
120-99، 1401، بهار 1مجلهٔ علمی رهبری آموزشی کاربردی، سال سوم، شمارهٔ 

 

AEL. Vol. 3. No.1. Spring 2022, 99-120 

 

مبادله  یانجیبر نقش م دیبا تأک یکارکنان و عملکرد شغل  تیبر خلاق یاستبداد یرهبر  ریتأث لیتحل

 (زدیبانک سپه استان  عضو )مورد مطالعه:-رهبر

 

 1یاکبر  مانیپ 

.رانینور، تهران، ا  امیدانشگاه پ  ،یدولت  تیر یگروه مد  اریاستاد  

 زادهیدهقان  هیمرض

.رانینور، تهران، ا  امیدانشگاه پ  ،یدولت  تیر یگروه مد  اریاستاد  

 یاکبر  یمهد

.رانینور، تهران، ا  امیدانشگاه پ  ،یدولت  تیر یکارشناس ارشد مد   

 

 : دهیچک

مبادله   یانجیبا تأکید بر نقش م یکارکنان و عملکرد شغل  تیبر خلاق یاستبداد یتأثیر رهبر  لیهدف از این پژوهش، تحل

 نوع همبستگیاز   پیمایشی –ی و از نظر ماهیت و روش، توصیفی باشد. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردمی وضع-رهبر

که با استفاده از فرمول  شود.  را شامل می استان یزد بانک سپهنفر از کارکنان   920است. جامعه آماری این پژوهش را تعداد 

 یرهبر  هایپرسشنامه، هادادهابزار گردآوری  د. انتخاب شدن 1400 برای نیمه اول سال عنوان نمونه نفر به  271کوکران 

مبادله  تیو در نها  Williams & Anderson (1991) یعملکرد شغل ،  Yasini, (2013)کارکنان   تیخلاق، Cheng et al (2004) یاستبداد

( اخکرونب آلفای ضریب مرکب، پایایی ضریب ی،عامل بار) پایایی و( واگرا همگرا و) روایی .بود  Liden & Maslyn (1998)عضو -رهبر

 آزمون از حاصل نتایج. هستند برخوردار خوبی پایایی و روایی از گیریاندازه ابزارهای که هستند آن از حاکی هانامهپرسش

بر   یداداستب یبر ره که داد ، نشان(β) مسیر ضرایب و t آزمون آماره از استفاده با و SMART-PLS افزارنرم توسط فرضیات

تأثیر متوسط،   دار و بر خلاقیت کارکنان و عملکرد شغلی و مثبت معنیمستقیم متوسط،   تأثیرعضو -مبادله رهبر

دار و  خلاقیت کارکنان تأثیر متوسط، مستقیم و معنی برعضو -مبادله رهبر  دار دارد،بت معنیمستقیم و غیرمستقیم، و مث

 نان بر عملکرد شغلی تأثیردار و همچنین خلاقیت کارکمعنیستقیم و  م و غیرمبر عملکرد شغلی تأثیر ضعیف، مستقی

بر   یاستبداد یرهبر را در تأثیرگذاری  گرینقش میانجی تواندمیعضو  -مبادله رهبردار در نهایت   ضعیف، مستقیم و معنی

توان ی شده میمدل طراحبا وجود   ایفا کند. یبر عملکرد شغل یاستبداد یرهبر ی گذار در تأثیر و همچنین  کارکنان   تیخلاق

و عملکرد   ، خلاقیتعضو-مبادله رهبرمدت از طریق رهبری استبدادی به افزایش  در کوتاهمدیران بانک  انتظار داشت که  

عضو -را با کمک نقش میانجی مبادله رهبر یو عملکرد شغل تیخلاقو حتی قادر هستند تا د نشغلی کارکنانش بپرداز 

ادامه دهند هرگز  استبدادی به روند کار بانکی بخواهند با چنین سبک رهبری  در بلندمدت، اما اگر  دهندبیشتر افزایش  
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Abstract: 

The purpose of this study is to analyze the effect of authoritarian leadership on employee creativity 

and job performance with emphasis on the mediating role of leader-member exchange. The present study is 

applied in terms of purpose and in terms of nature and method, descriptive-survey of correlation type. The 

statistical population 920 employees of Sepah Bank in Yazd province. Using Cochran's formula, 271 people 

were selected as a sample. Data collection tools were questionnaires: authoritarian leadership Cheng et al 

(2004), Yassini Staff Creativity (2015), Williams & Anderson (1991) job performance, and finally Liden & Maslyn 

(1998) leader-member exchange. Validity and reliability The questionnaires indicate that the measuring 

instruments have good validity and reliability. The results of testing the hypotheses by SMART-PLS software 

and using t-test statistics and path coefficients (β ), showed that authoritarian leadership has a moderate, 

direct and positive effect on leader-member exchange and on employee creativity and job performance. 

Medium, direct and indirect, and positive effect has a significant, leader-member exchange has a moderate, 

direct and significant effect on employee creativity and has a weak, direct and indirect and significant effect 

on job performance, as well as employee creativity has a weak effect on job performance. , Direct and 

meaningful Finally, leader-member exchange can play a mediating role in the influence of authoritarian 

leadership on employee creativity and also in the influence of authoritarian leadership on job performance. 

Despite the designed model, it can be expected that bank managers may be able to increase the leader-

member exchange, creativity and job performance of their employees in the short-term through authoritarian 

leadership, and are even able to mediate creativity and job performance with the help of a mediating role. 

Increase leader-member exchanges further, but if they want to continue the banking process in the long run 

with such an authoritarian leadership style, they will never be able to and will deal a fatal blow to the bank. 
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 مقدمه

طدور گسدترده بده ه  بددر سدازمان،  یرانمدد  از رهبری

هددای  یرگددذاری بدر مولفددهتأثدر  یعندوان عامددل اصدل

، عملکرد شغلی و مبادلده کارکنان  یتخلاق همچون

ن بدا اید. (Qu et al, 2015)شدودیداد مدی عضدو-رهبدر

 همچدددون یمختلدددف رهبدددر   یهددداکبسددد،  وجدددود

 یبددرا ،ینتحدول آفدر  یو رهبدر  یرهبدر  یتوانمندسداز 

 یرانمدد  یدتو قددرت موقع یرسدم یتاعمال صلاح

در    ینقدش مثبتد  یدادیکه تا حد ز   شود،استفاده می

هدددای سدددازمانی همچدددون مولفدددهبدددر   یرگدددذاریتأث

-ه رهبدربادلدو م یعملکدرد شدغل، کارکندان  یتخلاق

-در سددال(. امددا  Zhang & Bartol, 2010دارد) عضددو

 Li؛ Chan et al, 2013هدا )پژوهش یشترب یراخ یها

and Sun, 2015 ؛Schaubroeck et al, 2017 )جنبده 

"را بده خدود اسدتبدادی" یمخرب رفتار رهبر   یا یکتار 

در کدده  . (Liao and Liu, 2016)انددداختصدداد داده

ندوان، بده ع "استبداداز این واژه " ، هابیشتر سازمان

-یداد کدرده یردستانکنترل ز رهبری برای   نوعی سبک

یددد  طه کددداملا  مندددد کدددخواهو از آنهدددا مدددی اندددد

پژوهشدگران عرصده   (.(Cheng et al, 2004)باشدند

بدار منفدی را  ای، نوعی چنین واژهمعتقدند  سازمانی

عملکددرد  ؛ (Guo et al, 2018) کارکنددان  یددتخلاقدر 

عضددو -مبادلده رهبددرو   (Shen et al, 2019) لیشدغ

(Zhen et al, 2019دارد ).   

اداره  بددری در اهمیددت رهبددا وجددود شددرایط فددو  

سددازمان بددر هددیچکد پوشددیده نیسددت. رهبددران  

سازمانی قدادر هسدتند تدا از طریدق اعمدال نفدو  در 

آنها را ترغیدب بده اعمدال کدار در جهدت  ،پیروان خود

 ,Rajabi, & Faraji)انی کنندد رسیدن به اهداف سازم

تنهدا بده عندوان  بری نههای رههر چند سبک  (.2018

خصوصددیات   الگددویی رفتدداری کدده بیددانگر صددفات و

باشند بلکه نشان از طدرز منفی یا مثبت مدیران می

تفکر، جهدان بیندی و شخصدیت رهبدران نیدز اسدت. 

چنانچده سدبک رهبدری بده طدور نامناسدبی انتخدداب  

هش کددارایی افددراد و  شددود از یددک سددو منجددر بدده کددا

ه عنوان عامل بده شود و از سوی دیگر بسازمان می

یدا فشدار د آورند تنیددگی رواندی ناشدی شدغل و وجو

 Mirzapourکندددد )رواندددی در کارکندددان عمدددل مدددی

Khalilizadeh, & Hakakzadeh,  2015)..  یرهبددر 

، که بر کنترل مطلق کارمندان تأکیدد دارد، یاستبداد

رهبدران   یتبده شخصد کدهاسدت   یرهبدر  یوهشد  یک

 ینبد یدهفروما  و تررابطه بر  یما  مستق  و است یتکم

 ,Harvey et al)دهدنشان می  را یردستانرهبران و ز 

اسدت کده گفتده   یدتواقع ینبه ا جهبا تولذا (. 2007

 ضدمن داشدتنتواندد  یمد  استبدادی یکه رهبر شده  

 یهدایمبدا رهبدران و تد کارکندان یروابط روانشدناخت

 یرتددأثنیددز  لحاصددل از شددغخدداد از  جینتددا بددر آنهددا

ارتباطدددات  ین، و چنددد(Chen et al, 2014)بگدددذارد

  یددتخلاق بددر یددتدر نهاو عملکددردی   یروانشددناخت

تدداثیرات منفی/مثبتددی و عملکددرد شددغلی کنددان ار ک

، (Shalley  & Perry-Smith, 2001) خواهدد گذاشدت

کدده   عملکددردیی و بددالقوه روانشددناخت یهدداواسددطه

رد  و عملکدد کارکنددان  یددتو خلاق اسددتبدادی یرهبددر 

روشدن   یددهند، بایم  وندیبه هم پ رای کارکنان شغل

-رو آن نیدز مبادلده رهبد(، Hiller et al, 2019)شدوند

کدده   دریافتندددWang & Guan (2018 )عضددو اسددت. 

 یطبدده شددرا کارکنددانبددر   یاسددتبداد یرهبددر  یراتتددأث

. دارد  یبسددتگعضددو -همچددون مبادلدده رهبدر یخاصد

Zhang et al (2011 نیز معتقد )تدوان از است که می

  افزایشکداهش/جهت   ها درنه تن بدادیاست یرهبر 

 یهددا یددتفعال  بدده منظددورکارکنددان   یددزهو انگ یددلتما

عضدو  -توان از مبادلده رهبدربهره برد، بلکه میخلا  

افزایش خلاقیددت کارمنددد یدداری کدداهش/در جهددت  

 مبادله دریافت که Rajabi, & Faraji, (2018) جست.

اسدت کده   كاركنان تارفر  بر مؤثر عضو، عاملي -رهبر
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یدت و عملکدرد شدغلی گدام ت خلاقدر جهد  تدوانمی

  رهبددر و عضددو، کدده بدده عنددوان مبادلدده .برداشددت

بدده  ارائدده شددده  یاجتمدداع ادلتبدد یاصددل یسددممکان

اشدددداره   یردسدددتانشز  بدددارهبدددر  رابطددده یفیدددتک

تواندد  مدی  (.Cropanzano and Mitchell, 2005دارد)

 و  دبه عنوان شمشیر دولبده در ایدن بدین عمدل کند

 توانددسدازمان، مدی رد روابدط ایدن صدحی  مدیریت

 اتکا با تا سازمان آورد فراهم را سالمی کاری محیط

 و متخصد  کدار نیدروی از قدرتمندی موعهجم به

 انددازچشدم و مأموریدت تحقدق راسدتای وفدادار، در

Gu et al( ،2018  .)هدر چندد کده  گدام بدردارد. خدویش

بددیش از حددد   دریافددت کدده اگددر رهبددران اسددتبدادی

تنهدا موجدب کداهش   نند نهنترل ککارکنان خود را ک

  عضو خواهد شد بلکه به دلیل تدرس –مبادله رهبر 

، خلاقیددتش  کارمنددد از ضددررهای ناشددی از شکسددت

اش کاهشدی  کاسته شده و به تبد  عملکدرد شدغلی

 شود. می

بددا توجدده بدده مطالددب بیددان شددده در خصددود 

قیدت و اهمیت رهبری استبدادی و نقدش آن بدر خلا 

ر نقددش میددانجی ثیتدانددین عملکدرد کارکنددان و همچ

، ایدن پدژوهش بده دنبدال عضدو-رهبدر مبادلدهرابطه  

 یاسدتبداد یرهبدر این پرسش است که آیا پاسخ به 

بدر   دیدبدا تأک یکارکندان و عملکدرد شدغل  تیدبر خلاق

در . تدداثیر داردعضددو -مبادلدده رهبددر  یانجیددنقددش م

یشددینه ادبیددات نظددری و پادبیددات ادامدده بدده بررسددی 

  د شد.پرداخته خواه هاپژوهش

 رهبری استبدادی

شدود   یاطدلا  مد یبه رفتدار رهبدر  استبدادی رهبری

داشددته و    یردسدتانل مطلدق بددر ز دار و کنتددر کده اقتد

 Farh and)طلبدددیو شددرر را مدد یدددق یبدد یدد مط

Cheng, 2000) انتظدار دارندد كده  استبدادی. رهبران

-یهدابدون اختلاف نظدر از خواسدتهشان یردستانز 

  ید و احتدرام بده  رشیپدذ ایاطاعت كنند و بدر شان 

  یسلسدددله مراتدددب سدددخت و متمركدددز اجتمددداع

منعکد   استبدادی یرهبر . (Redding, 1990)شوند

، کنتدرل یروابدط خدانوادگ یفرهنگ  یهایژگیوکننده 

 ,Farh  et alاسدت)در برابدر اقتددار   یمپدرانه و تسدل

زش  ار  یدددنهدددا، رهبدددران غالبدددا  ا. در سدددازمان(2018

و بدا  یعمدود یاتبه مر سلسل یجادمردسالارانه را با ا

 اسددتبدادی ینقددش پدراندده در سددبک رهبددر   یفددایا

 یقات. طبق تحق(Peng et al, 2001)کنند یاعمال م

Farh and Cheng,  (2000 رهبر ،)چهدار  استبدادی ی

  اسدتبدادینوع رفتار معمول دارد. نخسدت، رهبدران 

كنندد و  یمدخود اعمدال   یردستانبر ز  یدیكنترل شد

چون و چدرا هسدتند. رهبدران  بدون یممستلزم تسل

حفدددس تسدددلط مطلدددق خدددود در   یبدددرا اسدددتبدادی

خدود  یردسدتانز  یبه توانمندساز  یلیماها تسازمان

، رهبران مستبد بدالاتر اطلاعدات  ینندارند. علاوه بر ا

گذارنددد و  یبددا کارمندددان بدده اشددترا  مدد ینسددبتا  کمدد

.  یرنددگیمد  یشرا در پد ییناز بالا به پا یسبک ارتباط

و   یشددنهاداتمعمددولا  از پ  اسددتبدادیان ر بدددوم، ره

 ینچند کنندد.یمد  یچشم پوشد یردستانز  یهاکمک

-یرا بده خدود نسدبت مدد یدتاحتمدالا  موفق یرهبراند

دهندد.  ینسدبت مد  یردسدتانهند و شکست را بده ز د 

بدر عدزت خدود   یادیز  زتمرک استبدادیسوم، رهبران 

-یان مدفد خود را نشداعتماد به ن یشهدارند و هم

  یاطلاعات را کنتدرل و دسدتکار  یرهبران نیدهند. چن

کدرده و از  فاصدله قددرت را حفدس    یدتکنند تا مز یم

و حفدس   یجدادااز خود  یخوب یرتصو یدستکار   یقطر 

 یدنخواسدتار ا استبدادیکنند. چهارم، رهبران کاملا  

عملکددرد را در   ینان بهتددر شددیردسددتانهسددتند کدده ز 

 خدود را یممهم تد  یماتتصم یهکلسازمان داشته و  

 یلکارمندان را به دل  یرهبران ینعلاوه، چنه . بیرندبگ

 Jiba) کننددیمدمجدازات    ، به شددتیفعملکرد ضع

Gu et al, 2015.)   

 عضو-مبادله رهبرو   استبدادی یرهبر 
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(  Blau, 1964) یتبدادل اجتمداع یدهاستفاده از نظر  با

دل دوگانده رابطده تبدا یفیدتکبه   عضو-مبادله رهبر

 یددتحما یددزانو م تیردسددز  یددکرهبددر و  یددک ینبدد

بین آنها اشداره دارد و مبادله مناب  با ارزش  یعاطف

(Liden & Maslyn, 1998) .بدر اسداس ایدن چداچوب، 

براسداس   ملاتیبدا مبدادلات معدا یفیدتروابط کدم ک

روابددط بددا   امددا شددودیکددار مشددخ  مدد  یقراردادهددا

ارکت ادرا   مشد،  ی، وفدادار یربدا تدأثنیدز بدالا   یفیتک

 Liden et)شودیمشخ  م  یا رفهشده و احترام ح

al, 1997) یرا رهبدر وجود دارد کده چد یمختلف  یل. دلا 

 عضددو-مبادلدده رهبددر یینپددا یفیددتبدده ک یاسددتبداد

رهبدران  آن باشدد کده، ابتدا شاید بخاطر ارتبار دارد.

مانندددد کنتدددرل   یاسدددتبداد یرفتارهدددا اسدددتبدادی

و فاصددله   یددقاتددب دقاطلاعددات، حفددس سلسددله مر 

 یشددنهاداتهددا و پ کمددک  فتنگددر   یدددهناد  قدددرت بددالا،

و   یردسدددتانبددده ز  یدددانو نسدددبت دادن ز  کارمنددددان

لدذا بدر ایدن اسداس  دهندد،  یمجازات آنها را نشان مد

کنندد بده   یرا در  مد اسدتبدادی یکه رهبر   یکارمندان

  یددن. ا(Gu et al, 2018)ترسددند  می آنهدداشدددت از 

  یجدا به کار به یازن  یله دلخود ب رهبراناز کارمندان 

بدر قدرارداد کدار  یمبتند  یا ، کده رابطدهیتعهد عداطف

 عضدو-مبادلده رهبدرن مددآ ییناست و منجر به پدا

 یردسددتان  ، ز دوم شددایدکننددد. یمدد  پیددرویشددود، یمدد

خدود   یهدایمکمتر با رهبدران و تد  ،استبدادیرهبران 

رهبدران هنگدام کنتدرل  یدنا یدراشوند ز یم  ییشناسا

  یردسدتانز  ربدعملکدرد  ینکسب بهتر   ایات بر اطلاع

 ییبدددون شناسدداکارکنددان کننددد.  یکددز مددتمر  خددود

توانندد بده یمد  یسدخت  ، بدهخدود یهدایمرهبران و تد

 یبددرا یکمتددر   یددزهوفددادار باشددند و انگشددان رهبددران

  ینبدالا بدا آنهدا دارندد، بندابرا یفیدتبدا ک وابدطحفس ر 

 شدوند. یمد عضدو-مبادله رهبرآمدن   یینمنجر به پا

هدم و   اسدتبدادیان هدم رهبدر   ،دلیل نیز شاید  سوم

 کردن  کمک  قادر به  یگرکنند که دیدر  م  یردستانز 

  اسدتبدادیرهبدران بده عبدارتی  .نیستند یمعملکرد ت

  یددهرا ناد یردسدتانهدا و مشدارکت ز  یهمعمولا  توص

به کنترل اطلاعدات و حفدس   یشترب چرا که، یرندگ یم

بده  ینکدها یابده جد دهند اهمیت میسلسله مراتب 

الا کمدددک  بددده عملکدددرد بددد دنیدر رسددد  یردسدددتانز 

و آخددرین   چهددارم. (Farh and Cheng, 2000)کننددد

 یردسدتانو ز  اسدتبدادیکده رهبدران   ییا، از آنجشاید

کندد،  ینمد  یکمک چندان  یگرید  هکنند ک یآنها در  م

احتددرام  یکدددیگرتواننددد صددادقانه نسددبت بدده  ینمدد

-مبادله رهبدرآمدن   یینمنجر به پا  ینبگذارند، بنابرا

 .(Liden & Maslyn (1998))شدددوند یمددد عضدددو

 یرهبدر  ینبد یرابطه منفد یک یم، انتظار دار  ینبنابرا

  وجود داشدته باشدد عضو-مبادله رهبرو  دادیتباس

(؛ 2019) Wang et alهددای همددانطور کدده پددژوهش

Liang Guoa (2018) ؛Rajabi, & Faraji, (2018) ؛

Seçil Bal, (2015)  وYazdani et al, 2018  و

Rahimi-No, & Baziar, (2014)  بده ایدن ندوع رابطده

انی بدا توجده بده ایدن  البته زمدانی کده سدازم .رسیدند

شدددان بخواهندددد چندددین رایط بددداز هدددم رهبدددرانشددد

تدوان انتظدار  برخوردی داشدته باشدند در آیندده نمدی

لدذا انتظدار   مثبتی برای رسدیدن بده اهدداف داشدت.

 داریم که:

 عضدو-ه رهبدرمبادلد بدر یاستبداد ی: رهبر 1هفرضی

 .دار داردمعنیتاثیر منفی و  

 کارکنان  یتعضو و خلاق-مبادله رهبر

مبادلات در   تیفیکنشان دهنده  عضو  -مبادله رهبر

در سازمان اسدت و رهبران   روانیپ نیبحال توسعه 

توانندد خلاقیدت خدود را و در این صورت کارکنان مدی

. در کنندد  انیدزادانده بد را آهدای خدوبروز دهند و ایده

افددزایش یافتدده و  ل اعتمدداد متقابددچنددین شددرایطی 

و در مقابدل نیدز  کارکنان بهتر درگیر کدار خدود شدده

 منحصددر بدده فددرد  یازهددایبدده نرهبددران توجدده خدداد 

  (.Qu et al, 2015شددان، خواهنددد داشددت)پیددروان
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از پژوهشددگرانی همچددون قابددل تددوجهی مطالعددات  

Liao, (2018)  &Chen؛Rajabi, & Faraji, (2018) ؛ 

Golmohammadi et al, (2013) ؛ Darvish & 

Farzaneh (2009),  ؛Elkins& Keller (2003)؛ 

Tierney et al, (1999) ؛Scott & Bruce, (1994) ؛

Redmond et al, (1993)    مبادلده رهبدربه تداثیرات-

که نتایج حداکی  اند.پرداخته کارکنان  تیعضو و خلاق

  تیدلاقتواندد خیعضو م-مبادله رهبر از آن است که

(. لدذا انتظدار  Pan et al, 2012)دکند  تیدکارکندان تقو

 داریم که:

 کارکندان  تیدخلاق بدرعضدو -: مبادله رهبدر2هفرضی

 دار دارد.تاثیر مثبت و معنی

 و عملکرد شغلی کارکنان  یتخلاق

 و عملکرد شغلی یکی از موضوعات مهمی خلاقیت

که همدواره در طدول یدک قدرن اخیدر مدد نظدر    تاس

پردازان و دانشمندان مددیریت و روانشناسدی  نظریه

اساس تعاریف   همین  بر(، RabieI et al, 2015) بوده

لاقیددت را  همچددون اینکدده خ،  خلاقیددتمتعددددی از 

بهبدود  دانندد کده سدببنظرهای جدیدی مدیشامل  

بدده شددرطی کدده قابلیددت  اسددت ات و وظددایف دمخدد

تدوان  و گرنده خلاقیدت را نمدی کاربردی داشدته باشدد

. خلاقیت توان افدزایش  ارائه شده است متصور کرد

تددوان در ایددن صددورت مددی. کدارایی و اثربخشددی را دارد

شدددد، دانشدددمندان  افدددزایش عملکدددرد را متصدددور  

 Brimani ؛Atwongyeire, (2019)مختلفی همچون 

& Alizadeh, (2018), Esmaili & Ghobadi, (2017) 

بدده  Wang & Netemeye, (2004)؛ Hülya, (2011)؛

لدذا تاثیرگذاری خلاقیت بر عملکرد شغلی پی بردندد. 

 انتظار داریم که:

ی تداثیر  عملکرد شدغل برکارکنان   تی: خلاق3فرضیه

 دار دارد.یثبت و معنم

 کارکنان  یتو خلاق استبدادی یرهبر 

-مربدور بده شدرکت  یقداتاز تحق دیاسدتبدا رهبری

آغاز شد و به عنوان بخدش   1970در دهه   یوانات یها

شدده   یشدنهادبه سبک مردسدالار پ یاز رهبر  یمهم

بده  یاسدتبداد ی. رهبدر (Cheng et al, 2000)اسدت

  یات علمدمسدتقل، توجهد  یسدبک رهبدر   یکعنوان 

جلددب کددرده اسددت و توسددط   را بدده خددود یاگسددترده

ه قددرار  مددورد مطالعدد  سراسددر جهددان  شددمنداندان

 ی. رهبدددر (Kiazad et al, 2010)گرفتددده اسدددت

دارد،   یدد، که بر کنترل مطلق کارمندان تأکیاستبداد

  یتبده شخصد کدهاست  نوع شیوه رهبری  یوهش  یک

رابطده   یما  اسدت، کده مسدتق یرهبران متک یشخص

نشددان    را یردسددتانرهبددران و ز  ینبدد یددهاتددر و فرومبر 

 یسددبک رهبددر   نیدد. ا(Zhang et al, 2015)دهدددیمدد

 شود:یگذاشته م  یشبه نما یرز  یهانبهدر ج  عمدتا  

 یاطلاعات یچه  یخودکامه و عدم افشا سبک 

 ؛یردستانز  یبرا

 از  یعمد یو ناآگاه یردستانز  ییتوانا کاهش

 ؛یردستانز  یو کمک ها یشنهاداتپ

  حفس کرامت   منظور  به یر تزئینیتصوایجاد

 و کنترل اطلاعات مربوطه؛  یخود و برا

 عملکرد  یبرا رهبران یراز  ی،آموزش رتارف

دارند و   یرانهالزام سختگ یک یردستانز 

  یخدارند توب  یفکه عملکرد ضعرا   یردستانیز 

 .(Pellegrini and Scandura, 2008)کنندیم

 ,Zhen Wang؛ Shaffi et al, (2020) تحقیقددات

 & ,Rajabi) ؛Wang, H., & Guan, (2018)؛ (2019)

Faraji, (2018 ؛ Schaubroeck et al, (2017) ؛Jiba 

Gu et al, (2015) ؛Newman et al, (2015)؛ Nazari 

et al, (2014)، Aghajani & Shoghi, (2013)  و

Shoghi & Haj Fathali, (2011)  کدده نددد  نشددان داد

مدرتبط اسدت  تخلاقیدبدا  نه تنها  استبدادی یرهبر 

با این وجود سازمان به . دارد یه منفرابطبلکه با آن 

دارد   یدا احتسازمانی اسدت لازمه حیات  که خلاقیت  

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%DB%8C%D8%AA-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%DB%8C%D8%AA-o-Title-ot-desc/
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بده آن موفقیدت فدردی، شدغلی و اجتمداعی   چرا کده

 ,Guo et al(. Chan et al, 2013)وابسددته اسددت

دانندد  خلاقیت را "میزان وقدت و تلاشدی مدی (2018)

صدرف  مشارکت در کدار خلاقانده    که یک کارمند برای

 ینبد یمنف  رابطه یک یم، انتظار دار  ینبنابراکند.  می

وجدود داشدته   ارکندانیت کخلاقو  استبدادی یرهبر 

 لذا انتظار داریم که: باشد.

 خلاقیت کارکنان بر یاستبداد ی: رهبر 4فرضیه

 دار دارد.تاثیر منفی و معنی

 عملکرد شغلیو  یاستبداد یرهبر 

ول رفتددار معمدد چهددار نددوع بیددان شددد،همددانطور کدده 

-یمد  یبسد، به عملکدرد کارکندان آاستبدادیرهبران 

در حفدس    یسدع  ادیاسدتبدرساند. نخسدت، رهبدران 

 یسدتنددارندد، حاضدر ن  یراندهگسلسله مراتب سخت

 بکبدده اشددترا  بگذارنددد و سدد یددرواناطلاعددات را بددا پ

 Farhیرندد)گیمد  یشرا در پد ییناز بالا به پا یارتباط

and Cheng, 2000)یجدادارفتارهدا باعد   ین. همه ا  

و رهبددران   تانیردسددز  ینبدد یاعتمدداد یفاصددله و بدد

  یفضددععملکددرد   منجددر بدده  ینشددود، بنددابرا یمدد

. دوم، رهبدران (Peng et al, 2001گردد) یکارمندان م

ن را در  یددروادارنددد کدده مشددارکت پ  یددلتما اسددتبدادی

  یددروانو شکسددت را بدده پ یرندددبگ یدددهناد  یددتموفق

را  ردسدتانیز  یدابیرفتارهدا خودارز  یدن. انسبت دهند

ود عملکرد کارکنان  هبب یکند و برا یم  یبتخر  یاربس

  یرهبراند ی. سوم، برا(Chan et al, 2013)مضر است

هسدتند، کنتدرل و    اسدتبدادی یسبک رهبر   یکه دارا

فاصدله قددرت   یتحفس مز  یاطلاعات برا یدستکار 

 ین. چندتخوب معمدول اسد یرو حفس تصو یجادو ا

  یاسدت و بدرا ردسدتانیز  یبرا یبد یالگو ییرفتارها

 ,Chen et alیسدت)ن  یددفبهبود عملکدرد کارکندان م

کددداملا    یبدددا سدددبک رهبدددر  یچهدددارم، رهبرانددد(. 2018

عملکدرد تمرکدز   یعال یتبه شدت بر اهم استبدادی

شددود کدده یدسددتور داده مدد  یردسددتانکننددد. بدده ز یمدد

. اگر یرندبگ یشیعملکرد بالا را دنبال کرده و از رقبا پ

انند به هددف مدورد نظدر خدود برسدند، نتو  یردستانز 

قدرار  را سخت مورد سدرزنش و مجدازات   رهبران آنها

  یامددهایرهبران بر عملکدرد بدالا و پ أکیددهند. تیم

  یشرا افزا یردستان، احساس ترس ز یاحتمال یدشد

بهبدود عملکدرد   ی، که برا(Guo et al, 2018)دهد یم

کده  یمکند یطور خلاصه، ما تصور مدمضر است. به  

  یبا عملکدرد کارکندان رابطده منفد استبدادی یرهبر 

؛ Jing Du, (2019)ن همددانطور کدده پژوهشددگرا  دارد

Wang, H., & Guan, (2018)؛ Sahibzad, (2018)  و

Darvishi, (2016).  ؛Mirzapour Khalilizadeh & 

Hakakzadeh, (2015).   یز بده ایدن نتیجده رسدیدندن. 

 که:لذا انتظار داریم  

تداثیر   عملکرد شغلی بر یاستبداد ی: رهبر 5فرضیه

 دار دارد.منفی و معنی

 یعملکرد شغلعضو و -مبادله رهبر

کمیدت و کیفیدت  ندوعی  به عندوان   راعملکرد شغلی 

دانند کده توسدط فدرد یدا گدروه ایجداد  میدستاوردی  

از آنجا کده  . (Schermerhorn et al, 2012شده است)

مشددارکت فددردی و    دسددتیابی بدده بددالاترین سددط 

-، لذا مدیل مهم برای سازمان استعام گروهی یک

متعددددی همچددون )روابددط    محیطددیوامددل  ن عتددوا

توان در این خصود دخیل دانسدت کده ( را میکاری

عملکرد شدغلی مدوثر  مستقیما  بر خواهد توانست  

هددای مربددور بدده روابددط کدداری،  . یکددی از نظریددهباشددد

نوعی ریه بر  است. این نظعضو -مبادله رهبرنظریه 

دو طرفه( بین رهبدر و اعضدای یدک رابطه دو طرفه ) 

کده یا سازمان متمرکز است و معتقدد اسدت  بخش 

املات بین رهبران و زیردستان آنها به یدک رابطده  تع

شدود کده کیفیدت آن بدر منحصر به فرد منجدر مدی

گدددذارد هدددا تدددأثیر مدددیعملکدددرد افدددراد و سدددازمان

(Sheikhul-Islami & Aghajanian, 2014. ؛Zia 

Aldini, & Alirezaei, 2013. ؛Graen  &  
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Schiemann, 1978زمان، قددرت  ؛(. از آنجا که رهبران

تواننددد از  د، نمددیو مندداب  محدددودی در سددازمان دارندد

سبک رهبری یکسدانی بدا همده زیردسدتان اسدتفاده  

کندد  سدعی مدیعضدو -مبادلده رهبدرکنند. بنابراین، 

نحوه استفاده رهبران از زمان، قددرت و منداب  خدود 

را  روابددط مختلددف بددا زیردسددتان خددودبددرای ایجدداد 

. بددددر (Ürek, 2019 &Ugurluoglu)ی  دهددددتوضددد

روابدط کداری بدین  ،عضو-مبادله رهبراساس نظریه 

های مختلف زیردستان ممکن اسدت از  رهبر و گروه

متفاوت باشد. در روابط    پایینکیفیت   تا بالا کیفیت

تدری مبادله با کیفیت بالا، رهبدران ارتباطدات نزدیدک

 ه برخدددی ازکنندددد و توجددده بیشدددتری بدددرار مدددیبرقددد

دهندد کده آنهدا را بدرای ، به نام گروهی، میزیردستان

داننددد. بنددابراین، رهبددران مهددم مددیعملیددات تجدداری  

 ،حمایتی فراتر از حد انتظدار از ایدن اعضدای گروهدی

دهند. چنین روابطی ممکن است منجر بده ارائه می

بددت، از جملدده "ارزیددابی عملکددرد مثچندددین مزیددت 

ی و مایدددت عددداطفححمایددت از پیشدددرفت شدددغلی، 

بددرای زیردسددتان شددود،. در مقابددل، رهبددران د" اعتمددا

ار و سخت کدوش بیشدتری دارندد. در  زیردستان وفاد

که در گدروه   یدسته از زیردستانمقابل، رهبران با آن  

کنندد. تری برقرار مدیروابط نسبتا  پایین جایی ندارند،

شددوند و یددده مددیایددن زیردسددتان خددار  گروهددی نام

بر آنها اعمدال   عی خود راقدرت موض  عموما  رهبران

کمتدر،   حمایدتوابستگی بی کیفیت،  که با ،کنندمی

تعامل کمتر و مناب  ارزشمند کمتر مشدخ  کدرد.  

در روابددط بددا کیفیددت پددایین، رهبددران از زیردسددتان 

کدار کنندد و چندین انتظار دارند کده الزامدات رسدمی  

ر بدده  ن ممکددن اسددت منجددبددا کیفیددت پددایی روابطددی

 ,Yildizافدراد شدود) یغلعملکدرد شد سط  ضعیف

 لذا انتظار داریم که: .(2011

ی عملکرد شغل برعضو -هبردله ر : مبا6فرضیه

 دارد.دار  مثبت و معنیتاثیر  

عملکدرد  و  عضدو-مبادلده رهبدر،  اسدتبدادی یرهبدر 

 شغلی

شدر  داده شدد،  Blau, 1964 کده توسدط  طدورهمان

 یه در مبددادلات اجتمدداعتعهدددات مشددخ  نشددد

  یگدرینفدر بده د  یککه   یهنگام  مهم هستند. یاربس

رود،   یانتظار مدنه چندان دور  یندهکند، در آیکمک م

 مبادلده یفدر  تئدور   یشپدکه بهدش کمدک شدود. 

رابطدده دوگاندده )بدده  یددکاسددت کدده در  یددنا یاجتمدداع

شدود  یکده داده مد  یدزی(، چیدروپ-عنوان مثال، رهبدر

کندد   یمد  یجدادا یبا رفتدار  ییپاسخگو یرا برا یتعهد

 ,Perugini and Gallucc)برابر اسدتزش ار  یه داراک

-مبادلده رهبدر،  یتبدادل اجتمداع یطبق تئور (. 2001

 یدایمزا  یداپداداش  انبدالا بده عندو یفیدتبدا ک عضدو

  یدنشدود. ا یکارمندان در نظر گرفته مد  یرهبران برا

کندد کده    یجادکارکنان ا  یرا برا یممکن است تعهدات

 یبدالا  یدتیفحفس ک یمثبت معادل برا  یهابا رفتار 

از  یکدیمتقابل باشند. از آنجا که  عضو-مبادله رهبر

عملکدرد بدالا  ،استبدادیارات رهبران الزامات و انتظ

مبادلدده در   بددا  ، پددد  (Cheng et al, 2004)اسددت

 یدایپداداش و مزا یافدتبالا به عندوان در  عضو-رهبر

  و عضدو-مبادلده رهبدررهبر، در عدو  کارمنددان بدا  

 یبده عندوان راهدبدالا را عملکرد  بالا، احتمالا   یفیتک

-یر مددر نظد  رهبدرانو انتظدارات  یازهان  ینتأم یبرا

جبدران  یکارکندان بدرا  یا مبادلده  ارز، ینجدا. در ایرندگ

عملکدرد بدالا  یگیدریرهبدران آنهدا، پ یایپاداش و مزا

متقابددل ممکددن اسددت   یبدده تلافدد یددلتما و اسددت

 الابدبده عملکدرد  یابیتا در دست دیز را برانگ یردستانز 

. عدلاوه  (Gouldner, 1960)بپردازند یشتریلاش ببه ت

  یددگوی، که میمنف  یهصل دوسو، با توجه به اینبر ا

-مدیکنندد،  یمد  یافدتکه رفتار ندامطلوب در   یکسان

 یددراز . را بدهندددنددامطلوب   یرفتارهدداپاسددخ  تواننددد

  مانندد  یرفتار نامطلوب استبدادیرهبران  یردستانز 

و شدرر   یددق یطاعت بدا یبرا یو اجبار  یقدق  کنترل
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ممکددن اسددت بددا   یردسددتانز  یددنکننددد، ا یمدد  یافددتدر 

از تلاش خدود و  یریمانند جلوگ  طلوبنام  یرفتارها

کددار پاسددخ    یطدر محدد  یانحرافدد یانجددام رفتارهددا

  ی. به طور خلاصده، رفتارهدا(Jiang et al, 2017)دهند

-ولیددد بددی، منجددر بدده تاسددتبدادیمعمددول رهبددران 

، یجددهنت  د. درشددومددیضددو  ع-مبادلدده رهبددر کیفیددت

کنندد کده  ینمد  یدزهو انگ یدفاحسداس تکل یردستانز 

تلاش کنند. مطدابق بدا  با کیفیتکار   یکام انج یبرا

  یرفتار انحرافد یحت یردستان، ز یمنف  یهاصل دوسو

 کیفیددت اجددرایدهنددد و   یکددار انجددام مدد  یطدر محدد

 ین، رهبددر ی. بنددابرایابددد یکارکنددان کدداهش م  یفددهوظ

  بداعضدو -هبدرلده ر مباد یجدادبدا ااحتمالا   استبدادی

کارمندددان رابطدده    یفددهوظ اجددرای بدده بددالا، یفیددتک

البته احتمال ایجاد رابطه   .بتی ایجاد خواهند کردثم

 لذا انتظار داریم که: منفی نیز منتفی نیست.

 یرهبدر  گدذاریعضدو در تاثیر -مبادله رهبر: 7فرضیه

توانددد نقددش  مددیبددر عملکددرد شددغلی   اسددتبدادی

 اشد.میانجی داشته ب

خلاقیدت  و  عضدو-مبادلده رهبدر،  دادیتباسد یرهبر 

 کارکنان

بدا   یاسدتبداد ی، رهبر استطور که مشخ  همان

. بده طدور دارد یمنف عضو نوعی رابطه-مبادله رهبر

دارد کده کارمنددان   یدلرهبدر مسدتبد تما یدکخاد، 

خود کار کند و کارمندان   یهابراساس دستورالعمل

 یدنا. ((Cheng et al, 2004)رمان را مجدازات کنددناف

دهدد و یبه کارمنددان نمد یاریاخت یچه  ترلیرفتار کن

-یدستورات و الزامات رهبران مد  ی ا کاملا  مطآنها ر 

  یاسدتبداد یرفتارهدا ین، چندیطشدرا  یدنکند. تحت ا

کند کده رهبدران یرا به کارمندان منتشر م یگنالیس

قدرار دارندد،    یدهو فروما رابطه برتر یکو کارمندان در 

 یدهدر کارمنددان عل  ینفسات ماحسا یجاداع  اکه ب

 یجده، در نتشدود، مانندد وحشدت و تدرسیرهبران م

در رابطدده    ربدد یپدداداش مبتندد یکارکنددان بددرا  یددلتما

  ینبددد یکارمندددد" ؛ تبدددادل عددداطف  -"رهبدددر  مبادلددده

. از طددرف  یابدددیکدداهش مدد  یددزکارمندددان و رهبددران ن

بده  یابده طدور گسدترده وعضد-مبادلده رهبدر،  یگدرد

کارکنان در نظر    یتخلاقدر   مهم  یشینهپ یک عنوان

. روابط رهبر (Jiba Gu et al, 2015)گرفته شده است 

اسددت کدده   یبددالا بدددان معندد یفیددتبددا ک کارمندددو  

از  یرواند یدتو حما یمدیتوانند مناب  تیکارمندان م

، یتبادل اجتمداع یهبه دست آورند. طبق نظر  رانرهب

، یبانیشددتخواهنددد و اگددر پیپدداداش مدد تانیردسددز 

را از رهبران کسب کنند، سخت   یگرمناب  د  اعتماد و

-یخلاقانده انجدام مد یهدایدتفعال  کار خواهند کرد،

 Xu)دهنددیاز خود نشدان مد ییبالا  یتدهند و خلاق

et al, 2012) . یدتآنهدا در انجدام فعال یبانیپشدتلذا-

در مقابدددل،  ه  البتددداسدددت.  یخلاقانددده ضدددرور  هدددای

فقددط بدده    یینپددا عضددو-دلدده رهبددرمباکارمندددان بددا  

بدر قدرارداد کدار محددود   یرهبدران مبتند بادلات بدام

 یبددرا ینیبده کددار بدا قدوان یدلآنهددا ما یدراشدوند ز یمد

  یددتهسددتند و از خلاق  یاز خطددرات نددوآور  یریجلددوگ

 .(Volmer et al, 2012)برخدوردار خواهندد بدود یکمد

، رفتدار شدودیادعدا مد یر رهبد یداتکده ادب  همانطور

  -"رهبدر  لدهمبادرابطده   یجاددر ا  یمهم  یرتأث یرهبر 

کارمندان توسط   یبالا  زیاکنترل و نلذا  کارمند" دارد. 

 عضو-مبادله رهبرموجب کمبود    استبدادیرهبران 

منجددر بدده کدداهش  عضددو-مبادلدده رهبددرو کمبددود  

 یددلپدداداش کارمندددان خواهددد شددد. کارمندددان بدده دل

باعد    یشدتراز شکست که ب یناش یترس از ضررها

فعالانده بدراز  بده ا یلیشدود، تمدایم  یتکاهش خلاق

وجدود یدک رابطده   ا ایدنلدذا بدندارندد.   یدجد یهایدها

احتمددال ایجدداد رابطدده منفددی نیددز منتفددی  سددویه دو

 نیست. لذا انتظار داریم که:

 یرهبر  گذاریعضو در تاثیر -مبادله رهبر: 8فرضیه

تواند نقش  می  بر خلاقیت کارکنان استبدادی

 .باشدمیانجی داشته 
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 الگوی مفهومی پژوهش

پژوهش،  هایو فرضیه بانی نظریه به مبا توج

ژوهش بدده صددورت زیددر تدددوین  وی مفهددوم پددالگدد

بدین   تداثیرات(. ایدن الگدو نشدان دهندده 1شد)نمودار

 .است پژوهشمتغیرهای 

 

 : مدل مفهومی پژوهش1شکل

 

 روش تحقیق

ندددوع "تحقیقدددات    ایدددن پدددژوهش از نظدددر هددددف از

از  هدا، ت و از نظدر نحدوه گدردآوری دادهاسدکاربردی" 

وع  از ندددد پیمایشددددی -نددددوع "تحقیقددددات توصددددیفی

دنبددال " اسددت. از آنجددا کدده محققددین بددهبسددتگیهم

تعیین رابطه بدین متغیرهدای پدژوهش اسدت، ایدن 

پدددژوهش از ندددوع "تحقیقدددات همبسدددتگی" اسدددت. 

ای جامعه آماری در این پژوهش با توجه به متغیره

ندد کده کارکنان باندک سدپه اسدتان یدزد بود پژوهش،  

ه نفر بود کد  271حجم نمونه نفر بود.   920نها تعداد آ

آمددده و انتخدداب بدسددت  فرمددول کددوکراناز طریددق  

از افدددراد بددده روش تصدددادفی سددداده بدددوده اسدددت. 

 Cheng et al پرسشدددنامه رهبدددری اسدددتبدادی

  خلاقیتپرسشنامه سوال،   9که مشتمل بر (2004)

ال،  سو  17ه مشتمل بر ک. Yasini, (2013) Mان کارکن

 Williams & Anderson ید شغلعملکر  پرسشنامه

سدددوال و در نهایدددت   5کددده مشدددتمل بدددر  (1991)

 Liden & Maslynعضدو -پرسشدنامه مبادلده رهبدر

سددوال اسددتفاده شددده   12، کدده مشددتمل بددر  (1998)

 هددداداده گدددردآوری اصدددلی عندددوان ابدددزار، بدددهبودندددد

 گیددری نظرتدداتاندددازه مقيدداسد.  اسددتفاده شدددن

بددوده کدده  ای ليكددرتنج گزتنددهپدد طيددف براسدداس

 ختم"کاملا   موافقم" به و شروع   "از"کاملا  مخالفم

تدا   1بده سدوالات نیدز، از نمدره  دهدیشده، نحوه نمره

براي تأتيدد رواتدي ابدزار ، محاسبه شده است. 5نمره 

ه، گیری از سه نوع روایی ارزتدابي اسدتفاده شدداندازه

. روایددی  گددراو روایددی وا  ، روایددی همگددراروایددی محتددوا

ز سدددازگاري بدددين  وسدددیله اطميندددان امحتدددوا بددده

گیددری و ادبيددات موجددود ایجدداد  اندددازههددای خ شددا

شددود، ایددن روایددی توسددط نظرسددنجی از اسدداتید مددی

گردد كه  حاصل شد. روایی همگرا به اتن اصل بر می

هددای هددر سددازه بددا تكدددتگر همبسددتگي  شدداخ 

دن ای داشته باشدند. معیدار روایدی همگدرا بدوانهمی

( AVE) هدای خروجدين وارتانداین است که ميانگي

باشدددد. روایدددی واگدددرا نيدددز از طرتدددق   5/0از  بیشدددتر

بددا همبسددتگي بددين متغيرهدداي   AVEمقاتسدده جددذر 

( سنجيده شده و بدراي هدر كددام از  2مكنون )جدول

باتدددد بيشدددتر از   AVEهدددای انعكاسدددي جدددذر سدددازه

 هدا در مددل باشدد.ازهگي آن سازه با ساتر سهمبست

نامه از سدده معیدددار جهددت تعیددین پایددایی پرسشدد

و   یبددیترک ییایددپا بیضددر ،  ونبدداخب آلفددای کر )ضددری

( استفاده شدده اسدت. ضدرایب ضریب پایایی مرکب

آلفای کرونباخ تمدامی متغیرهدا در ایدن پدژوهش، از 

 ییایدپا بیدر ضدر ( بیشتر اسدت.  7/0حداقل مقدار )

ها بده  سازه  ییایپابه بالا ( 7/0حداقل مقدار ) یبیترک

هدا بدا سدازه  یجده بده همبسدتگصورت مطلق، با تو

. پایایی مرکب بر خلاف محاسبه خواهند شد  گریکدی

کندد هدر  طور ضمنی فر  مدیآلفای کرونباخ که به

 شاخ  وزن یکسانی دارد، متکی بر بارهدای عداملی

بهتدری را  حقیقی هر سازه اسدت؛ و بندابراین معیدار 

ی مرکب بایدد مقدداری یایدهد. پابرای پایایی ارائه می
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گر ثبدات دروندی  بیداندسدت آورد تدا را بده 7/0ز بیش ا

(. در جددول Fornell and Larcker, 1988سازه باشد)

طددور  نتددایج پایددایی و روایددی ابددزار سددنجش بدده  2و  1

 کامل آورده شده است.

 

 های تحقیق یافته

حدداقل مربعدات جزیدی روش از  پژوهشدر این 

عادله  سازی موشی برای مدلاستفاده شده است. ر 

اسدت از  یدر واق ، این روش تركیبدساختاری است.  

هددا را بدده  ، كدده شدداخ یهددای اصددلتحلیددل مؤلفدده

ر، کندد، و تحلیدل مسدینهفته مرتبط می  یمتغیرها

از متغیرهدای نهفتده را   كه امكدان ایجداد سیسدتمی

در ایدن روش، پژوهشدگر بایدد ابتددا  سازد.  فراهم می

كندد.  مشدخ     هدا راساختار مدل و روابط شداخ 

و   اسدددت. SMART-PLSافدددزار مدددورد اسدددتفاده رمنددد

نتایج فو  بدست آمدد  ( 3( و )2مطابق نمودارهای )

تحلیددل هریددک از روابددط کدده در واقدد  نشددان دهنددده  

و   باشدد بده صدورت مفیدددهدای تحقیدق مدیفرضدیه

 نشان داده شده است.   3مختصر در جدول 

  . روایی همگرا و پایایی ابزار اندازه گیری1جدول

 ميانگين ضرتب رهای پژوهشغیمت

 (AVE)استخرا  شده  وارتاند

پاتاتي  ضرتب بارهای عاملی

 مركب

 پاتاتي ضرتب

 tآزمون ضریب مسیر كرونباخ آلفاي

 000/1 - - 89/0 820/0 (AL)رهبری استبدادی

 (LME)عضو-مبادله رهبر

 تأثیر گذاری

 وفاداری

 مشارکت

 ایاحترام حرفه

580/0 

- 

- 

- 

- 

- 

799/0 

710/0 

825/0 

705/0 

- 

037/20 

078/12 

042/22 

065/15 

846/0 

- 

- 

- 

- 

759/0 

- 

- 

- 

- 

 (EC)خلاقیت کارکنان

 تخص 

 تفکر خلا 

 زشیانگ

724/0 

- 

- 

- 

- 

819/0 

867/0 

867/0 

- 

542/24 

303/41 

657/39 

887/0 

- 

- 

- 

810/0 

- 

- 

- 

 000/1 - - 82/0 850/0 (JP)عملکرد شغلی 

 واگراتگی و بررسی روایی بس. ماترید هم2جدول

مبادله رهبر  (JP)عملکرد شغلی (AL)رهبری استبدادی متغیر

 (LME)عضو

 (AVE)جذر  (EC)خلاقیت کارکنان 

 1    1 (AL)رهبری استبدادی

 585/0 1   1 (JP)عملکرد شغلی

 578/0 555/0 1  76/0 (LME)مبادله رهبر عضو

 618/0 568/0 648/0 1 85/0 (EC)خلاقیت کارکنان 



  

 

 

 

 خلاصه نتایج حاصل از آزمون فرضیات: 3جدول

 ميزان تأثیر سط  معناداری Tارزش آزمون  ضریب مسیر هامتغير 

 متوسط معنادار 492/9 578/0 ضوع-مبادله رهبر                      یاستبداد یرهبر 

 متوسط معنادار 499/5 437/0 کارکنان  تیخلاق                   عضو مبادله رهبر

 ضعيف معنادار 422/2 227/0 یعملکرد شغل             کارکنان   تیخلاق

 وسطتم معنادار 698/4 366/0 کارکنان   تیخلاق                              یاستبداد یرهبر 

 طوسمت معنادار 049/4 314/0 یعملکرد شغل                             یاستبداد یرهبر 

 ضعيف معنادار  503/2 227/0 یعملکرد شغل                عضو -مبادله رهبر

 

 

 ضرایب مسیر مدل. 2مودارن

 Tنتایج آزمون . 3نمودار
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که بر پایه نتایج حاصدل از   فو اتوجه به جدول  ب

آزمدددون فرضدددیات پدددژوهش بدسدددت آمدددده اسدددت  

د کدده: نتیجدده حاصددل از آزمددون  تددوان عنددوان کددر مددی

و  578/0فرضددیه اول بددا توجدده بدده ضددریب مسددیر 

 رهبری استبدادیکه   دهدمی، نشان  T 492/9مقدار 

 .دارد  متوسدطتأثیر معندادار و   مبادله رهبر عضوبر  

و   437/0در آزمددون فرضددیه دوم بددا ضددریب مسددیر 

مبادلده ، این نتیجه حاصدل شدد کده  T 499/5مقدار 

تددأثیر معنددادار و متوسددط   ترهبددر عضددو بددر خلاقیدد

دارد. نتایج حاصل از آزمون فرضیه سدوم بدا ضدریب  

، گواه بر این دارد کده  T 422/2ار و مقد 227/0مسیر 

ادار و  تدأثیر معند خلاقیت کارکنان و عملکرد شدغلی

دارد. نتایج حاصل از آزمدون فرضدیه چهدارم   ضعیف

، گدواه بدر T 698/4و مقددار  366/0با ضریب مسدیر 

 رهبدری اسدتبدادی بدر خلاقیدت کارکندانکه   این دارد

  تأثیر معنادار و متوسط دارد. نتایج حاصل از آزمون

 Tو مقدددار  314/0پددنجم بددا ضددریب مسددیر  فرضددیه

بددری اسددتبدادی بددر ره، گددواه بددر ایددن دارد کدده 049/4

تأثیر معنادار و متوسدط دارد. نتدایج   عملکرد شغلی

حاصددل از آزمددون فرضددیه ششددم بددا ضددریب مسددیر 

، گدددواه بدددر ایدددن دارد کددده  T 503/2و مقددددار  227/0

 تدأثیر معندادار مبادله رهبر عضو بر عملکرد شغلی

 و تأثير مستقيم ميزان بررسي دارد. براي  فضعیو  

 لازم وابسدته بدر مسدتقل متغيرهداي غيرمستقيم

 بدراي غيرمسدتقيم و مسدتقيم کدل، اثدرات تا است

 (.4شود )جدول  ارائه مدل زاي درون متغيرهاي

 تفکیک اثرات کل، مستقیم و غیرمستقیم .4لوجد

 VAF اثرات کل اثرات غیرمستقیم اثرات مستقیم روابط

 ---- 578/0 ---- 578/0 عضو-مبادله رهبر                              یاستبداد یرهبر 

 ---- 437/0 ---- 437/0 کارکنان  تیخلاق                           عضو مبادله رهبر

 ---- 227/0 ---- 227/0 یعملکرد شغل                          کارکنان   تیقخلا 

 41/0 618/0 252/0 366/0 کارکنان   تیخلاق                                       یاداستبد یرهبر 

 29/0 585/0 131/0 314/0 یعملکرد شغل                                        یاستبداد یرهبر 

 30/0 326/0 099/0 227/0 یعملکرد شغل                              عضو -مبادله رهبر

رهبدری  کده دهد، نشان می4طور که جدول انهم

تدأثیر مسدتقیم و   وعضد-استبدادی بر مبادله رهبدر

اسددت کدده  نیددنشددان دهنددده ا  نیددو ادارد   معنددادار

له مباداز   578/0 مقدار  قادر است  رهبری استبدادی

بدر  عضدو -مبادلده رهبدر؛  پیش بینی کند عضو-رهبر

و دارد   رتددأثیر مسددتقیم و معنددادا خلاقیددت کارکنددان

 عضدو-مبادلده رهبدرن نشان دهنده این است کده  ای

 شیرا پ خلاقیت کارکنانز ا 437/0مقدار   قادر است

 خلاقیددت کارکنددان بددر عملکددرد شددغلی ؛کنددد  ینددیب

ان دهندده دارد و این نشد  مستقیم و معنادار  یتأثیر 

مقددار   قدادر اسدت این اسدت کده خلاقیدت کارکندان

  ینددیب شیپدد را عملکددرد شددغلیبدده  لیدداز تما 227/0

خلاقیددت  بددر  رهبددری اسددتبدادی در نهایددتو   ؛کنددد

  یتدددأثیر  بددده ترتیدددبکارکندددان و عملکدددرد شدددغلی 

که ایدن خدود    و معنادار دارد، غیرمستقیم مستقیم

 رهبدری اسدتبدادیاسدت کده  نیدنشان دهندده انیز  

خلاقیت کارکنان و مقدار از  366/0قادر است مقدار 

وجده  بدا تد. کن  ینیب شیرا پاز عملکرد شغلی  314/0

نقش    نتیجه گرفت که، دشویمبه نتایج گفته شده  

 تاثیرگددذاریدر  عضددو-رهبددرمبادلدده  گددریمیددانجی

خلاقیددت کارکنددان و عملکددرد  بددر  رهبددری اسددتبدادی

ارتی، بده عبد ه اسدتمورد حمایت قدرار گرفتد  شغلی

ل نیددز گویددای ایددن واقعیددت اسددت کدده  بآزمددون سددو

 )رهبدری 61/4توان بده مقددار عضو می-مبادله رهبر

)رهبددددری  40/2اسددددتبدادی و خلاقیددددت( و مقدددددار 

گدری کنددد، میدانجی  اسدتبدادی و عملکدرد شدغلی( را
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 Davari & Rezazadeh, (2016)چدرا کده طبدق گفتده 

بیشدتر باشدد بده احتمدال  ،96/1از  تست سوبل اگدر

بدده عبددارتی   نقددش میددانجی تاییددد خواهددد شددد  95/0

بدادی و رهبدری اسدت 618/0دیگر با توجه با اثدر کدل )

رهبدددری اسدددتبدادی و 585/0خلاقیدددت کارکندددان و 

رهبدری گرفدت کده نتیجده   توانمی،  (عملکرد شغلی

-مبادلده رهبدرمیدانجی    بدا کمدک متغیدر استبدادی

خلاقیدت  بهتری بر پیش بینی کننده دارای اثر  عضو

 هاسدت؛ بندابراین فرضددی رکندان و عملکدرد شدغلیکا

قد   نیدز مدورد تاییدد وا  پدژوهشاین  هفتم و هشتم

متغیدر میدانجی رو بررسدی    که شدت  اثر واف شدند.

ر میدانجی کند  مشخ  است کده شددت متغیدمی

رهبددددری اسددددتبدادی و خلاقیددددت کارکنددددان و  41/0)

جزیددی   ،رهبددری اسددتبدادی و عملکددرد شددغلی(29/0

 باشد.می

 ش مدلبراز 

هددای  مددرتبط بدده بخددش کلددی مدددل  GOFمعیددار 

 Tenenhaus etمعادلات ساختاری است. و توسدط 

al, (2004).معرفی شد 

GOF = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅  ∗  �̅�2     

Communalities̅̅طوری که  ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ میانگین مقدادیر نشانگر    ̅̅

نیددز مقدددار    �̅�2باشددد و  اشددتراکی هددر سددازه مددی

زای  رونهددای دسددازه   R Squaresمیددانگین مقددادیر 

، 01/0سده مقددار Wetzles et al, (2009)مدل اسدت. 

ضدعیف، متوسدط   یررا به عنوان مقداد 36/0و  25/0

 اریددمقدددار مع .اندددمعرفددی کددرده  GOFو قددوی بددرای 

GOF   کدده    باشدددیمدد  شددتریب 36/0و از  50/0معددادل

 پژوهش است. یمدل کل  ینشانگر برازش قو

GOF 

C
o

m
m

u
n

ality
 

𝑹
𝟐 

غیر
مت

 
ی
ها

 
ن
درو

از 
 

GOF = √0.58 ∗  عملکرد شغلی 439/0 000/1 0.50 = 0.43

 مبادله رهبر عضو 334/0 304/0

 خلاقیت کارکنان 509/0 433/0

 

 بح  و نتیجه گیری

پدژوهش، همانطور کده گفتده شدد هددف از ایدن 

کارکنان و   تیبر خلاق یاستبداد یتأثیر رهبر  لیتحل

دلده مبا  یانجیدبدا تأکیدد بدر نقدش م یعملکرد شغل

 . بانک سپه استان یزد بوددر  عضو-رهبر

 یرهبدر نشان نداد که   فرضیه اولنتایج حاکی از  

تددأثیر منفددی و  عضددو -بددر مبادلدده رهبددر یتبدادسددا

آمددده در ایددن نتیجدده بددا نتددایج بدسددت  .معنددادار دارد

 Liang(؛ 2019) Wang et al تحقیقاتی که محققدان

Guoa, (2018)؛ (Rajabi, & Faraji, (2018؛ Seçil Bal 

 & ,Rahimi-Noو  Yazdani et al, (2018)و  (2015)

Baziar, (2014) رهبدری داردنسویی  ام دادند، همانج .

استبدادی شاید بتواند در کوتاه مدت اثر ناچیزی بدر  

داشدته باشدد امدا در بلندمددت عضدو  -بادله رهبدرم

آورد، حتما اثر نامطلوبی در هر سازمانی بده بدار مدی

تایید این فرضیه نیز حاکی از آن است که رفتار  عدم

ک رهبددران اسددتبدادی علددرغم آثددار سددون آن در باندد

کوتاه مدت اثر مثبتی بدر جهدت مبادلده   توانسته در

ر بلندمددت د  مطمئنا   عضو داشته باشد اما م-رهبر

شددیدی را بدر رابطده   ،سدونهمین رفتار رهبران آثدار  

ک را دچدار  عضو خواهدد گذاشدت کده باند-مبادله ربر

-مدیای خواهد کرد، لذا باندک حتمدا  مشکلات عدیده

داشدته    شنرانظارت مستحکمی بدر رفتدار مددیید  با

 اید تیددر تقو  یروشدن شدود کده چده عدواملاشد تا ب
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بوده، کده   لیدخ  یاستبداد یرفتار رهبر  عدم تقویت

آورندد، بده  مدیرانش بده رفتداری اسدتبدادی روی مدی

رای بلندمددددت نظددر بانددک بایسدددتی، مدددیرانی را بدد

 -دهددد تددا آنهددا بتواننددد رابطدده مبادلدده رهبددرپددرورش  

ایدن  مشدکلاتی کده در  عضو را طوری ارتقان دهند که

 .زمینه وجود دارد را تا حدودی کاهش یا کنترل کنندد

تما  بایستی "رهبری اسدتبدادی" لذا بانک مربوطه ح

 Harvey et توجه کافی را داشته باشدد، طبدق گفتده

al, (2007) ی که از این نوع رهبدران ایجداد مدیار رفت-

شددود قددادر اسددت ضددربه مهلکددی بددر پیکددره مبادلدده 

   .بزندعضو -رهبر

مبادلده کده   حاکی از آن است، دومیه  فرض جینتا

بددت و  تددأثیر مث کارکنددان  تیددخلاق بددر عضددو-رهبددر

این نتیجه با نتایج بدسدت آمدده در معنادار دارد. که 

 ,Liao & Chenتحقیقدداتی کدده توسددط محققددان 

؛ Rajabi, & Faraji, (2018) ؛(2018)

Golmohammadi et al, (2013)؛ Darvish & 

Farzaneh, (2009),  ؛Elkins& Keller, (2003)؛ 

Tierney et al, (1999) ؛Scott & Bruce, (1994) ؛

Redmond et al, (1993)   انجدام شدددند، مشددابهت

-رابطده تیدفیرهبر و عضو، به عنوان ک مبادلهدارد.  

تاییدد ایدن  ، دارد  ردستیز  کیرهبر با  کی کهاست   یا

فرضیه گویای این واقعیت است که بانک بدا وجدود  

که حاکی از رهبری استبدادی است امی شرایطی  تم

اما تا حدی توانسدته رابطده کمدی را طبدق چدارچوب  

شان با زیر دست ایجاد کرده تا کارکنان سبک رهبری

ایدن  بتوانند حددودا آزادی عملدی داشدته باشدند و از 

طریدق خلاقیدت خدود را در کدار گسدترش دهندد، لددذا 

جده کدافی  تو بانک مربوطه بایدد بتواندد بده ایدن امدر

ته باشددد تددا بتوانددد ضددمت افددزایش خلاقیددت  داشدد

. شدداید عضددو را تقویددت کنددد-کارکنددان، مبادلدده رهبددر

هددا در جهددت ایددن بتددوان گفددت یکددی از بهتددرین راه

ل تبداد دگاهیددجسدتن از نقدش  بهدره سازی، تقویت

ضدمن افدزایش   است چرا که ایدن دیددگاه، یاجتماع

جهددت  توانددد درمددی ،شددانرهبددراناز در  کارمندددان 

 گام بردارد.  عضو-مبادله رهبر ارتقای

نیددز گویددای ایددن واقعیددت   فرضددیه سددومنتددایج  

تدأثیر   یعملکدرد شدغل بدرکارکنان   تیخلاقاست که 

بدسدت  جیبا نتا جهینت  نیاکه  مثبت و معنادار دارد،

کدددددددددده توسددددددددددط    یقدددددددددداتیدر تحق  آمدددددددددده

 & Brimani ؛ Atwongyeire, (2019)محققدددان

Alizadeh, (2018)؛Esmaili & Ghobadi, (2017) ؛ 

Hülya, (2011) ؛Wang & Netemeyer, 

در تاییدددد ایدددن  . انجدددام شدددد، مشدددابهت دارد(2004)

فرضیه بایستی گفت که رهبدران باندک اگدر بتوانندد  

تددامین کننددد،   شددانمحیطددی آرام را بددرای کارکنددان

کارکنددان قددادر خواهنددد بددود تددا خلاقیددت خددود را در  

ی در چندین شدرایط  شان بروز دهندد و بده تبد شغل

شدود عملکرد شغلی افراد نیز نه تنها تضممین می

بدددالعکد چندددین  بلکددده افدددزایش خواهدددد یافدددت، 

لذا بانک مربوطه، باید به قضایایی نیز صاد  است. 

ر ایدن زمینده  د اهمیت نقشی کده خلاقیدت کارکندان

دارد در جهت رسیدن به عملکدرد شدغلی بهتدر بکدار  

 گیرد.

 یهبدر ر کده   نشدان نددادنیز    فرضیه چهارمنتایج  

تدددأثیر منفدددی و  کارکندددان   تیدددبدددر خلاق یاسدددتبداد

بدسدت آمدده در  جیبا نتا جهینت  نیاکه  معنادار دارد،

 Shaffiی ها پژوهش محققانکه توسط    یقاتیتحق

et al, (2020) ؛Zhen Wang, (2019) ؛Wang, H., & 

Guan, (2018)؛ (Rajabi, & Faraji, (2018؛ 

Schaubroeck et al, (2017) ؛Jiba Gu et al, (2017) ؛

Newman et al, (2015)؛ Nazari et al, (2014) ،

Aghajani & Shoghi, (2013)  وShoghi & Haj 

Fathali, (2011)  لددذا در دارد. نددانجددام شددد، مشددابهت

رضیه بایسدتی گفدت رفتدار رهبدران  عدم تایید این ف

مدددت اثددر افزایشددی بددر خلاقیددت  توانددد در کوتدداهمددی

 ,Herrmann and Felfeشددته باشددند)کارکنددان دا

-(. اما در بلندمدت بسته به شناخت مکانیسم2013

دارد چددرا کدده چنددین مکانیسددمی  هددای روانشددناختی  

قادر است با توجه به رفتاری که رهبدران اسدتبدادی 

رندد، تشدخی  دهدد کده ایدن ندوع شدان دابا کارکنان

توانددد اثددر منفددی یددا مثبتددی بددر خلاقیددت  رفتددار مددی

لددذا بانددک مربوطدده، بایددد بدده باشددد. کارکنددان داشددته 
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رفتدار   یروانشناخت هایسمیمکاناهمیت نقشی که  

ر جهت کاهش/افزایش خلاقیت کارکنان  تواند دمی

 داشته باشد را شناسایی کند.

ن واقعیددت نیددز گویددای ایدد  فرضددیه پددنجمنتددایج  

تدأثیر   یبر عملکرد شدغل یاستبداد یرهبر است که 

بدست  جیا نتاب جهیتن  نیاکه  منفی و معنادار ندارد،

 ,Jing Du محققدانکده توسدط    یقداتیآمدده در تحق

 ,Sahibzada ؛Wang, H., & Guan, (2018)؛ (2019)

 Darvishi, (2016)  ،Mirzapourو  (2018)

Khalilizadeh & Hakakzadeh, (2015).  نجام شدد،ا  

لددذا در عدددم تاییددد ایددن فرضددیه . داردنددمشددابهت  

-تداهاندد در کوبایستی گفت شداید رفتدار رهبدران بتو

مدددت اثددر افزایشددی بددر عملکددرد شددغلی داشددته 

مدددت  چددرا کدده در کوتدداه(. Wu et al, 2012باشددند)

کارکنان از روی ترس از اخرا  و یدا جابجدایی و تندزل  

د امدا در کنندشغلی به رفتار ایدن رهبدران توجده مدی

بلند مدت همین افراد دیگدر اعتندایی بده رفتدار ایدن 

ضددرر سیسددتم   ی بددهرهبددران ندارنددد و چنددین وضددع

بددانکی اسددت. لددذا بانددک مربوطدده، بایددد بدده اهمیددت 

توجده  ر کارمنددان بد یاستبداد انرهبر رفتار  راتیتأث

تواندد عملکدرد کارکندان را کنند چندین شدرایطی مدی

بددددی )در  مددددت( وتحدددت تددداثیر خدددوب )درکوتددداه

 ناپذیر است.بلندمدت( قرار دهد که جبران

ت اقعیددایددن و نیددز گویددای  فرضددیه ششددمنتددایج  

تدأثیر   یعضو بر عملکرد شغل-مبادله رهبراست که  

بدسدت  جینتابا   جهینت  نیاکه  مثبت و معنادار دارد،

-Sheikhul محققدانکده توسدط    یقاتیآمده در تحق

Islami & Aghajanian, (2014),  ؛Zia Aldini, & 

Alirezaei, (2013)  ؛Graen  &  Schiemann, 

ذا در تاییددد ایددن  لددانجددام شددد، مشددابهت دارد. (1978)

عضددو  -مبادلدده رهبددرت کدده،  فرضددیه بایسددتی گفدد

-خمیر مایه توسعه مناب  انسانی در باندک تواندمی

ی اوقات، این عامل قدادر اسدت،  هاست، چرا که گاه

عملکرد شغلی کارکنان را کاهشی یا افزایشدی کندد، 

محسددوب   یور بهددرهان، محددور و از آنجددا کدده انسدد

ش عملکدرد شدغلی، شود، لذا پدرداختن بده افدزایمی

ی بایستی حایز اهمیدت باشدند. در برای رهبران بانک

 هیدنظر از طریدق   توانندداین بین مددیران بدانکی مدی

را عضددو -مبادلدده رهبددرکدده رابطدده   یمدداعتبددادل اجت

 کشد در جهت افزایشی یدا کاهشدی شددنپیش می

شدان توجده وافدری داشدته انکارکند یعملکرد شغل

 باشند.

مبادلده بیدان کدرد کده  نیدز   فرضدیه هفدتمنتدایج  

بددر  یاسددتبداد یرهبددر  یرگددذار یتأثعضددو در -رهبددر

. بددا تاییددده  دارد میددانجی را نقددشکارکنددان    تیددخلاق

عضدو  -مبادلده رهبدر  بایستی گفدت کدهفرضیه دوم 

در سازمان نیست، اما آنچده   یدیجدنسبتا  موضوع  

ک بددرای بقددای خددود بدده  کدده مشددخ  اسددت باندد

ندانی کده  اسدت اللخصدود کارککارکنانش وابسته 

بر همین اسداس  باشند.سرآمد و دارای خلاقیت می

محیطددی را فددراهم کنددد تددا هرگوندده   بانددک بایسددتی

  خدشده وارد شددن بده  تواندد باعدشرایطی که مدی

لذا با توجده بده  شود را مرتف  کرد.کارکنان خلا  می

پدژوهش، باندک حتمدا  از   عدم تاییدد فرضدیه چهدارم

رفتدار مددیران طریق برگزاری جلسدات روانشناسدی، 

سو  دهند تدا بتوانندد اثدرات    خود را در جهت مثبت

سددو رفتددار اسددتبدادی مدددیران را در بلنددد مدددت بدده  

در نهایت بانک مربوطه،    کاهش داد.نحوی کنترل یا  

عضدو نیدز توجده  -باید به اهمیت نقش مبادله رهبر

مددتی  اثرات مثبت کوتاه د تا بتواندکافی داشته باش

داشدته را،  کارکندان    تیدبر خلاق یاستبداد یرهبر  که

رل کننددد تددا در بلنددد مدددت بددا مشددکلات خاصددی کنتدد

 روبرو نشوند.

مبادلده نیدز بیدان کدرد کده    فرضیه هشدتمنتایج  

بددر  یاسددتبداد یرهبددر  یرگددذار یعضددو در تأث-رهبددر

  . بددا تاییدددهدارد میددانجی را ی نقددشعملکددرد شددغل

فرضیه ششم و عدم تاییده فرضیه پدنجم بایسدتی  

 یدیدجدنسدبتا  عضو موضوع  -دله رهبرمبا  گفت که
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در سددازمان نیسددت، امددا آنچدده کدده مشددخ  اسددت 

دهدد، بانک به عملکرد شغلی کارکنانش اهمیت می

چیزی که برای مدیران بانک نامفهوم اسدت ندوع  اما

رفتاری اسدت کده بدا کارکندان دارندد چدرا کده مددیران 

نک از طریدق رفتارشدان بده فکدر افدزایش عملکدرد  با

  لددذا، بانددک حتمددا  از شددان هسددتند.نشددغلی کارکنددا

طریددق برگددزاری جلسددات تددوجیهی مدددیریتی، رفتددار  

تددر سددو  دهنددد تددا مدددیران خددود را در جهددت مثبددت

تواننددد اثددرات سددو رفتددار اسددتبدادی مدددیران را بدده  ب

،  نحوی در بلند مدت کنترل کنندد. و در ایدن بدین نیدز

عضو، توجده  -تواند به اهمیت نقش مبادله رهبرمی

 یرهبدر  کده  اثرات مثبتی اشته باشد تا بتواندکافی د

در کوتا مدت داشدته را،  یبر عملکرد شغل یاستبداد

ایش ندهندد و یدا بیشتر از آن چیزی کده هسدت، افدز 

حداقل در بلندمدت، جهت کاهش یا کنتدرل آن گدام 

 .بردارند

 مدددل از حاصددل نتددایج بدده عنایددت بددا و پایددان در

 مفهومی لکه مد گفت توانمی ساختاری معادلات

 کدده تجربددی مدددل نددوانعبدده تددوانمددی را پددژوهش،

 علمدی هدایپژوهش برای مبنایی و راهنما تواندمی

البتده بدا  .گرفدت نظدر در د،گیدر  قدرار آیندده عملدی و

توجه به نتدایج گفتده شدده در فدو  محددودیتی کده 

بدا آن روبدرو بودندد آن  پژوهشگران در ایدن پدژوهش

از تددرس اینکدده  اسددت کدده کارکنددان )علمددی و اداری( 

ت اثرسویی بر وضد  خددمتی و مبادا پاسخ به سوالا 

حقو  آنها داشته باشد، ممکن اسدت سدوالات را بدا  

 انه پاسخ داده باشند.دید محافظه کار 
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