+ε 

  
  



 نيز كه رابطه بين تصديق شخصي و رهبري تبادلي را مورد بررسي قرار 7در رابطه با فرضيه 
        تست فرضيه حاكي از وجود رابطه معني دار مثبت بين اين دو متغير مي باشد. مي داد

( r = .511, p <.01) . ييد مي شودأ نيز ت7بنابراين فرضيه.  
  

6جدول  
 خلاصه نتايج تست فرضيات

خطاي  b متغير
 استاندارد

β t-value  سطح معني
 داري

 نتايج فرضيه ها

(constant) 1.082 .169  6.388 .000   
Transa. -.083 .050 -.082 -1.669 .096 H1 رد 
vision -.007 .039 -.008 -.183 .855 H2 رد 
IC .203 .039 .263 5.255 .000 H3 تائيد 
SL .171 .034 .230 4.952 .000 H5 تائيد 
IS -.071 .036 -.090 -1.982 .048 H4 رد 
PR .361 .036 .498 10.086 .000 H6 تائيد 
     462. = ضريب تعيين
F- value = 51.884 (p <.01)     

  

  نتيجه گيري و محدوديتها -5
ثير بسزائي أيافته هاي ما نشان مي دهد كه در پديده زنجيره عرضه سبك رهبري ت       

تري وجي نوآوري دارد و همچنين اينكه رهبري تحول آفرين داراي رابطه قويروي خر
با تمركز روي رفتارهاي وظيفه . اي با پيامدهاي حاصل مي باشدنسبت به رهبري مبادله

مدار، حفظ و بقاء استانداردها و ارائه رهنمود به زير دستان ، يافته ها نشان مي دهد كه 
مي روي نوآوري ندارد ولي در عين حال رابطه متوسط مثبتي ثير مستقيأاي ترهبري مبادله

  .با خروجي نوآوري دارد) همبستگي(
 براي فرضياتي از ابعاد رهبري تحول آفرين همچنين توانستيم پشتيباني هاي آماري      

ثير متوسطي روي خروجي نوآوري أدهد آنها تكنيم كه نشان ميبجز چشم انداز پيدا مي
ثير متوسط مثبت و تحريك  ، رهبري پشتيبان و تصديق شخصي تأ الهام بخشارتباط. دارند

  .دنثير منفي ضعيفي روي نوآوري دارأهوشي ت



هاي يافته. كنندبعنوان يك نتيجه ، اين نتايج به ادبيات مربوط در چندين راه كمك مي       
ر از شركتهاي  روي زنجيره عرضه بوسيله تحليل مواردي فراتي دانشگاهيما حاصل تحقيق

بعبارتي نمونه تحقيق ما حاصل قطعه سازان اتومبيل بود كه به ترتيب . منفرد ساده مي باشد
يافته هاي ما همچنين براين دلالت . اي را براي يكديگر توليد مي كردندقطعات و مواد اوليه

مناسب كيد روي مديران شركت و زنجيره عرضه، مي توانند هم بطور أ ، با تاندارد كه رهبر
هم غير مناسبي منجر به خروجي نوآوري شوند، كه به سبك رهبري در محيط بستگي  و

بنابراين در اينجا لازم است تا به تعريف و اهميت رهبري تحول آفرين و چندين بعد . دارد
ابتدا ارتباط الهام بخش كه شامل بيان پيامهاي مثبت و مشوق درباره . آن اشاره اي شود

رهبري پشتيبان شامل  باشد،كند ميي كه انگيزش و اطمينان را ايجاد ميسازمان و بيانات
و در نهايت تصديق شخصي كه آنها توجه به زير دستان و بحساب آوردن نيازهاي فردي 

        هائي از قبيل تحسين وتصديق تلاش براي نيل به اهداف خاصشامل تدارك پاداش
  . اي مي باشدرهبري مبادلهباشد كه خود داراي رابطه مستقيمي با مي

احتياط لازم ، به دليل برخي  ذكر اين نكته لازم است كه نتايج ما بايستي با       
ابتدا اينكه مطالعه بوسيله نمونه هائي از قطعه . محدوديتها، به موارد ديگر بسط داده شود 

شده بر آوري هاي جمعباشد و دوم دادهسازان اتومبيل در خراسان رضوي محدود مي
  .باشد كه ممكن است باعث ايجاد تورش هاي اجتماعي شده باشدمي   خودگزارشي مبتني 
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