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Abstract 

Purpose:  

Employees' creativity is a key component for achieving sustainable competitive advantage in 

today's high-tech organizations. Identifying the influential factors of transformational leadership 

and knowledge sharing which affect the increasing role of creativity in gaining competitive 

advantage is very prominent. The purpose of this study is to investigate the effect of 

transformational leadership style on promoting employees' creativity with the mediating role of 

knowledge sharing in Imam Khomeini University of Marine Sciences. 

Method: 

The present study is a descriptive-correlational study in terms of method and applied in terms of 

purpose. The statistical population is the professors and heads of educational units and faculties, 

commanders and managers of executive and staff units at Imam Khomeini Naval Academy. The 

Participants of this study were 103 people who were randomly selected by Morgan table. Data 

analysis was performed using SPSS and PLS software. 

Findings: 

Findings show that transformational leadership has a significant effect on knowledge sharing and 

creativity of employees. Knowledge sharing also has a significant effect on employees' creativity 

and the mediating hypothesis of transformational leadership on employees' creativity was 

confirmed through knowledge sharing. 

Conclusion: 

Officials should create an atmosphere at the university where staff can ensure that effective and 

innovative proposals are responded to appropriately. Managers and commanders should consider 

the university's prospects in achieving educational goals and use the opinions and suggestions of 

staff before making decisions so that by sharing knowledge and experience both the best ideas, 

the roadmaps and the executive plans of the academy would be specified.  
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  م یتسه یانجیکارکنان با نقش م تیبر ارتقاء خلاق نی آفرتحول ی سبک رهبر ریتأث  یبررس

 ره(  ینیامام خم ییای)مورد مطالعه: دانشگاه علوم دردانش 
 

 4یرشکار یرضا م دی، حم3، هوشنگ حسن پور  2یاسلام  یزدی*، محمد ا 1اکبر غفارلو

 چکیده

 شناسایی.  باشدبا فناوری پیشرفته می  امروزی  هایدر سازمان  دستیابی به مزیت رقابتی پایداری  ای کلیدی براکارکنان، مؤلفه  خلاقیت:هدف

 هدف این پژوهش،.  باشدبسیار برجسته می  در کسب مزیت رقابتی، خلاقیت فزآیندهبر نقش    دانش  میو تسه  نآفریتحول  یرهبرعوامل تأثیرگذار  

می  ( خمینی)ره  امام  دریایی  علوم  دانش در دانشگاه  تسهیم  میانجی  نقش  با  کارکنان  خلاقیت  ارتقاء  بر  آفرینتحول  رهبری  سبک  تأثیر  بررسی

 . پردازد

  رؤسای   و  اساتیدجامعه آماری، . باشدمی  یهمبستگی و از نظر هدف، از نوع کاربرد _ پژوهش حاضر از نظر روش جزء مطالعات توصیفی:روش

  نمونه  باشد. حجممی( ره)خمینی  امام دریایی علوم  دانشگاه در  ستادی اجرایی و  هاییگان مدیران و  فرماندهان ها،دانشکده و  آموزشی هاییگان

ها از طریق  داده تجزیه و تحلیل محاسبه و لحاظ گردید. نفر 103 به تعداد گیری تصادفی ساده،روش نمونهاز طریق  مورگان جدول  از با استفاده

 نجام گرفت. ا  PLS و  SPSS نرم افزارهای

  دارد. همچنین تسهیم دانش و خلاقیت کارکنان تأثیر معناداری    بر  آفرین رهبری تحولاین است که    دهنده های پژوهش نشانیافته :هایافته

یید ارکنان ازطریق تسهیم دانش مورد تأآفرین برخلاقیت ککارکنان تاثیر معناداری دارد و فرضیه میانجی رهبری تحول تسهیم دانش بر خلاقیت

 قرار گرفت.

 مناسبی نوآورانه پاسخ و  مؤثر پیشنهادهای به که  کنند حاصل  اطمینان کارکنان که دانشگاه حاکم کنند در مسئولین باید جوی:گیرینتیجه

فرماندهان چشممی  داده و  مدیران  اهداف    دانشگاهاندازهای  شود.  به   رسیدن  در  تصمیمرا  از  قبل  و  بگیرند  درنظر  نظرات  آموزشی  از  گیری، 

دانشگاه  های اجرایی  گذاری دانش و تجربه، ضمن انتخاب بهترین ایده و نظر، نقشه راه و برنامه تا با اشتراکشنهادات کارکنان استفاده کنند و یپو 

 مشخص گردد.

 دانش  میکارکنان، تسه تیخلاق ن،یتحول آفر یرهبر ها:کلیدواژه

(. بررسی تأثیر سبک رهبری تحول آفرین بر ارتقاء خلاقیت  1400غفارلو, اکبر, ایزدی اسلامی, محمد, حسن پور, هوشنگ, میرشکاری, حمیدرضا. )استناد:

 . 105-83، 2( 4)، مطالعات مدیریتی دریامحور  .تسهیم دانش )مورد مطالعه: دانشگاه علوم دریایی امام خمینی ره(  کارکنان با نقش میانجی

 نویسنده مسئول.ایمیل:.رانیا ل،ی اردب ،یلیدانشگاه محقق اردب  ،یدانشکده علوم اجتماع ،یبازرگان تیریمد یدکتر ی. دانشجو1

akbar.ghafarlou@gmail.com  
   .رانیتهران، ا ،یفاراب علوم و فنون ارشد اطلاعات، دانشگاه  ی. کارشناس2

  .رانیتهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام قات،یواحد علوم و تحق ،یآموزش تیریگروه مد ،یدکتر ی. دانشجو3
 .رانی)ره(، نوشهر، اینیامام خم ییایعلوم دردانشگاه دانشکده مدیریت، ،ییایدر سریو کم تیریمد  ی. کارشناس4

 1400/ 12/ 8؛   تاریخ پذیرش مقاله: 29/08/1400تاریخ دریافت مقاله:  

 ( نوع مقاله: علمی و پژوهشی         ناشر:دانشکده مدیریت و کمیسردریایی دانشگاه علوم دریایی امام خمینی)ره
410.22034/mmr.2022.316488.106https://doi.org/Doi: 
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  مقدمه

 ی انسان   یروین   نیپائ  یور و بهره  تیخلاقد،  با آن مواجه هستن  رانیدر ا  یدولت   هایکه سازمان  یمسائل  نیاز مهمتر  یکی

 بودن  خلاق  راه  دو  برابر  در  را  هانسازما  ،یطیمح  نهیشیو به پ  ندهیو تحولات فزا  رییکه تغنیبا وجود ا  گرید  یاز سو.  است

ظهور و بروز و   یها نهیکه زم  نیتا ا  کنندیکارکنان خود را سرکوب م  تیخلاق  غالباَ  هانرفتن قرارداده، اما سازما  نیاز ب  ای  و

است که    جیرا  یقدر  ها بهدر سازمان  تی خلاق  یسرکوب  قت،یدرحق(.  2017و همکاران،  1) هاتانه ندیآن را فراهم نما  یارتقا

سرکوب شود    تیکه خلاق   یکنند و زمانیرا سرکوب م  تینادانسته خلاق  عمدتاَ  رانیاما مد.  ردیگیال قرار موکمتر مورد س

و همکاران،   2) لیفادزی تازه را از دست خواهد داد  یها دهیاز ا  یریگو بهره  دیتول  یعنیقدرتمند    یابزار رقابت   کیسازمان  

دانند که چگونه یافراد نم   شتریو عوامل موثر بر آن نداشته و ب  تی از مفهوم خلاق  یدرک درست  رانیواقع مد  در(.  2017

کارکنان    یکند که وقتیسازمان کمک م  یصورت به بقا  نیبه ا  کارکنان  تیخلاق.  دهند  شیخود را افزا  تی توانند خلاقیم

سازمان   یها هیرو  ایحصولات، عملکرد، خدمات  مدر مورد    یدیتازه و مف  یهادهیدر کارشان خلاق باشند، قادر خواهند بود ا

را درکارشان   هادهی ا  ن یگر، ایشود که کارکنان دیاحتمال م  نیا  شیباعث افزا  ییهادهی ا  نیو وجود چن  رند،یارائه و بکار گ

در    یریتوسعه و بکارگ  یبرا  گردی  کارکنان  به   را  هان را توسعه داده و آ  ها هدیا  ن ای  آنها  علاوهه مورد استفاده قرار دهند. ب

  ط یکه بتواند با شرا  دهدیامکان را به سازمان م  نیتازه ا  هایهدیاز ا  یریگو بهره  دیرو تول  نیکنند. ازایکارشان منتقل م

نه تنها از طریق توسعه محصولات   تی خلاق  ابد،ی  توسعه  و  رشد  و  داده   موقع  به  پاسخ  هات و فرص  دهای، به تهدمحیط  ریمتغ

 (. 2017، 3) میشرا و کومار میسرا شودیم دیجد محیط جادیدهد بلکه باعث ایسهم موجود را توسعه م  ندها،یو فرآ

که   یکاربرد  تی خلاق  ندیفرآ  کی  قیکنند، تا از طریهستند به افراد کمک مهای متفاوتی  ت یخصوص  یرهبران دارا

نوآور جد  فیتعر،  مداوم  هاییشامل  مشکلات  و  نمایند  دیجد  هایلحهرااست،    دیمسائل  سب ارائه    هایهوشی  و  هاک، 

  های ینوآور  کیرهبران در تحر  تی بر اهم  یافق کلوت  رغمیعل.  درآورند  کپارچهی  صورت  به  و  کردهگ هماهن  را  شانتمتفاو

  قات ی. تحقشودیمشاهده م  یمربوط به رهبران و نوآور  قاتیدر تحق  یکمتر  یتشابه و همخوان  ق،ی تحق  اتیدر ادب  ،یفرد

دهند، یقرار م  یمورد بررس  یردعملک  ج یمربوط به نتا  هایلرفتار رهبران را با استفاده از مد  ریتأث  ،یمختلف مربوط به نوآور

قرار   یمورد بررس،  ددارن  یو کارآمد  ییمثبت بر کارآ  ریرهبران را که تأث  یرفتارها   ،یمربوط به نوآور  جی نتا  یبه جا  یعنی

طور  بتوانند به  یموجود رهبر  یتوان انتظار داشت که الگوهایکه نم  دندیرس  جه ینت  ن ینمونه خاص بد  کیبراساس    .دهندیم

 . ( 2017، 4) کاکوری رندیبر افراد خلاق مورد استفاده و کاربرد قرار گ یرهبر یکامل برا

  به دنبال تحقق مؤثر  یدارد. رهبر  ازیبه کار با مردم ن  تیریاست و همچون مد  یشامل اثرگذار  تیریهمچون مد  یرهبر

به دوران ارسطو    تواندیم  یکه مطالعه رهبر  یتفاوت دارد. درحال   تیریبا مد  یاما رهبر  ،طورهمان   زین  تیریهدف است و مد
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کاهش هرج و مرج و    یبرا  تیریگردد. مدیباز م  یو ظهور جامعه صنعت  ستمیقرن ب  ل یبه اوا  تیریمد  خیتار  و  باز گردد

  با   ول یرا ابتدا فا  تی ریمد  اصول .  است  شده  خلق  هاندر آ   ی و اثربخش  ییکارآ  ش افزای  به   کمک  و   هاندر سازما  ینظم یب

حضور   انگریها بصحنه سازمان  راصول د  نیا  تیکرد و هنوز هم رعا  انیو کنترل ب  ینیکارگز،  یسازمانده،  یزیرعنوان برنامه

 کاملاَ   فهیدو وظ  نی دارد که ایم  انیکند بیم  سه یمقا  ی رهبر  فیرا با وظا  تیریمد  فیکه وظا  یکاتلر در کتاب.  است  تیریمد

خود دارد، رفتار آن رهبران را    ردستانیز  تیدر هدا  یهر رهبر اساساً رفتار متفاوت(.  1397) رستمی و سالاری، با هم متفاوتند

  ی رفتار   یخود است که در قالب الگوها  ردستانیرهبر بر ز  کی  یرگذاریتأث  یبرا  یراه  یرهبر  سبک.  نامندیم  یسبک رهبر

 ی انجام کارها  ییحرکات خوب، قدرت، توانا  با،ینگرش، حرکت، رفتار، نگرش ز  معنایهشود. سبک ب یم  انیب  تیشخص  ای

رهبر   کیها، که  ها، نگرش ی ژگیها، ومهارتاز فلسفه،    یب یترک  جهی است، در نت  یرفتار و استراتژ  یخوب است و سبک رهبر 

عادات،   ت،یماه یسبک رهبر   درک. کندیبگذارد، از آنها استفاده م ریتأث ردستانیخواهد بر عملکرد زی که م یاغلب هنگام

رهبر   کیاست که    یراه   ی. معتقدند که سبک رهبرندکیم  زیمتما  گران یاست که رهبر را درتعامل با د  تی و شخص  لیتما

کارکنان است،    یبالا   یو بهره ور  یشغل   تی رضا  ،یشغل  اقیاشت  قیگذارد که هدف آن تشویم  ریتأث  رمجموعهیز  یبر رفتارها

 .(2021، 1رضا نورول و همکاران ) برسد یتا به اهداف سازمان

ترین عناصر وضعیت رهبری یا مدیریت کند، به عنوان یکی از مهمیه مدیر ضمن کار از آن استفاده مک  ،یرهبر   سبک

شده است. منظور از سبک آن نیست که چگونه مدیر در وضعیت معینی رفتار کند، بلکه مقصود آن است که چگونه    انیب

 (. 1398) بیدار و همکاران، کنندژه زیردستانش رفتار وی را درک میدیگران به وی

 ی ابیحل مسائل و دست  یبرا  ازیموردن  یبازخورد  -ی کاربرد  هاییژگیفقدان و  لیدلبه  عموماَ  ت،یریمد  یسنت   یهاستمیس

  جه یتجربه در سطوح مختلف بوده و نتش،  دان  یبازارها  جادیا  نهیلازم در زم  ییو کارا  توانایی  فاقد  ها،نبه اهداف سازما

. سازمان است  ییو کارا   ییایکارکنان و بدنبال آن عدم پو  یو نوآور   تیو عدم خلاق  یبگتجریب  ،یدانشها کمآن  میمستق

  ا یآموزه با عمل  فضعی ارتباط هاهآموز بودنیانتزاع ستا،یو ا رمرتبطیغ یمواد آموزش ،یریادگی ،یتیریمد هیسو کی انیجر

  ، یآموزش و اهداف سازمان  یی، ناهمراستاو نظارت  یگذار نامناسب ارزش   ستمیس،  عدم استمرار و تکمیل،  رفتار مورد انتظار

. ندیآیشمار مبه  تی ریمد  هایمنوع نظا  نیا  هاییاز کاست  هاییهنمون  ن،ینو  هایتمهار  به پرورش استعدادها و  توجهییب

فرض    نیو ا  میگوناگون بدان  هایهطیمدرن را ح  تیری مد  ستمیهر نوع س  هایی و محل مصرف خروج  ییاحال اگر مقصد نه

ماهر،    شمند،یاند  یانسان  یرو ین  یسازو آماده  زیتجه  ،یده شکل  ینظام  نیچن  ییغا  فهیکه وظ  میریرا بپذ  شهیریچندان بنه

 القاعده یعل  زین  یکنون   هاینشاغل در سازما  ی انسان  یروی که ن  م یریبپذ  یستباییپرداز و پاسخگوست، لاجرم مدهیخلاق، ا

 یو رقابت ریبه شدت متغ طیو ممکن باشند تا بتوانند در شرا یمنطق اریاما بس ،یبه ظاهر آرمان هاییژگیو نیهم یدارا دیبا

کم از لحاظ فلسفه، ما دست  هاینزماسا  اآی.  دارندهنگ  داریرا محکم و پا  شیخو  یهاهبنگا  یبقا  هایهی، پایمدارعصر دانش

  ؟حوزه امور آموزش خود، برخوردارنددر    یتیوضع   نیاز چن  یریادگی  یو اثربخش  ییاجرا  یها ه یها، رواهداف، برنامه  کردها،یرو
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سازمان  نهیهز  لاتیتشک  ینیبشیپ  ایآ در  آموزش  امور  نوعبر  صرفا  برا  یسازادهیپ  یها،  لازم  انواع   افتیدر  یتطابق 

 ، یشغل  یهاازین  ایهاست؟ آآن  یدانش محور  نهیدر زم  یاسم  تیشخص  جاد یا  ایو    یالملل  نیب  یها و استانداردهانامهیگواه

حل   یهاتو رفتار خلاقانه، مهار  شهیاند  ،یپردازدهیو ا  یسازهینظر  یها ییمحوله، توانا  فیتطابق دانش و تجربه با وظا

نوع    ن یبه ا  دنیرس  یبرا  ست؟ ی ن  یو دانش  شرویپ  یهاامور آموزش در سازمان  جادیا  یعلت اصل و...    مسئله و رفع بحران

از کجا و با کدام   دیرا با  ی، چه کاردهندیم  لیبرتر را تشک  یها سازمان  هیسرما  نیترکه بزرگ  نینو  یتیریو نظام مد  ستمیس

 د؟ مشخص، آغاز کر اتیراهکارها و خصوص

جذب   یبرتر، در پ  یدر واقع منابع انسان  ایبودن مغز افزار و  و ارزشمند  یات ینگر با احساس حندهیآ  یهاسازمان  امروزه،

  کرد یرو  نیا  یریپاگظهور و  هستند.    هاو توسعه مستمر آن  تیو تقو  شیخو  ازینمورد  هایت یخلاق  و  هااستعدادها، مهارت

  ی ندها یآفر  ،یاستاد شاگرد  یریادگی  ،یسنت  تیریمد  های: نظامیمدهاآکارنا  نهیتلخ گذشته در زم  اتیحاصل تجرب  ن،ینو

بودن اطلاعات   یبافت ومناسبات بازار، محدود و اختصاص   یسادگ  ،یبسته و انفراد  هایتیریمد  دوعرضه،یتول  یرتخصص یغ

مختصر و مهارت    عاتاطلا  ش،یپ  چندی  تا.  استهبود  یانسان  یروین  یو تجرب  یدانش  هایی مخرب ناهمپوش  ریتأث  تیو درنها

خود    ریو خواسته مد  شه یاند  یتنها و تنها مجر  یانسان  یرویکرد، چرا که نیم  تیمحوله کفا  فهیانجام وظ  یافراد، برا  ییاجرا

بسنده   نیهم  ر،یمد  برای.  باشد  داشته  سهم  و  مشارکت  و  هالکنتر  ها،ی ریگمیها، تصمیورده و قرار نبود در بهبودها، بهرهبو

به   را یاقطعه ایرا بچرخاند، ماده  یرا به کار اندازد، اهرم یدیرأس ساعت مقرر درمحل کار حاضر شود، کل ،یبود که مجر

کند و  تیرا رعا نینداشته باشد، مقررات و قوان ندهایفرا ریمراحل و ز گریبه کار د یدهد، کارتعداد و اندازه مورد نظر شکل

 ، یبا ابداع و نوآور  ختهیآن هم از نوع خلاق و انجام درست کار آن هم آم  تفکر.  اوردیمسئولان خود به وجود ن  یبرا  یدردسر

سنجش عملکرد    یهااریشده و معرفتهیپذ  طیدادند، واجد شرایرا ادامه م  یکه روال جار  یها هنگامنافراد نبود. آ  فیجزو وظا

 . شدی م یتلقکاره همه  تیریو مد یگذاراستیمحدوده، دخالت در امور س نیخارج از ا تینوع فعال هر بودند و

کار، احساس   نی ح  یآموزباز  یو حت   یل یو تکم  یاصل   یها به آموزش   یچندان  ازیاست که ن  یه یبد  ،یتیوضع   نیدر چن

روشن از انتظارات    ییآور، نماخفقان  ریتصو  نیبود. ا  یتیریمد  یها هیمحدود به توص  نه،یزم نیدر ا  تی شد و هر نوع فعالینم

 ر ییبا تغ.  گذاردینم  ی معقول باق  تی خلاق  یبرا  ییکه جا  ینظم پادگان  یخود است؛ نوع  یانسان  یرویاز ن  یسنت   هایسازمان

به عنوان    یکننده مشترنییو بازار، ورود عامل تع  دیروابط تول  یمناسبات کار، دگرگون  قی تحول و تعم   ،یتیریمد  هایوهیش

و اهداف حاکم بر کسب   نشیساختار ب رییو سرانجام، تغ ءدر بقا نهیو هز تی فیک یات یح تی مصرف، اهم داریو نه خر کیشر

هر فرد   د،یجد  طی. در شراافتی  رییتغ  ،یانسان  یرویتجربه و عملکرد ن  نش،یاز حدود دانش، ب  زنی  هاو کار، انتظارات سازمان

 دیتول  ندیکننده فراترلانجام کار، ناظر و کن  یهاهیمحوله، مسئول بهبود مستمر رو  فهیو با هر نوع وظ  یسازمان  گاهیدر هر جا

از فرهنگ   یو حل مشکل، بخش  ییمتعهد به شناسا  ،یم ی ت  یریگمیاز گروه انجام کار و تصم  یارائه خدمت، عضو  ایمحصول  

، یبازده کار  نیشتریاز ب  ر،یکارکنان، با توجه به موارد ز  نیشود. ایم  یسازمان تلق  هیسرما  نیارجمندتر  تیو در نها  یسازمان

 : د برخوردارن یو سازمان یارتباطات فرد نیتر قیو عم یفکر
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 دارند.  یکاملا شفاف و مشخص فیوظا شرح ▪

 کاملا آگاهند. شیخو  یهاتیو دامنه محدود اراتیحدود اخت از ▪

 . ها حاکم استآن یبر سرنوشت سازمان یو تنبیه مدون و مشخص یده ارتقا، پاداش  ،ی ابیارزش نظام ▪

 شوند.ی« م دهی« و » شن ده یخود، » د رانیمد یسو از ▪

 دانند.یم کیشر ش،یرا در سرنوشت سازمان خو خود ▪

 حضور فعال دارند.   ،یو سازمان یبازار دانش و تجربه فرد در ▪

 . کنندیم لیتبد یپرورند و دانش و تجربه پنهان خود را به دانش و تجربه کاربرد نیجانش ▪

 برخوردارند.  یو نوآور  تیبروز خلاق یلازم برا  تیفرصت، امکان و حما از ▪

 (. 1390، سیزاده هر یخعلیش) دارند ییو اعتماد بنفس بالا  یریپذتیمسئول ▪

 ایآموزش پو  ندیفرا  یساز ادهیاز پ  یناش  یریادگیتوان گفت که: سازمان برتر انتظار دارد حاصل  یم  یبه سادگ  ن،یبنابرا

 ، ی مد، دانشآکار  یانسان  یرو ی، بتواند منجر به پرورش نو کارمندان است   رانیآموزش متقابل مد  ندیگرفته از فرآتأکه نش

  ه یبر پا  نینو  یتیرینظام مد   یرگیشکل  ها،نبه اهداف سازما  ی ابیبه منظور دست  الذ»کارا« شود.  یمجرب و خلاق« و سازمان

برخوردار   یاژهیو تی دارد از اهم ان و بالعکس را در دستور کار خودمتقابل رهبران از کارکن  یریادگیکه  ایآموزش پر ندیفرآ

  قیتحق نیرود. ایساختار به شمار م نیا یریگشکل ی و اصول اساس یکارکنان از ارکان اصل تی خلاق ند،یفرآ نیاست. در ا

 قرار داده است. یرفتار خلاقانه کارکنان ( را مورد بررس ختنیسکه) نقش رهبران )مدیران( در برانگ نیا یرو کی

 بتواند  که  کنندمی  حمایتی  عوامل   به  نیاز  احساس   خود  روزمره   وظایف  انجام  در  (، کارمندان2007ناگندرا)  و  فاروکی

. بخشند  بهبود  را  سازمان   انتظار مورد  عملکرد  و  دهند  انجام  را  خود  اصلی  وظایف  بتوانند  تا   کندفراهم   را  شغلی  رضایت

  خوبی رهبری که است لازم سازمان، یک  در عملکرد  و  مأموریت انداز،چشم به دستیابی  ، برای( 2019همکاران ) و رهادیان

  زیردستان   رفاه  فکر  به   که  کارآمد  رهبر  یک  حالت،  این  در  .شود  محقق بهینه   صورت  به   سازمانی  اهداف   تا  در سازمان باشد

  ایجاد   منظوربه  وقتی  سازمان  یک  (،2018سیتیورینی و همکاران )است.    نیاز  مورد  سازمانی  عملکرد  بهبود   برای  باشد،  خود

) ریدلوان خواهدکرد  عمل موثر  طور به کند،استفاده مناسب رهبری سبک با شرایط واجد کارمندان و رهبران بین هماهنگی

 را انگیزه کارمندان، شخصی علایق به طریق توجه از  که است این جستجوی در تراکنشی رهبری(.  2021،  1و همکاران 

 ای برخوردار العادهفوق اهمیت از سازمانی وری بهرهو   نوآوری عمده برای منبع عنوان به دانش طرفی کند. از ایجاد آنان در

بپردازند.  آن به تبادل و داده توسعه را خود دانش آن کارکنان در که است محیطی ایجاد سازمانی از اهداف است. یکی

تحت  سازمانی  نوآوری هایاست. ظرفیت نوآورانه در فرآیندهای مورد نیاز مراودات و ارتباطات کنندهتسهیل دانش مدیریت

 دانش اساس و باشندبرتر می تجربیات کسب و فناوری بر مبتنی هایو مهارت دانش در انتقال هانسازما توانمندی تأثیر

 
1. Ridlwan et al. 
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 سازمان در نوآوری  فرآیند اساسی الزامات  از مدیریت دانش مراحل از یکی عنوان به دانش آید. تسهیممی شمار به  نوآوری

 شود.می محسوب

 به گسترش  منجر که  دانست  رفتارهایی یا عقاید از  ای مجموعه شامل توانمی را دانش (، تسهیم2012رینزلی) 

 دنیای در هایی که دانشویژگی اهمیت به توجه شود. بامی واحد سازمان یک در یا و مختلف افراد در میان یادگیری

 خود انفرادی نتایج فراتر از نتایجی به دانش توانند از طریق تسهیممی افراد دارد؛ سازمانی نوآوری به دستیابی و کنونی

بستگی   دانش به تسهیم دانش موفقیت مدیریت معتقدند برخی که است یافته اهمیت  ایاندازه به یابند. تسهیم دانش دست

 و پردازندخود می تجربیات و دانش تسهیم که کارکنان به کنندمی فراهم را شرایطی آفرینرهبران تحول دارد، بنابراین

 (. 1397باشند) مطلبی و همکاران، می تأثیرگذار سازمانی نیز نوآوری بر طریق این از

  و  کشور   وبوم  مرز  از   دفاع   دریایی جهت  نیروی  افسران  تربیت   مرکز  چون  دانشگاه   برای   مطالعه  مورد   انتخاب  از  هدف

  نوآوری  و  خلاقیت  ایجاد  با  بتوانند  باید  هارؤسای دانشکده  اساتید،  مدیران،  فرماندهان،  راستا  این  در  که  است  دریایی  مرزهای

  معاونت   بین  دانش  تسهیم   میانجی  متغیر  نقش  با  این  که  کسب نمایند  را   بالندگی  و  پیشرفت  مراتب  دانشجویان،  مجموعه  در

با توجه به مطالبی که بیان شد، سؤال اصلی پژوهش   . دارد  معناداری  رابطه  و ستادی  اجرایی  هاییگان  و  هاآموزش، دانشکده

دانش در    تسهیم  میانجی  نقش   با  کارکنان  خلاقیت  ارتقاء  بر   آفرینتحول  رهبری  کنیم که آیا سبکرا اینگونه مطرح می

 تاثیر معناداری دارد؟  (ره) خمینی دریایی امام علوم دانشگاه

 های پژوهشفرضیه

 . دارد یمعنادار ری)ره( تاثینیامام خم ییایدانش در دانشگاه علوم در میبر تسه نیآفرتحول یرهبر .۱

 . دارد یمعنادار ری)ره( تاثین یامام خم ییایکارکنان در دانشگاه علوم در تیبر خلاق نیآفرتحول یرهبر .۲

 . دارد یمعنادار ری)ره( تاثینیامام خم ییایکارکنان در دانشگاه علوم در تیدانش بر خلاق میتسه .۱

ازطر  تیبرخلاق  نیآفرتحول  یرهبر .٤ در  میتسه  قیکارکنان  علوم  دانشگاه  در  خم  ییایدانش  تاثینیامام    ری)ره( 

 دارد.  یمعنادار

 اهداف پژوهش

 هدف اصلی

در دانشگاه علوم دریایی    دانش  میتسه  یانجیکارکنان با نقش م  تیبر ارتقاء خلاق  نیآفرتحول  یسبک رهبر  ریتأث  یبررس

 امام خمینی)ره( می باشد.

 اهداف فرعی

 . )ره(ینیامام خم ییایدانش در دانشگاه علوم در  میبر تسه نیتحول آفر یرهبربررسی همسویی  مطالعه .۱

 . )ره(ینیامام خم ییایدر دانشگاه علوم در خلاقیت کارکنانبر  نیتحول آفر یرهبربررسی همسویی مطالعه  .۲

 )ره(. ینیامام خم ییایکارکنان در دانشگاه علوم در تیبر خلاق تسهیم دانش ییهمسوبررسی  مطالعه .۳
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آفرین بر خلاقیت کارکنان از طریق تسهیم دانش در دانشگاه  همسویی رهبری تحول و یسازگاربررسی  مطالعه .۴

   علوم دریایی امام خمینی)ره(.

 

 پژوهش نه یشیو پ ینظر  یمبان

 آفرین رهبری تحول

خود را بر   طیکند. درهر ساعت از هر روز، انسان محیم  دایپ  تی اهم  یرهبر  ریشود، تصویم  یصحبت از رهبر  یوقت

  یاست، دور  ز یدآمیتهد  ،رسدیکه به نظر م  ییهاتیها از افراد و موقعآن.  کندیم  یابیشنود ارزیو م  ندیبیاساس آنچه م

 ی کنند، از اطلاعات حسیملاقات م  یبا کس  یکنند. وقتیم  دایپ  ش یگراها و افراد جذاب  تیها به سمت موقعآن.  کنندیم

فاصله خود را حفظ کنند. درست  دیبا نکهیا ایقصد دارند با آنها همراه شوند  ایمشخص کنند که آ عاًیکنند تا سریاستفاده م

 نند، یبیآنها را در رسانه ها م  ایکنند  یکه با آنها ملاقات م  یتوسط افراد  زیکنند، آنها نی قضاوت م  گرانیطور که دهمان

  جدا هستند؟  ایرسد که آنها نامشخص  یبه نظر م  ای؟  مطمئن هستند؟  رسندیها قابل اعتماد به نظر مآن  ایشوند. آیقضاوت م 

دهند؟   یها راآنها را استخدام کنند؟ به آن  د یبا  ایآ.  رندیگیم  میتصم  گریکدیکنند در مورد  یملاقات م  گر یکدیکه با    یافراد

  ریتصو. را درک کند ریقدرت تصو د یبرسد، با یبخواهد به مقام رهبر یتیکه به هر ظرف یهرکس د؟ یخر د یها بااز آن یزیچ

  ی رهبرها کمک کرد تا به سطح  شکل داد و به آن  یبه نفع هر کس   اَبیتوان آن را تقریاست که قابل کنترل است. م  یزیچ

 ن یها همچنآن  شتریب  تیاست و اهم  یبه صورت حضور  گران یبا د  آنها از لباس، نگرش و نحوه ارتباط   یبیترک  نیا.  برسند

  روان، یآن رهبران و پ  قیاست که از طر  یندیفرآ  نیآفرتحول  یرهبر (.  2019،  1) جانسوکاست  نیآنلا  نترنتیا  قیاز طر

را   مییکنند مسائل قدکمک می  روانیدهند و رهبران تحولی به پسوق می  زهیاز اخلاق و انگ  یرا به سطح بالاتر  گریهمد

را    شانفیوظا  یدهند که به طور معنادار می  ااجازه ر  نیرهبران تحولی به کارکنان ا.  نو جستجو کنند  یها   دگاهید  قیاز طر

در انجام دادن انتظارات    روانیبخش پرهبر که متحول و الهام  یتحولی عبارت است از رفتارها   یرهبر  ن،یبفهمند. بنابرا

 (. 1397پی و زندکریمی، ) نیکها، که داشتن سازمانی خوب است، بالاتر رود ها است تا زمانی که نفع شخصی آنفراتر آن

فرموله شده است. علاوه   یاس یرهبران س  یبر رو  یف یتوص  قیتحق  کی( از  1978برنز )  نیتحول آفر  یرهبر  هیاول  مفهوم

برد،  یبالاتر م زهیو انگ اتیآن را به سطح اخلاق روانی که رهبران و پ ند یفرآ ک یتحول گرا را به عنوان  یبرنز رهبر ن، یبر ا

 ،یمانند آزاد  یاخلاق   یها بالاتر و ارزش   یاها یرو  یبا فراخوان  روانیپ  انیآشنا  قیرهبران به منظور تشو  نیا  دهد.یم  حیتوض

چهل سال (.  2018،  2) اتونه براساس احساسات، مانند حرص و آز، حسادت و نفرت، به دنبال آن هستند  ،یعدالت و بشر

در نحوه تفکر و    یجهقابل تو  ریاو همچنان تأث  یهادهی، امک گرگور برنز    مزیتوسط ج  نیآفرتحول  یرهبر   یبعد از معرف

 هاآن»  رایهستند ز  نیآفربود که رهبران بزرگ تحول  نی، ا(1978برنز )  قیساده، تحق  انی ب دارد. به  یرهبر  یتئور  یریبکارگ

 ح،یدر صدد تصح  یبعد، محققان رهبر  هایدهه  در.  «کنند یعمل م روانیپ  زه یشکل انگ رییمستقل در تغ  ییرونی   عنوان  به

 
1. Janousek 

2. Otto 
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مورد   یرهبر  میبه عنوان پارادا  ادیگرا در آنچه که به احتمال زتحول  یاز رهبر  یاهینظر  یتجرب  یگسترش و اعتبار بخش

بود که  گرا، کار برنارد باس و همکارانش  تحول    یرهبر  هینکته برجسته در تحول نظر.  باشندیقرار گرفته است، م  یبررس

)الف( رفتارها برا  ییبه روشن شدن  پ  یریآن هستند؛ )ب( مس  ریدرگ  روان یپ  کیتحر  یکه رهبران  را    روان یکه رهبران 

  ی شامل رهبر  یرهبر یکردهایرو  سهیکمک کرد. مقا  رویپ  -تعامل رهبر  ریتحت تأث  جینتا   یامدها یکنند و )ج( پیمتحول م

  ی رهبر  یشیافزا  یی رواو هم  ینسب  یقو  ینیب  شیمعامله گر، هم اعتبار پ  یخدمتگزار و رهبر   یرهبر  ،یاخلاق   یمعتبر، رهبر

 . کندیبرجسته م یرهبر یساختارها  ر یاز سا شیگرا را بتحول

  یمفهوم  فیتعر  کی( فقدان  1کردند: )  ییگرا شناساتحول  یرهبر  یرا برا   بی( ، چهارع2013)  نیتکیو س  نپنبرگین  ون

رهبر،   یرفتارها  نی ب  یاز روابط عل  ی( درک روشن2شود؛ )یگرا مدرمورد ابعاد ساختار رهبر تحول  روشن که منجر به ابهامات

اشتباه    راتیرهبر را با تأث  یگرا که رفتارهارهبران تحول  یاتی( عملکرد عمل3)  د؛عملکرد وجود ندار  جیو نتا  روانیپ  یها پاسخ

تا    انسندگیها ناموفق هستند. نوهینظر  یساختار بعد  دیدهد که در بازتولیرا انجام م  ی( رهبر تحول اقدامات 4و )  رندیگ  یم

  « ترک ساختار»ستند و خواهان  « یذات  و  یاساس»بنامند که  «مهلک  یهانقص»موضوعات را    نیروند که ایم  شیآنجا پ

 .(2019و همکاران،  1ویانگچوک یس)گرا هستندتحول یرهبر

 یتئور  نیشتریب  نیآفرتحول  یرهبر  ن،یهستند. علاوه بر ا  یخواستار درک بهتر رهبر  ی تجار  یها طیاکثر مح  امروزه

 ی بانیدهد و پشتیارائه م  یکند، اهداف روشن یم  انیکننده را بقانع  دگاهید  کی  رایدر طول دو دهه گذشته بوده است، ز  یرهبر

است    ینوع رهبر  نیگرا موفق ترتحول  یکند. ثابت شده است که رهبری م  همفرا  روانیپ  یکار را برا   ازیمورد ن  کیو تحر

تحول   یارائه شده است. رهبر  نیآفرتحول  یاز رهبر  یاریبس  فیبرد. تعاریرا بالا م  روانیپ  هایلآده یسطح بلوغ و ا  رایز

تصور رهبران    یچگونگ  رددر مو  نیسازمان است. همچن  کیاحساس تعلق در    تیانداز و تقوچشم  کی  جادیشامل ا  نیآفر

خود،    یهالیخود و کمک به کارکنان در بهبود اعتماد به نفس خود با تحقق پتانس  یهاسازمان  یبرا  ندهیآ  یهاویاز سنار

 (. 2018 و همکاران، 2شود) سویفان میاستفاده  هاآندر جهت  یو همکار  ازهاین ییشناسا ،یابیارتباط و قابل دست یبرقرار

منافع   ی خود برا  یتا از منافع شخصدهد  یقرار م  ریرا تحت تأث  روانیاست که پ  یرفتار رهبر  کیگرا  تحول  یرهبر

. « کنند  دایخود دست پ  ییبه تمام توانا  ،یفرد   یازهایکمک کنند تا با توجه به ن  روانیبه پ»سازمان خود فراتر روند و    یجمع 

گرا نسبت به  تحول  یدهد رهبریوجود دارد که نشان م  یادیز  یتجرب  واهدداشتند که ش(، اظهار 1999هارتوگ و همکاران )

اهداف، چشم اندازها و    روانیکه رهبران و پ یسازمان  یها گرا با فرهنگتحول  یمؤثرتر است. رهبر   یرهبر   یمدل ها  ریسا

  دینسبتاً جد یدر کار اجتماع را گتحول یحال، مدل رهبر ن یگذارند، رابطه مثبت دارد. با ایبه اشتراک م گر یکدیها با ارزش

 زیداده است. کارا نشان  یخدمات انسان  یها و سازمان  یدر کار اجتماع  یرهبر  یاثربخش  ی است و تنها معدود مطالعات تجرب

با    ریمطالعه نشان داد که دو متغ  ن یکرد. ا  یکارکنان را بررس  یشغل  تیگرا و رضاتحول  یرهبر  یالگو  نی(، ارتباط ب1993)

 ی هادر سازمان یمثبت رهبر  جیگرا با نتاتحول ینشان داد که رهبر زی، ن(2005)یمرد. و مثبت دارن یداریمعن یهمبستگ
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توانند کنترل یروبرو شوند که آنها نم  یطیتوانند با شرا  یم  ییاستثنا  رهبران(.  2019،  1) پارکمرتبط است  یخدمات انسان

  ی افتد که رهبران سازمان یاتفاق م   ینمونه وقت   کیگروه داشته باشد.    تیدر موفق  یالعاده افوق  ریتواند تأثیم  جهیکنند، اما نت

در اهداف پروژه   یبه ناکام  تیدهند که در نهایکند، از دست میم  یبانیپشت  یگروه بحران  یرا که از عملکردها  یابودجه

،  نیکند. علاوه بر ا د یه تأکگرو تیو تعهد در دفاع از هو  تیبر مسئول  دیبا  نیممکن است. رهبر همچن گریرسد. نمونه دیم

ب ا  یشتریاو مشترکات  ا  نیرا در  برا  نیکند و همچنیم  جادیگروه  را  انجام    یمشاهده کردن نقش رهبر  یتلاش لازم 

رهبر    کیشود. اگر  یشامل م  زیرا ن  یندگیو نما  یگروه  تیهو  فهیاست، وظ  یداخل  تی ریدهد. رهبر بودن فراتر از مدیم

. (2019،  2اینرنی) مکافتیخود نباشد، مطمئناً اعتماد به نفس در گروه کاهش خواهد    یبه دفاع از اعضا  لیما   ایناتوان  

 : شودیم زهیگرا در چهار بعد تئورتحول یرهبر

 فیتوص  ،دانندی ها را با رهبران مرتبط مآن  روانیرا که پ   کیزماتیکار  یها نگرش   رفتارها و  ینفوذ آرمان  ؛ی( نفوذ آرمان1)

 . کندیم

ء  را القا   روانیکند که پی م  بیرا ترغ  ینشیرهبر، ب  کیاست که    یاالهام بخش درجه  زهیالهام بخش؛ انگ  زهی( انگ2)

اعتماد   جادیرا به ا  روانیگذارند و پیخود را در سازمان خود به اشتراک م  یهادگاهیبخش، دالهام  زهیکند. رهبران با انگیم

 .دهندیم زهیانگخود  یها دگاهیبه نفس و تعهد نسبت به د

 روانیاندازد. پی و خطرات م  تیرا به فکر خلاق  روانیاست که اقدامات رهبر، پ  یادرجه  یذهن   بیترغ  ؛یذهن  بی( ترغ3)

 .گذشته خود دور شوند  یشوند که خلاق و مبتکر باشند و از اعتقادات و ارزش هایم قیتشو

پردازند و  یم  یفرد   روانیپ  یها و دغدغه  ازهایاست که رهبران به ن  یادرجه  یملاحظات فرد  ؛ی ( ملاحضات فرد4)

 (. 2019) پارک، است یت یحما طیمربوط به مح نیکنند. ایخود کمک م شرفتیپ یها براسپس به آن

 تسهیم دانش

 یژگیبه اشتراک گذاشتن دانش به عنوان و.  مدیریت دانش شناخته شده استترین سازه   اشتراک دانش به عنوان مهم

  یاگسترده ریکارکنان تأث  ن یب  دانش در  یگذار ده که به اشتراکمشخص ش  است.  شیسازمان موفق در حال افزا  ک یمهم  

 گذاری به اشتراکش  محققان بر نق   شتریمطالعه نشان داده است که ب  دارد.  یو دولت   یبر عملکرد هر دو سازمان بخش خصوص

د  اند. متمرکز شده  یبخش خصوص  یهادانش در سازمان اشتراک دانش در سازمان  گریمحققان   ی ها معتقدند که نقش 

اشتراک    یدانش، اهداف مثبت کارکنان برا  یگذار به اشتراک  هنوز مورد توجه محققان قرار نگرفته است.  یبخش دولت 

اند  داده  حیتوض  یدانش به عنوان روش  یگذار از محققان به اشتراک  گرید  یبرخ  است.شده  فیشان توصدانش با همکاران

از به  ها، دوستان، جوامع و سازمانکارمندان، خانواده  نیب  ها( دریستگ یآن دانش)اطلاعات، تخصص و شا  قیطر  که  ها 

حل   یبرا  نهیبه  یها ، ارائه راه حلفهیاطلاعات وظ  جادیدانش به ا  یگذار، به اشتراکنیعلاوه برا  شود.یاشتراک گذاشته م
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در   همکاران و سرپرستان اشاره دارد.  نیب  یهماهنگ   لیو تسه  دی جد  یها دهیها، توسعه ااست یس  یو اجرا  یمسائل سازمان

   در سازمان سودمند خواهد بود. دیجد راتییتغ جادیا ی، اشتراک دانش برای رقابت یو راهبردها  یفناور شرفتیپ نهیزم

  یمقاومت در برابر اجرا  یعنی  یحل مسائل سازمان  یدانش برا  یگذارو به اشتراک  ت یری، مدجادیدانش در ا   تیریمد

متمرکز    یسازمان  رییتغ  یایدرمورد مزا  یو عدم آگاه  یسازمان   یهات یمشارکت کارکنان در فعال  نیی، سطح پایتحول سازمان

ارتقا بخشد و کارکنان را قادر سازد که به تحولات سازمانی های  تواند مهارتاشتراک دانش می.  استشده شایستگی را 

اقدام    هیشده، نظریزیررفتار برنامه  هینظرت:مشهور مشتق شده اس  ه یمفهوم اشتراک دانش از سه نظر  پاسخ مثبت دهند.

رفتار خاص داده   کیانجام    یشده تمرکز بر نکات کارکنان برایزیررفتار برنامه  یتئور  .یتبادل اجتماع  هیو نظر  یمنطق

، اهداف کارمندان را  یعملکرد استدلال   یکه تئور   یها است، در حالاشتراک دانش در سازمان  یهاوهیش  تیتقو  یشده برا

 نیدرهم. ابدی شیافزا یزشیمختلف انگ ملعوا قیتواند از طر یدهد، که میم حیبه اشتراک گذاشتن دانش خود توض یبرا

  ی ، نوآوردهیا  دیتول  لیاز قب  یمختلف  یایتواند مزایدانش، اشتراک و کاربرد آنها م  جادی راستا، محققان اظهار داشتند که ا

 تبادل شامل انتقال(. 2017، 1) اسلم و همکاران ارائه دهد یاجتماع راتیی، مشاغل و تغی فناور  شرفتیدر پ عیمداوم و تسر

 نوآوری  تا شودمی باعث فرآیند ایناست.   نندهکدریافت یک به کنندهارسال  از یک هدفمند، و متمرکز  صورت به اطلاعات

 (. 1396) صالحی، شوند رفع تشریک مساعی طریق از مشکلات و شده انجام بصورت گروهی آموزش  شده، تسهیل

 

 خلاقیت 

 هاینظریه و هنری ها، اشکالمفهوم سازی ایده ها، ها،راه حل به که ذهنی فرآیندهای از دسته آن از عبارت خلاقیت

 گم و عناصر اطلاعات در شکاف مشکلات،  کردنفرآیند حس را خلاقیت شود. تورنسمی منجر جدید و فردمنحصر به

 و کردن ها، تجدیدنظرفرضیه هاواین حدس  آزمودن و ارزیابی نواقص، این مورد در ساختنفرضیه و زدنشده، حدس 

است. اساس و    یموتور نوآور   یت،خلاق.  (1397پی و زندکریمی،  داند) نیکمی نتایج انتقال بالاخره و هاآن آزمودن دوباره

  یجه و نت  فدارطر  یت. خلاقیدکاملاً جد  یایدهبه ا  یدنرس  یاست برا  یدهچند فکر و ا  یادو    یقو تلف  یبترک  یت،عصاره خلاق

)  دارد  یاو بستگ  یطهم به مح  هم به فرد و  یتموجود است. خلاق  یتفرد از وضع  یتینارضا  یجهذهن آماده است و اغلب نت

 (. 1394فتاحی و صادقی، 

برا   ییتوانا  یتخلاق دانش  است.  یکاربرد  مساله  مفهوم خلاقیم  یدر سطح سازمان  حل  تول  یتتوان  عنوان  به  ید را 

  یفخاص تعر  یسازمان  یطمح  یکها در  گروه  یاافراد    یسو  یندها، ازفرا  محصولات،  یبرا  یدو مف  ارزشمندین،  نو  یهایدها

  ییر کرد که باعث تغ  یفمشکل تعر  یککننده  و احتمالا برطرف  یدجد  یایدها  یاکردن اقدام  یصورت عملهرا ب  یکرد و نوآور

اشاره دارد    یدو مف  ید جد  یها یدها  یجادا  ییتوانا  یت بهخلاق  یککلاس  (. در تعریف1397) درگاهی و همکاران،  شود  یم  یزن

 شود.تعریف میفرد  یشناخت درون  یبه معنو  دارد یفرد بستگ یشناخت  یهایژگیبه و یادیز یزانبه م یفرد یتخلاق و
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  ی، سازفرهنگ  ی هایژگی و  ی،سازمان   یها یژگیاز عوامل مانند و  یاریبس  یرکارکنان تحت تأث  یتخلاق  ی،سازمان  بخشدر  

) هونگ و  قرار گرفته است  یتیحما  یهایط و نظارت و مح  ی، سبک رهبر یاجتماع  یها منابع، ساختار شبکه  ی بهدسترس

  یمبه طور مستق  ن که مشارکت کارکنا  یافتندانجام دادند آنها در،  (2013و همکاران)  یکه باقر  یا مطالعه .(2018،  1همکاران 

کنند   یریگکار خود را اندازه  یرویمشارکت ن  یزانم  یدبا  یرانکنند که مدیم  یهبا رفتار نوآورانه کارکنان ارتباط دارد. آنها توص

  یرا برا  یانوآورانه  یهاکنند روشیمولدتر هستند و تلاش م  یرفتار نوآورانه است. کارکنان مشارکت  یتعامل عامل اصل  یراز

برند، که یخود لذت م  یفاز کار و وظا  یاست که کارکنان مشارکت  یبدان معن   ینا.  اعمال کنند  یازمورد ن  یجشدن نتابرآورده

 (. 2018و همکاران، 2نبیل اسماعیل   )کنند یشرفتپ ی نامعلوم یهایت در موقع یشود آنها خلاقانه فکر کنند و حتیباعث م

 پیشینه تجربی

انجام شد    جنوبی  خراسان  استان  جوانان  و  ورزش   پژوهشی که در بین ادارات  در(  1395)  همکاران  و  قاسمی روشناوند

  مدیران.  دارد  تأثیر  کارکنان   خلاقیت  بر  غیرمستقیم  هم  و  مستقیم  طور  به  هم  گراتحول  رهبری  به این نتیجه رسیدند که

  است   بهتر  هستند؛  خود  کارکنان  خلاقیت  بروز  آن  پی  در  و  صمیمی  سازمانی  جو   دنبالبه   چنانچه  جوانان  و  ورزش   ادارات

  .دهند قرار خود کار سرلوحه را گراتحول رهبری سبک

  پاداش   سیستم  هویت،   کنترل،  حمایت،  نوآوری،  هایمؤلفه  بین   که   نشان دادند(  1390)همکاران  و  هریس   علیزاده  شیخ

  مدیرانی   دادند  نشان  هاآن.  دارد  وجود  معناداری  و  مثبت  رابطه  ورزشی،  هایسازمان  مدیران  خلاقیت  با  ارتباطی  الگوهای  و

  رهبری   سبک  با  خلاقیت  از ارتباط  حاکی  که  کنندمی  استفاده  گراتحول  رهبری  سبک  از   بیشتر  دارند،  بالایی  خلاقیت  که

  بر   را  تأثیر   بیشترین  گراتحول  رهبری  همچنین  بود؛  خواهند  سازمان  در  تحول  ایجاد  دنبال  به  خلاق  مدیران   و  دارد  گراتحول

  های محرک   آرمانی،  خصوصیات  بصیرت،  و  شوندمی  سازمان  در  تغییر  برای  مناسب  جو  باعث  سبک،  این  و  داشته  کاری  بازده

  .دارند فردی خلاقیت سطح با ارتباط بالاترین دارای ترتیب به اثربخش رفتار و قالبی  تفکر الهامی، انگیزش  ذهنی،

 سازمانی   یادگیری  سطح  به  بستگی  کارکنان  خلاقیت  میزان   که  دادند  نشان  خود  پژوهش  در(  2017)  همکاران  و  هتان

 رهبری  سبک  بین  خلاقیت،  و  آفرینتحول  رهبری  بین  مثبت  ایرابطه  که  دهدمی  نشان  ها یافته.  دارد  صنعتی  هایشرکت  در

  .دارد وجود سازمانی عملکرد و سازمانی خلاقیت بین و سازمانی عملکرد و

 بالاتر  وظایف کاری  روی  بر   کارآفرین  رهبری  هایهشی به این نتیجه رسیدند که  سبکپژو  در(  2017)میرسا و  میرشا

الهام    زیردستان  به  قادرند  هاآن  چون  آوردمی  دست  به   دستان   زیر  از   را  عملکرد  بیشترین  کارآفرینانه  رهبری  .گذاردمی  اثر

  .بخشندمی تکامل را زیردستان نوآوری مشکلات، حل مهارت و ببرند بالا  تموق سوی به را خود هایقابلیت تا بدهند

  حمایت   خودشان  مسئله  در  را  پیروان  رهبران،  که  پژوهشی به این نتیجه رسیدند که وقتی   در(  2017) همکاران  و  گویترز

  های فعالیت   در  خودشان  درگیرکردن  برای  انکارکن  صورت  درآن،  کنندمی  مجهز   مسائل   حل  هایشیوه  با   را  آنها  و  کندمی

 
1. Hong et al. 

2. Nabil Ismail 
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 کهزمانی   البته،  دهندمی  قرار  خلاقانه  هایفعالیت  در  را  خود  بیشتر  کارکنان  که  شدند  متوجه  هاآن  .شوندمی  ترغیب  جدید،

  سوی   آن  و  کنندمی  قرار  بر   پیروانشان  با  را  شخصی  روابط  آفرینتحولرهبری    ایران  در.  بگیرند  سرپرستانه  حمایتی  حالت

 دهند. انجام بهتر را کارشان تا روندمی هاقرارداد و هانامهموافقت

  نقش   داریمعنی  طور  به  سازمان  اندازه  یافتند کهدست  نتایج  این  پژوهشی به  در(  2017)  همکاران  و  نبیل اسماعیل

  با (  کاریزما  و  فردی  ملاحظه  بخش،الهام  انگیزش   ذهنی،  ترغیب)آفرین  تحول  رهبری  هایجنبه  همه  بین  در  ایواسطه

 .کندمی ایفا آرمانی نفوذ بعد جزء به سازمانی نوآوری

 مدل مفهومی پژوهش

مدل ارائه شده متغیر   درم؛  پردازیبا توجه به مطالبی که بیان شد، حال به بررسی فرضیات و مدل مفهومی پژوهش می 

عنوان متغیر میانجی و متغیر خلاقیت کارکنان به عنوان متغیر  آفرین به عنوان متغیر مستقل، تسهیم دانش به  رهبری تحول

 : وابسته معرفی شده است

 

 

 

 

 

 

 

 
 . مدل مفهومی تحقیق 1شکل 

 شناسی پژوهشروش

  این   آماری  جامعهاست.   پیمایشی نوع از توصیفی ها،داده آوریجمع روش  نظر از و کاربردی هدف از نظراین پژوهش   

 در  ستادی  هاییگان  مدیران  و  پشتیبانی  مجموعه  زیر فرماندهان  ها،دانشکده  و  آموزشی هاییگان  رؤسای  و اساتید  تحقیق

باشند و با استفاده از جدول مورگان حجم نمونه را برابر با  نفر می  140که تعداد آنها  (  ره)خمینی  امام   دریایی  علوم   دانشگاه 

 قسمت  این   باشد. درگیری در این پژوهش از نوع تصادفی ساده میشده و روش نمونهگرفتهنفر جامعه آماری در نظر   103

استاندارد    ایپرسشنامه  از  متغیرها   سنجش  برای  ایپرسشنامه  از  تحلیل  و   تجزیه  برای  اطلاعات  و  هاداده  آوریجمع  منظور   به

 آزمون  جمله  از  آماری  هایآزمون  طریق  از  شدهآوریجمع  هایداده  .است  شده  سنجیده  لیکرت  طیف  استخراج شد و در

نرم افزارهای مورد استفاده   .گرفت  قرار   وتحلیل  تجزیه  مورد  ساختاری  معادلات  سازیمدل  روش   و  اسمیرینوف  -  کلموگروف

 برای و محتوا روایی روش  از سوالات روایی سنجش  باشد. برایال اس و اس پی اس اس می در این تحقیق نرم افزار پی

 تسهیم دانش 

 رهبری تحول آفرین 
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  بر  مبتنی  روش   در  همگرا  روایی.  است  شده  استفاده(  0/ 901سوالات ،  کلیه   پایایی)  شده  استفاده   کرونباخ  آزمون   از  پایایی

  یک   تفاوت  میزان   دهنده  نشان  واگرا  روایی.  شودمی  سنجیده(  AVE)  شده  استخراج  واریانس  میانگین  براساس   واریانس،

 فورنر   معیار.  دارد  وجود  واگرا  روایی  ارزیابی   برای  کلی  معیار  دو  واریانس  بر  مبتنی  رویکرد  در.  است  دیگر  هایسازه  با  سازه

 براساس   واگرا  روایی  احراز  شرط.  پردازدمی  ها  آن  همبستگی  مقادیر   با   پنهان  متغیرهای  AVE  مجذور  مقایسه   به  لارکر

  که   است  چنین  معیار  این   منطق.  است  متغیر   یک  همبستگی  ضرایب  تمام  از  AVE  مجذور  مقدار  بودن   بزرگتر  معیار،  این

  سایر   با  آن  همبستگی  میزان  از  بیش  بایستی  اش شده  مشاهده  متغیرهای  بوسیله   پنهان  متغیر  یک  شده  تبیین  واریانس

 آلفای  برخلاف  که  است  گیریاندازه  مدل   پایایی  ارزیابی  برای   دیگر   معیار  یک  ،(CR)  ترکیبی  باشد. پایایی   پنهان  متغیرهای

 عاملی  بارهای  مقادیر  مجموع  از  نسبتی  معیار  این.  کندنمی  فرض  برابر  را  شده  مشاهده  متغیرهای  عاملی  بارهای  کرونباخ

 و  است  متغیر  1  تا  0  بین  نیز  ضریب  این  مقدار.  است  خطا  واریانس  علاوه  به  عاملی  بارهای  مجموع  به  پنهان  متغیرهای

( 3تا    1)  هایدر جدول  بیرونی  مدل  برازش   بررسی  تحلیل  است. نتایج  شده  توصیه  5/0  آن  برای  قبول   قابل  مقدار  حداقل

  وضعیت   در  و  است  بالاتر  قبول  قابل  مقدار  حداقل  از  مقادیر  تمامی  شودمی  مشاهده  که  گونه  همان.  است  شده  داده   نشان

 .دارد قرار مطلوب

 
 . مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی مرکب1جدول

 Cronbach's α>0.7 CR>0.7 متغیر 
 0.891 0.860 تسهیم دانش 

 0.878 0.845 خلاقیت کارکنان 

 0.905 0.885 رهبری تحول آفرین 

 

های استاندارد نامهپرسشه شد و با توجه به اینکه از  نامه از روایی صوری و محتوایی استفادبه منظور برآورد روایی پرسش

آن محتوایی  و  صوری  روایی  شد،  استفاده  زمینه  این  روایی  در  از  پژوهش  این  در  همچنین  گرفت.  قرار  تایید  مورد  ها 

( یامیانگین واریانس  AVE( و واگرا برای تایید روایی سازه استفاده شده است. نتایج بررسی روایی همگرا)AVEهمگرا)

 ارائه شده است.  2 استراخ شده در جدول شماره

 . مقادیر روایی همگرا 2جدول

 نتیجه  AVE>0. 5 متغیر 
 تایید 0.581 تسهیم دانش 

 تایید 0.522 خلاقیت کارکنان 

 تایید 0.568 رهبری تحول آفرین 
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محاسبه  را   AVEنیز نتایج روایی واگرا ارائه شده است، برای بررسی روایی واگرا ابتدا مقادیر جذر 3در جدول شماره 

کرده و این مقادیر باید روی قطر ماتریس همبستگی از مقادیر همبستگی آن متغیر با سایر متغیرها بزرگتر باشد که نشان  

 باشد. دهنده مناسب بودن روایی واگرایی مدل می

 . نتایج روایی واگرا 3جدول

 رهبری تحول آفرین  خلاقیت کارکنان تسهیم دانش  نتیجه 

   0.762 تسهیم دانش 

  0.722 0.674 خلاقیت کارکنان 

 0.753 0.530 0.670 رهبری تحول آفرین 

 
 این از است بیشتر مکنون متغیرهای همبستگی میان مقدار از حاضر پژوهش در مکنون متغیرهای  AVEجذر   مقدار

 هایسازه با تا  دارند خود سوالات  با  بیشتری مدل، تعامل در مکنون( )متغیرهای  هاسازه فوق،  مدل در  گفت که میتوان رو

 است.  مناسبی  حد در مدل واگرایی روایی دیگر بیان دیگر به

 های پژوهشیافته

است که نشان دهنده پایایی مطلوب   7/0شود مقادیر بدست آمده برای پایایی مرکب بیشتر از همانطور که مشاهده می

مدل بنابراین  است.  تحقیق  اندازهمتغیرهای  از  های  شاخصگیری  این  برخوردارند.  مطلوبی  بررسی  پایایی  طریق  از  ها 

 شوند.ها در مورد پایایی همزمان متغیرها نتیجه میهمبستگی درونی با بارهای عاملی بین معرف

 

 پژوهش  متغیرهای توصیفی . آمار4جدول

 بیشترین  کمترین  انحراف معیار میانگین  تعداد  متغیر 

 4.82 1.18 0.816 3.158 103 رهبری تحول گرا 

 5.00 1.60 0.625 3.352 103 خلاقیت کارکنان 

 4.89 1.22 0.783 3.445 103 تسهیم دانش 

 
با استفاده از آیه های پژوهش نوع توزیع دادهقبل از بررسی و آزمون فرض اسمیرونف مورد   -ها کلموگروفزمونها 

 دهد. آزمون برای متغیرهای پژوهش نشان مینتایج این  4بررسی قرار گرفته شده است. جدول شماره 

 

 . نتایج آزمون کولموگروف اسمیرنف 5جدول

 نتیجه  سطح معناداری  متغیر 

 غیرنرمال 0.005 رهبری تحول گرا 

 غیرنرمال 0.001 خلاقیت کارکنان 

 غیرنرمال 0.003 تسهیم دانش 



 .....بر ارتقاء نیآفرتحول  یسبک رهبر ریتأث یبررس -اکبر غفارلو 98         

  
 

است. بنابراین فرض    %5برای تمامی متغیرهای پژوهش کمتر از  کولموگروف اسمیرنف    آزمونمقدار سطح معناداری  

بنابراین، دادهمیشود یا به عبارت دیگر توزیع متغیرهای پژوهش غیر نرمال  صفر رد می های پژوهش غیر نرمال  باشد. 

 های ناپرامتریک استفاده خواهد شد. و آزمون PLSباشد. در نتیجه برای تایید یا رد فرضیه از می

 مدل  برازش
محاسبه شده    GOFکند، معیار  می  کنترل را  ساختاری و گیریاندازه مدل بخش دو  هر که کلی  مدل بررسی برای

اندازه نشان   GOFاست.   مدل  مطلوب  و  دهنده کیفیت  بودن شاخص  گیری  مثبت  است.  مطلوب مدل ساختاری  کیفیت 

 دهد.  میبرازش کلی مدل را نشان   GOFنیکویی برازش 

 
نیز از میانگین متغیرهای   و برای محاسبه   متغیرها اشتراکی مقادیر میانگین از در این مدل   

 . کرد محاسبه را هاآن میانگین مقادیر و گرفته وابسته درنظر

 های متغیرهای مکنون شاخص . 6دولج

 R2 Communality متغیرها 

 0.346 0.448 تسهیم دانش 

 0.294 0.462 خلاقیت کارکنان 

 0.353 - رهبری تحول آفرین 

 0.331 0.455 میانگین 

 

 
ناسب دهد و بیانگر ممیاست، برازش کلی مدل را نشان    388/0شاخص نیکویی برازش که دارای مقدار  مثبت بودن  

 و کیفیت مدل ارائه شده است.

کیفیت دیگر هایآزمون از شاخصاندازه مدل ارزیابی  شاخص  دو  ساختاری  و   روایی یا اشتراک  گیری 

 . باشدی( م(Cv Redافزونگی  یا اعتبار حشو ( و شاخصCvComمتقاطع)

 متغیرهای  بینیپیش در را مسیر مدل شاخص توانایی این (:CvComمتقاطع ) روایی با اشتراک شاخص

 شاخص این میانگین گیریاندازه مدل کل بررسی  برای سنجد.  می پنهان متناظرشان متغیر مقادیر طریق  از پذیرمشاهده

، 0.02مقدار   سه همچنیناست.   برخوردار مناسبی کیفیت از اندازه گیری مدل کل باشد، مثبت چنانچه و شودمحاسبه می

 دهند. ارائه می اندازه گیری مدل برای را زیاد و متوسط کیفیت کم، میزان ترتیب به  CvCom برای شاخص  0.35و    0.15

-نشان بالای صفر افزونگی مقادیر شاخص یا ساختاری مدل کیفیت آزموندر  :  (CV Redافزونگی) شاخص

 ضعیف، میزان ترتیب به  0.35و    0.15،  0.02مقادیر   و باشدیکردن مبینی پیش در ساختاری مدل مطلوب توانایی هندهد
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 دهدمی نشان شاخص این از آمده دست به مقادیر.  دهندمی ارائه را مدل ساختاری  ردنکبینیپیش قوی بودن و متوسط

 است.  بوده قوی و  مطلوب شاخص، این مقدار مدل، این برای متغیرهای که

 
 ساختاری  و گیری  اندازه مدل کیفیت آزمون نتایج . 7جدول

 CV Com CV Red 
1-SSE/SSO 1-SSE/SSO 

 0.196 0.346 تسهیم دانش 

 0.174 0.294 خلاقیت کارکنان 

 - 0.353 رهبری تحول آفرین 

 0.185 0.331 میانگین 

 
متقاطع برای مدل پژوهش برابر با   روایی با اشتراک شاخصکه   می دهد ( نشان7آزمون جدول)  این از حاصل نتایج

 مطلوب بیانگر کیفیت مقدار این که ( بدست آمده است،0.185افزونگی برای مدل پژوهش برابر با) ( و شاخص0.331)

 است.  شده ارائه مدل

 بررسی فرضیات پژوهش
نرم از  پژوهش  متغیرهای  تأثیر  بررسی  برای  پژوهش  این  مدل Smart-PLS افزاردر  روش  معادلات و  سازی 

 ساختاری استفاده شده است. به این منظور مدل در دو حالت استاندارد و معناداری مورد بررسی قرار گرفته شده است. 

 
 افزار در حالت معناداری . خروجی نرم 2شکل 
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 افزار  در حالت استاندارد . خروجی نرم 3شکل 

 

  گیری و پیشنهادها نتیجه

 صورت   به  فرضیه  هر  تحقیق،   هاییافته  براساس   ها، فرضیه  بیان  ضمن  ادامه  در  که  باشدمی  فرضیه  5  شامل  پژوهش  این

  99  و  درصد  95  درصد،  90  اطمینان  سطح  در  اساس  این  گردد. برمی ارائه  مربوطه  نتایج  و  گیردمی  قرار  بررسی  مورد  مجزا

  شدت  میزان  برای  مسیر  ضریب  همچنین.  شودمی  مقایسه  2.58  و  1.64،1.96  تی  آماره   حداقل  با   ترتیب  به  مقدار  این  درصد

 از  شود.می  مقایسه  قوی  0/ 6خوب،بالای 0/ 6  تا3/0  بین   ضعیف،  0/ 3  از  کمتر  شود،می  گیری  اندازه  را  متغیرها  تأثیر بین

 قدر   از   بالاتر  تی  آماره   معناداری  ضرایب  باید  باشدمی  95/0  اطمینان  سطح  در  متغیرها  میان   معناداری  ضرایب  که  جاییآن

  یک   فرضیه  دانست و  مردود  را  تأثیرگذاری  برعدم  مبنی  صفر  فرضیه   توان  می  صورت  این  باشد. در  1.96  منفی  مثبت  مطلق

 قرار  بررسی  مورد  را  فرضیات  تکتک  شد،  داده  که  توضیحاتی  به  توجه  با  تأییدکرد  را  متغیر  دو  بین  تأثیرگذاری  بر  مبنی  را

 دهیم:  می
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  تاثیر (  ره)خمینی  امام  دریایی  علوم  دانشگاه  در  دانش  تسهیم  بر  آفرین  تحول  رهبری:  اول  فرضیه

 . دارد معناداری

 23.50  که   t  آماره   مقدار  به  توجه  با  زیرا  گردد؛می  تأیید  فوق  فرضیه  شده،انجام  وتحلیلتجزیه  از  حاصل  نتایج  اساس   بر

 روازاین. باشدمی 0.000 با  برابر معناداری سطح همچنین و باشدمی تربزرگ 1.96 از مقدار این  که است مشخص شدهارائه

 0.67  با   برابر  نیز   رابطه   این   میزان  همچنین.  شودمی  تائید  درصد95  اطمینان  سطح  با  فرضیه   که  گرفت  نتیجه  توانمی

  که   شودمی  پیشنهاد  .باشندمی زارعی و حیدریدیزگاه و    ، رضایی رستگار و مقصود  نتایج  با  راستا  هم  نیز  ما  نتایج.است

 های سبک  و  مدیریتی  خود   راهبردهای  به  آشنا  که   سازمان  اجرایی  و  ستادی  هایرده   در  مدیرانی  انتصاب   با   مدیران سازمان ها

شود  همچنین پشنهاد میدهد.   توسعه و بسط گسترده   طور به شرکت در را  دانش تسهیم آفرین باشند. بتواندتحول رهبری

ها به مدیران و  کنند و با در ارائه راه حلبه کارکنان خود آموزش دهند درهنگام برخورد با چالش، شرایط سازمانی را درک

همکاران خود کمک کنند و به سرعت خود را با محیط تطبق داده و وضعیت موجود را درک کنند و نقاط ضعف را شناسایی 

تواند در بهبود کیفیت شرکت کمک کنند با مدیران و سرپرستان بین بردن نقاط ضعف راهکارهای که میکرده و در جهت از  

 خود در میان بگذارند.  

(  ره )خمینی  امام  دریایی  علوم  دانشگاه  فرضیه دوم: رهبری تحول آفرین بر خلاقیت کارکنان در

 تاثیر معناداری دارد. 

 13.44  که   t  آماره   مقدار  به  توجه  با  زیرا  گردد؛می  تأیید  فوق  فرضیه  شده،مانجا  وتحلیلتجزیه  از  حاصل  نتایج  اساس   بر

 روازاین. باشدمی 0.000 با  برابر معناداری سطح همچنین و باشدمی تربزرگ 1.96 از مقدار این  که است مشخص شدهارائه

 0.579  با  برابر   نیز  رابطه   این  میزان  همچنین.  شودمی  تائید  درصد95  اطمینان  سطح  با  فرضیه  که  گرفت  نتیجه  توانمی

. باشندمی  منزه  عباسی  زاده، نجفی و  اخلاق و شفیع  خوش ،  نتایج پورکریمی و همکاران  با  راستا  هم  نیز  ما  نتایج  .است

 برای  و  شوند  متمرکز  خود   قوت  نقاط  بر  ضعف،  نقاط  به  توجه  جای  به  کنند  تشویق  را  شود مدیران، کارکنانپیشنهاد می

 دهند  مؤثر  بازخورد  عملکردشان  به  نسبت  آنان  به  و  کنند  گذاریسرمایه  آنان  استعداد  شکوفایی و  کارکنان  قوت  نقاط  تقویت

  بیشتر   انگیز  ایجاد  باعث  تا  دهند  شرکت  گیریتصمیم  فرایند  در  را  هاآن.  گیرند  کاربه  را  مؤثر  شنود  فنون  آنها  با  تعامل  در  و

غنی   اطلاعاتوجود  همچنین  .  بمانند  متعهد  کارتیمی  نتیجه  به  کارکنان  شوند  باعث  و  شوند  کارها  دادن  انجام  بهتر  جهت  در

در جهت منعطف بودن    یک هدف اصلی واضح و روشن فرایند انتخاب یک استراتژی سازمانی را،  اهدافدرست به    و نگرش 

های شرکت تدوین رکنان خود توجیه کرده و استراتژیموریت شرکت را به کاو همچنین رسالت و مأ  کندساده تر می  سازمان

 . کرده در راستای آن حرکت کنند
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  تاثیر (  ره)خمینی  امام  دریایی  علوم  دانشگاه  در  کارکنان  خلاقیت   بر  دانش  تسهیم:  سوم  فرضیه

 دارد.  معناداری

 13.44  که   t  آماره   مقدار  به  توجه  با  زیرا  گردد؛می  تأیید  فوق  فرضیه  شده،انجام  وتحلیلتجزیه  از  حاصل  نتایج  اساس   بر

 روازاین. باشدمی 0.000 با  برابر معناداری سطح همچنین و باشدمی تربزرگ 1.96 از مقدار این  که است مشخص شدهارائه

 0.579  با  برابر   نیز  رابطه   این  میزان  همچنین.  شودمی  تائید  درصد95  اطمینان  سطح  با  فرضیه  که  گرفت  نتیجه  توانمی

 باید هامدیران سازمان  .باشندمی  شیرمرد و میرزایی  زهرانی و کریمی، طیبی   نتایج احمدی  با  راستا  هم  نیز  ما  نتایج  .است

 چنین باشند. لازمه داشته رقابتی  افزایش مزیت و خود هایتوانمندی ارتقای برای بنیاندانش تحقیقات به بیشتری توجه

 برای جلساتی کارکنان است و برای نوین هایدانش آوردندستبرای به تلاش  و امروز هایداشته به نکردن اکتفا موردی

 همکاران از تیمی بصورت سازمانی رده و تحصیلات به سطح توجه با خدمات ارائه نوآورانه و جدید روش های با آشنایی

 گردد.  تشکیل

  علوم   دانشگاه  تسهیم دانش درفرضیه چهارم: رهبری تحول آفرین برخلاقیت کارکنان از طریق  

 تاثیر معناداری دارد. ( ره)خمینی امام دریایی

( 11.633برابر با )z-value زیرا مقدار  گرددمی تأیید   فوق فرضیه شده،انجام وتحلیلتجزیه از حاصل  نتایج اساس  بر

یت کارکنان ازطریق تسهیم  آفرین برخلاقثیر رهبری تحول  باشد که بیانگر تأمی  96/1تر از  کسب شده که این مقدار بالا 

 باشد. زاده  می  اخلاق و شفیع  نتایج خوش   با  راستاهم  نیز  ما  نتایجگیرد.  ید قرار میباشد. بنابراین این فرضیه مورد تایدانش می

 نوآورانه پاسخ و مؤثر پیشنهادهای به که کنند حاصل اطمینان کارکنان که کنند حاکم  شرکت در مدیران باید جوی

 شده ارائه  پیشنهادهای از  مدیریت سازمان آشکار حمایت جو  این آوردن  وجود به هایراه از شود. یکیمی  داده مناسبی

کت در نظر بگیرند شود، مدیران و سرپرستان چشم اندازهای شرکت را در رسیدن به  اهداف شراست. همچنین پشنهاد می

گیری، از نظرات و پشنهادات همکاران و کارکنان شرکت استفاده کنند و بهترین ایده و نظر را انتخاب کرده  و قبل از تصمیم

سازمان باشند و اتفاقات قابل  و نقشه راه قرار دهند و همواره از دیگران و کارکنان خود جویا محیط کاری سازمان و بیرون 

 های شرکت غافلگیر نشوند.د با چالشگرفته و در صورت برخور بینی نیستند را در نظرپیش

 های پژوهشمحدودیت

سازی با مشکلاتی مواجه است که این مشکلات، بسته به موضوع، روش هر تحقیقی در مسیر اجرا از طراحی تا پیاده

ذکر چند ها و سایر ابعاد پژوهش متفاوت خواهد بود. در واقع مشکلات در فطرت پژوهش است. در ادامه به  گردآوری داده

اما محدودیت های که تحقیق ما با آن مواجه بود و محققان آتی باید با در نظر گرفتن ؛  پردازیمنمونه از این مشکلات می

 جوامع در نظر بگیرند عبارتند از:این محدودیت ها در سایر 

متغیرهای   در این پژوهش فقط از مدل محقق ساخته استفاده شده است که ممکن است برخی از  محدودیت مدل:

 موثر و پیشران مورد بررسی قرار نگرفته باشد.
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  مجموعه  زیر  فرماندهان  ها،دانشکده  و  آموزشی  هاییگان  رؤسای  و  در این تحقیق صرفا اساتید  محدودیت مکانی:

تواند  مورد بررسی قرار گرفت که این امر می  (  ره)خمینی  امام  دریایی  علوم  دانشگاه  در  ستادی  های  یگان  مدیران  و  پشتیبانی

 ساز شود. ها مشکلیج تحقیق به سایر سازماندر تعمیم نتا

مقطع از    ک یها در  داده  گر،یعبارت دشده است. بهاستفاده  یحاضر از روش مقطع  قیها در تحقداده  یآورجمع  یبرا

 نظر به ،کندمی رییزمان تغ   ها درگذرسازمان یها تیه فعالک  ییشده است. ازآنجا یجمع آور  ی )سه ماه(، از نمونه آماریزمان

 د.را ارائه خواهد دا یارزشمند جینتا یآن بر اساس روش طول  یرسد که بررس یم

 منابع 

:  یبر عملکرد کارکنان )مطالعه مورد  یسبک رهبر  ری (. تأث1398)  .وسفیمقدم،  ی.محمد ،محمدرضای رضا.جعفر  یدار،علیب

 . 81-63(,  55)13ناجا,  یناجا(. منابع انسان یانسان یرویکارکنان معاونت ن

 بر  سازمانی  خلاقیت  میانجی   اثر  بررسی(.  1400. )یونس,  پور   نجف,  رضا,  فکور,  امین,  دمیرچی  هماینی,  جواد,  پورکریمی

.  فناوری(   و  تحقیقات  علوم،  وزارت  کارکنان:  موردی  مطالعه)  سازمانی  نوآوری  و  آفرینتحول  رهبری  بین  رابطه

 182-153(, 3)12, انسانی منابع مدیریت هایپژوهش

)حمید,  زاده  شفیع,  علی,  اخلاق  خوش   خودتنظیمی  یادگیری  با  خلاقیت  و  آفرین  تحول  رهبری  رابطه  بررسی(.  1399. 

 . 90-65(, 2)10, انسانی علوم در خلاقیت  و ابتکار. تهران تحقیقات و علوم واحد  اسلامی آزاد دانشگاه کارکنان

و    تی دانش با خلاق  تیریمد  نیرابطه ب  ی(. بررس1397)   محمود.  یبتول، محمود   یاحمد  قه،یصد  ی اسد  ن،یحس  یدرگاه

- 97:  (1)  17  ;1397.  مارستانیتهران. ب  یدانشگاه علوم پزشک  یآموزش  یهامارستانیدر کارکنان ب  یسازمان  ینوآور

108 . 

 تسهیم  میانجیگری  با  سازمانی  نوآوری  بر  آفرین  تحول  رهبری  تأثیر  بررسی(.  1395. )طاهره,  مقصودی,  عباسعلی,  رستگار

 .  182-157(, 80)25(, تحول و بهبود) مدیریت مطالعات. دانش

  نقش   گرفتن   درنظر  با   کارکنان  سازمانی  عملکرد  و  رهبری  سبک  بین   رابطه  (. بررسی1397رستمی، رها.سالاری، تکتم. )

  علمی   . فصلنامه(مشهد  توس   صنعتی  هایشهرک  شرکت  کارکنان:موردی  مطالعه)  انسانی  استراتژی های منابع  میانجی

 . 70-84 ،ص1397بهار ،1 شماره ،2 دوره اقتصاد، و حسابداری تخصصی مدیریت،

  سازمانی   عدالت  میانجی  نقش   بر   تاکید  با  دانش   تسهیم  بر   گرا   تحول  رهبری  تاثیر  بررسی(.  1398. )مراد,  دیزگاه  رضایی

 . 94-83(, 2)2, انسانی سرمایه توانمندسازی مجله. رشت شهرستان مخابرات شرکت کارکنان

  نقش   گرفتن   نظر   در  با  سازمانی  نوآوری  بر   معتبر  رهبری  و   آفرین  تحول  رهبری  تاثیر(.  1399)  .مرضیه,  حیدری,  زهرا,  زارعی

 . 192- 161(, 4)9, انسانی علوم در خلاقیت و ابتکار. دانش تسهیم تعدیلگر
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)الهه,  پیرعلایی ,  فرشاد,  تجاری,  محبوب,  هریس  زاده  شیخعلی  در   سازمانی  فرهنگ  از  خلاقیت  میزان  برآورد(.  1390. 

 .117-99(, 11)3, ورزشی  مدیریت نشریه. ورزشی هایسازمان مدیران

  زرین   شرکت   در  دانش  تسهیم  ای  واسطه  نقش  با  نوآورانه  عملکرد  بر  سازمانی   حمایت  نقش  تبیین  (.1396صالحی،فاطمه.) 

 شیراز.  نور پیام مرکز فارس، استان نور  پیام دانشگاه  غزال. پایان نامه کارشناسی ارشد.

  کارکنان :  مطالعه  مورد)  دانش  مدیریت  استقرار  با  خلاقیت  هایمؤلفه  رابطه(.  1396)  .نورالدین,  میرزایی,  مهدی,  شیرمرد  طیبی

 . 92-85((, 1396 بهار 25 پیاپی) 1)8, مدیریت در عمومی گذاریمشیخظ(. اجتماعی تامین سازمان

 ینرابطه مند و عملکرد سازمان ها، کنفرانس ب  یابیبر بازار   یتو خلاق  ینوآور  یرتاث(.1394ی)و قاسم صادق   ید, مجفتاحی 

 ین. کار یشسرآمدهما تهران، موسسه ی،پژوهش در علوم و تکنولوژ یالملل 

 و   خدمات  وری  بهره  نوآوری  بر  رهبری  سبک  تأثیر(.  1397)  .علی,  پور  علیمحمد,  رویا,  متاجی,  ابوطالب,  ورکانی  مطلبی

 . 113-93(, تابستان( 45)2) 12, وریبهره  مدیریت. دانش تسهیم گری تعدیل نقش به توجه فرایندها با

  دیوان   در  سازمانی  نوآوری  و  خلاقیت  بر   آفرین  تحول  رهبری  تاثیر  بررسی(.  1394. )صدیقه,  منزه  عباسی,  امیر,  نجفی

 مدیریت  های  پژوهش  علمی  فصلنامه.  ساختاری  معادلات  مدل   بر  مبتنی  هاآن  بین  روابط  سازیمدل  و  کشور  محاسبات

 . 100-73(, 58)21, راهبردی

  خلاقیت  میانجی نقش با سازمانی تفاوتیبی  بر  آفرینتحول  رهبری تأثیر بررسی(. 1397. ) مریم, زندکریمی, ایرج, پی نیک

 . 264- 229(, 2)8, انسانی علوم در  خلاقیت و ابتکار(. لرستان دانشگاه کارکنان:مطالعه مورد) کارکنان
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