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با توجه به نقش  یسازمان تیگرا بر خلاقتحول ینقش رهبر یبررس
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 یده ـچک
 

و  یریپذشود که منجر به بهبود انعطاف ریتفس تواندیدر ساختار م ییایپو تیتقو یها به معنادر سازمان تیتوسعه خلاق
 یهاتیحما یانجینقش م یپژوهش بررس نیا یخواهد شد. هدف اصل یوکارکسب یبرندها در بازارها یرقابت یتوانمند
و از نظر  یهدف، کاربرد ثیاز ح قیاست. روش تحق یسازمان تیخلاقگرا بر تحول یرهبر یشده در اثرگذاردرک یسازمان

خودرو  رانینفر از کارکنان شرکت ا 9742شامل  قیتحق یجامعه آمار نیبوده و همچن یشیماپی – یفیتوص تیماه
ساده  یبه صورت تصادف یریگشد و روش نمونه نیینفر تع 678از فرمول کوکران حجم نمونه معادل  باشد و با استفادهیم

 ییروا ع،یاز توز شیکه پ دیاستفاده گرد قیتحق نیدر ا هیگو 92ها از پرسشنامه استاندارد با داده یگردآور یبوده است. برا
 Smartو  SPSSها از نرم افزارداده لیو تحل هیتجز یقرار گرفت. برا دییو تا یابیآن توسط افراد خبره مورد ارز ییایو پا

PLS یسازمان یهاتیبر توسعه حما تواندیگرا متحول یآن است که رهبر دیبه دست آمده مؤ جیاستفاده شده و نتا 
 رگذاریتأث زین یسازمان تیشده بر خلاقادراک یسازمان تیباشد. بعلاوه، توسعه حما رگذاریتأث یسازمان تیشده و خلاقادراک

 فایرا ا یانجینقش م یسازمان تیگرا بر خلاقتحول یرهبر یرگذاریادراک شده در تأث یسازمان تیحما نیاست. همچن
 .دینمایم
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 مقدمه  -1
 کنند،یم تیکه در آن فعال ییایپو طیرو هستند و محوکارها با آن روبهها و کسبکه سازمان یحساس رقابت طیبا توجه به شرا

ها از الزامات مهم شرکت یکیبه عنوان  ،یانسان یروین یاز توانمند نهیاستفاده به یبرا تیریمد یکردهایرو دیبه نظر تجد
 رایاست؛ ز تیبه سطح بالاتر خلاق یابیخود انتظار دارند، دست یانسان یرویاز ن رانیمد هک یاز موضوعات یکی. شودیمحسوب م

توأم با  یوکارکسب یهااهرم تواندیاست که م یانسان یرویبالاتر، توجه به ن تیبه خلاق یابینکته هستند که راه دست نیمتوجه ا
و  پای؛ ه9823، 2نیالدو شهاب یسیع م،یها شود )ابراهو سازمان اهوکارها بدهد و موجب بهبود عملکرد کسبرا به سازمان تیمز

باعث  تواندیم یاز آن است که سبک رهبر یحاک رفتهیانجام پذ تیو خلاق یرهبر انیکه در رابطه م یطالعات(. م9826، 9پارجانن
 در سازمان شود.  تیو جو توأم با خلاق تیتوسعه خلاق

برداشتن موانع  انیبه دانش در سازمان و از م دادنانیبا جر ردستان،یدر تعامل با ز کههستند  یرهبران سازمان نیدر واقع ا
(. 9828، 6و دهار تالی)م ندینمایم ایمه یانسان یروین تیتوسعه خلاق یرا برا نهیخود، زم یکار یازهایبه ن یانسان یروین یابیدست
 یبرا یانسان یروین زشیانگ شیافزا سازنهیزم تواندیاست که م یتعامل یکردهایگرا از جمله روتحول یسبک رهبر ن،یب نیدر ا

 کیدارد  نیبر ا یگرا در سازمان سعتحول یرهبر یآنها گردد. به عبارت تیو توسعه خلاق یسازمان یندهایمشارکت در فرآ
 یهاتیحما گر،ید یسو زشود. ا یسازمان تیو منجر به توسعه خلاق دینما جادیا یو اهداف فرد یاهداف سازمان نیب یهمپوشان

؛ 9826، 7مهیدغدغه به آن توجه دارد )سلا کیبه عنوان  یانسان یرویکه همواره ن است یموضوع یشغل یندهایدر فرآ یسازمان
. اگر هاستدهیا نیاز مشکلات، شکست ا یکی ت،یتوأم با خلاق یهاتیانجام فعال نهیدر زم ،ی(. به عبارت9824، 8و مَروا مَنیاَ د،یتگر

مند هستند، علاقه تیتوأم با خلاق یهادهیاز ا تیبه حما یسازمان یهابخش هیو کل رانیادراک نرسد که مد نیبه ا یانسان یروین
 نیداشته باشد. ا هاتیفعال لیقب نیتوسعه ا یرا برا نهیو زم دیبر ترس خود غلبه نما یانسان یرویانتظار را داشت که ن نیا توانینم

در  یو اقدامات توأم با نوآور تیالزامات توسعه خلاق نیتراز مهم یکیبه عنوان  یسازمان یهاتیاست که حما هامر منجر به آن شد
 کردیرو کیبدان جهت به عنوان  تیخلاق وسعهت (.9828و دهار،  تالی؛ م9828، 3و دو یتیمبدل گردد )جو یانسان یروین نیب

ستفاده نمود. به ا یبه سطح بالاتر چابک یابیتوان از آن در جهت دست یکه م دیآیوکار به حساب مکسب یهازا در شرکتچالش
و  دینمایم انمندتو یوکارکسب یندهایدر فرآ شتریب ییکارآ یها را در راستااست که سازمان یسازمان تیخلاق ندیفرآ نیا ،یعبارت

 یامدیبه عنوان پ تواندیکه م یگری(. مسئله د9827، 4وکارها داشته باشد )رائودر بهبود عملکرد کسب ینقش مهم تواندیامر م نیا
در عصر  یمنجر به توسعه چابک یسازمان یندهایدر فرآ تیخلاق نیاست که ا نیباشد، ا یسازمان تیبهبود خلاق نهیمهم در زم

 (.9829و همکاران،  0)عباس باشدیم یسازمان یندهاینوع بلوغ در فرآ کیدهنده و نشان شودیم سازمان یحاضر برا
 یهاتیو حما یاند؛ عدم توجه به سبک رهبرآن را درک کرده نیحققپژوهش م نیدر ا یکه به عنوان خلاء اصل یزیچ
باشند  یسازمان تیدر توسعه خلاق یدیمهم و کل یاز راهکارها یکی توانندیدو موضوع به صورت همزمان م نیا ایاست. آ یسازمان

 یهاتیتوأمان از حما یگرا بوده است و نقشتحول یانتخاب سبک رهبر سمتبه  شتریگذشته تمرکز ب قاتیدر تحق ر؟یخ ای
 بر پوشش آن داشته است. یسع یرابطه درنظر گرفته نشده است که پژوهش فعل نیدر ا یسازمان

گروه  ژهیوو به ی. صنعت خودروسازباشدیم یرو است در صنعت خودروسازبهبا آن رو قیتحق نیکه محقق در ا یاصل مسأله
بزرگ و  یساختارها یشرکت دارا نیاست. ا ییمحصولات خودرو دیو تول تیه است که در حال فعالده نیچند خودرورانیا

است مشاهده  یسازمان تیآن که نشان دهنده جو توأم با خلاق یسازمان یدر فضا نیادیو تحول بن رییمحور است و تغ کیبروکرات
 نیو ا ندینمایعنوان م دیتول یبالا یهانهیشرکت را هز نیدر ا یبهبود عملکرد سازمان یناتوان لیاز دلا یکی. امروزه شودینم

 نیموضوع بدون شک باعث ا نی. ادینما تیریرا مد یبککه دارد اقدامات توأم با چا یابلند و گسترده یبا ساختارها تواندیشرکت نم
 یتر کردن اقدامات خود براخودرو که در حال گسترده دکنندهیتول یرانیا یهاشرکت ریامروز که سا یرقابت یخواهد شد که در فضا

خود  یانسان یروین یاز توانمند دنتوان خودرورانیو ا دینما جادیبرند ا نیکاهش سهم بازار ا یرا برا نهیگرفتن سهم بازار هستند، زم
از  یریگاحتمالاً با بهره خودرو،رانیا نیمسئول ن،ی. بنابرادیاستفاده نما یو توسعه عملکرد سازمان یرقابت یهابهبود اهرم یبرا

توان  شیافزا جباتمو ندها،یفرآ تیریدر توسعه و بهبود مد سازنهیزم یابزارها نیتراز مهم یکیبه عنوان  تیتوأم با خلاق یهادهیا
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 زیپژوهش ن نیا یسئوال اصل جه،یرا فراهم خواهند نمود. در نت رامونیپ ریمتغ طیبا مح یسازگار تیو قابل هانهیکاهش هز ،یرقابت
 اثرگذار هستند؟   یسازمان تیادراک شده بر خلاق یسازمان یهاتیتحول گرا و حما یرهبر ایرابطه است که آ نیدر ا

 ینظر اتیو ادب نهیشیپ-2

 گراتحول یرهبر-2-1
گرا را به کار برد. اصطلاح رهبری تحول "رهبری"( اولین کسی بود که در کتاب خود با نام 2240) 2مک گریگور برنز جیمز

گرا نیازها رهبران تحول ،یکل فیتعر کی(. در 2228، 9یت سازمانی به کار گرفته شد )بَسهای مدیراین اصطلاح به سرعت در حوزه
 شوند.ها میها و سازمانه در افراد، گروههای پیروان را بالا برده و باعث تغییر برجستو انگیزه

موارد خلاصه کرد: خونگرمی و همدلی، نیاز به قدرت، بلاغت و  نیدر ا توانیگرا را مهای رهبران تحولو ویژگی رفتارها
تعهد پیروان را مهارت بیان خوب، هوش و توجه به دیگران. این رهبران قادرند پیروان را برانگیزانند، توانایی الهام بخشی دارند، 

گرا این احساس را در ها و اهداف افراد و هنجارهای سازمان را تغییر دهند. رهبران تحولنگرش ورها،توانند باکنند و میکسب می
کنند که مسایل را به روشی جدید ببینند شود و به افراد کمک میکنند که به آنان به عنوان انسان نگریسته میزیردستان ایجاد می
گرا، یک رهبر، نیازمند استفاده از بازیگران داخلی سازمان جهت تحول هبری(. بر اساس نظریه ر9888 ،6سی)لندرام، هوول و پر

گرا آن است که اطمینان یابد است تا به اهداف مطلوب دست یابد. در این راستا، هدف رهبری تحول یانجام وظایف لازم سازمان
و بازیگران را  دین سیستم را برطرف نمامسیر رسیدن به هدف، به وضوح از سوی بازیگران داخلی درک شده است، موانع بالقوه درو

گرا کسی است که به رهبر تحول قتی(. در حق9886و همکاران،  7پیش تعیین شده ترغیب کند )بوئنکهدر رسیدن به اهداف از 
زهای کند که از نیاکند و کارکنان را تشویق میمنظور تقویت عملکرد کارکنان و سازمان، رابطه مثبتی با زیردستان برقرار می

انگیزاند تا آنچه را در گرا زیردستان خود را بر میشخصی فراتر رفته و در راستای تمایلات گروه و سازمان کار کنند. رهبران تحول
شدن به چهار مؤلفه یا گرا برای عملی( رهبری تحول2228) وی(. از نظر بَس و آوول9882 ،8نزیتوان دارند انجام دهند )بورک و کال

 . این عوامل عبارتند از:شوندیشناخته م زیگرا نتحول یعنوان عناصر تشکیل دهنده نیاز دارد که به عنوان ابعاد رهبر بهعامل که 
( نفوذ آرمانی. در این حالت فرد، خصوصیات رهبر کاریزماتیک را دارد؛ مورد اعتماد و تحسین زیردستان است، زیردستان او را 2)

( 9ها و رفتارهای آرمانی است. )شامل ویژگی یکنند که همانند او شوند. نفوذ آرماند و سعی میشناسنبه عنوان یک الگو و مدل می
کند تا به هدف و قابل دستیابی بودن آن با تلاش، باور پیدا کنند. این رهبران را ترغیب می ،یژگیو نیانگیزش الهام بخش. ا

مؤلفه، رهبر به صورت  نی( ترغیب ذهنی. در ا6بین هستند. )رهبران معمولاً نسبت به آینده و قابل دسترس بودن اهداف، خوش
کنند که در حل مسائل خلاقانه برخورد کنند پیروانشان را تشویق می صه،یخص نیا لهیوسانگیزاند. رهبران بهذهنی کارکنان را بر می

کنند که مشکلات را از زوایای مختلف مورد بررسی قرار دهند و مفروضات بدیهی را مورد سؤال قرار دهند. آنها پیروان را ترغیب می
گرا، رهبر نیازهای احساسی زیردستان را تحول یبراز ره دبع نی( ملاحظات فردی. در ا7و فنون حل مسئله نوآورانه را پیاده کنند. )

که برای رسیدن  یهایکنند تا مهارتها کمک میدهند و به آنرهبران نیازهای افراد را تشخیص می ب،یترت نیکند. به ابرآورده می
دادن، آموزش و تعلیم ای را صرف پرورش ملاحظهبه هدف مشخص لازم دارند را پرورش دهند. این رهبران ممکن است زمان قابل

 کنند.
 شرفت،یو با پ ندینما جادیا تیهمراه سازند و در کارکنان حس امن طیسازمان خود را با مح کوشندیگرا مرهبران تحول امروزه
و تحول بر عهده دارند  رییتغ شبردیپ یبرا یسخت و دشوار فهیگرا وظآماده کنند. رهبران تحول ندهیآ یآنها را برا ر،ییتوسعه و تغ

 (.2628 ،یآبادنی)ز

 شدهدرک یسازمان تیحما-2-2
هاست و آن یاحساس را ادراک کنند که سازمان دلواپس خوشبخت نیکه کارکنان ا ی، زمان3یمبادله اجتماع هیاساس نظر بر

شان پنداشته و سازمان را از سازمان متبوع ی(، خود را جزئیسازمان تی)حما دهدیقرار  م تیکارکنان خود را مورد مساعدت و حما
 (.2223، 4دنی( )ستون، بنت و لی)تعهد سازمان کنندیم یو وفادار یبندیاحساس پا ازمانو نسبت به س دانندیمعرف خودشان م
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 یزمانسا اتیدر ادب ی( به طور رسم2203و همکاران ) 2زنبرگریبار توسط آ نینخست یشده براادراک یسازمان تیمفهوم حما 
اند نموده یتوجه خاص یسازمان تیحما یریگ لشک یچگونگ لیمفهوم، صاحبنظران به تحل نیمطرح شده است. به دنبال گسترش ا

(. 9828و همکاران،  9ویاند )لپرداخته یو سازمان یفرد یهادر حوزه یسازمان تیحما یامدهایو پ راتیتاث یو علاوه بر آن، به بررس
چهار عامل  نی. اوددر سازمان ش یمطلوب یموجب بروز رفتارها توانند،یم یچهار عامل عموم ،یسازمان تیبا توجه به مفهوم حما

. خاستگاه عوامل یشغل یهانهی( زم7و ) یسازمان یها( پاداش6سرپرست، ) تی( حما9انصاف و مساوات، ) تی( رعا2عبارتند از: )
به  زیرا ن یتیجمع یرهایمتغ توانیعوامل، م نی. علاوه بر اگرددیم یسازمان تیحما شیموجب افزا تیمذکور سازمان است و در نها

 زانیاز م یکل یدگاهیکه کارکنان د کندیم انیب یسازمان تیحما یۀ(. نظر2629 ،یو احمد ینیممب ،یاضافه کرد )خراز ردموا نیا
و  واسی)ب کنندیبه اهداف سازمان و تحقق آنها توجه م تیحما نیو در ازای ا دهندیسازمان نسبت به خود شکل  م تیحما

و عملکرد بهتر جبران  شتریتوجه را با تعهد ب نیبه رفاه کارکنان توجه کند، کارکنان ا مانساز یوقت گری(. به عبارت د9826، 6بتاناگار
که به صورت  شودیم شتریب یان زمانبست-بده کیمعتقدند ارزش  یپردازان اجتماع هی(. نظر9882و همکاران،  زنبرگری)آ کنندیم

بهتری به آنها   یهاو پاسخ کندیبه رفاه آنها توجه  م ازمانکه کارکنان احساس کنند س یهنگام نیانجام شود؛ بنابرا ارییاخت
 (.2629 رمقدم،یو م یجهت تحقق اهداف سازمان بهتر عمل خواهند کرد )جعفر جهیدر نت دهد،یم

 یسازمان تیخلاق-2-3
که به سرعت در حال  یرییو تغ یدگیچیکه با پ کندیکمک م یمتلاطم خارج طیبودن به سازمان در برخورد با مح نوآور

پاسخ دهند،  عتریها سردارند، قادرند که به چالش تیخلاق تیکه ظرف ییهاشرکت یطیشرا نیاست مقابله کند. در چن شیافزا
و  منزیخ-منزیبدست آورند )خ تیفاقد خلاق یهانسبت به شرکت یبهتر ازارب یهارا استخراج کنند و فرصت یدیمحصولات جد

ها اشاره دارد. و مهارت یفرهنگ، فناور ها،هیها، ساختارها، رفتارها، نظرها، روش دهیبودن ا دیبه جد تی(. خلاق9822، 7سانز واله
اداره و  یبرا ع،یتوز د،یانتقال، تول یهاسیو سرو دیجد یهافرآورده جادیا یدارد که برا یدانش یهاانیاشاره به بن نیهمچن تیخلاق

 یاما محدوده ست،ین یقاطع فیگسترده، تعر فیتعر نی. اشودیمختلف به کار برده م یهااداره سازمان یجوامع و برا تیریمد
 یبرا کیو استراتژ یدیکل یالهیوس تیخلاقانه، خلاق تیریمد ی. با ساختار فکردهدیرا تحت پوشش قرار م تیمفهوم خلاق یاصل
 ای تی(. خلاق2629و همکاران،  یمیکر یسازمان و جامعه خواهد شد )حاج ها،ستمیبودن س حیتوسعه، عملکرد بالا و صح ،یترق

 دهیاخذ ا ندیآفر ت،یخلاق 8نزیراب فنیاست. از نظر است تیاز خلاق ینو و تازه ناش یها شهیساختن افکار و اند یو کاربرد یابداع، عمل
 (.2600 ،ییاست )جوانمرد و سخا اتیعمل دیجد یهاآن به محصول، خدمات و روش لیخلاق و تبد

ارزش  جادیا ندیسازمان در فرآ یآنها به دانش، مهارت و تعهد اعضا دهند،یرا توسعه م تیها ذوق و خلاقکه سازمان یزمان
سازمان.  قیدر داخل و از طر یچندعمل عیاست، شامل توز یفعل و انفعال یاندهیبه طور فزا تیخلاق ندی. فرآکنندیم هیتک
 جیو انتشار نتا تیخلاق ندیفرآ تیاست که به منظور تقو یتعامل یهارشد و توسعه شبکه ازمندیدست، ن نیاز ا یتعامل یندهایفرآ

 یریادگی یبرا یکننده فرصت فراهم یروابط تعامل ایو  یاجتماع یهااند که شبکهآشکار کرده نیشیپ قاتیلازم است. تحق تیخلاق
 نکهیا یبرا ن،ی(. بنابرا2627و سراج،  ی)مقصود شوندیم جردانش را من بیاست که همزمان مبادله و ترک ییهایمتقابل و همکار

، 3شریو ف لی)آماب میرا ارتقا بخش یگروه تیو سپس خلاق یفرد تیخلاق دیابتدا با میده شیرا افزا یسازمان تیخلاق میبتوان
9882.) 

گذاری آنها در جهت ارتقای توانایی ها در راستای نوآوری و خلاقیت بیشتر، سرمایههای موفق موجود برای سازماناز راه یکی
و رفتارهای همواره معین  یشگیهای همها، نقشهباشد. سازمانی که صرفاً با تکیه بر طرح یتر شدن مکارکنان در راستای خلاق

گیرانه ها مبتنی بر دانش و کمتر سختپذیر است. امروزه، کارکردن در سازمانبسیار آسیب جتماعیکند، یک نظام ا)ثابت( کار می
های کها به عنوان بلوهای جدید و استفاده از این ایدهتوانند از طریق توانایی در خلق ایدهشده است. در این زمینه، کارکنان می

مرلو -رولایساختمانی برای ایجاد محصولات، خدمات و فرآیندهای کاری جدیدتر و بهتر، به ارتقای عملکرد شرکت کمک نمایند )پ
های های فردی در رسیدن به موفقیتکنند که ابتکارات و نوآوری(. بسیاری از متخصصین این دیدگاه را تأیید می9887، 4و مان

 سازمانی بسیار مؤثر است.

                                                           
1 Eisenberger 
2 Liu 
3 Biswas & Bhatnagar 
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ویژه مشارکت فکری کارکنان سازمان جهت تحقق اهداف آن سازمان ضرورتی اساسی است، چنانچه همه جانبه و به مشارکت
تر تر و سریعسازمان را یاری دهند، انواع مسائل سازمانی راحت شیافراد خلاق و صاحب اندیشه با تفکر و خلاقیت مشارکتی خو

شود. لازمه توسعه این تفکر تک افراد سازمان میافزائی تفکر و خلاقیت تکهم جبوحل خواهد شد. تفکر و خلاقیت مشارکتی، م
باشد. موانعی همچون فقدان توجه به فرهنگ سازی، اصلاح فرهنگ سازمانی و مدیریت فرهنگ خلاقیت و نوآوری در سازمان می

ترین کاری و مدیریت مستبدانه، از مهم، محافظهانگیزه و عدم اعتماد به کار گروهی، عدم توجه به نظرات کارکنان، نقدناپذیری
سازی و مهندسی مجدد گردد. مهندسی مجدد فرهنگ سازمانی، آموزش، فرهنگموانع تفکر و خلاقیت مشارکتی محسوب می

 وسعهتترین راهکارهای های مدیریتی از جمله نظام پیشنهادات، تقویت کار گروهی و تقدیر از کارکنان خلاق، از جمله مهمنظام
 (.2604 ،یباشد )ماهوتفرهنگ خلاقیت مشارکتی در سازمان می

 یسازمان تیگرا و خلاقتحول یرهبر-2-4
نوآورانه بر  یجو جادیگرا با اتحول یاز آن است که رهبر یحاک ریدو متغ نیا انیصورت گرفته در مورد رابطه م مطالعات

 یرهبر انیم رسدی(. به نظر م2629فر، و احسان فریناصح ،یدارد )مظلوم ریمثبت و معنادار تأث یکارکنان به شکل تیخلاق
 یاز آن است که هرکدام از ابعاد چهارگانه رهبر یحاک یوجود داشته باشد. شواهد حت یرابطه مثبت یسازمان تیگرا و خلاقتحول
و ملاحظات  یذهن بیالهام بخش، ترغ زشیانگ ،یمثبت دارند. چهار بعد )نفوذ آرمان یریتأث یسازمان تیبر خلاق زیگرا نتحول

و همکاران،  ی؛ تابل2627 پول،یو خزائ یجابر ،ینیسو ی)مظلوم گذارندیو مثبت م میمستق یریکارکنان تأث تی(، بر خلاقیفرد
گرا از حولهاست. رهبران تساز مهم برای خلاقیت کارکنان و سازمانگرا یکی از عوامل موثر و زمینه(. سبک رهبری تحول2622

ایجاد چشم انداز،  بی،آزادی نس تیشناختی، حمایت از نوآوری، تقودرونی، تحریک عقلانی، توانمندسازی روانطریق تقویت انگیزش
راستا، چالش کار، حمایت مدیر، آزادی  نیتشویق و به چالش کشیدن، می توانند خلاقیت کارکنان خود را افزایش دهند. در هم

و  انیلیکنند )جلای ایفا میگرا و خلاقیت نقش واسطهاز جمله عواملی هستند که در رابطه بین رهبری تحولکاری و نفوذ مدیر، 
از انتظارات  شتریبرسند که ب یتا به اهداف دهدیم زهیها انگبه آن ردستان،یبه ز دادنتیگرا با اهمتحول ی(. رهبر2602همکاران، 

 اتیتجرب ،یریگمیدر تصم اریتا با اخت دهندیخود اجازه م روانیو به پ کنندیرا مشخص م فیگرا وظاهاست. رهبران تحولآن
کارکنان خود  انیرا در م یخاطر کاربخش دارند و تعلقو الهام گرتیحما ینقش گراتحولبدست آورند. رهبران  یدیجد یشخص

 (.9828، 2مشکی)گوزوکارا و ش دهندیم شیافزا

 شدهدرک یسازمان تیگرا و حماتحول یرهبر-2-5
که رابطه مثبت و  دیمشخص گرد رفت،ی( صورت پذ2627) یانیآشتیو غفار یقناداخوان اول،انیکه توسط عابد یپژوهش در

 یآنها، تمام قیبه دست آمده از تحق جیادراک شده وجود دارد. با توجه به نتا یسازمان تیگرا و حماتحول یرهبر نیب  یداریمعن
و  مَنیاَ د،ی. تگرباشندیادراک شده را دارا م یسازمان تیحما نییتب ییالهام بخش، توانا زشیگاز ان ریگرا به غتحول یابعاد رهبر

 دیتأک یرگذاریتأث نیا تیشده، بر اهمدرک یسازمان تیگرا و حماتحول یرهبر انیرابطه مثبت م دییضمن تأ زی( ن9824مَروا )
 جادیا یبرخوردار باشند، جو ییبالا یجانیسازمان از هوش ه انکه رهبر یانتظار داشت در مواقع توانیم یکردند. به طور کل

سازمان  یاز کارکنان و اعضا تیحما یکه در راستا دهندیاز خود نشان م ییباشد و رفتارها یسازمان تیحما بانیکه پشت ندینمایم
 یذهن تیموفق یبر رو زین یو مثبت میمستق ریگرا تأثتحول یرهبر رسدیم راستا به نظر نی(. در هم9828، 9باشد )متئو و گوپتا

منجر به کاهش اختلال   تواندیم نیادراک شده شود. همچن یسازمان تیحما شیموجب افزا تواندیم قیطر نیکارکنان دارد که از ا
 توانندیم کنند،یکه استفاده م یعلم یهاسمیو مکان هاییگرا به خاطر توانارهبران تحول ب،یترت نیکارکنان شود. به ا یدر سلامت

 یسازمان تیمثبت حما شیکار افزا نیا جهیکه نت ندینما جیو بس جییته یو سازمان یفرد تیو موفق یتعال یکارکنان را در راستا
 (. 9829، 6نکهوپر، موزر و جان-نسنتیکارکنان سازمان خواهد بود )و نیشده در بدرک

 یسازمان تیشده و خلاقدرک یسازمان تیحما-2-6
در  تیباعث شده است که بحث خلاق گریمسائل د یاو پاره یطیابهام مح ع،یسر راتییتغ ،یاقتصاد یبنگاهها عیسر رشد
افکار،  ازمندیبقاء و تداوم نقش مثبت و سازنده خود ن یهـا بـرابرخوردار باشد. در واقع سـازمـان ییبالا تیها از اهمسازمان

بـتـوانـنـد  هـایو تـئور هاشهیو اند یدانیم قاتیبر تحق ینو مبتن یهادگاهید افتیتا با در تندهـس یینظرات تـازه و نـو ها،شهیاند
از کارکنان سازمان وجود  یتیرو اگر حما نیهستند. از ا یکـنـنـد وگـرنـه رو بـه زوال و نابود ـنیخـود را تـضـمـ یـیـایپـو

 تیحما جهینخواهند بود. در نت دیافکار جد انیو ب دهیا دیتول ندیمند به مشارکت در فرآصورت آنها علاقه نینداشته باشد در ا
که کارکنان سازمان بدانند که  ی(. زمان2628 ،یو مهارت انیروان، خوراکدارد )پاک یمثبت ریتأث یسازمان تیبر خلاق یسازمان

                                                           
1 Gözükara & Şimşek 
2 Mathew & Gupta 
3 Vincent‐Höper, Muser & Janneck 
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 نیو اگر هم کنندیم دایبودن پبه خلاق یشتریدر آن صورت رغبت ب کنند،یم تیآنان حما ماتیاز افکار و تصم ریمد ایپرست سر
که  افتیخواهد  شیافزا یسازمان تیهمراه با پاداش باشند، روند رشد خلاق دیجد یهاتیهمراه باشد و خلاق یروند با عدالت و برابر

 تی(. بالا بودن حما2627 ،ینسبت به گذشته بهبود بخشد )افجه، دهقانان و مفاخر زیرا ن یعملکرد سازمان تواندیخود م یبه نوبه
 یاکار به گونهو محل باشدیدر آنجا مناسب م زین یاز آن است که احتمالاً جو سازمان یسازمان حاک کیشده در درک یسازمان

خواهد بود  یسازمان تیبهبود خلاق ،یجو نیبارز چن یجهی. نتندینمایبت مو مراق یبانیاز کارکنان پشت رانیاست که در آن مد
 (. 9828همکاران،  و 2ی)تسا

 را در نظر گرفت: ریز یهاهیفرض توانیموجود، م یهاو پژوهش ینظر یبه مبان تیبا عنا نیبنابرا
 دارد. ریشده تأثدرک یسازمان تیگرا بر حماتحول یرهبر (2
 دارد. ریتأث یسازمان تیگرا بر خلاقتحول یرهبر (9
 دارد. ریتأث یسازمان تیشده بر خلاقدرک یسازمان تیحما (6
 .کندیم فایا یانجیم ینفش ،یسازمان تیگرا و خلاقتحول یرهبر ریدو متغ انیشده در رابطه مدرک یسازمان تیحما (7

                                         

 روش پژوهش-3

 یمطالعه ن،یعمل )سازمان( است؛ بنابرا دانیمدت و در ممطالعه در کوتاه جیبه دنبال استفاده از نتا یکه پژوهش فعل ییآنجا از
 فیعلاوه بر توص رایز رد؛یگیقرار م  یشیمایپ -یفیمطالعات توص  یو به لحاظ روش در زمره یبه لحاظ هدف کاربرد یکنون
 رهایمتغ یرگذاریتأث زانیم نییو به دنبال تع پردازدیم هاهیبر حسب آزمون فرض رهایمتغ انیم بطوار یموجود، به بررس یهاتیواقع
 یاوجود دارد، بخش نخست اطلاعات کتابخانه قیتحق نیدر ا یها و اطلاعات، دو بخش اصلداده یآورجمع یاست. برا گریکدیبر 

 . باشدیم یدانیحاصل از مطالعات م یهاو بخش دوم داده
 هیته یابزارها برا نیکه ا باشدیم هانامهانیها، مقالات و پااستفاده از اسناد، مدارک، کتاب ،یادر بخش کتابخانه یاصل ابزار

 اند.به کار رفته قیتحق یعلم یربنایز
گرا از تحول یرهبر ریسنجش متغ یاستفاده شده است. برا هاهیآزمون فرض یاز پرسشنامه استاندارد برا ،یدانیبخش م در

  لسونین یتمیآ 7بر اساس پرسشنامه  یسازمان تیخلاق ری( استفاده شده است. متغ9883و همکاران )  دیربریکا یتمیآ 22پرسشنامه 
 یتمیآ 3با استفاده از پرسشنامه  زیدرک شده ن یسازمان تیحما ریمتغ تیگرفته است و در نها ارقر یابی( مورد ارز9826و همکاران )

 اند.( مورد سوال واقع شده9882و همکاران )روهادس  
 ارانیمورد استفاده( مجموعه سوالات در اخت یهاپرسشنامه )به رغم اعتبار پرسشنامه یمحتوا ییروا یبررس یبرا 

ا خود ر شنهاداتیمتخصص قرار گرفت تا نظرات و پ رانینفر از مد 7از جمله استاد راهنما و  قینظران مرتبط با موضوع تحقصاحب
در نظر  نیاز جانب متخصص یشنهادیپرسشنامه، اصلاحات پ افتیدهند. پس از در ائهار  قیدرباره پرسشنامه متناسب با هدف تحق

 لازم برخوردار باشد. یمحتوا ییگرفته شد تا پرسشنامه از روا
 Smartافزاربا استفاده از نرم انسیبر وار یمبتن یروش مدل معادلات ساختار ق،یتحق یهاهیآزمون فرض یبرا قیتحق نیا در

PLS .به کار رفته است     

 و نمونه پژوهش یآمار جامعه-3-1

برابر با  یدیتول یواحدها یانسان یروی. حجم نباشدیم دیدر بخش تول خودرورانیکارکنان شرکت ا قیتحق نیا یآمار جامعه
نفر  678درصد، برابر با  88/8 یبر اساس فرمول جامعه محدود کوکران و با درصد خطا زیکه حجم نمونه ن باشدینفر م 9724

 .باشدیم

  

 هاداده لیو تحل هیتجز-4

 یفیتوص آمار-4-1

دهندگان زن درصد از پاسخ 9/60دهندگان مرد و درصد از پاسخ 0/32پژوهش،  نیمجموع و با توجه به حجم نمونه در ا در
 68تا  98 نیدرصد ب 3/89سال،  98 ریاز افراد ز 9/2اشاره کرد که  دیبا زیکنندگان در پژوهش نمشارکت یبودند. در مورد هرم سن

 دیبا زینمونه ن یاعضا لاتیسال سن داشتند. در مورد سطح تحص 78 یبالا زیدرصد از افراد ن 0/3سال و  78تا  68 نیب 7/62سال، 
که به  یبودند. افراد ارشدیکارشناس لاتیتحص یدارا زیدرصد ن 2/97و  یکارشناس لاتیتحص یدرصد از آنها دارا 2/48گفت که 

سال،  27تا  4 نیدرصد از آنها ب 3/84سال،  4 ریدرصد از آنها ز 6/29داشتند.  یمتفاوت یسوالات پژوهش جواب دادند سوابق کار

                                                           
1 Tsai 
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درصد از حجم نمونه را افراد متأهل و  2/04ر داشتند. سال و بالات 92 یکار یسابقه زیدرصد ن 3سال و  92تا  28 نیدرصد ب 2/97
 . دهندیم لیافراد مجرد تشک زیدرصد را ن 2/29

 یاستنباط آمار-4-2

استفاده شده  قیتحق یهاشاخص یعامل لیتحل یریگو اندازه یابیارز یمهم برا اریسه مع یروش مدل حداقل مربعات جزئ در
 ییایتحت عنوان پا اریمع نی. دومباشدیم 8/8برابر با  اریمع نیا رشی. حد پذباشدیاستخراج شده م انسیوار نیانگیاست. نخست م

بخش  نیمورد استفاده در ا اریمع نیسوم تیو در نها باشدیم 3/8دارد که برابر با  یرشیحد پذ زین اریمع نیا شودیمرکب شناخته م
بوده  دییپرسشنامه در جامعه هدف مورد تا دهدیباشد که نشان م 4/8 یبالا دیبا رشیپذ یبرا زین اریمع نیکرونباخ است که ا یآلفا

 (.2626و رضازاده،  یاست )داور

 تیو در نها 2Qو  2R اریبرازش شامل سه مع نی. اشودیم یریگمدل در جامعه هدف، برازش مدل اندازه دییتا یبرا تیدر نها 
GOF 2شاخص  یشده است. برا انیب ارهایمع نیاز ا کیهر  رشی. حد پذباشدیمR  یبرازش قابل قبول، بالا یایگو 22/8حد 

شکل است که  نیبه ا جینتا  2Q. در مورد باشدیم یبرازش مطلوب و عال یایگو 8/8 یبالا تیمناسب  و در نها یایگو 98/8
برازش مناسب و در  یایگو 6/8 ی. بالااست یبرازش ساختار دییعدم تا یایبرازش قابل قبول است که کمتر از آن گو یایگو 28/8
 نیکه ا باشدیم GOF زین تی( و در نها2626و رضا زاده،  ی) داور باشدیم یبرازش مطلوب و عال یایگو 8/8 یبالا تینها

باشد. در ادامه فرمول  6/8خواهد بود که بالاتر از  رشیمورد پذ یو در صورت باشدیم قیمدل تحق یبرازش کل یشاخص به معنا
 ف،یضع ریرا بعنوان مقاد 63/8و  98/8،  82/8( سه مقدار 9882است. وتزلس و همکاران ) دهیارائه گرد  یمحاسبه برازش کل

 نموده اند یمعرف  GOF یبرا یمتوسط و قو

𝐺𝑂𝐹 = √𝑅2̅̅̅̅ × √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅   )2( 
( مورد یمجدد و متوال یرهایگ)نمونه 2استرپ( با استفاده از روش بوت2R) نییتع بیپژوهش، ضر یسنجش مدل ساختار یبرا

 یاریمع نیترو مهم رودیبه شمار م یاتریگو اریمع یهمبستگ بینسبت به ضر نییتع بیضر قتیقرارگرفته است. در حق یبررس
مستقل است.  ریمتغ لهیوستابع به  راتییدرصد تغ کنندهانیب بیضر نیداد. ا حیرا توض ریدو متغ نیرابطه ب توانیاست که با آن م

 راتییهرگز نتوانسته است تغ ونیخط رگرس یعنیبرابر صفر باشد  نییتع بیاست. اگر ضر کیصفر و  نیب یعدد نییتع بیضر
 حیتوض ونیرابطه رگرس لهیوسوابسته به ریدر متغ یرییتغ گونهچیچنانچه ه گریتابع را به تابع مستقل نسبت دهد. به عبارت د ریمتغ

 راتییتوانسته است تغ قاًیدق ونیخط رگرس یعنیباشد  کیبرابر  نییتع بیبرابر صفر است. اگر ضر نییتع بیداده نشود، مقدار ضر
 حیتوض ونیوابسته توسط رابطه رگرس ریدر متغ راتییاگر تمام تغ یمستقل نسبت دهد. به عبارت ریمتغ راتییوابسته را به تغ ریمتغ

اشاره  دیبا زین نییتع بی. در مورد ضررندیگیدو حد قرار م نیا نیب گرید ریخواهد بود و مقاد کیبرابر  نییتع بیداده شود، مقدار ضر
و  ی)داور شوندیمحسوب م فی، ضع22/8به  کینزد ریو مقاد ی،  معمول66/8به  کیمطلوب، نزد 34/8به  کینزد ریکرد که مقاد

 (. 2626رضازاده، 

قرار گرفته است. در آزمون  یابیمورد ارز سریگ-استون یبا استفاده از آزمون ناپارامتر زیمدل ن ینیبشیپ تیقابل تیدر نها
 : شودیدو مقدار ارائه م سریگ-استون

CV.Redundancy 

CV.Communality 

و مقدار  پردازدیو مدل سنجش به طور همزمان م یمدل ساختار یابیبه ارز CV.Redundancy مقدار
CV.Communality یبالا تیدو مؤلفه، نشان از قابل نیا یمثبت و بزرگ برا ری. مقادپردازدیمدل سنجش م یابیفقط به ارز 

 (.2626و رضازاده،  یپنهان است )داور ریمتغ فیضع اریبس نیتخم یدهندهنشان یمنف ریمدل دارد و مقاد ینیبشیپ

 یاند. چنانچه مقدار آماره ت( مورد آزمون قرار گرفتهValue-T) یو آماره ت ریمس بیضرا لهیبه وس قیتحق یاصل یهاهیفرض
 88/8 یمورد نظر در سطح خطا هیبوده و فرض داریمعن ریمس نیگرفت که ا جهینت توانیباشد، م 23/2بزرگتر از  یریمس یبرا

که  دهدیحاصل از آن نشان م جی. نتادهدیرا نشان م قیسازه تحق یی(، روا2ادامه جدول شماره ) در .ردیگیقرار م دییمورد تا
AVEیسازه برا ییروا ن،یپژوهش در بازه مطلوب و قابل قبول قرار دارد. بنابرا ریهر سه متغ یمرکب و آلفا کرونباخ برا ییای، پا 

 برخرودار است. یخوب تیفیپژوهش از ک
 سازه اصلی تحقیق. روایی 1جدول

 آلفا کرونباخ پایایی مرکب AVE متغیر
 267/8 277/8 384/8 گرارهبری تحول

 222/8 260/8 422/8 خلاقیت سازمانی
 282/8 290/8 307/8 شدهحمایت سازمانی درک
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 یاست. با بررس دهی( ارائه گرد9پژوهش در جدول شماره ) یرهایمتغ یبرا زین CV.Comو  CV.Red ن،ییتع بیضر ریمقاد
 نیبرخوردار است و همچن یخوب اریبس تیپژوهش از مطلوب یکه مدل ساختار رفتیپذ توانیها ممؤلفه نیا یاعداد بدست آمده برا

 .دینما ینیبشیرا پ رهایمتغ انیم بطروا تواندیم یپژوهش به خوب یمدل ساختار
 

 تحقیق مدل بینیتعیین و پیش . ضرایب2جدول 

 2R CV RED CV COM متغیر
 380/8 384/8 - گرارهبری تحول

 362/8 234/8 979/8 خلاقیت سازمانی
 308/8 229/8 - شدهحمایت سازمانی درک

شود، مقدار آن برابر با  یاستفاده م GOFاز شاخص  یبر حداقل مربعات جزئ یمبتن یمدل که در مدل ها یبرازش کل یبرا
 .باشدیاز برازش مطلوب کل مدل پژوهش م یکه حاک باشدیم 679/8

 

 پژوهش یهاافتهی -5

نخست پژوهش،  هیفرض یبرا( ارائه شده است. 6در جدول شماره ) زیپژوهش ن اتیرد فرض ای رشیپذ یحاصل از بررس جینتا
 927/3فرض برابر با  نیدر ا یآماره ت زانیم رایاست ز هیفرض نیا دییتأ یایگو یبه دست آمده از مدل حداقل مربعات جزئ جینتا
دهنده نشان جیدرصد، نتا 28 نانیکرد که در سطح اطم انیب توانیم نیبالاتر است؛ بنابرا 23/2از قدرمطلق  زانیم نیکه ا باشدیم

 .باشدیدرک شده م یسازمان یهاتیگرا بر حماتحول یو مثبت رهبر میمستق ریتأث

 انیب توانیم نیبالاتر است؛ بنابرا 23/2از قدرمطلق  زانیم نیاست که ا 03/4فرض دوم پژوهش برابر با  یبرا یآماره ت زانیم
 . باشدیم یسازمان تیگرا بر خلاقتحول یو مثبت رهبر میمستق ریدهنده تأثنشان جیدرصد، نتا 28 نانیکرد که در سطح اطم

 زانیم رایاست ز هیفرض نیا دییتأ یایگو یبه دست آمده از مدل حداقل مربعات جزئ جیپژوهش، نتا نیفرض سوم ا یبررس در
کرد که در سطح  انیب توانیم نیبالاتر است بنابرا 23/2از قدرمطلق  زانیم نیاست که ا 640/7فرض برابر با  نیدر ا یآماره ت

 است. یسازمان تیدرک شده بر خلاق یزمانسا یهاتیو مثبت حما میمستق ریدهنده تأثنشان جیدرصد، نتا 28 نانیاطم

 یشده، استفاده شده است. برادرک یسازمان تیحما ریمتغ یانجینقش م یبررس یچهارم از آزمون سوبل برا هیفرض یبررس در
 .شودیاستفاده م ریاز فرمول ز ،یانجیم ریمتغ کیآزمون سوبل 

𝑍 − 𝑉𝑎𝑙𝑢𝑒 =  
𝑎×𝑏

√(𝑏2×𝑠𝑎
2)+(𝑎2×𝑠𝑏

2)+(𝑠𝑎
2×𝑠𝑏

2)

   (9   )  

 رابطه       نیا در

a642/8ادراک شده( =  یسازمان تی)حما یانجیتحولگرا( و م یمستقل )رهبر ریمتغ انیم ریمس بی: ضر 

b707/8( = یسازمان تیادراک شده( و وابسته )خلاق یسازمان تی)حما یانجیم ریمتغ انیم ریمس بی: ضر 

Sa88/8= یانجیمستقل و م ریمتغ ریاستاندارد مس ی: خطا 

Sb88/8و وابسته=  یانجیم ریمتغ ریاستاندارد مس ی: خطا 

value-z معنادار  یانجینقش م نیبالاتر است؛ بنابرا 23/2از  زانیم نیاست که ا 827/3رابطه برابر با  نیبه دست آمده از ا
 یسازمان تیداشت حما انیب توانیم نیاست، بنابرا 82/8که کمتر  باشدیم 888886/8رابطه برابر با  نیدر ا یداریاست. سطح معن

 .کندیم فایرا ا یانجینقش م  یسازمان تیگرا بر خلاقتحول یبرره یرگذاریشده در تأثادراک
 

 تحقیق هایفرضیه آزمون: تی آزمون نتایج. 3جدول 

 نتیجه (T-Valueآماره تی ) ضریب مسیر فرضیه

 تأیید 927/3 642/8 شدهحمایت سازمانی درک >>>گرا رهبری تحول

 تأیید 03/4 787/8 خلاقیت سازمانی >>>گرا رهبری تحول

 تأیید 640/7 707/8 خلاقیت سازمانی >>>شده حمایت سازمانی درک

                                                                                                                 

 گیری نتیجهبحث و 
مثبت و  یریشده تأثدرک یسازمان یهاتیگرا بر حماتحول یکه رهبر دهدیها نشان مداده لیو تحل هیحاصل از تجز جینتا

از  یاریبوده است. بس یسازمان یها و اعضاآن همواره مدنظر سازمان یو اثرگذار یموضوع رهبر ی. به طور کلگذاردیم میمستق
 تواندیم تیحما نی. ارندیگیقرار نم تیمورد حما یبه خوب رانیمد یرا دارند که از سو ساساح نیفعال در سازمان ا یانسان یروین
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 اریرهبران بس یتینقش حما نیشود. بنابرا ریو مربوط به خارج سازمان تفس یرشغلیشود و هم در ابعاد غ ریتفس یهم در ابعاد شغل
 ،یرشغلیو غ یشغل یازهایتعاملات و پوشش ن شین دارند با افزایبر ا یگرا سعران تحولاست. رهبران از جمله رهب تیحائز اهم

تعاملات  جادیگرا در سازمان، ارهبران تحول یو کارکردها فیاز وظا یکی. ندینما ایمه یشغل یهاتیتوسعه حما یرا برا نهیزم
رهبران گسترش دهد  نیدر ب یتوجه به مشکلات و مسائل کار یرا برا نهیزم تواندیتعاملات م نیاست. ا یانسان یرویبا ن میمستق

گرا به . در واقع رهبران تحولندینمایم ایمه یسازمان یهاتیحما تیبهبود و تقو یرا برا نهیاقدامات زم نیو رهبران به واسطه ا
و توجه به مشکلات  یماد یازهاین نیتأم یتلاش برا ،یانسان یرویمطلوب به ن یارائه دانش کار ،یشغل یواسطه بازخوردها

توسعه  یرا برا نهیشوند که زم یسازمان یهاتیحما رامونیپ یانسان یروینگرش مثبت ن شیباعث افزا توانندیم یرسازمانیغ
 تیخودرو به واسطه تقو رانیدر شرکت ا یداشت که رهبران سازمان انیطور ب نیا توانیم نیخواهد نمود. بنابرا ایمه یعملکرد شغل

 یقناداخوان اول،انی. از نظر عابدندینما جادیخود ا یانسان یرویرا نسبت به ن یشتریب یهاتیحما توانندیگرا متحول یهبرسبک ر
 یهاتیاز حما یانسان یرویبهبود ادراک ن یرا برا نهیزم تواندیگرا متحول یتوسعه سبک رهبر زی( ن2627) یانیآشتیو غفار
از آن  یحاک زی( ن9824و مَروا ) مَنیاَ د،یپژوهش تگر جیبوده است. نتا ضرحا قیهمراستا با تحق جهینت نیکه ا دینما ایمه یسازمان

همراستا با  زین جهینت نیشده بهره گرفت که ادرک یسازمان تیگرا به منظور بهبود حماتحول یاز سبک رهبر توانیاست که م
 حاضر بوده است.  قیتحق

 یو مثبت  رهبر میمستق یرگذاریاند، نشانگر تأثفرض دوم پژوهش مشخص کرده یها براداده لیو تحل هیکه تجز یجینتا
مند علاقه یرهبران سازمان ،یانسان یرویبه ن نییپا تیاهم لیبود که به دل طورنیاست. در گذشته ا یسازمان تیگرا بر خلاقتحول

نفوذ و  یبرا گرید یهاو کمتر توجه به سبک ندیاستفاده نما نهایاقتدارگرا یهاکارکنان از سبک نینفوذ در ب یبودند که برا
 ،یرقابت یبحث رقابت در بازارها شیاست که امروزه با افزا یدر حال نیآنها مهم بودند. ا یدر سازمان برا یانسان یروین ختنیبرانگ

 یگرا نوعتحول یمورد توجه قرار گرفته است. رهبر اریبس یمختلف سازمان یهاآن در بخش تیگرا و اهمتحول یموضوع رهبر
گرا سازمان . رهبران تحولدهندیقرار م ریرا تحت تاث روانیها، باورها و اهداف پاست که در آن رهبران؛ ارزش ایو پو دهیچیپ ندیفرآ

از  یاندازچشم کنند،یم لیتسه را ناسبو تحولات مت رییتغ دهند،یم صیرا تشخ یطیمح یازهایحرکت داده، ن ندهیرا از حال به آ
 یرا برا دیجد یهایاستراتژ یبه طراح ازیبهبود فرهنگ و ن ر،ییآنان تعهد به تغ انیکارکنان بوجود آورده و در م یفرصت بالقوه برا

از  یانبوه گراولبه عنوان رهبران تح ،یسازمان یهاگروه رانیمد نی. بنابرادهندیو منابع گسترش م یاز انرژ نهیاستفاده به
 یکیاست.  تیحائز اهم اریبس یرقابت یهاطیمح نیدر چن امدهایپ نی. بدون شک اندینمایم جادیها امثبت را در سازمان یامدهایپ

 ییایدهنده پونشان تیکارکنان دانست. خلاق نیدر ب تیدر رابطه با موضوع توسعه خلاق توانیآن را م یامدهایپ نیتراز مهم
 جادیا راتییبه واسطه تغ یو بهبود عملکرد سازمان یتوسعه نوآور یرا برا نهیزم تواندیاست که م یانسان یرویگسترده در ذهن ن

دانش،  انیجر رند،یگیقرار م ریتحت تاث یسازمان تیخلاق یگرا در راستاتحول یکه به واسطه رهبر یمطلوب یکردهای. رودینما
 ،یریادگیو  زشیدر کنار انگ توانندیدر سازمان است که م دیبه دانش جد یابیو بهبود امکان دست یشغل یبازخوردها شیافزا
در توسعه  یگرا نقش مهمتحول یانتظار داشت که اقدامات رهبر توانیم نیگردند. بنابرا یسازمان تیمنجر به خلاق یخوببه

گرا به طرز تحول یخود نشان دادند که رهبر ژوهشدر پ زی( ن2629فر )و احسان فریناصح ،یداشته باشد. مظلوم یسازمان تیخلاق
با پژوهش حاضر دارد.  قیتحق جیموضوع گواه از همراستا بودن نتا نیکه ا شودیم یسازمان تیخلاق شیموجب افزا یریگچشم
 نیپرداختند. در ا یجو سازمان یگر یانجیبا نقش م تیگرا و خلاقتحول یسبک رهبر ی( هم به بررس2623و تجاسب ) یخداد
 جهینت نیبوده است که ا یسازمان تیگرا در توسعه و بهبود خلاقتحول ینقش رهبر یبه دست آمده گواه اثربخش جینتا زین قیتحق

مشابه با پژوهش  یجی( هم نتا2627) پولیو خزائ یجابر ،ینیسو یمظلوم قیحاضر بوده است. بعلاوه تحق قیهمراستا با تحق زین
 داشته است. یفعل

و  هیپژوهش بود که پس از تجز نیفرض ا نیسوم یسازمان تیشده بر خلاقدرک یسازمان تیو معنادار حما میمستق ریتأث
در سازمان به  یانسان یروینشان دهنده آن است که ن میدانیهمانطور که م یسازمان تیقرار گرفت. حما دییها مورد تأداده لیتحل

ها برطرف کردن چالش یبرا یها به خوبو در بزنگاه ندینمایم تیآنان حما ماتیو تصم اتکه رهبران از اقدام رسدیادراک م نیا
کارکنان و  نیدارد آن را جبران کند. محققان معتقدند ب لیتما شتریتر باشد، فرد بلطف و کمک بزرگ نی. هر چه اکنندیاقدام م
 نیو بنابرا کندیکارکنان را برآورده م ازهاییاست که ن یمنبعسازمان  رایاست ز انیدر جر یتبادل اجتماع نیچن زین انیکارفرما

که کارکنان  داردیم انیب یسازمان تیحما یۀصادق است. نظر انیکارکنان و کارفرما نیبستان در مورد روابط ب -بده  ۀرابط
مان و تحقق آنها توجه ساز فبه اهدا ت،یحما نیو در ازای ا دهندیسازمان نسبت به خود شکل  م تیحما زانیاز م یکل یدگاهید
 لیبپردازند به دل یسازمان یندهایدر فرآ تیبهبود عملکرد، به خلاق یاز افراد بخواهند که در راستا یسازمان رانی. اگر مدکنندیم

 یرخواهند داشت. افجه، دهقانان و مفاخ یسازمان تیدر عرصه توسعه خلاق یشتریب تیبدون شک فعال ها،تیادراکات مثبت از حما
 تواندیم یسازمان یهاتیبوده است که توسعه حما نیگواه ا جیقرار دادند و نتا یموضوع فوق را مورد بررس ،یقیدر تحق زی( ن2624)

و  انیروان، خوراکحاضر بوده است. پاک قیهمراستا با تحق جهینت نیداشته باشد که ا یسازمان تیدر بهبود خلاق ینقش مهم
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داشته باشد  یسازمان تیدر بهبود خلاق ینقش مهم تواندیم یسازمان یهاتیکه حما افتندیدست  جهینت نی( هم به ا2628) یمهارت
 .گرددیدر ادامه  ارائه م یکاربرد شنهاداتیموضوع پ نیحاضر بوده است. با توجه به ا قیهمراستا با تحق زین جهینت نیکه ا

که  یدر صورت کندیموضوع مشخص م نیواقع شد. ا دییمورد تأ زین یسازمان تیحما ریمتغ یانجیپژوهش حاضر، نقش م در
 یسازمان تیکه خلاق میرا داشته باش نیانتظار ا توانیم م،یرا توسعه ده یسازمان یهاتیگرا، حماتحول یبه واسطه رهبر میبتوان

و جو  یسازمان یهاتیهمچون حما یمیمفاه گاهیآن است که جا دیموضوع مؤ نیگردد. در واقع ا تیبهتر از گذشته در سازمان تقو
. ندینما ایدر سازمان مه یبه خوب یسازمان تیتوسعه وبهبود خلاق یرا برا نهیزم توانندیبوده و م لیبدیب اریدر سازمان، بس یتیحما
رار داده بودند. ق دییرا مورد تأ یانجینقش م نیقرار داده بودند و ا یموضوع را مورد بررس نی( هم ا9824و مَروا ) مَنیاَ د،یتگر

 حاضر بوده است. قیهمراستا با تحق نیبنابرا

 شنهاداتیپ
که همواره به  گرددیم هیتوص خودرورانیا رانیمد الخصوصیها و علسازمان رانینخست پژوهش به مد هیبر فرض یمبتن
 یبرا یو ارائه خدمات جبران ییشناسا نهیدر زم ینقش مهم تواندیدادن مؤثر مگوش رایز د؛یشنونده خوب عمل نما کیعنوان 

 یهاتیحما رامونیبهبود و گسترش ادراک مثبت پ یکه برا شودیم شنهادیپ علاوه. بدینما جادیا یکار طیدر مح یانسان یروین
 قیطر نیتا از ا ند،ینما ایمه یانسان یروین یو ادراک یشغل یهاتوسعه مهارت یرا برا نهیداشته باشند زم یادراک شده، سع یسازمان

 یهاتیارتقاء را به خاطر حما نیو ا ابدیارتقاء  بالاتربه مراتب  ،یستگیشا یبتواند در سازمان بر اساس الگوها یانسان یروین
 .دیادراک نما یسازمان
 یمناسب را برا یشغل ندهیداشته باشند دورنما و آ ی، سع رانخودرویشرکت ا رانیکه مد شودیم شنهادیتوجه به فرض دوم پ با

 ،یشغل ندهیآ نیبه ا یابیدر دست تیهمانند خلاق ینقش عناصر حیو تشر حیصح یو با هدفگذار ندینما میخود ترس یانسان یورین
 تیتوسعه خلاق یبه ظاهر ساده در سازمان برا یهادهیاز ا توانندیم رانی. بعلاوه مدندینما ایمه تیتوسعه خلاق یرا برا نهیزم

که  یخواهند کرد. در صورت جادیدر سازمان ا دیجد یهادهیارائه ا  یرا برا نهیمثبت، زم یبا بازخوردها ب،یترت نی. به ادیاستفاده نما
 در سازمان داشت. تیانتظار توسعه و بهبود خلاق توانیندهند، نم یمطلوب ردبه ظاهر ساده بازخو یهادهیرهبران در برخورد با ا

مختلف سازمان، به  یهابخش نیب یدر برخوردها شودیم هیتوص انریبه مد زیفرض سوم و چهارم پژوهش ن یراستا در
در ارائه  نیو همچن هاعیها، عدالت در توز. در واقع توسعه عدالت در مروادهدیتوجه نما اریمرتبط با آن بس میعدالت و مفاه

همانند  ییهاتیفعال نهیدر زم زشیانگ شیدر افزا یکاربرد ینقش توانندیمهستند که  یاز جمله موضوعات یکار یهافرصت
بر ابعاد مختلف توسعه  یتوانمندساز نهیدر زم ندینما یسع رانیاست که مد نیا شنهادیپ نیداشته باشند. دوم یسازمان تیخلاق
 جادیا تواندیم یآموزش یازسنجیواسطه ن هآموزش هدفمند که ب یهادوره یبرگزار شیداشته باشند. افزا یشتریتمرکز ب ت،یخلاق

 خواهد بود. یسازمان تیو بهبود خلاق یابزارها در جهت توسعه توانمند نیتراز مهم یکیشود، 

 

 یآت قاتیتحق یبرا شنهاداتیپ
 کرد: شنهادیرا پ ریموارد ز یآت قاتیتحق یبه پژوهشگران برا توانیم یپژوهش فعل جیو نتا هاهیتوجه با فرض با
 با پژوهش حاضر. جینتا سهیبزرگتر و مقا یبا ساختارها یدولت یهاپژوهش در حوزه سازمان نیهم یبررس •
عوامل مرتبط با  ییگفتمان در شناسا لیاسناد و تحل لیتحل ،یمتدولوژ ویهمانند ک گرید یفیک یکردهایاستفاده از رو •

 . یسازمان تیتوسعه خلاق
 . یسازمان تیادراک شده و خلاق یسازمان یهاتیحما تیدر توسعه و تقو یسازمان یرهبر گرینقش ابعاد د یبررس •
قرار نگرفته است  یمورد بررس تیتوسعه خلاق نهیدر زم یسازمان تیو حما یرهبر یهارمجموعهینقش ز یفعل قیدر تحق •

 .ردیقرار گ یمورد بررس یآت قاتیدر تحق زیموضوع ن نیا شودیم شنهادیپ نیبنابرا
 ادراک شده. یسازمان یهاتیحما یامدهایو پ ندهایشایپ رامونیجامع پ یالگو کیارائه  •

 نیخلاقانه در ب یریگتوسعه جهت یبرا زیآموزان نو دانش انیمرتبط با دانشجو یهادر حوزه قیتحق نیا شودیم شنهادیپ •
 .ردیقرار گ یآنها مورد بررس

 
 راجعم
 یسازمان یو رفتار شهروند یتوانمندساز ،یسازمان تیحما ری(. تاث2627. )مهیفه ،یدهقانان، حامد و مفاخر اکبر؛یعل دیافجه، س -

 .96-74، ص6، شماره 8دوره  ،یمنابع سازمان تیریمد ی. پژوهش هایبر عملکرد شغل

درک شده بر  یسازمان تیو حما یکنترل شغل ریتأث ی(. بررس2628. )عقوبی ،یو مهارت رضایعل ان،یخوراک حانه؛یروان، رپاک -
 .کیاستراتژ یو نوآور ینیکارآفر ی(، کنفرانس مللیواست)مورد مطالعه: شرکت الکتر یفرد تیخلاق
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 یسبک رهبر نیرابطه ب ی(. بررس2622فر، فاطمه. ) یمهراب د؛یحم ،یمرتضو لا؛یل ،یالله؛ مظفر تیهدا رگر،یت د؛یحم ،یتابل -
، 2، شماره 9دوره ،یدر علوم انسان تیابتکار و خلاق ز،یر یشهرستان ن یدولت یهاکارکنان در سازمان تیو خلاق نیتحول آفر

 .2-93ص

ادارک شده  یسازمان یهاتیخدمتگذار و حما یهاینقش رهبر ریتأث ی(. بررس2629احمدرضا. )  رمقدم،یروح الله، م ،یجعفر -
 .2-0هزاره سوم، ص  هیسرما یانسان یروین شی. همایانسان یروین یبر تعهد سازمان

 س،یپل ی(. رهبری تحول گرا و خلاقیت کارکنان، توسعه انسان2602حسین. )جلیلیان حمیدرضا, مرادی مرتضی, کاکایی ماوایی  -
 .82-49،  ص69، شماره 4دوره 

نوآوری و عملکرد  ،یسازمان رییادگیهای فردی، مهارت نیرابطه ب ی(. بررس2600فاطمه. ) ،ییسخا الله؛بیجوانمرد، حب -
 .02-28، ص 77، شماره23دوره  رت،یکوچک و متوسط. فصلنامه بصـ عیدر صنا یسازمان

بر عملکرد  یفکر هیسرما ریتاث نییوتب ی(. بررس2629بهزاد. ) ان،یو محمد نیغلامحس ،یدیخورش ؛یعباسعل ،یمیکر یحاج -
 )ره(. یبهشت دیارشد، دانشگاه شه ینامه کارشناس انیپا ،یتجار

و  یدرک شده و تعهد شغل یسازمان یهاتیحما نیرابطه ب ی(. بررس2629. ) دیناه ،یسامان و احمد ،ینیممب ؛یعل ،یخراز -
 .63-98هزاره سوم، ص  هیسرما یانسان یروین شیقصد ترک خدمت، هما

 میتسه ت،یخلاق ریتأث یبه منظور بررس یمدل ی(. طراح2627جواد. ) پول،یو خزائ یاکبر ،یفرزانه؛ جابر ،ینیسو یمظلوم -
 تیریمتوازن، مد یازیکارت امت کردیبا استفاده از رو یورزش یها دانش آشکار بر عملکرد سازمان میو تسه یدانش ضمن

 .074-037، ص3، شماره 9دوره  ،یورزش

 چاپ اول. ،ی، انتشارات جهاد دانشگاهPLSبا نرم افزار  یساختار ی(. مدلساز2626و رضا زاده، آرش. ) یعل ،یداور -

چاپ  ،یفرهنگ یهادفتر پژوهش ،یمحمد اعراب دیو س انیپارسا ی. ترجمه علیرفتار سازمان ی(. مبان2600. )فنیاست ،یپ نز،یراب -
 اول.

(. رهبری تحولی و رفتار شهروندی سازمانی در مدرسه: باز آزمون و تغییر یک الگوی آزمون شده 2628رضا. )، حسن یآبادنیز -
 .08-36، ص 4، شماره 6دوره  ،یدولت تیریدر صنعت، مد

 یشغل تیبر رضا نیتحول آفر یسبک رهبر ری(.  تاث2623. )مانیپ ،یانیآشت یو غفار یلع ،یاول، نرگس؛ اخوان قناد انیعابد -
پژوهش  یالملل نیتهران، کنفرانس ب 6درک شده مورد مطالعه : آموزش و پرورش منطقه  یسازمان تیحما یانجیبا نقش م

 در توسعه. یجهانگرد صنعت یاقتصاد، توانمند ت،یریدر مد نینو یها

 ، چاپ اول. رانیزایا تویانست ،یترجمه محمد رضا فن ت،یخلاق تیریمد یبرا ییهای(. باز2604. )رضایعل ،یماهوت -

در  یسازمان یو نوآور تیو خلاق نیتحول آفر ی(.رابطه رهبر2629فر، گلشن. )و احسان دیوح فر،ینادر؛ ناصح ،یمظلوم -
 .66-83، ص2، شماره 90دوره  مه،یپژوهشنامه ب ران،یدر ا مهیب یخصوص یشرکت ها

مواجه شده با رکود، فرهنگ  عیدر صنا تیجو توام با خلاق لی(. عوامل موثر بر تسه2627، سراج، الهام. ) دایآ ،یمقصود -
 .22-62، ص4، شماره 2دوره  ،یسازمان
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