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 The purpose of this study is to investigate the effect of responsible leadership on the sharing 

of creative ideas with the mediating role of organizational identity and the moderating role 

of organizational culture in the General Department of Industry, Mining and Trade of 

Mazandaran Province. This research is applied in terms of purpose and descriptive-survey 

in terms of method. The statistical population of the study includes all employees of the 

General Department of Industry, Mining and Trade of Mazandaran Province, numbering 

400 people. Using Cochran's limited population formula, 196 people were selected as a 

sample through simple random sampling. Primary data were collected using a field method 

with a standard five-point Likert scale questionnaire, and secondary data were extracted 

through library research. The validity of the questionnaire was confirmed through content 

and face validity, and its reliability was calculated and confirmed using Cronbach's alpha 

coefficient. To analyze the data and test the research hypotheses, structural equation 

modeling was used using SmartPLS3 software. The final results of the research showed that 

responsible leadership has a positive and significant effect on the sharing of creative ideas. 

Furthermore, organizational identity plays a significant mediating role in this relationship, 

and organizational culture, as a moderating variable, has a positive and significant effect on 

these relationships. 
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 چکیده   اطلاعات مقاله 

 پژوهشی نوع مقاله: 

 67-80صفحات: 

های خلاق با نقش  گذاری ایدههدف از انجام این پژوهش، بررسی تأثیر رهبری مسئولانه بر اشتراک  
گر فرهنگ سازمانی در اداره کل صنعت، معدن و تجارت استان  میانجی هویت سازمانی و نقش تعدیل 

پیمایشی است. جامعه  -مازندران است. این پژوهش از لحاظ هدف، کاربردی و از نظر روش، توصیفی 
  ۴۰۰آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان اداره کل صنعت، معدن و تجارت استان مازندران به تعداد  

نفر به عنوان نمونه با روش تصادفی    1۹۶باشد. با استفاده از فرمول جامعه محدود کوکران، تعداد  نفر می 
داده  گردآوری  شدند.  انتخاب  استاندارد  ساده  پرسشنامه  از  استفاده  با  و  میدانی  روش  از  اولیه  های 

داده گزینه پنج و  شد  انجام  لیکرت  کتابخانه ای  روش  به  نیز  ثانویه  روایی  های  گردید.  استخراج  ای 
پرسشنامه از طریق اعتبار محتوا و صوری تأیید شد و پایایی آن با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ  

سازی  های پژوهش، از روش مدل ها و آزمون فرضیه محاسبه و تأیید گردید. برای تجزیه و تحلیل داده 
استفاده شد. نتایج نهایی پژوهش نشان داد   SmartPLS3افزار  گیری از نرم معادلات ساختاری با بهره 

های خلاق دارد. همچنین، هویت  گذاری ایده که رهبری مسئولانه تأثیر مثبت و معناداری بر اشتراک
کند و فرهنگ سازمانی نیز به عنوان یک متغیر  سازمانی در این رابطه نقش میانجی معناداری ایفا می 

 گر، تأثیر مثبت و معناداری بر این روابط دارد. تعدیل 
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 مقدمه -1

وکار پویا و رقابتی، رهبری مسئولانه در امروزه در محیط کسب

توجهی پیدا کرده است. مطالعات مدیریت نوظهور اهمیت قابل

پذیری و عنوان حس مسئولیترهبری مسئولانه در رهبران به

شود ای ارزشمند تلقی میعنوان دانش و تجربهبرای کارکنان به

آید ها از منابع استراتژیک و مهم به شمار میکه برای سازمان

همکاران،   و  مسئولانه  2۰2۳)الرحمن  رهبران  واقع،  در   .)

می به عمل  مربیانی  در عنوان  انگیزه  ایجاد  برای  که  کنند 

ویژه از طریق مشارکت شغلی مؤثر، ضروری هستند کارکنان، به

(. در این راستا، اعضای ماهر سازمان  2۰2۰)رحمان و همکاران،  

ها بسیار حائز اهمیت هستند، زیرا این ری ایدهگذااشتراکدر به

امر منجر به حمایت متقابل از یکدیگر در دستیابی به اهداف 

ها، از جمله از طریق اقدامات کمکی  سازمانی و ارتقای مهارت

هم میو  )کوژان،  افزایی،  تمرکز 2۰2۰شود  حال،  این  با   .)

محدودی بر مفاهیم »رهبری« و »اشتراک ایده« در پاسخ به  

پتانسیل  تحقق  با  همراه  مسئولانه  رهبری  های  ابتکارات 

(. توانایی  2۰2۳کارکنان صورت گرفته است )ادیل و همکاران،  

بخشی به زیردستان در یک محیط کاری یک رهبر برای الهام

عنوان نفوذ از منظور افزایش انگیزه مطلوب )که همچنین بهبه

صلی رهبری مسئولانه  ی اشود(، هستهبالا به پایین شناخته می

های خلاق به  گذاری ایدهدهد. در مقابل، اشتراکرا تشکیل می

برای  تلاش  در  همکاران  چگونه  که  دارد  اشاره  موضوع  این 

عنوان تأثیر افقی نیز  ی خود، که به های مربوطهتعریف انگیزه

می میشناخته  الهام  یکدیگر  به  و  شود،  )اکرادلو  بخشند 

(. عمل اخلاقی یک رهبر که کارکنان را درگیر 1۴۰۰همکاران،  

ها را توانمند ساخته و سازد، آنکند، ارتباط مؤثر برقرار میمی

سازمان  برمی مثبت  تحول  و  مسئولانه  پیشرفت  در  تا  انگیزد 

شود )لیو و عنوان رهبری مسئولانه تعریف میسهیم باشند، به

ایده، میزان اشتیاق کارکاشتراک(. به2۰18لین،   نان را  گذاری 

مبادله بهبرای  خود  افکار  از ی  معیاری  بر  متقابل، علاوه  طور 

 (. 2۰2۰کند )کوژان، هایشان، توصیف میبودن دیدگاه مثبت

ها  از سوی دیگر، هویت سازمانی با بسیاری از رفتارها، نگرش 

ای )وضعیتی( کاری در ارتباط است و نقشی  و متغیرهای زمینه

ایفا   سازمان  اعضای  رفتاری  هنجارهای  تنظیم  در  محوری 

های کارکنان است که پس  کند. این مفهوم از جمله نگرش می

به خط مقدم مطالعات سازمانی انتقال یافته و    1۹8۰ی  از دهه

های سازمان افزایش درک مدیران را از رفتار کارکنان و پویایی

هویت طریق  از  است.  ویژگیداده  کارکنان  مهم  یابی،  های 

به را  ویژگی سازمان  میعنوان  جذب  خود  و های  )نوید  کنند 

(. صاحبنظران این عرصه، هویت سازمانی را  2۰22همکاران،  

کنند؛ جایی  سازمان تعریف می   بودن و تعلق خاطر بهادراک یکی

تعریف  سازمانشان  خصوصیات  اساس  بر  را  خود  افراد  که 

بهمی همواره  مدیران  هویت نمایند.  ارتقای  و  ارزیابی  دنبال 

سازمانی در میان کارکنان خود هستند، چرا که به نتایج مثبت  

مندند. تا زمانی که کارکنان سازمان احساس هویت  آن علاقه

باور آنقوی با سازمان داشته باشند،  ی سازمان  ها دربارهتری 

یابد و با آگاهی کامل برای تحقق اهداف تری میی مثبتجنبه

دهند کنند و تعهد بالاتری از خود نشان میسازمان تلاش می

کریمی،   و  زهرانی  تحقیقات 1۳۹8)احمدی  از  بسیاری   .)

ه این  اند کی هویت سازمانی مبین این نکته شده در زمینهانجام

هاست. همچنین،  وری در سازمانمتغیر، از عوامل مؤثر بر بهره 

نتایج تحقیقات نشان داد کارکنانی که احساس هویت یکسانی  

با سازمان خود دارند، تفکرات مثبت و رفتارهای مفیدی در برابر 

 (. 2۰21دهند )هی و همکاران، محیط کار خود نشان می

مجموعه سازمانی  فرهنگ  این،  بر  مفروضات  علاوه  از  ای 

رو شدن با مسائل، انطباق اساسی است که افراد سازمان در رو به

با محیط و دستیابی به وحدت و انسجام داخلی، ایجاد، کشف و  

عنوان روش صحیح ادراک، تفکر اند و در نتیجه بهتوسعه داده

می انتقال  جدید  اعضای  به  احساس،  دیگر،  و  عبارت  به  یابد. 

های  ها و روش ها، باورهای راهنما، تفاهمای از ارزش مجموعه

طرف   از  و  بوده  مشترک  سازمان  اعضای  بین  در  که  تفکر 

به نیز  جدید  روش اعضای  کارها عنوان  انجام  صحیح  های 



 و سازمانی هویت  میانجی  نقش با خلاق هایایده  گذاری اشتراک   بر مسئولانه رهبری تأثیر 70/ نژاد علی

 سازمانی  فرهنگ گرتعدیل   نقش

 

میجستجو می نامیده  سازمانی  فرهنگ  و شود،  )رحیمی  شود 

دربرگیرنده1۳۹8آقابابایی،   سازمانی  فرهنگ  ارزش (.  و  ی  ها 

فرد  بهرفتارهایی است که به محیط اجتماعی و روانی منحصر

ها، هنجارها،  انداز، ارزش نماید و شامل چشمسازمان کمک می

سازمان سیستم عادات  و  باورها  مفروضات،  زبان،  نمادها،  ها، 

 (. 2۰22است )عبدالمطلب و همکاران، 

شکاف به  توجه  متغیرهای  با  اهمیت  و  موجود  پژوهشی  های 

دنبال پاسخ به این سوال اساسی ذکرشده، در این پژوهش به

اشتراک بر  مسئولانه  رهبری  آیا  که  ایدههستیم  های  گذاری 

گر فرهنگ خلاق با نقش میانجی هویت سازمانی و نقش تعدیل 

سازمانی در اداره کل صنعت، معدن و تجارت استان مازندران 

 تأثیر معناداری دارد؟ 

 چارچوب نظری و پیشینه تحقیق . ۲

 های خلاق گذاری ایده رهبری مسئولانه و اشتراک 

سبکرابطه بین  واضح  اشتراکای  و  رهبری  گذاری  های 

(. بر اساس 2۰1۹های خلاق وجود دارد )آکار و همکاران،  ایده

)بندورا،   اجتماعی  یادگیری  مشاهده  1۹۶۹نظریه  با  افراد   ،)

گیرند. رهبری مسئولانه با ترویج  پیامدهای رفتار دیگران یاد می

طرفی، رفتار مطلوب کارکنان را تشویق و بستر خلاقیت را  بی

می همکاران،  فراهم  و  )ادیل  مسئول  2۰2۳سازد  رهبران   .)

میبه عمل  اخلاقی  الگوهای  را  عنوان  آنها  کارکنان  که  کنند 

قابل  الگوبرداری مربیان  رفتارهایشان  از  و  دانسته  اعتمادی 

(. این سبک رهبری افراد را به  2۰21آدامک،  -کنند )روژکمی

فعالیت در  مشارکت  و  میهمدلی  متقاعد  اجتماعی  کند.  های 

با ایجاد محیطی  مطالعات نشان داده  اند که رهبری مسئولانه 

مناسب برای تبادل خلاقیت، همبستگی مثبتی با رفتار کاری  

ژونگ،   و  )دونگ  دارد  اول  2۰21نوآورانه  فرضیه  بنابراین،   .)

می مطرح  بر  پژوهش  مثبتی  تأثیر  مسئولانه  رهبری  شود: 

 های خلاق کارکنان دارد.گذاری ایدهاشتراک

 

 رهبری مسئولانه و هویت سازمانی

پذیر، فضای کاری تعاملی و فرهنگی را برای  رهبران مسئولیت

تواناییبه رساندن  پیوندهای  حداکثر  ایجاد  و  فردی  های 

می ترویج  قدرتمند  سبک  اجتماعی  این  مستقیم  تأثیر  دهند. 

رهبری بر درگیری وظایف نیروی کار مشاهده شده است، زیرا  

ارزش  با  افزایش محیط کاری  را  های اخلاقی، رضایت شغلی 

همکاران،  می و  )هی  را 2۰21دهد  افراد  مسئولانه  رهبری   .)

می ایده تشویق  الگوی  تعیین  با  تا  ارتباط  کند  برقراری  و  آل 

به نتایج  آشکار،  به  تا  شوند  متعهد  وظایف خود  به  کامل  طور 

آقابابایی،   یابند )رحیمی و  ایجاد 1۳۹8سازمانی عالی دست   .)

برای تعهد  اجتماعی  است.   استانداردهای  ضروری  همکاری 

به  مسئولانه  رهبری  طریق  از  دیگران  به  الگو،  کمک  عنوان 

دهد ترویج تعهد توسط رهبر بر ابتکارات بشردوستانه  نشان می

همکاران،   و  )هاک  دارد  اخلاقی  2۰21تأثیر  رهبران   .)

کنند تا کارکنان انرژی خود را با اهداف  هایی فراهم میفرصت

ارتباط مفیدی را بین   سازمان هماهنگ کنند. مطالعات متعدد 

کرده کشف  سازمانی  هویت  و  مسئولانه  و رهبری  )گومز  اند 

شود: رهبری  (. از این رو، فرضیه دوم تدوین می2۰22همکاران،  

 مسئولانه تأثیر مثبتی بر هویت سازمانی دارد.

 های خلاق گذاری ایدههویت سازمانی و اشتراک 

ایدهاشتراک بین گذاری  اطلاعات  فعال  تبادل  خلاق،  های 

همکاران برای تولید دانش سودمند است که تحت تأثیر هویت 

(. اعتماد به تخصص 2۰21سازمانی قرار دارد )لیو و همکاران،  

و روابط سازمانی برای تبادل خلاقانه ضروری است )اکرادلو و  

زیرا  1۴۰۰همکاران،   است  مهمی  عامل  سازمانی  شناسایی   .)

را تسهیل می   سازگاری بیرونی  با همکاران و عوامل  کند  فرد 

ایجاد شود که 1۹۶۹)بندورا،   پایداری  اگر فرهنگ سازمانی   .)

رفتارهای خلاقانه را تأیید و از ارتباط کارکنان با همتایان خود  

ارزش  کند،  نزدیک حمایت  هم  به  سازمانی  و  فردی  های 

)روژکمی سازمانی،  (.  2۰21آدامک،  -شوند  هویت  تقویت  با 
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مشارکت در  افراد  میاعتماد  افزایش  خلاقانه  برای  های  یابد. 

ایده به مبادله  به  تمایل  باید  افراد  نوآوری،  های خود  کارگیری 

تواند های خلاقانه میگذاری ایدهداشته باشند، زیرا عدم اشتراک

همکاران،   و  )ژائو  بیندازد  خطر  به  را  سازمان  (. 2۰21رفاه 

کارکنانی که درک درستی از مالکیت روانشناختی دارند، اشتیاق  

میبشردوستانه آشکار  را  ذهنیت  ای  اساسی  پیشینه  که  کنند 

های خلاق است و این مالکیت روانی نتیجه گذاری ایدهاشتراک

(. طبق مطالعات،  2۰21هویت سازمانی است )هوی و همکاران،  

اشتراکویژگی ایدههای  بهگذاری  خلاق  با های  مثبت  طور 

(. 2۰22ی مرتبط است )عبدالمطلب و همکاران،  هویت سازمان

شود: هویت سازمانی تأثیر مثبتی  در نتیجه فرضیه سوم طرح می 

 های خلاق کارکنان دارد. گذاری ایدهبر اشتراک

و   مسئولانه  رهبری  بین  سازمانی  هویت  میانجی  نقش 

 های خلاق گذاری ایده اشتراک 

کند  های دوم و سوم این احتمال را تقویت می ترکیب فرضیه

به سازمانی  هویت  رهبری  که  بین  رابطه  در  میانجی  عنوان 

اشتراک و  ایدهمسئولانه  اگرچه گذاری  های خلاق عمل کند. 

طور تجربی کمتر بررسی شده، اما با تحقیقاتی که به این اثر به 

پردازند، همسو  عوامل میانجی رابطه بین رهبری و نوآوری می

(. رهبری مسئولانه اساساً مبتنی  2۰21است )هوی و همکاران،  

ایدئولوژی به  رهبران  توجه  است.  کارکنان  ادراک  های بر 

دیدگاه برای  که  اهمیتی  و  میکارکنان  قائل  آنان  شوند، های 

دیگران  به  انتقال تخصص  برای  افراد  بر تشویق  تأثیر خوبی 

همکاران،   و  )لی  کلیدی حمایت(.  2۰22دارد  ویژگی  پذیری 

(.  2۰1۹دهد )آراسانمی و کریشنا،  است که تعهد را شکل می

درون اجتماعی  است سرمایه  ممکن  بهافراد  را  عنوان  سازمانی 

باعث   که  دهند  توسعه  فضیلت  معرض  در  گرفتن  قرار  نتیجه 

شود. محققان ارتقای وابستگی، تسهیل تعامل و همکاری می

اند نقش میانجی هویت سازمانی را در این زمینه بررسی کرده 

(. رهبری مسئولانه تنها زمانی  2۰22)عبدالمطلب و همکاران،  

ایده تبادل  برای  ایجاد میفضای حمایتی  کند که  های خلاق 

بنابراین، فرضیه  ارزش  باشد.  منطبق  سازمان  با  کارکنان  های 

شود: هویت سازمانی تأثیر رهبری مسئولانه  چهارم مطرح می

 کند. های خلاق کارکنان را میانجی میگذاری ایدهاکبر اشتر

تعدیل  و  نقش  مسئولانه  رهبری  برای  سازمانی  فرهنگ  گر 

 هویت سازمانی

های  ها و ادراکات متقابل کارکنان در اهداف و استراتژیارزش 

می منعکس  سازمان  چارچوب  در  و  سازمانی،  )مومنیان  شود 

توسط 1۳۹۹همکاران،   است که  فرهنگ سازمانی محیطی   .)

کند »نهادها چیستند« تعاملات کارکنان ایجاد شده و تعیین می

را که 1۴۰۰)اکرادلو و همکاران،   ارتباطاتی  (. هویت سازمانی 

کند و گذارند، توصیف میافراد با سازمان خود به اشتراک می

دهد که الزامات طرفین برآورده  صورت مشروط زمانی رخ می به

ژانگ،   و  )لیو  عوامل  2۰2۰شود  سازمانی  هویت  اگرچه   .)

می بر  در  را  عنصر  مختلفی  بر  متعددی صرفاً  تحقیقات  گیرد، 

شدهارزش  متمرکز  وها  )نوید  اگر  2۰22همکاران،    اند   .)

ارزش ارزش  با  فرد  باشد، های  داشته  مطابقت  سازمان  های 

کاظمی،  و  بابایی  )خان  است  بالاتر  سازمانی  هویت  احتمال 

ها و (. بر اساس فرآیندهای اجتماعی شدن، مردم ارزش 1۳۹7

کنند. عنصر ارزشی تعریف ورسوم سازمان را دریافت میآداب

فرهنگ سازمانی بیشترین توجه را در مطالعات عملی به خود  

است )هوی و همکاران،   افزایش رضایت 2۰21جلب کرده   .)

شغلی، تعهد و رفتار شهروندی سازمانی با هویت سازمانی قوی  

و همکاران،   )عبدالمطلب  است  به سمت  2۰22همراه  افراد   .)

هایشان را منعکس  شوند که ایده های کاری متمایل میمحیط

همکاران و  )ادیل  به2۰2۳،  کند  سازمانی  فرهنگ  عنوان (. 

فلسفه تعدیل اثرات  گرفته  کننده  نظر  در  رهبری  مختلف  های 

(. فرهنگ سازمان 1۳۹8شده است )احمدی زهرانی و کریمی، 

اداره کل صنعت، معدن و تجارت استان مازندران ممکن است  

سازمانی  هویت  بر  مسئولانه  رهبری  تأثیر  مطلوب  تنظیم  به 

های فرد کمک کند، مشروط بر اینکه فرهنگ سازمان با ارزش 

و  مافوق  بین  »تطابق«  منظر  از  دیدگاه  این  باشد.  همسو 



 و سازمانی هویت  میانجی  نقش با خلاق هایایده  گذاری اشتراک   بر مسئولانه رهبری تأثیر 7۲/ نژاد علی

 سازمانی  فرهنگ گرتعدیل   نقش

 

زیردستان، ما را بر آن داشت تا فرضیه پنجم را در نظر بگیریم:  

گر در تأثیر رهبری مسئولانه و فرهنگ سازمانی نقش تعدیل

شود  طوری که این تأثیر زمانی بیشتر میهویت سازمانی دارد، به

 که فرهنگ سازمانی مثبت باشد. 

 روش تحقیق . 3

پژوهش زمره  در  نظر هدف،  از  حاضر  کاربردی پژوهش  های 

های این  شود. دلیل این امر آن است که یافتهبندی میطبقه

بهمطالعه می و  تواند  ارشد  مدیران  استفاده  مورد  مستقیم  طور 

استان سیاست تجارت  و  معدن  صنعت،  کل  اداره  گذاران 

با به کارگیری اصول رهبری مسئولانه، مازندران قرار گیرد تا 

ساز ارتقای خلاقیت و بهبود فرآیندهای سازمانی شوند. از  زمینه

پژوهش دسته  در  مطالعه  این  اجرا،  روش  و  ماهیت  های  نظر 

رویکرد -توصیفی دارد.  قرار  همبستگی  نوع  از  و  پیمایشی 

می-توصیفی را  امکان  این  پژوهشگر  به  تا پیمایشی  دهد 

ها را در  لی میان آنوضعیت موجود متغیرها و روابط علی و معلو 

هیچ بدون  نظر،  مورد  آماری  در محیط جامعه  دستکاری  گونه 

به واقعی سازمان،  توصیف و طبیعی و شرایط  دقت شناسایی، 

 تحلیل نماید. 

جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان رسمی و پیمانی 

اداره کل صنعت، معدن و تجارت استان مازندران است که بر  

تعداد  پژوهش،  انجام  در زمان  موجود  آمارهای  آخرین  اساس 

با   ۴۰۰ها  آن نمونه،  برای تعیین حجم  برآورد شده است.  نفر 

توجه به محدود و مشخص بودن حجم جامعه آماری، از فرمول 

گیری کوکران برای جوامع محدود استفاده گردید. بر این  نمونه

اطمینان   سطح  گرفتن  نظر  در  با  میزان   ۹۵اساس،  درصد، 

برآورد    ۰/ 2۵واریانس   نیاز  ۰۵/۰و خطای  مورد  نمونه  ، حجم 

نمونه   1۹۶ روش  شد.  محاسبه  پژوهش، نفر  این  در  گیری 

تصادفی ساده است؛ به این معنا که فهرست کاملی از اعضای 

برای  برابری  شانس  کارکنان  از  یک  هر  و  شد  تهیه  جامعه 

می تضمین  روش  این  داشتند.  شدن  نمونه انتخاب  که  کند 

نمایندهانتخاب جامعه شده  کل  از  تورش  بدون  و  مناسب  ای 

 پذیری نتایج را به حداکثر برساند.آماری باشد و قابلیت تعمیم

های اولیه در این پژوهش، پرسشنامه  ابزار اصلی گردآوری داده 

کاملاً مخالفم تا    =1ای لیکرت )از  گزینهاستاندارد با مقیاس پنج

بخش   =۵ شامل  پرسشنامه  این  است.  موافقم(  های  کاملاً 

باشد. متغیر  مجزایی برای سنجش متغیرهای اصلی پژوهش می

شده از ای اقتباس گویه   ۶رهبری مسئولانه با استفاده از مقیاس  

( همکاران  و  لین  ابعاد  اندازه (  2۰2۰پژوهش  که  شد  گیری 

با پذیری رهبر را میمختلف مسئولیت سنجد. هویت سازمانی 

مقیاس  بهره  از  همکاران گویه   ۵گیری  و  اسمیتز  معتبر  ای 

اشتراک(  2۰۰1) متغیر  گرفت.  قرار  سنجش  گذاری مورد 

ارائهایده مقیاس  اساس  بر  خلاق  و  های  چوآ  توسط  شده 

ارزیابی گردید. همچنین، فرهنگ سازمانی با (  2۰۰۹همکاران ) 

ای که از مطالعات اوکتا و همکاران گویه 1۳استفاده از مقیاس 

گیری اقتباس شده است، اندازه(  2۰1۹و سومرو و شاه )(  2۰1۵)

داده  گردآوری  برای  میدانی  روش  بر  علاوه  اولیه، شد.  های 

روش   از  پژوهش،  پیشینه  و  نظری  مبانی  تدوین  جهت 

پژوهشی و  -ای و مطالعه عمیق اسناد، مقالات علمیکتابخانه

 کتب معتبر داخلی و خارجی استفاده شده است.

گیری، روایی و منظور اطمینان از کیفیت و دقت ابزار اندازهبه

پایایی پرسشنامه مورد ارزیابی دقیق قرار گرفت. روایی صوری  

و محتوایی پرسشنامه با نظرخواهی از اساتید دانشگاه و خبرگان 

ها حوزه مدیریت تأیید گردید تا اطمینان حاصل شود که گویه 

دهند و از وضوح و  درستی مفاهیم مورد نظر را پوشش میبه

دو   از  ابزار،  پایایی  بررسی  برای  برخوردارند.  لازم  شفافیت 

( استفاده CRشاخص ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی )

آمده برای تمامی متغیرهای پژوهش بالاتر دستشد. مقادیر به

دهنده پایایی مطلوب،  بود که نشان  7/۰از حد آستانه استاندارد  

 همسانی درونی و ثبات ابزار پژوهش است. 
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های آمار شده، از روش های گردآوریوتحلیل دادهبرای تجزیه

توصیفی )شامل فراوانی، درصد، میانگین و انحراف معیار( و آمار  

ها، نرمال بودن  استنباطی بهره گرفته شد. پیش از آزمون فرضیه 

داده کولموگروفتوزیع  آزمون  طریق  از  مورد  -ها  اسمیرنوف 

روش  از  آن،  تأیید  با  و  گرفت  قرار  پارامتریک  بررسی  های 

های پژوهش و بررسی روابط پیچیده  استفاده شد. آزمون فرضیه 

پیشرفته مدل  از روش  استفاده  با  متغیرها  سازی معادلات  بین 

( انجام PLS( و رویکرد حداقل مربعات جزئی )SEMساختاری )

در دو    ۳نسخه    SmartPLSافزار  پذیرفت. فرآیند تحلیل در نرم

گیری مرحله اصلی صورت گرفت: نخست، ارزیابی مدل اندازه

شاخص)برون پایایی  بررسی  شامل  که  همگرا زا(  روایی  ها، 

(AVE بود؛ و دوم، ارزیابی )( و روایی واگرا )معیار فورنل و لارکر

زا( که شامل بررسی ضرایب مسیر، مقدار  مدل ساختاری )درون

(، و آزمون معناداری روابط از طریق روش  R²ضریب تعیین )

)بوت با  Bootstrappingاسترپینگ  بود.    ۵۰۰۰(  زیرنمونه 

دلیل ماهیت پیش   PLS-SEMانتخاب رویکرد   کننده  بینیبه 

تعدیل و  میانجی  متغیرهای  وجود  و  پژوهش،  مدل،  در  گر 

نمونهمناسب حجم  برای  آن  توجیهبودن  متوسط،  پذیر  های 

گیری های اندازهزمان مدلافزار امکان ارزیابی هماست. این نرم

فراهم می را  بهو ساختاری  و  پژوهشآورد  برای  با  ویژه  هایی 

انعطافمدل کارایی،  از  پیچیده،  بالایی های  دقت  و  پذیری 

برخوردار است. شایان ذکر است که در تمامی مراحل گردآوری  

ها، اصول اخلاقی پژوهش شامل رضایت آگاهانه، اختیاری  داده 

پاسخ اطلاعات  ماندن  محرمانه  و  مشارکت  دهندگان بودن 

 طور کامل رعایت گردید. به

 هایافته. 4

شده و ارزیابی های تدویندر این بخش، به منظور آزمون فرضیه

شده از جامعه های گردآوریدقیق مدل مفهومی پژوهش، داده 

با استفاده از نرم   ۳  ه خنس  SmartPLSافزار تخصصی  آماری 

تجزیه داده مورد  تحلیل  فرآیند  گرفتند.  قرار  در وتحلیل  ها 

سازی معادلات ساختاری با حداقل مربعات جزئی رویکرد مدل

(PLS-SEMدر دو مرحله اصلی و متوالی صورت می )  :پذیرد

زا( به گیری )برونمرحله نخست، ارزیابی و برازش مدل اندازه

منظور اطمینان از روایی و پایایی ابزار پژوهش، و مرحله دوم، 

های پژوهش زا( و آزمون فرضیه ارزیابی مدل ساختاری )درون

از   پیش  متغیرها.  بین  معلولی  و  علی  روابط  بررسی  منظور  به 

تحلیل به  مدل ورود  پیچیده  و  اصلی  و های  بررسی  سازی، 

های پژوهش به عنوان یک اطمینان از نرمال بودن توزیع داده

 فرض اساسی الزامی است. پیش

آزمون  از  پژوهش،  اصلی  متغیرهای  نرمالیتی  آزمون  برای 

کولموگروف تک -ناپارامتریک  استفاده نمونهاسمیرنوف  ای 

شده  گردید. در این آزمون آماری، تابع توزیع تجمعی مشاهده

مقایسه   جامعه  در  انتظار  مورد  نرمال  توزیع  تابع  با  نمونه  در 

وضوح نشان  به   1طور که نتایج مندرج در جدول  گردد. همانمی

( برای تمامی متغیرهای  Sigداری )دهد، مقدار سطح معنیمی

اشتراک مسئولانه،  رهبری  از  اعم  پژوهش،  گذاری اصلی 

تر از های خلاق، هویت سازمانی و فرهنگ سازمانی، بزرگایده

باشد. این نتیجه آماری نشان می  ۰۵/۰سطح خطای استاندارد  

مشاهدهمی توزیع  که  دادهدهد  انتظار  شده  مورد  توزیع  با  ها 

ها یکسان بوده و فرض صفر مبنی بر نرمال بودن توزیع داده 

های پژوهش از توزیع نرمال  شود. به عبارت دیگر، داده رد نمی

های  کنند. لذا جهت تحلیل آماری اطلاعات و دادهپیروی می

سازی های پارامتریک و روش مدلپژوهش، استفاده از آزمون 

معادلات ساختاری مبتنی بر واریانس کاملاً موجه، معتبر و از  

 نظر آماری قابل دفاع است.
 پژوهش اصلی متغیرهای  بودن نرمال تست -1 جدول

ایاسمیرنف تک نمونه   -کولموگروف متغیرها   

مقدار  
 آزمون 

درجه  
 آزادی 

سطح معنی  
 داری 

مسئولانه  یرهبر  ۰۴۶/۰  1۹۶ 128/۰  

 یهادهیا  یاشتراک گذار
 خلاق 

۰۴۹/۰  1۹۶ 1۴2/۰  

ی سازمان تیهو  ۰۴8/۰  1۹۶ ۳۵2/۰  

ی فرهنگ سازمان  ۴۹/۰  1۹۶ ۰8۹/۰  

 پژوهش  هایمنبع: یافته 



 و سازمانی هویت  میانجی  نقش با خلاق هایایده  گذاری اشتراک   بر مسئولانه رهبری تأثیر 74/ نژاد علی

 سازمانی  فرهنگ گرتعدیل   نقش

 

گیری،  به منظور اطمینان از کیفیت و برازش مناسب مدل اندازه

سه معیار اصلی و بنیادین شامل پایایی شاخص، روایی همگرا 

 و روایی واگرا مورد سنجش و بررسی دقیق قرار گرفتند. 

شاخص: پایایی  شاخص  الف(  سازهپایایی  و  پژوهش ها  های 

آلفای  عاملی،  بارهای  ضرایب  شامل  مکمل  معیار  سه  توسط 

( سنجیده شد. در گام اول، معیار CRکرونباخ و پایایی ترکیبی )

مشاهده   1  شکلگونه که در  بارهای عاملی بررسی گردید. همان

سازهمی تمامی  در  عاملی شود،  بارهای  مفهومی،  مدل  های 

آستانه حداقلی  تمامی گویه از حد  بالاتر  مقادیر  دارای   ۰/ ۴ها 

نشانمی که  قابلباشند  پایایی  و  روابط  معناداری  قبول دهنده 

 ها است. گیری در سطح شاخصهای اندازهمدل

 
 های مدل بارهای عاملی سنجه  -1 شکل

ها  در گام بعدی، ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی سازه

افزار محاسبه و گزارش گردید. مطابق با الگوریتم استاندارد نرم 

PLS  قبول و عنوان میزان قابل به  7/۰، ضریب پایایی بالاتر از

طور دقیق به 2شود. نتایج مندرج در جدول مطلوب شناخته می

می  از  نشان  اعم  پژوهش،  پنهان  متغیرهای  تمامی  که  دهد 

گذاری ، اشتراک(CR: ۹۶2/۰و    ۹۵۳/۰رهبری مسئولانه )آلفا: 

، هویت سازمانی ( CR: ۹۶۵/۰و    ۹۵۹/۰های خلاق )آلفا:  ایده

 ۰/ ۹۵1و فرهنگ سازمانی )آلفا:  (  CR: ۹۵۹/۰و    ۹۵۰/۰)آلفا:  

، دارای مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی ( CR: ۹۵8/۰و  

مجاز  به از حد  بالاتر  می  7/۰مراتب  بنابراین،  با  هستند.  توان 

پایایی،  از  پژوهش  پرسشنامه  که  گرفت  نتیجه  بالا  اطمینان 

 ثبات درونی و همسانی بسیار مطلوبی برخوردار است. 

 گزارش معیارهای آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی -۲جدول 

متغیرهای  

 پنهان

عنوان 

 در مدل 

ضریب آلفای 

 کرونباخ 

(Alpha ≥ 

0/7) 

 ضریب پایایی ترکیبی

(CR ≥ 0/7) 

 یرهبر

 مسئولانه

RL ۹۵۳/۰  ۹۶2/۰  

اشتراک  

  یگذار

  یهادهیا

 خلاق 

CIS ۹۵۹/۰  ۹۶۵/۰  

 تیهو

یسازمان  

OI ۹۵۰/۰  ۹۵۹/۰  

فرهنگ 

یسازمان  

OC ۹۵1/۰  ۹۵8/۰  

 پژوهش  هایمنبع: یافته 

همگرا روایی  شاخص  به : ب(  از  همگرا،  روایی  بررسی  منظور 

استفاده شد. این  (AVE)  شدهآماری میانگین واریانس استخراج

با   سازه  یک  واریانس  اشتراک  و  همبستگی  میزان  شاخص 

دهد. فورنل و لارکر های اختصاصی خودش را نشان میشاخص

است و    ۵/۰بیان داشتند که مقدار بحرانی این معیار  (  1۹81)

از   بالاتر  قابل۰/ ۵مقادیر  همگرای  روایی  و  ،  تأیید  را  قبول 

 مشهود است، مقدار  ۳طور که در جدول  کند. همانتضمین می

AVE   های مدل )رهبری مسئولانه:  برای تمامی ابعاد و سازه

اشتراک۰/ 81۰ ایده،  خلاق:  گذاری  هویت  77۶/۰های   ،

طور معناداری  به(  771/۰و فرهنگ سازمانی:    ۰/ 77۰سازمانی:  

باشد. این یافته مؤید آن است که می  ۵/۰بالاتر از حد مجاز  

سازه تمامی  در  مدل  همگرای  بهروایی  قوی  ها  و  کامل  طور 

 . برقرار است
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 (AVE) گزارش معیار روایی همگرا -3جدول 

عنوان در   متغیرهای پنهان 

 مدل

میانگین واریانس استخراجی  

(AVE≥ 0/5) 

مسئولانه  یرهبر  RL 81۰/۰ 

  ی اشتراک گذار

خلاق یهادهیا  

CIS 77۶/۰ 

ی سازمان تیهو  OI 77۰/۰ 

ی فرهنگ سازمان  OC 771/۰ 

 پژوهش  هایمنبع: یافته 

واگرا روایی  برازش  :ج(  بررسی  برای  حیاتی  و  دیگر  معیار 

دهد یک گیری، روایی واگرا است که نشان میهای اندازهمدل

های موجود در مدل تفاوت دارد و  سازه تا چه حد با سایر سازه

کند. بر اساس معیار استاندارد گیری میمفهوم متمایزی را اندازه

شود قبول زمانی حاصل می فورنل و لارکر، روایی واگرای قابل

برای هر سازه )که در قطر اصلی ماتریس   AVE که میزان جذر

می سایر قرار  با  سازه  آن  همبستگی  ضریب  از  بیشتر  گیرد( 

وضوح نشان به  ۴های مدل باشد. نتایج مندرج در جدول  سازه

، (۹۰۶/۰برای رهبری مسئولانه ) AVE دهد که مقادیر جذر می

ایدهاشتراک )گذاری  خلاق  سازمانی (۹۰۴/۰های  هویت   ،

تر در تمامی موارد بزرگ( ۰/ ۹11و فرهنگ سازمانی ) ( ۹7۴/۰)

است.  مربوطه  ستون  و  سطر  در  متناظر  همبستگی  مقادیر  از 

ها مورد تأیید قرار بنابراین، روایی واگرای مدل در سطح سازه

 .شودگیرد و تمایز مفاهیم از یکدیگر اثبات میمی
 معیار فورنل و لارکر جهت بررسی روایی واگرا -4جدول 

 RL CIS OI OC متغیر

مسئولانه یرهبر  ۹۰۶/۰     

  یاشتراک گذار
خلاق  یهادهیا  

8۵۳/۰  ۹۰۴/۰    

ی سازمان تیهو  8۵۰/۰  87۴/۰  ۹7۴/۰   

ی فرهنگ سازمان  82۰/۰  8۵2/۰  8۹8/۰  ۹11/۰  

 پژوهش  هایمنبع: یافته 

اندازه برازش مدل  تأیید کامل  از  بررسی  پس  به  نوبت  گیری، 

رسد. در این  های پژوهش میمدل ساختاری و آزمون فرضیه 

تعیین  شامل ضریب  مدل  کلی  برازش  معیارهای  ابتدا  راستا، 

(𝑅2و قابلیت پیش ) ( بینی𝑄2 .مورد ارزیابی قرار گرفتند ) 

( معیاری کلیدی برای سنجش میزان تأثیر  𝑅2ضریب تعیین ) 

کنندگی  زا و قدرت تبیینزا بر متغیرهای درونمتغیرهای برون

  ۶7/۰و    ۳۳/۰،  1۹/۰شناسی، مقادیر  مدل است. در ادبیات روش 

به  ترتیب  برای  به  قوی  و  متوسط  ضعیف،  مقادیر    𝑅2عنوان 

ارائهمعرفی شده نتایج  با توجه به  ، مقدار  ۵شده در جدول  اند. 

𝑅2    گذاری و برای اشتراک  ۰/ 8۹1برای هویت سازمانی برابر با

با  ایده برابر  خلاق  مقدار    ۶72/۰های  دو  هر  آمد.  دست  به 

نشان دستبه تبیینآمده  قدرت  بسیار دهنده  و  قوی  کنندگی 

 مطلوب مدل ساختاری پژوهش هستند.
 (𝑹𝟐) ضریب تعیین -5جدول 

ی سازمان تیهو  خلاق یهاده یا یاشتراک گذار   

R2 8۹1/۰  ۶72/۰  

 پژوهش  هایمنبع: یافته 

معیار پیش  𝑄2  همچنین،  نهایی )قابلیت  ارزیابی  برای  بینی( 

های معتبر برازش مدل ساختاری به کار رفت. بر اساس پژوهش

( همکاران  و  مقادیر  (2۰۰۹هنسلر  به   ۳۵/۰و    ۰/ 1۵،  ۰2/۰، 

نشان پیشترتیب  قدرت  قوی  دهنده  و  متوسط  ضعیف،  بینی 

 دهد که مقدارنشان می  ۶مدل هستند. نتایج مندرج در جدول  

𝑄2  ( ۰/ 8۳7برای هویت سازمانی  )های گذاری ایدهو اشتراک

( آستانه  (  ۶2۴/۰خلاق  از  بالاتر  مؤید   ۳۵/۰بسیار  که  است 

پیش در  قدرت  پژوهش  مدل  بالای  کارایی  و  »قوی«  بینی 

 .باشدبینی متغیرهای وابسته میپیش
 𝑸𝟐  مقدار -6جدول 

ی سازمان تیهو  خلاق یهاده یا یاشتراک گذار   

Q2 8۳7/۰  ۶2۴/۰  

 پژوهش  هایمنبع: یافته 

دقیق   بررسی  و  روابط  معناداری  آزمون  منظور  به  نهایت،  در 

زیرنمونه   ۵۰۰۰استرپینگ با  های پژوهش، از روش بوتفرضیه

شود، مقدار  مشاهده می   2  شکلطور که در  استفاده شد. همان

از    tآماره   بیشتر  مفهومی  مدل  مسیرهای  تمامی   ۹۶/1در 



 و سازمانی هویت  میانجی  نقش با خلاق هایایده  گذاری اشتراک   بر مسئولانه رهبری تأثیر 76/ نژاد علی

 سازمانی  فرهنگ گرتعدیل   نقش

 

پنهان  می متغیرهای  بین  روابط  تمامی  معناداری  که  باشد 

اطمینان   سطح  در  را  می  ۹۵پژوهش  تأیید  و درصد  کند 

 دهنده برازش مناسب مدل ساختاری است. نشان

 
 ضریب معناداری مدل مفهومی پژوهش -۲ شکل

فرضیه آزمون  نتایج  کامل  مسیر  جزئیات  ضرایب  شامل  ها، 

(  P-Valueداری )و مقادیر معنی  tاستانداردشده، مقادیر آماره  

و   7در جدول   معناداری  به ضرایب  توجه  با  است.  ارائه شده 

ضرایب مسیر مرتبط با هر فرضیه، تمامی فرضیات پژوهش )از  

مورد   ۰/ ۰۰۰1داری کمتر از  فرضیه اول تا پنجم( با سطح معنی

طور قاطع بیانگر آن است که ها بهتأیید واقع شدند. این یافته 

اشتراک بر  معناداری  و  مثبت  تأثیر  مسئولانه  گذاری رهبری 

نقش  ایده رابطه  این  در  سازمانی  هویت  دارد،  خلاق  های 

می ایفا  متغیر  میانجی  عنوان  به  نیز  سازمانی  فرهنگ  و  کند 

 نماید. طور معناداری تقویت میگر، این تأثیرات را به تعدیل

 مقادیر و نتایج آزمون فرضیات پژوهش -7جدول 

ضریب  فرضیه
 مسیر 

P-

Value 

T- 

Value 
 نتیجه 

۹۰۹/۰ فرضیه اول  ۰۰۰۰/۰  8۳8/۶  تأیید 

8۳۰/۰ فرضیه دوم  ۰۰۰۰/۰  8۳۰/۹  تأیید 

 فرضیه
 سوم 

81۵/۰  ۰۰۰۰/۰  ۶۴۳/۴  تأیید 

 فرضیه
 چهارم 

۶88/۰  ۰۰۰۰/۰  ۹72/۵  تأیید 

 فرضیه
 پنجم 

7۳2/۰  ۰۰۰۰/۰  ۹18/۳  تأیید 

 پژوهش  هایمنبع: یافته 

 گیریبحث و نتیجه . 5

بر   مسئولانه  رهبری  تأثیر  بررسی  پژوهش،  این  اصلی  هدف 

های خلاق با نقش میانجی هویت سازمانی گذاری ایدهاشتراک

گر فرهنگ سازمانی در اداره کل صنعت، معدن و نقش تعدیل

های پژوهش حاکی از آن و تجارت استان مازندران بود. یافته

بر   معناداری  و  مثبت  تأثیر  مسئولانه  رهبری  که  است 

ایدهاشتراک این گذاری  اول(.  فرضیه  )تأیید  دارد  خلاق  های 

( 2۰17های پیشین )باویک و همکاران،  یافته با نتایج پژوهش

بخشی دهد که رهبران مسئول با الهام همسو است و نشان می

به نیروی کار، بستر لازم را برای گسترش تخصص و تبادل  

می فراهم  رهبری دانش  که  کرد  تأیید  نتایج  همچنین،  کنند. 

فرضیه  )تأیید  دارد  سازمانی  هویت  بر  مثبتی  تأثیر  مسئولانه 

دوم(. رهبران با ایجاد فضایی امن و مبتنی بر اصول اخلاقی، 

ارزش باعث می و  شوند کارکنان  درونی کرده  را  های سازمان 

 (. 1۴۰۰تعهد بیشتری نشان دهند )اکرادلو و همکاران، 

بر   بر تأثیر مثبت هویت سازمانی  ادامه، فرضیه سوم مبنی  در 

ایدهاشتراک با  گذاری  نتیجه  این  شد.  تأیید  نیز  خلاق  های 

(  2۰22و لیو و همکاران )(  2۰17مطالعات کانروی و همکاران )

مطابقت دارد. کارکنانی که احساس تعلق و همسویی ارزشی با 

به دارند،  دریافتسازمان  قدردانی  و  احترام  انگیزه  دلیل  شده، 

گذاشتن   اشتراک  به  و  خلاقانه  رفتارهای  ارائه  برای  بیشتری 

ترین یافته این پژوهش، تأیید نقش  دانش خود دارند. نوآورانه

و  مسئولانه  رهبری  بین  رابطه  در  سازمانی  هویت  میانجی 

های خلاق بود )تأیید فرضیه چهارم(. اگرچه گذاری ایدهاشتراک

پرداختهپژوهش مسیر  این  به  مستقیماً  محدودی  اما  های  اند، 

بهیافته را  سازمانی  هویت  که  مطالعاتی  با  حاضر  عنوان  های 

مکانیسمی برای تبدیل نگرش رهبری به رفتار خلاقانه معرفی 

هکرده و  )لیو  همکاران،  2۰21مکاران،  اند  و  ژائو  ؛  2۰1۹؛ 

، همخوانی کامل دارد. به عبارت (2۰22عبدالمطلب و همکاران،  
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گذاری ایده  دیگر، رهبری مسئولانه تنها زمانی منجر به اشتراک

 شود که کارکنان ابتدا هویت سازمانی را در خود تقویت کنند.می

نقش  سازمانی  فرهنگ  که  داد  نشان  نتایج  این،  بر  علاوه 

گر معناداری در تأثیر رهبری مسئولانه بر هویت سازمانی تعدیل

می در ایفا  که  معناست  بدان  این  پنجم(.  فرضیه  )تأیید  کند 

گر و بینانه، حمایتصورتی که فرهنگ حاکم بر سازمان خوش 

سودمند باشد، تأثیر رهبری مسئولانه بر تقویت هویت سازمانی  

میبه افزایش  پژوهشطور چشمگیری  با  یافته  این  های یابد. 

که نقش (  2۰12و شهزاد و همکاران ) (  2۰22نوید و همکاران )

اند، سازنده فرهنگ را در تقویت پیامدهای رهبری تأیید کرده

 مطابقت دارد.

هایی  با وجود دستاوردهای ارزشمند، این پژوهش با محدودیت

ترین محدودیت، محدود بودن جامعه آماری به  مواجه بود. مهم 

کارکنان اداره کل صنعت، معدن و تجارت استان مازندران است  

ها را با احتیاط  ها یا استانپذیری نتایج به سایر سازمانکه تعمیم

می  پرسشنامه مواجه  خودگزارشی  به  اتکا  همچنین،  ای سازد. 

پاسخ سوگیری  تأثیر  تحت  است  گرفته  ممکن  قرار  دهندگان 

 باشد. 

یافته  اساس  ارائه  بر  زیر  پژوهشی  و  کاربردی  پیشنهادات  ها، 

 گردد:  می

می .  1 مؤلفهپیشنهاد  از  الگوبرداری  با  ارشد  مدیران  های شود 

مندی و همدلی(، فضایی را برای رهبری مسئولانه )مانند اصول 

گفت و  سالم  اجتماعی  تا  تعاملات  آورند  فراهم  سازنده  وگوی 

 های خلاقانه خود را مطرح کنند. کارکنان بدون دغدغه، ایده

های جذب  تواند با بازنگری در سیاستواحد منابع انسانی می.  2

های  های اخلاقی و همسویی ارزش و نگهداشت، بر شایستگی

هویت   تا  ورزد  تأکید  سازمانی  فرهنگ  با  داوطلبان  فردی 

 سازمانی از بدو استخدام تقویت شود. 

ها از سازی آنبرگزاری جلسات ماهانه با کارکنان جهت آگاه.  ۳

گروه ایجاد  و  رقابتی سازمان  دانشی، میجایگاه  به های  تواند 

ایدهاستخراج دانش ضمنی و تقویت اشتراک ها کمک گذاری 

 شایانی نماید.  

های شود این مدل در بخشبرای مطالعات آتی پیشنهاد می. ۴

ویژه صنایع تولیدی و مالی، مورد آزمون قرار  دیگر اقتصادی، به

می پژوهشگران  همچنین،  متغیرهای گیرد.  افزودن  با  توانند 

شناختی یا عدالت گر دیگر )مانند سرمایه روانمیانجی یا تعدیل

تری سازمانی(، چارچوب نظری را توسعه داده و به نتایج جامع

 دست یابند. 

  همچنین   پژوهش،  در  اخلاق  اصول  کلیه  :اخلاقی  ملاحظات

  ارجاعات   و  استنادها  منابع،  از  استفاده   در  علمی  داریامانت

 . است شده  رعایت و گرفته قرار موردتوجه

  انتشار   و  تدوین  که  دارندمی  اعلام   نویسندگان  :منافع  تعارض

 .است بوده منافع تعارض هرگونه  فاقد مقاله این

 مشترک  صورتبه  مقاله  تدوین  و  نگارش   نویسندگان:  سهم

 .است شده انجام نویسندگان تمامی برابر مشارکت با و

 تهیه  در  که  افرادی  تمامی  از  وسیلهبدین  :قدردانی  و  تشکر

 قدردانی  اند،داشته  مساعدت  و  همکاری  مقاله  این  تکمیل  و

 .شودمی

  هرگونه   دریافت  بدون  پژوهش  این  :پژوهش  اعتبار  تأمین

 . است شده انجام مالی تأمین یا حمایت
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