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 چکیده
 نیا کند. در پیش بینی خلاقیت کارمندان را ارزیابی میبا تاکید بر مضامین رهبری تحول گرا، این مطالعه نقش رهبری تحول گرا 

بررسی بر روی  کی مطالعه هم چنین نقش واسطه ای شرایط نواوری و نقش تعدیل گر اثر بخشی مستقل خلاق را بررسی مینماید.

ها حاکی از  افتهی کارمند و سرپرستان بی واسطه ی شان صورت گرفت. 275یک نمونه یک گروه دو عضوی یا جفت متشکل از 

علاوه، یک نقش تعدیل  به این است رهبران تحول گرا میتوانند شرایط نواوری را فراهم آورند تا خلاقیت کارمند ارتقا پیدا کند.

ها آشکار میکنند،  افتهی کننده ی مهم اثر بخشی مستقل خلاق، در رابطه ی بین شرایط نواوری و خلاقیت کارمندان یافت شد.

 لجا اثر بخشی مستقل خلاق بالا برای رفتار خلاقانه هستند در زمانیکه یک شرایط نواوری حامی را دریافت میکارمندان دارای م

 کنند.
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 مقدمه

سازمانها را به از سر گیری محصولات و سرویس های قدیمی برای تامین تقاضاهای سریعا متغیر  ،محیط بازرگانی امروز

منبعی برای مزایای رقابتی و فرصتهای بازرگانی  به ،محصولات و خدمات جدید ،ها دهیا وادار نموده است.مشتری 

محرک حیاتی برای موفقیت بازرگانی دراز به  ،محصول و نواوری خدمات ،توجه به نوع صنعت بدون تبدیل شده است.

بازرگانی که فقط محصولات و خدمات قدیمی را ارائه میدهند ممکن است دیگر  یسازمانها مدت تبدیل شده است.

نواوری  نی؛ بنابرازیرا نواوری دائما مورد تاکید قرار دارد ،به طور خاص در اقتصادهای در حال توسعه ،نتوانند زنده بمانند

 به یک ابزار ضروری برای رقابت با محیط بازرگانی جهانی متغیر تبدیل شده است.

( در اقتصادهای توسعه GDP% از محصولات داخلی ناخالص )71مطالعات نشان داده اند بخش خدماتی در بیش از 

مورد در بستر  نیا یافته ی دنیا دخیل است و بدین رو نقش بسزایی را در انتشار و مصرف نواوری و خلاقیت ایفا مینماید.

 تیموفق به طور گسترده ای به بخش خدماتی بستگی دارند.که  اقتصادهای در حال توسعه ای مثل هند متفاوت نیست

 نقش ،شکل دهی خلاقیت ارزشی در ،خدمات ابتکاری نی؛ بنابرابه خدمات ابتکاری تاکید دارد غالبا ،صنعت خدماتی

ی صنعت توریسم به عنوان یکی از بخشها ،طور خاص به حیاتی را ایفا مینماید و راهی برای کسب سهم بازار بیشتر است.

 خدماتی مهم پدید آمده است که نیاز است در جهت دهی خدماتی آن ابتکاری تر باشد.

( گزارش کرد صنعت توریسم شاهد توسعه ی مداوم در بخش اقتصادی دارای UNWTOسازمان جهانی توریسم )

صنعت توریسم هند به نیروی محرک  ،(IBEFگفته ی موسسه دارایی برند هند ) طبق سریع ترین رشد در دنیا میباشد.

کشور بر حسب توزیع کلی صورت  080خود برای بخش خدماتی در این کشور برگشته است و دوازدهمین رتبه را بین 

 GDPمیلیون دلار در  2047در کسب کرده است. این بخش  5105( را در سال GDPگرفته برای محصولات داخلی )

و تعداد در حال افزایش توریستهای هندسی که  ا در آمدن توریستهای بین المللیدخیل بود. یک رشد بسز 5105در سال 

هند را به یکی از مورد ترجیح ترین مقاصد توریستی برای توریستهای بین المللی و داخلی  ،در این کشور سفر میکنند

 تبدیل کرده است.

)سرزمین  "Dev Bhoomi "آتاراخند به آن با عنوان  ،این کشور در دامنه های کوه های هیمالیا واقع شده است

 ،سرشار از هوای تازه عتایطب دارای فرهنگ متنوع و غنی و یادوارهای تاریخی مهم است. ،خداوندگار( اشاره کرده است

مرکز توجه توریستهای ملی  ،پارکهای حیات وحش و چندین توقفگاه تپه ای است ،کوهستانهای قابل توجه ،آب خالص

 ،توقفگاه های تپه ای و چشم اندازهای کوهستانی ،بر پارکهای حیات وحش متعدد علاوه م چنین بین المللی است.و ه

هند به  ،مسیرهای سیاحتی و مکانهای زیارتی که توریستهای بین المللی و داخلی را شیفته ی این کشور ساخته است

این کشور شاهد رشد بسزایی در میزان  ،علاوه به است.ی آسیای جنوبی عنوان شده  "بهترین مقصد پدید آمده"عنوان 

برای ورود توریستهای داخلی بوده است و ورود  5110-5100در طول  (CAGR) %149رشد سالیانه ی ترکیبی 

 است. 5110-5100% در طول سالهای 842به میزان  CAGR( دارای یک FTAتوریستهای خارجی )
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صنعت توریسم هند دارای پتانسیل کافی است تا به  ،آینده بیانگر این استچشم اندازهای رشد و طرح ریزی صنعتی 

میتوانند به عنوان  ،جز مهم صنعت توریسم هستند که های توریستی سازمان یک پیشتاز جهانی در این بخش تبدیل شود.

ئه ی تسهیلات یک سازماندهنده برای رشد با ارائه ی تجارب توریسم بدیع عمل کنند که ارزش مشتری را با ارا

در یک محیط بازرگانی به شدت تعاملی  نواوری خدمات نقش ،سان نیبد ارتقا می بخشد. ،استاندارد و خدمات خلاق

 مهم تر میشود. ،هایی که مشتریان اوقات فراغت خود را در آنجا سپری میکنندسازمان مثل 

نواوری مستلزم  ،پیدایش ایده های جدید است ،در جاییکه خلاقیت ،نواوری و خلاقیت فی نفسه به هم مرتبط هستند

سازمانها باید رفتار خلاق را بین  ،برای توسعه ی یک چهار بازرگانی بی نقص نی؛ بنابرااجرای ایده های خلاق است

 کارمندان خود ارتقا دهند.

و  یشل دغدغه ی اصلی برای رهبران محسوب میشود. کی ،تقویت خلاقیت بین کارمندان در دیدگاه نتایج ابتکاری

و زمینه ای بستگی دارد که آنها در آن ( به این بحث پرداختند خلاقیت کارمندان به عوامل انفرادی 5110همکارانش )

 را ببینید(. 0مقدماتی را برای خلاقیت کارمندان شناسایی کرده اند )جدول  ،مطالعات قبلی ،به این مسئله هیشب کار میکنند.

میتوانند دارای اثر زمینه ای عمیق بر بازده کارمندان برای ارائه ی  رهبران ،این مسئله را محرز کرده اند ،محققان خلاقیت

 ،مطالعه قرار گرفته است. برای نمونهمسئله به عنوان یک سبک رهبری سرپرست مورد  نیا نتایج خلاق و ابتکاری باشند.

یک عامل اصلی در محیط کار محسوب میشود که خلاقیت  ،( گزارش کردند رفتار یک رهبر5110امابیل و همکارانش )

 نقش بسزایی را در تقویت خلاقیت کارمندان ایفا میکنند. ،متغیرهای سطح فردی ،علاوه به را بین افراد مشخص میکند.

 از هر دو رویکرد برای مطرح نمودن یک مدل جامع برای پیش بینی خلاقیت کارمندان استفاده میکند. ،ی کنونی مطالعه

است سازمانها با رهبرانی ترکیب شوند که میتوانند مسائل پیچیده را با راه حل های ابتکاری  ازین ،برای نواوری و خلاقیت

مثلا است )مورد تاکید محققان زیادی بوده  ،رهبری ویژهخلاقیت در کارمندان از طریق یک سبک  جادیا بررسی نمایند.

Reiter-Palmon and Illies, 2004; Mumford et al.,2002; Gupta et al., 2012 ملاحظه  را

رهبری تحول گرا به یک پیش بینی کننده ی قوی خلاقیت کارمندان تبدیل شده  ،در مطالعات اخیر خلاقیت .نمایید(

 ;Wang et al., 2013; Wang and Rode, 2010; Gong et al.,2009است )آثار 

Gumusluoglu and Ilsev, 2009a شرایط نواوری حامی  ،رهبری تحول گرا ،را ملاحظه نمایید(. برای مثال

با این  را تجهیز مینماید. را به خطر می اندازد و منابع زمینه ای ضروری برای زیردستان و مرئوسین برای اعمال رفتار خلاق

گاپتا و  ،نمونه یبرا موضوع خلاقیت را در بستر هند مورد بررسی قرار داده است. ،مطالعات بسیار معدودی ،حال

 یافته اند. ،( اثر بسزای رهبران را بر خلاقیت کارمندان5105همکارانش )

زیردست با احترام  -رابطه ی رهبر ،اند در هند افتهیدر ،( در مطالعه ی خود در مورد فضای هند0111سینها و سینها )

(Shraddha( و عاطفه )Snehهدایت میشود و زیردستان همیشه در جستجوی حمایت )، توجه و پیشنهاد از  ،کمک

در حالیکه چهار مولفه ی رفتاری برای  ،نی؛ بنابراحتی زمانیکه آنها به قدر کافی توانمند باشند ،سوی رهبران خود هستند
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یک رهبر تحول  ،ایده ال و بررسی انفرادی ریتاث ،تحریک هوشی ،یعنی انگیزه الهام بخش ،د داردرهبری تحول گرا وجو

 گرا میتواند براحتی این نیازهای مرئوسین را تامین نموده و آنها را برای عملکرد خلاق ترغیب نماید.

انگیزه  ،برای سطوح بالاتر خلاقیت بین کارمندان ،مطالعات به لحاظ تجربی نشان داده اند شرایط ابتکاری حامی ،به علاوه

آثار محدودی پیرامون شرایط نواوری برای پیشرفت نقش دقیق تر شرایط ابتکاری در سطوح  ،این حال با ایجاد میکند.

 مطالعات محدود میکند. ،که شناخت ما را از شرایط ابتکاری به عنوان یک پدیده ی چند سطحی تلفیق شده اند ،مختلف

 ،از جمله سبک رهبری ،ی مثبت دارد رابطه ،نشان داده اند خلاقیت انفرادی با متغیرهای سطح گروهی ،د سطحی اخیرچن

 اهمیت بررسی چند سطحی شرایط نواوری را مشخص میکنند. ،یافته های پیشرفته نیا از نواوری. تیحما ،همکار حامی

مسائل سطح متقاطع را  ،مطالعات بسیار محدودی ،همانطور که شرایط نواوری یک مفهوم گسترده است ،این وجود با

 خلاقیت سطح انفرادی را تحریک میکند یا خیر. ،از جمله اینکه آیا شرایط گروهی ،بررسی کرده اند

 اثر بسزایی بر رفتار خلاق فرد دارد. ،هم چنین دریافته اند یک اثر بخشی مستقل خلاق برای کارمندان مطالعات گذشته

( یک نقش واسطه ای مهم را برای اثربخشی مستقل خلاق در پیش بینی 5111گانگ و همکارانش ) ،مطالعه ی آنها در

( بر رابطه ی دو جانبه ی بین رفتار خلاق و اثربخشی مستقل 0117گرچه باندورا ) ،علاوه به یافته اند. ،خلاقیت کارمند

اثر بخشی خلاق در پیش بینی رفتار خلاق را به ندرت مطالعه ای وجود دارد که اثر تعاملی  اما ،کرده استخلاق تاکید 

 آنها ( هم چنین مطالعه ی اثر تعامل اثربخشی مستقل خلاق را پیشنهاد کردند.5105و همکارانش ) شتریر بررسی نماید.

گسترده ای به افرادی که در جستجوی مشاوره و خلاق به طور –هم چنین اعتقاد دارند یک باور قوی در شخص 

این مطالعه تلاشی برای بررسی این  ،واکنش به این مسئله در انگیزه میدهد. ،راهنمایی در بکارگیری رفتار خلاق هستند

بررسی کارکرد تعدیل کننده ی اثربخشی مستقل خلاق در رابطه ی بین شرایط ابتکاری و خلاقیت  به که شکاف است

 ن میپردازد.کارمندا

به آثار موجود و شیوه  ،مطالعه ی فعلی ،با استفاده از هم مسیرهای در سطح فردی و هم در سطح گروهی در مدل کنونی

نقش اصلی تحقیقات کنونی در توصیف اثرات چند سطحی  اولا های مدیریتی در طرق مختلف افزوده خواهد شد.

مطالعه انتظار دارد رفتار  نیا رادی برای ایجاد عملکرد خلاق.متغیرهای در سطح گروهی بر روی متغیرهای سطح انف

یک تصور مثبت را در مورد شرایط نواوری گروهی بین پیروان ایجاد میکند که  ،رهبری تحول گرا در سرپرست گروه

ما اثر بخشی مستقل خلاق را به عنوان یک مکانیسم تعدیل  ایثان در عوض آنها را تشویق به عملکرد خلاقانه مینماید.

هدایتگر مدیرانی است که همیشه منابع مالی و  ،های این مطالعه افتهی مطرح میکنیم. ،کننده برای ارتقاء خلاقیت فردی

ساخت حمایت نظری را از  ،بخشهای بعدی اختصاص میدهند. ،مدیریتی خود را به ارتقاء خلاقیت بین کارمندان خود

نتیجه گیری ها و  ،ما به بحث در مورد مضامین ،تاینها دیتا و نتایج ارائه مینماید. زیآنال ،فرضیات پیرو روش تحقیقاتی

 محدودیت های مطالعه میپردازیم.

 اساس نظری و فرمولاسیون فرضیات
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 رهبری تحول گرا و شرایط نواوری

اوولیو و همکارانش  ،مفهوم سازی شده است. در مطالعه ی آنها ،به عنوان یک مفهوم چند بعدی ،رهبری تحول گرا

تاثیر ایده ال و انگیزه الهام بخش  ،که با بررسی انفرادی ( به یک مفهوم دقیق تر رهبری تحول گرا رسیده بودند0111)

با عمل کردن به  ،افکار اصلی پیروان را الهام می بخشد یرهبر ،استفاده از تاثیر ایده ال با تحریک هوشی ترکیب شد.

 از تحسین و وفاداری که یک حس جامعیت را بین پیروان ایجاد مینماید. ،عنوان یک الگوی نقشی برای کسب احترام

نهادیه می کند و در آن  اعتماد به بررسی انفرادی را ،رهبری ،در فضای جمعی ،طریق روابط یک به یک با هر پیرو

 ،یک رهبر نه تنها یک آرمان را برای آینده هدایت میکند ،انگیزه ی الهامی با همیشه او نگران نیازهای هر پیرو است.

 از بلکه راهی را برای کسب اهداف نشان میدهد و به پیروان کمک میکند درک کنند آنها میتوانند آن را انجام بدهند.

هد و آنها را به کار به طور رهبر منابع شناختی ضروری را برای پیروان در دسترس قرار مید ،طریق شبیه سازی هوشی

 متفاوت بر می انگیزاند.

تعریف  ،کارمندان در مورد محیط کار سازمان کشرایط ابتکاری سازمان به صورت مجموعه ای از تصورات و ادرا

منابع کافی را اختصاص میدهد و یک محیط کار چالش برانگیز را برای  ،تشویق میکندرا را ریسک گمیشود که رفتار 

میزان توجه بسیار زیادی را از سوی محققان  ،ساخت شرایط نواوری استفاده از یک رویکرد خلاق در کار ارائه میدهد.

کرن و  ،نمونه یبرا د.ایفا مینمای ،رفتاری دریافت نموده است زیرا آن نقش حیاتی را در شکل دهی رفتار خلاق کارمندان

 ،مفهوم را حفظ میکند که تحریک شرایط حامی و ایمن نیا ،( دریافتند یک شرایط ابتکاری حامی5102همکارانش )

 خلاقیت کارمند را ارتقا میبخشد.

 ;Jung et al., 2003رهبری تحول گرا خودش یک مقدمه ی مهم برای شرایط سازمانی محسوب میشود )آثار 

Gumusluoglu andIlsev, 2009a .)جانگ و همکارانش اعتقاد داشتند رهبران  ،نمونه یبرا را ملاحظه نمایید

 تواندیم تحول گرا تمایل به ایجاد شرایطی دارند که پیروانشان را تقویت میکند و حمایت کافی از ابتکار را ارائه میدهد.

زامی هستند که در ایجاد ابتکار در راستای شرایط از نظریه ی رهبری تحول گرا مشاهده کرد رهبران دارای ضروریات ال

الهام  ،پیروان خود با دادن انگیزه به آنها برای یادگیری و توسعه ی راه های جدید انجام کارها به سودمند است و ،کار

 میبخشند.

چهار مولفه ی رفتاری منحصر به فرد  ،برای ایجاد ادراک مثبت در کارمندان در مورد شرایط نواوری حمایت کننده

تحریک هوشی  ،بررسی انفرادی ،رهبری تحول گرا توسط سرپرستان بی واسطه نشان داده شده است یعنی انگیزه الهامی

رهبر به  ،از طریق انگیزه ی الهامی ،نمونه یبرا و تاثیر انفرادی که تاثیر مثبت بر تفاسیر مرئوسین از انگیزه ی الهامی دارد.

ئوسین خود در مورد انتظارات برای رفتار خلاق پتانسیل و و قصد سازمان برای حمایت از نواوری و از اینرو تشویق مر

رهبر ورودی های شناختی  از طریق انگیزش هوشی ،طور مشابه به خطر کردن و پشتیبانی از نواوری را اعلام میکند.

ه حل های یق آنها برای آزمایش این ایده ها به منظور یافتن رابرای ایجاد ایده های جدید و تشو ضروری را به مرئوسین
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 ،تعهد رهبران را برای تامین نیازهای رشدی هر مرئوس ،انفرادی رهبران یبررس بهتر برای مسائل موجود را ارائه میدهد.

عنوان یک الگوی نقشی برای نشان دادن خود به  ،از طریق تاثیر ایده ال ،یک رهبر تحول گرا ،تاینها بازتاب مینماید.

 خلاق و تامین اجرای تغییرات ابتکاری از خود رفتار مناسب را نشان میدهد.

بهترین  ،رهبری تحول گرا ،( دریافته است5110کریشنان ) ،در یک مطالعه بر روی یک نمونه ی هندی ،به علاوه

 ننده قلمداد میشود.پیشگویی کننده ی دوستی است که به عنوان ویژگی ذاتی شرایط نواوری حمایت ک

یک رابطه ی نزدیک بین رهبری تحول گرا و شرایط ابتکاری وجود دارد. گرچه جانگ و  ،به لحاظ مفهومی ،بنابراین

این  با ( حمایت تجربی برای این رابطه را یافته اند در حالیکه سازمان به عنوان یک کل بررسی میشود.5112همکارانش )

بحث هم چنین از طریق این  نیا رابطه ای را در سطح واحد فرعی )زیر واحد( دارند. وجود آنها درخواست بررسی چنین

واقعیت حمایت شده است که ادراک افراد از شرایط از تفسیر خودش در مورد سیاستها و شیوه های سازمانی پدید می 

مرئوسینی که زیر دست این  ،یک نماینده ی برجسته ی سازمان است ،که یک سرپرست بی واسطه همانطور آید.

 ،بنابراین؛ تمایل به تعمیم ادراک خود در مورد سرپرست برای سازمان خود به طور وسیع دارند ،سرپرست کار میکنند

 یک عامل مهم تعیین کننده ی ادراک مرئوسین از شرایط کار محسوب میشود. ،سرپرستان بی واسطهرفتار رهبری 

فرض میکند رفتارهای رهبری مشاهده شده ی اعضای گروه و رابطه ی گروهی  هم تعامل گرایانه ی اجتماعی کردیرو

فرض اثرات رفتارهای رهبری بر تفسیر مرئوسین از  با اثر میگذارد. "شرایط ابتکاری"بر ادراک اعضای گروه از یک 

 طوح ادراک بالاتریاحتمال دارد دارای س ،کارمندانی که زیر دست رهبران تحول گرا کار میکنند ،شرایط کاری خود

 باشند. از شرایط ابتکاری

ما  ،مطابقا بنابراین این مطالعه رابطه ی مثبتی بین رهبری تحول گرا و شرایط ابتکاری در سطح گروهی را فرض میکند.

 را ارائه میدهیم. 0فرضیه 

 ی مثبت دارد. رابطه ،. رهبری تحول گرا با شرایط ابتکاری0فرضیه 

 خلاقیت کارمندانشرایط ابتکاری و 

پدیده ی در سطح انفرادی است که به عنوان یک تولید ایده های ارزشمند بدیع و سازمانی  کی ،خلاقیت کارمندان

یک سازمان به صورت یکی از اصلی ترین پیش گویی کننده های خلاقیت کارمندان شناسایی  طیشرا محسوب میشود.

یک بعد  ،را ملاحظه نمایید( و یک شرایط حمایت کننده در این مورد Mumford et al., 2002شده است )اثر 

 الحاقی است که میتواند به کارمندان در حفظ راه خلاق خود کمک کند و از پتانسیل خلاق شان استفاده نماید.

شرایط ابتکاری حمایت کننده ی سازمان میتواند بر رفتار خلاق و ابتکاری یک کارمند اثر مثبت  ،به طور ویژه تری

 بگذارد.

به طور موفقیت آمیزی شرایط ابتکاری را توسعه داده اند که با تدابیر و شیوه  ،این تصور وجود داشت که افراد گروه ها

( بیان کرده اند حمایت از 5102کرن و همکارانش ) هایی مواجه شده اند که از بیان ایده های جدید استقبال میکند.
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افرادی که در شرایطی کار میکنند  نی؛ بنابراایفا میکند ،نقش واسطه ای بسزایی را در تحریک خلاقیت بین افراد ،نواوری

سطوح بالاتری از رفتارهای خلاق را از  ،که برای آزمایش ارزش قائلند و کاستی های گاه و بی گاه را تحمل میکنند

 ،( هم چنین دریافته اند شرایط ابتکاری5102وانگ و همکارانش ) ،خود بروز میدهند. سازگار با یافته های مطالعات قبلی

برای  ،علاوه به قدرت شرایط نواوری بالا باشد. کهیزمان ،ندان را به طور قابل توجه تری پیش بینی میکندخلاقیت کارم

اعضا ممکن است رفتارهایی را ایجاد کرده یا بپذیرند که از سوی شرایط نواوری گروه  ،کسب حمایت از گروه هایشان

دارای رابطه ی مثبت با خلاقیت  ،شرایط نواوری گروه ارائه ی این مطلب منطقی است که ،نی؛ بنابرامورد انتظار است

 کارمندان است.

 . شرایط ابتکاری دارای رابطه ی مثبت با خلاقیت کارمندان است.5فرضیه 

 نقش واسطه ای شرایط نواوری

محققان خلاق هم چنین  ،به علاوه هستند. علاقمند ،اغلب به رابطه ی بین رهبری و خلاقیت کارمندان ،محققان رفتاری

نشان داده اند یک گرایش فزاینده نسبت به مطالعه ی رابطه ی بین رهبری تحول گرا و خلاقیت کارمندان وجود دارد. 

نقش  ،الف( دریافته اند رهبران تحول گرا 5111( و گاموسلوگلو و ایلسو )5102،5100وانگ و همکارانش ) ،برای مثال

رهبران  ،این مسئله را معلوم ساخته اند ،کارمندان ایفا میکنند. به علاوه مطالعات گذشتهمهمی را در پیش بینی خلاقیت 

شرایط ابتکاری را ایجاد میکنند که بسیج منابع سازمانی و دادن انگیزه به افراد برای کار کردن به سوی  کی ،تحول گرا

محققان  ،ی بین این عوامل زمینه ای یعنی رهبری تحول گرا و شرایط نواوری رابطه پیامدهای خلاق را مشخص میکنند.

هدایت کرده  ،خلاقیت را به بررسی اثر غیر مستقیم رهبری تحول گرا بر روی خلاقیت کارمندان از طریق شرایط ابتکاری

طالعه ی خود بر روی یک ( در مب 5111و ایلسو ) گاموسلوگلو ،مثال یبرا این تحقیقات تلفیق شده است. جینتا است.

 در نمونه ی ترکی یک اثر واسطه ای جزئی را از شرایط ابتکاری بین رهبری تحول گرا و خلاقیت کارمندان را یافته اند.

( دفاع از نقش واسطه ای شرایط نواوری ب 5111مطالعه ی دیگری در مورد یک نمونه ی چینی گاموسلوگلو و ایلسو )

گاموسلوگلو و ایلسو نتوانسته اند اعتبار همگرا برای  ،در هر دو مطالعه ،این حال با افته اند.را بین آنها به همان شکل ی

 نسخه ی کامل مقیاس شرایط نواوری اسکات و بروس را نشان دهند و از اینرو نتایج شان قابل بحث است.

وانگ و همکارانش هم چنین دریافته اند رابطه ی بین رهبری تحول گرا و خلاقیت کارمندان  ،در یک تحقیق جدید

( مشاهده کرده اند ادراک کارمندان در مورد 0110و بروس ) اسکات بواسطه ی شرایط نواوری سازمانها صورت میگیرد.

ات رهبری بر روی عملکرد خلاقیت واسطه ی اثر ،شرایط مثبت که دسترسی آُسان به منابع سازمانی را ارائه میدهد

یک حاشیه را برای رهبران تحول گرا در ارتقاء عملکرد مرئوسین  ،چنین شرایطی در سطح گروه وجود کارمندان است.

که  همانطور ."از تعامل اعضای گروه و سرپرست پدید می آید ،ادراک یک فرد در مورد شرایط ابتکار"ایجاد میکند.

مرئوسینی که زیر دست همان سرپرست کار میکنند  ،اینده ی برجسته ی سازمان استیک نم ،یک سرپرست واسطه
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ما  ،آثار فوقمبنای  بر تمایل دارند ادراک خود را نسبت به سرپرست به کل سازمان خود به طور وسیع تعمیم دهند.

 ت.ی بین رهبری تحول گرا و خلاقیت کارمندان اسواسطه  ،پیشنهاد میکنیم شرایط نواوری گروه

 واسطه ی رابطه ی بین رهبری تحول و خلاقیت کارمندان است. ،. شرایط نواوری گروهی2فرضیه 

 اثربخشی مستقل خلاق به عنوان یک تعدیل کننده

تعریف  ،به عنوان درجه ای از باور یک فرد در مورد توانایی اش برای تولید پیامدهای خلاق ،اثربخشی مستقل خلاق

مفهوم اثربخشی مستقل خلاق از مفهوم باور در مورد ظرفیت شخصی بر  ،مبنای نظریه ی اثربخشی مستقل بر شده است.

مطالعه ی آنها بر  در مهارت و توانایی لازم برای یک عملکرد خلاق ویژه استنباط شده است. ،حسب دانش ضروری

بخشی مستقل خلاق را در تعیین خلاقیت ( اولین کسانی بودند که نقش اثر5115تایرنی و فارمر ) ،روی ساخت فضاها

نقش تشدید کننده ی اثربخشی مستقل خلاق در تعیین  آن کارمندان در یک فضای سازمانی مورد مطالعه قرار داده اند.

خلاقیت کارمندان است که مطالعات خلاقیت اخیر را برای نمایش نقش اثربخشی مستقل خلاق در تجهیز تلاش خلاق 

 ک کرده است.تحری ،بین کارمندان

بیشتر  ،کارمندان دارای اثربخشی مستقل خلاق بالاتر ،شناسایی شده است ،در یک مطالعه ی جدید ،به طور ویژه تر

اثربخشی مستقل خلاق یک نقش  ،علاوه به تجهیز شوند.های خلاق خود را به پیامدهای خلاق  لیپتانس ،احتمال دارد

آن را به عنوان یک متغیر واسطه ای بین رهبری  ،ایفا میکند و محققان گذشتهزایش خلاقیت کارمندان تشدید یافته را اف

نسبت به بررسی نقش تعدیل کننده ی  ،محققان گذشته ،این وجود با بررسی کرده است. ،تحول گرا و خلاقیت کارمندان

عدیل کننده ی اثربخشی نقش ت ،طور واقعی هیچ گونه مطالعه ای به ای نشان نداده اند. علاقه ،اثربخشی مستقل خلاق

 بررسی نکرده است. ،را بین شرایط نواوری و خلاقیت کارمندانمستقل خلاق 

 نگرش ،پویایی نظریه ی اثربخشی مستقل در تعیین عملکرد خلاق میتواند به شیوه ای درک شود که سودمندی شخصی

احتمالی برای نقش تعدیل کننده ی  یبحثها داخلی و انگیزه را برای انجام تکلیف به طور موفقیت آمیز بهمراه دارد.

رفتار فردی با فاکتورهای زمینه ای مواجه شده اند؛  ،این است که اگرچه در یک فضای سازمانی ،اثربخشی مستقل خلاق

 و شوق مثبت را برای اعمال رفتار خلاق ایجاد کرده است. اعتماد ،با این حال نگرش فرد در مورد شخص خلاق

اثربخشی مستقل  معمولا اثربخشی مستقل بین تسلسل کلی تا ویژه قرار میگیرد. ،(0117فته ی باندورا )طبق گ ،به علاوه

اثربخشی مستقل نسبت به عوامل شخصی  ،پایدار است. همانطور که آن به سوی اختصاصی بودن سوق می یابد ،عمومی

مستقل خلاق در تسلسل اختصاصی بودن قرار نظریه اثربخشی "،و زمینه ای حساس میشود. در دو مفهوم تسلسل باندورا

امل شخصی و زمینه ای مواجه میشود و ممکن است در تسلسل بالا و با عو ،اثربخشی مستقل خلاق ،بنابراین؛ "میگیرد

 که ممکن است مکانیسم های پذیرفته شده برای ایجاد خلاقیت را بین کارمندان تعدیل نماید. پایین قرار میگیرد
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ینجا بررسی اثرات اثربخشی مستقل خلاق بالا در برابر پایین بر روی مسیر وااسطه ای رهبری تحول گرا و در ا ،بنابراین

 ،بنابراین ما پیشنهاد میکنیم اثربخشی مستقل خلاق بالا ،بینش آفرین است ،شرایط نواوری بر روی خلاقیت کارمندان

 کند تقویت می ،اثرات شرایط نواوری را بر روی خلاقیت کارمندان

اثر شرایط نواوری بر خلاقیت کارمندان را به شیوه ای تعدیل میکند که این رابطه در  ،. اثربخشی مستقل خلاق0فرضیه 

 بالاتر است. ،زمانی تقویت میشود که اثربخشی مستقل خلاق به جای اینکه پایین تر باشد

 سنجشها

 7به شدت مخالف تا  0به این صورت که  ،گیری شدکل متغیرهای مطالعه در یک مقیاس لایکرت هفت امتیازی اندازه 

 ،یک کارشناس دو زبانه ،بررسی این ترجمه یبرا مقیاسهای انگلیسی را به هندی ترجمه کردیم. ما به شدت موافق.

 اطمینان حاصل نماید. ،ترجمه را از انگلیسی به هندی و بعد به انگلیسی برگرداند تا از کیفیت گفتگو

یک نسخه ی کوتاه از پرسشنامه ی  ،رمندان در مورد سبک رهبری تحول گرای رهبران شانبرای سنجش ادراک کا

تاثیر  ،یعنی بررسی انفرادی ،که شامل چهار آیتم برای هر مولفه ی رفتاری میشد ( بکار رفتMLQرهبری چند عاملی )

آینده را  یک دیدگاه سرپرست من"آیتم نمونه  کی (.α = 0.94تحریک هوشی و انگیزه الهام بخش ) ،ایده آل

)انگیزه الهام بخش(. آیتم های تاثیر ایده آل )منسوب( در این مطالعه گنجانده نشده است زیرا مطالعات  "تصریح میکند

از  TLاین آثار مشخص میکنند ساخت  گرچه گذشته آن را به عنوان یک دیدگاه رفتار رهبری قلمداد نکرده است.

ما یک همبستگی بالا را بین چهار بعد  ،که با مطالعات رهبری اخیر سازگار است چهار مولفه ی بارز تشکیل میشود

 ،اینرو از این مسئله منجر به ساخت یک ساختا مرتبه ی بالاتر میشود. است. 1475 ،متوسط rرهبری تحول گرا یافتیم که 

( در مورد CFAآنالیز عاملی تایید کننده ) کی واحد ترکیب کردیم.ما کلیه ی آیتم ها را به صورت یک مقیاس 

 ,GFI = 0.922, CFI = 0.961 ,251.16 = (93)2_یک تناسب خوب را بدست آورد ) ،مقیاس نهایی

NFI = 0.944,RMSE = 0.068.) قبلی دریافته اند رهبران رفتار مرئوسین را به سوی گروه به عنوان  مطالعات

به عنوان یک ساخت در سطح گروهی مدلسازی شده است و  ،رهبری تحول گرا ،نی؛ بنابرایک کل هدایت میکنند

جمع بسته  ،تحول گرا را ارزیابی کرد که برای فرموله کردن یک رهبری تحول گرای در سطح گروهی یرهبر ،مرئوس

نشان داده رهبری تحول گرا دارای یک واریانس بالای بین گروهی و توافق بین  درجه اوللیز واریانس آنا کی شد.

 (.F = 13.18,p < 0.001; average rwg= 0.83; ICC1 = 0.43; ICC2 = 0.69باشد )گروهی 

آیتم نمونه این  کی آیتمی اسکات و بروس را پذیرفته ایم. 09مقیاس شرایط نواوری  ما ،برای ارزیابی شرایط نواوری

شرایط نواوری در یک سطح گروهی گرداوری  ،نی؛ بنابرا(α=1412) "خلاقیتی در اینجا تشویق شده است"است که 

نواوری را نشان داد که دارای  طیشرا ،آنالیز واریانس درجه اول کی را ببینید(. 5شده است )برای آیتم های دقیق جدول 

 =F = 6.64, p < 0.001;average rwgیک واریانس مهم و بین گروهی و یک سازش درون گروهی است )

0.78; ICC[1] = 0.45; ICC[2] = 0.67.) 
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که برای سنجش اثر بخشی مستقل خلاق بکار میرود.  ( توسعه یافت5115توسط تایرنی و فارمر ) ،یک مقیاس سه آیتمی

 (.α= 1487) "من احساس میکنم در ایجاد ایده های بدیع خوب هستم"آیتم نمونه این است  یک

مقیاس در  نیا ( پذیرفتیم.5100یک مقیاس چهار امتیازی را توسط تایرنی و فارمر ) ما ،برای سنجش خلاقیت کارمندان

 کی ارزیابی کنند. ،توسط تایرنی و همکارانش توسعه یافت تا عملکرد خلاق کارمندان را از طریق سرپرستان خود ،اصل

 (.α=1412فرصتهایی را برای راه های جدید پرداختن به کار شناسایی میکند ) ،این مرئوس"آیتم نمونه این بود 

تحصیل و تجربه ی کارمندان را به خاطر رابطه ی گیج کننده ای که  ،جنسیت ،ما سن ،خلاقیت اخیر پس از مطالعات

ممکن است به انجام تخصص قلمرویی یا دانش منتهی گردد که در عوض در تعیین عملکرد خلاق  ،دارند کنترل کردیم

 کرده است.جنس و تحصیل سرپرستان را کنترل  ،نقش ایفا میکند. این مطالعه هم چنین سن

 نتایج

 همگرا و متمایزاعتبار 

 ،چهار عاملی مدل را قبل از محک زدن این فرضیه انجام دادیم. CFAما یک  ،برای ارزیابی تناسب مدل چهار عاملی

تناسب  کی ،ارائه شده مدل اثر بخشی مستقل خلاق و خلاقیت کارمندان بود. ،شرایط نواوری ،شامل رهبری تحول گرا

 = p = 0.000, GFI = 0.885,CFI = 0.967, NFI ,997.75 = (673)2_قابل قبول را نشان داد )

0.907, RMSEA = 0.036.) را ملاحظه  5یافت شد )جدول  14110به صورت مهم در سطوح  ،بارهای عامل کل

 ،ما مدل چهار عاملی را با هفت مدل دیگر ،ارزیابی اعتبار متمایز یبرا که یک اعتبار همگرا را نشان میدهد. نمایید(

شرایط با ترکیب  ،دو عاملی اول مدل دو مدل دو عاملی و یک مدل یک عاملی. ،مقایسه شد؛ چهار مدل سه عاملی

با ترکیب  ،دو عاملی دوم مدل اثر بخشی مستقل خلاق و خلاقیت کارمندان با یک عامل نهفته کسب شد. ،نواوری

زیرا داده ها برای این سه  ،کسب شد ،امل نهفتهشرایط نواوری و اثر بخشی مستقل خلاق با یک ع ،رهبری تحول گرا

 ،با ترکیب کل آیتم های چهار ساختی به یک عامل واحد ،یک عاملی مدل از کارمندان )مرئوسین( گرفته شد. ،متغیر

 تشکیل شد.

 برای مدلهای CFA جینتا بود. CFIو  RMSEAبر مبنای آمار توان دوم کای و اندیس های تناسب  ،تمایز این مدلها

تست یک  ،علاوه به نشان داد. ،را ببینید( یک تناسب ضعیف تر را نسبت به مدل چهار عاملی ارائه شده 2دیگر )جدول 

و سه آیتم اندازه گیری کننده ی  ICآیتم  TL، 09آیتم  09انجام شد. ،عاملی هارمان برای بررسی سوگیری روش رایج

CE .واریانس  %22489بدست آمد که عامل های اول در این مدل  یجینتا در یک آنالیز عامل مولفه ی اصلی وارد شدند

 مورد بحث نبود. ،سوگیری روش رایج ،اینجا ،نی؛ بنابرارا توضیح دادند

 ریمقاد گی اجرا کردیم.هم خط -( را برای کشف حضور چندVIFما هم چنین تست عوامل تورم واریانس ) ،به علاوه

VIF  0 جدول در این مطالعه مورد بحث نیست. ،هم خطگی -که نشان میدهد چند قرار دارد 04207تا  04500در طیف، 

 انحراف استاندارد و همبستگی بین کل متغیرهای مطالعه را ارائه میدهد. ،نیانگیم
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 .شده فرض مدل ریمس جینتا -5 شکل

 تست فرضیه

چند  زیآنال ( برای محک زدن این فرضیات اجرا شد.HLMسطحی ) یک آنالیز مدلسازی خطی سلسله مرتبه ای چند

یک مدل تهی برای بررسی حضور واریانس  اولا تر یافت شده است. مناسب ،سطحی برای آنالیز داده های سطح متقابل

مدل تهی حاکی از  جینتا شد. تست 5سطح  تحلیل شد و اهمیت واریانس باقی مانده ،بین گروهی در خلاقیت کارمندان

% از 21بیانگر این است  ICCI مقدار (.p < 0.0001 ,0.298 = این است واریانس بین گروهی مهم است )

 .(5)شکل  شرایط آنالیز چند سطحی را تامین میکند نیبنابرا ،بین گروه ها روی داد ،واریانس در خلاقیت کارمندان

دال بر این است رهبری تحول گرا با شرایط نواوری رابطه ی  0 هیفرض است. HLMحاوی نتایجی آنالیز  9و  2جداول 

رهبری تحول گرا با شرایط نواوری رابطه ی مثبت دارد  ،نشان داده شده است 2که در جدول  همانطور مثبت دارد.

 2که در جدول  همانطور حمایت میکند. 0( که از فرضیه  = SE = 0.079, p < 0.0001,0.30 = ،0)مرحله 

 > SE = 0.087, p ,0.33 = ،2مرحله )شرایط نواوری با خلاقیت کارمندان رابطه ی مثبت دارد  ،نشان داده شد

 را حمایت کرد. 5تحول گرا را کنترل کرد و فرضیه  یرهبر ،رگرسیون معادله ی نیا (. = 0.001

از طریق فرضیه  نیا تحول و خلاقیت کارمندان است. پیشنهاد کرد شرایط نواوری واسطه ی رابطه ی بین رهبری 2فرضیه 

 تست شد. RMediationروش حد اطمینان نامتقارن با کمک یک بسته ی 

( را برای یک تابع خطی پارامترهای مدل در مدلهای یک سطحی و ها CIبازه های اطمینان ) ،RMediationبسته 

تحول گرا با خلاقیت  یرهبر خلاصه شد. 2و  5در مرحله ی  ،واسطه ی سطح متقابل جینتا چند سطحی را محاسبه میکند.

( و پس از کنترل برای رهبری SE = 0.091, p < 0.001  =Y ,0.20 5کارمندان رابطه ی مثبت داشت )مرحله 

 > SE = 0.087, p ,0.33 ،شرایط نواوری با خلاقیت کارمندان رابطه ی مثبت داشت )مرحله ،تحول گرا

0.001 Y)با حدود  1417 ،( در رهبری تحول گرا بر روی خلاقیت کارمندان1451×1422اثر غیر مستقیم ) نی؛ بنابرا

نتایج از  نی؛ بنابرابود 0.17 = (UL)تا سطح اطمینان بالاتر  0.012 = (LL) % بین سطح اطمینان پایین تر12اطمینان 
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غیر مهم شد و بیانگر وساطت کامل  ،ارمندانمستقیم رهبری تحول گرا بر خلاقیت ک اثر تاثیر این واسطه حمایت کردند.

 بود.

اثر شرایط نواوری بر خلاقیت کارمندان را به شیوه ای تعدیل کرد که این  ،پیشنهاد کرد اثر بخشی مستقل خلاق 0فرضیه 

آزمودن  یبرا بالاتر است. ،هم در زمانیکه اثر بخشی مستقل خلاق به جای اینکه پایین تر باشد آن ،رابطه تقویت شود

را ملاحظه نمایید(. نتایج عبارت تعامل معناداری را  9گنجانده شد )جدول  0یک عبارت تعاملی در مرحله  ،0فرضیه 

بیانگر این است اثر بخشی مستقل خلاق به طور  جینتا (.=SE = 0.030, p < 0.001 Y ,0.26آشکار نمودند )

آنالیز شیب  کی حمایت میکند. 0از فرضیه  ،قابل توجهی رابطه بین شرایط نواوری و خلاقیت کارمندان را تعدیل میکند

 شکل برای موقعیت یابی خلاقیت کارمند در شرایط نواوری در اثر بخشی مستقل خلاق بالا و پایین صورت گرفت. ساده

که با ترسیم تخمینها به علاوه و منهای یک انحراف استاندارد از میانگینهای اثر بخشی مستقل  یعت تعامل را نشان دادطب 2

که پیش  همانطور خلاق رای نشان دادن اثر بخشی مستقل خلاق بالا در مقابل پایین بر روی شرایط نواوری کسب شد.

شرایط نواوری دارای اثر کمتری بر خلاقیت  ،خلاق پایین باشد نتایج نشان داد زمانیکه اثر بخشی مستقل ،بینی شد

 این رابطه قویتر میشود. ،کارمندان است و زمانیکه اثر بخشی مستقل خلاق بالا باشد

 نیا بکار رفت. HLMRSQ SAS macroسطح دو  HLMسنجشهای  (R)مربع  R2برای محاسبه  ،به علاوه

که به لحاظ سنتی در رگرسیون  (R2قیاس با سنجش واریانس توضیح داده شده بود )آمار  قابل ،سنجش اندازه ی اثر

 است. 1478 ،5برای سطح  R2 است و مقدار 1471 ،0برای سطح  R2مقدار  ،مدل نهایی در خطی بکار رفت.

 بحث

محققان را به جستجو در مورد مکانیسم  ،اهمیت در حال افزایش خلاقیت کارمندان در کل انواع سازمانهای بازرگانی

شکاف همیشگی در آثار در مورد چیزی وجود دارد  کی هایی واداشته است که خلاقیت را بین کارمندان بر میانگیزاند.

 تشکیل میدهد. ،که اثر واسطه ای و تعدیل کننده بر فرایند پیش بینی خلاقیت کارمندان را از طریق مقدمات مختلف

ی فرایند ارتقاء خلاقیت کارمندان را از طریق رهبری تحول گرا و شرایط نواوری و نقش اثر بخشی مستقل ی کنون مطالعه

از تصور یک کارمندان مطالعه به طور تجربی  نیا میدهد. خلاق کارمندان در تعیین استحکام رابطه را مورد کاوش قرار

می و نگرشها در مورد توانایی او برای اعمال تاثیر شرایط نواوری حا ،در مورد شیوه ی تحول گرای رهبری رهبر خود

 حمایت میکند. ،خلاق بر عملکرد خلاق شان
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 طرفه دو تعامل. 2 شکل

 با خلاقیت را بین کارمندان مرئوس خود ارتقا میدهند. ،آشکار شده است رهبران تحول گرا ،در راستای مطالعات اخیر

مطالعه یک رابطه مثبت بین رهبری تحول گرا و خلاقیت فردی را  نیا (5105توسعه ی یافته های گاپتا و همکارانش )

حمایت تجربی از این مفهوم  ،یافته های مطالعه ی کنونی ،(الف 5111با یافته های گاموسلوگلو و السیو ) سازگار یافت.

 نی؛ بنابراده شده استدر فرهنگ های جمع گرا مانند هند به طور مطلوبی گنجان ،را ارائه مینماید که رهبری تحول گرا

رهبران میتوانند از چیزی حمایت کنند که همیشه از  ،در حالیکه رهبری تحول گرا را در یک فضای جمعی نشان میدهد

 و پیشنهاد. توجه ،کمک ،حمایت یعنی ،آنها خواسته میشود

بیشتر احتمال دارد  ،پیروانی که یک رابطه ی شخصی شده را با سرپرست خود تقسیم میکنند ،محرز شده است ،به علاوه

روابط شخصی  ،مرئوسین ،در یک فضای جمعی همانند هند ،لحاظ سنتی به فرمانبرداری و تمکین از خود نشان بدهند.

ه صورت کسی که نیازهای مختلفی با بررسی هر مرئوس ب حالیکه در شده ی مستقل را با سرپرستان خود ترجیح میدهند.

 رهبران یک ارتباط شخصی شده ی قوی را با هر مرئوس برقرار میسازد. ،یک رهبر تحول گرا ،(دارد )بررسی انفرادی

تحول گرا نه تنها اختیار عمل سازمانی را به عنوان یک رئیس اعمال میکنند بلکه یک منبع خیر اندیش را انتقال میدهند 

 ،نی؛ بنابراتکیه کنند ،نند برای نیازهای شخصی خود مانند مربیگری آموزشی برای عملکرد خلاقانهکه مرئوسین میتوا

و عاطفه  احترام ،تمکینرهبر با -در جاییکه رابطه ی مرئوس ،های این مطالعه این طور توسعه می یابد که در هند افتهی

رهبران تحول گرا میتوانند تمکین و عاطفه را از مرئوسینی دریافت نمایند که در عوض به آنها در  ،هدایت میشود

 کمک کرده اند. ،استخراج عملکرد خلاق از سوی مرئوسین خود

؛ این مطالعه حمایت تجربی برای اثر سطح متقابل شرایط نواوری گروه را در تعیین رفتار خلاق کارمندان یافت ،به علاوه

رهبران ممکن است به طور موثرتری مرئوسین خود را در رفتار خلاق درگیر کنند  ،این مطالعه آشکار میکند ،نیبنابرا

مسئله موید این است که افراد در  نیا اگر مرئوسینشان شرایط حمایت کننده را برای نواوری از سوی سازمان درک کنند.

احساس حمایت کافی از نواوری خود را در شرایط  کهیزمان ،ل میکنندشرایط خلاقیت زیر نظر رهبران تحول گرا بهتر عم

شواهد پیرامون اثر سطح متقابل شرایط  ،علاوه به انگیزه و به رسمیت شناسی حس میکنند. ،دسترسی به منبع موجود
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ایط سازگاری بین گروه در زمینه ی الگوهای رفتاری مناسب حمایت میکند و ادراک مشترک شر از ،نواوری گروه

نواوری مثبت فشار زیادی را به اعضا برای حفظ هارمونی وارد میسازد و انگیزه ی اعضا را برای حمایت سودمند برای 

این مطالعه هم چنین موید این مسئله است که در محل  نی؛ بنابراتلاش های فردی برای تلاش های خلاق تقویت میکند

نمیتواند همه را به  ،متغیر مرتبط فردی ،اینرو از عضویت گروهی دارای اثر مهمی بر نگرش و رفتار فردی است. ،کار

 تنهایی بدون بررسی تلاشهای گروهی مطالعه کند.

نتایج ما آشکار کرد ادراک یک فرد  ،نظر به اینکه خلاقیت کارمندان از طریق اثر بخشی مستقل خلاق بالا تقویت میشود

یک پیشرفت عمده را در خلاقیت کارمندان پیش بینی  ،ورد رهبری تحول گرا و شرایط نواوری حمایت کنندهدر م

بالاتر  ،به جای اینکه پایین تر باشدزمانیکه یک نگرش فردی در مورد توانایی او برای تحویل پیامدهای  فقط ،میکند

 توسعه مطالعه آشکار میکند یک فرد به حس قوی اثر بخشی برای مقاومت برای تلاش های خلاقانه نیاز دارد. نیا است.

ی یافته های تایرنی و فارمر موید این است که خلاقیت کارمندان براحتی تحت تاثیر شخص و زمینه ی اجتماعی مربوط 

 به عوامل حتی در یک فرهنگ جمع گرا قرار دارد.

 ،با این حال ،عملکرد خلاق کارمندان یافته اند اثر واسطه ای اثر بخشی مستقل خلاق را بر کی ،ات اخیراگرچه مطالع

 از آزموده اند. ،مطالعات قبلی در مورد خلاقیت به ندرت اثرات اثر بخشی مستقل خلاق را )امتیاز پایین و بالا( بر خلاقیت

در حالیکه نقش  ،این مطالعه با توسعه ی نظریه ی موجود اثر بخشی مستقل و اثر بخشی مستقل خلاق توام است ،اینرو

 تعدیل کننده ی مهم اثر بخشی مستقل خلاق را در پیش بینی خلاقیت کارمندان ایفا میکند.

بودن اثر  یاختصاص میکنند. تیحما ،از وابستگی کارکردی رفتار خلاق را در مورد اثر بخشی مستقل خلاق ،یافته ها

بسیار منعطف می سازند این قابلیت  ،آن را به خاطر درجه ی نگرش فرد در مورد قابلیت خلاقش ،بخشی مستقل خلاق

عوامل ممکن نیست به اثر بخشی مستقل  نیا خلاق براحتی تحت تاثیر عوامل زمینه ای مانند شرایط نواوری قرار میگیرد.

نبود شرایط  ،نی؛ بنابرارا ملاحظه نمایید( 2ممکن است از طریق تعامل دو راهه عمل کند )شکل  اما ،خلاق مربوط باشد

 نواوری حمایت کننده اثر منفی بر نگرش فرد در مورد قابلیت خلاقش دارد حتی زمانیکه او به قدر کافی توانمند است.

ش تعدیل کننده ی احتمالی اثر بخشی مستقل مذاکره ی مناسب را در مورد نق ،یافته های این مطالعه ،این صورت در

 .می طلبد ،خلاق در تعیین اثر عوامل زمینه ای مختلف را در پیش بینی رفتار خلاق فردی

 مضامین

مطالعه اولا نقش تعاملی اثر بخشی مستقل خلاق را  نیا مطالعه ی کنونی دارای هم مضامین نظری و هم مدیریتی است.

این مطالعه سعی  ،علاوه به در پیش بینی خلاقیت کارمندان از طریق رهبری تحول گرا و شرایط نواوری را می طلبد.

 ،طور ویژه تر به دخیل باشد. ،داشته است در آثار از طریق تلفیق نظریه ی رهبری تحول گرا و شرایط نواوری سازمانها

در زمینه ی اساس خوش بینی و  ،این مطالعه بر مضامین مهم رهبری تحول گرا تاکید داشته است. رهبرن تحول گرا

خودشان را به راحتی در دسترس حمایت از پیروان قرار میدهند و آنها را برای کار  ،عوامل هوشی را ارائه میدهند ،اشتیاق
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آنها  ،طریق نظام پاداش دهی سازمانها از ه ی خود تشویق میکنند.کردن به گونه ای متفاوت برای اداء وظایف روزمر

 ،ارتقا و تصدیق را برای عملکرد خلاق تسهیل کرده و پایداری برای پیروان خود را در مورد هر شکستی تضمین میکنند

شناخت صحیح در برای داشتن سازمان آن به شدت برای مدیران  ،بدین ترتیب در حالیکه به طور متفاوتی عمل میکنند.

حالیکه با پذیرش یک راه  در مورد رابطه ی نظری و عملی بین رهبران تحول گرا و خلاقیت کارمندان حائز اهمیت است.

آنها میتوانند توانایی خلاق کارمندان خود را به طور مثمر ثمر بکار گیرند تا راه حل های ابتکاری را  ،رهبری تحول گرا

 ب کنند.برای مسائل روزمره ی خود کس

استراتژی  اولا عملا حداقل به دو دلیل حائز اهمیت است. ،شواهد پیرامون نقش تعدیل کننده ی اثر بخشی مستقل خلاق

های سازمانی برای ارتقاء خلاقیت کارمندان ممکن نیست طول بکشد اگر یک کارمند از نگرش ضعیفی در مورد 

به عنوان یک تکثیر کننده برای مقدمات  ،اثر بخشی مستقل خلاق ارتقا یافته ایثان شخص خلاق خود برخوردار باشد.

مطالعه ی کنونی یک استراتژی مناسب را برای مدیرانی ارائه  ،این راستا در مختلف خلاقیت کارمند محسوب میشود.

رایط نواوری حمایت تا به طور همزمان ش کرده است که به حداکثرسازی خلاقیت در کار مرئوسین خود علاقمند هستند

 بخشند. ارتقا ،در مورد یک مبنای منظم کننده را بسازند و اثر بخشی مستقل کارمندان خود را با ارائه ی آموزش به آنها

به کارمندان در تماس با مشتری بستگی دارد و یافته های این  ،های توریستیسازمان کیفیت خدمات ارائه شده توسط 

حالیکه با ارائه ی خدمات در  در برای ایجاد نگرشهای خلاق در خدماتشان پیش میبرد. مهمی را شنهاداتیپ ،مطالعه

 ،این صورت در خدمات تعاملی بین مشتریان و کارمندان در تماس با مشتریان روی میدهد. انجام ،های توریستیسازمان 

نیاز است  ،نی؛ بنابرامهمی را در ارتقاء وفاداری و رضایت مشتری ایفا میکند نقش ،خلاقیت کارمندان در تماس با مشتری

دارای مفاهیم مهمی در تعیین عملکرد خلاق کارمندان در تماس با  ،مدیران درک کنند شیوه ی تحول گرای هدایت

ادراک خود را برای  نیاز دارند به یک رویکرد انفرادی برای هر مرئوس متوسل شوند و نیازها و آنها مشتریان است.

 ،در حالیکه ابراز اطمینان به مرئوسین خود را دارند ،سازمان رانیمد درک کنند. ،تسهیل منابع مناسب و حمایت از آنها

باید آموزش منظم به مرئوسین خود را داشته باشند که  آنها اعمال نمایند. ،میتوانند یک دیدگاه را برای عملکرد خلاق

این کار به عنوان یک سازمان دهنده برای تقویت مهارتهایشان عمل میکند و آنها را قادر به داشتن رویکرد خلاق نسبت 

 به کار خود میسازد.

آن به همان  ،نی؛ بنابراه استبه طور نسبتا پایینی رتبه بندی شد ،های توریستیسازمان شرایط نواوری  ،قابل توجه است

های توریستی نیاز است سازمان  ،نی؛ بنابراحائز اهمیت است ،ایجاد یک شرایط بدون ترس و قابل اعتماد یبرا ،اندازه

یک شرایط امن و حمایت کننده را برای ترغیب کارمندان خود به عملکرد در راه های غیر متداول برای کسب ارزش 

نبود اثر بخشی مستقل  ،این مسئله قابل توجه است که یافته های مطالعه ی ما آشکار میکند ،نجایا ارائه دهند. ،مشتری

ممکن است اثرات رهبری تحول گرا و شرایط نواوری حمایت کننده را در پیش بینی خلاقیت کارمندان کاهش  ،خلاق

آنها عوامل  ،انگیزش هوشی را ارائه دهنددر حالیکه مدیران ممکن است بررسی انفرادی را نشان دهند و  ،نی؛ بنابرادهد
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برای  ،ارائه میدهند تا پتانسیل خلاق و نگرش خود از شخص خلاق ،فعالیت های توسعه ضروری را از طریق آموزش و

 حل مسائل روتین در شیوه های خلاق را تقویت نمایند.

 محدودیت ها و رهنمودهای تحقیقات آتی

این مطالعه مبتنی بر براورد بود و  اولا کمی است که باید مورد تاکید قرار گیرد.مطالعه ی کنونی دارای محدودیت های 

 ،نی؛ بنابرااستنباط یک رابطه ی غیر مهم بین متغیرهای مختلف این مطالعه دشوار است ،در اصل سطح مقطعی است

مطالعات آینده ممکن است یک رویکرد طولی را برای مطالعه ی اثر تغییر در سبک رهبری سرپرستان و شرایط نواوری 

این مطالعه بررسی زیادی را به ابعاد فرهنگی مختلف ارائه نمیدهد در  ،علاوه به را بپذیرد. در زمینه ی خلاقیت کارمندان

مطالعات آینده ممکن است نگرشهای عمیق تری را از مطالعه ی قیاسی  ،اینرو از حالیکه مدل فرض شده را می آزماید.

مطالعات  ،علاوه به .توریستی اجرا شدسازمان این مطالعه در صنعت  ،سپس بین نمونه ی انفرادی و جمعی استنباط کند.

نکردن با  آینده ممکن است برای درک عوامل دیگری اجرا شوند که ممکن است مسئول تحریک افراد برای مخالفت

مطالعه ی دلایل و پیامدهای  ،از بررسی دلایلی که بر کارمندان به طور خلاق اثر میگذارند یجدا رفتار خلاق باشند.

 رفتار خلاق در زمینه ی صنعت مهمانداری ویژه تر خواهد بود.
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Abstract 
Emphasizing the themes of transformational leadership, this study evaluates the role of 

transformational leadership in predicting employee creativity. This study also examines the 

mediating role of innovation conditions and the moderating role of independent creative 

effectiveness. The sample consisted of a two-member group or pair of 372 employees and 

their immediate supervisors. Findings suggest that transformational leaders can provide the 

conditions for innovation to enhance employee creativity. In addition, a moderating role 

Important independent creative effectiveness was found in the relationship between 

innovation conditions and employee creativity. The findings reveal that employees have a 

high degree of creative effectiveness for creative behaviour when they receive a supportive 

innovation condition. 
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