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 مقدمه  -1

امههروزه در ادبيههات رهبههری، تحقيقههات در مههورد 

ويژگهي فروتني رهبر افزايش يافته است. فروتني رهبر به  

شههده توسههط يههك رهبههر اشههاره دارد کههه فهردی بيانبين

دهنده تمايههل رهبههر بههرای مشههاهده دقيههق خههود، نشههان

قدرداني رهبر از نقاط قوت و مشارکت ديگران و توانهايي 

 تحقيقات(.  Owens et al., 2013باشد )آموزش او مي

دهند که فروتني منجر به برخهي نتهايج مثبهت نشان مي

عنوان فضهيلت اسهتراتژيك بنابراين بهه   شودميسازماني  

بيان شده اسهت همچنين  شود.  سازماني درنظر گرفته مي

توانهد مشهارکت کارکنهان، رفتهار که رهبری فروتنانه مي

اجتمههاعي کارکنههان، توانمندسههازی روانههي زيردسههتان، 

خودکارآمدی تاب ، خلاقيت و اثربخشهي تيمهي را بهبهود 

 بخشد.  

شهده توسهط کارکنهاني خلاقيت به نمايش گذاشته

عنوان ههههای عملكهههردی متنهههوعي بههههکهههه در حوزه

کننهد، ايهن های بدي  و مفيد کهار ميتوليدکنندگان ايده

دهند که سازمان بتوانهد خهود را از احتمال را افزايش مي

ای مهؤثر و رقبا متمايز کنهد و بهرای مشهتريان بهه شهيوه

کارآمد، ارزش ايجاد کنند. زماني کهه کارکنهان خلاقيهت 

های جديد و مفيد آنهها گذارند، ايدهخود را به نمايش مي

ههای جديهد، ممكن است بهه سهازمان در کشهف فناوری

اختراع محصهولات جديهد و طراحهي خهدمات جديهد يها 

ها و بهبود کارايي فرايندها و عمليات کمك کاهش هزينه

سهازمان   اند به ميزاني کهه يهكکند. تحقيقات نشان داده

های خلاقانهه برداری از مزايهای ايهدهتوجه خود را به بهره

کارکنان معطوف سازد، به نوآوری شرکت از نظهر معرفهي 

محصولات جديد به بازار و دستيابي بهه عملكهرد کلهي و 

رقابتي بهتر شرکت، کمك مثبتي داشته باشهد  بنهابراين، 

ها بايههد خلاقيههت بههرای کسهه  مزيههت رقههابتي، سههازمان

 (.Lee & Chuang, 2022)کارکنان را پرورش دهند  

شود که کارکنان به اين رفتار رهبر فروتن باعث مي

باور برسند که تخص  آنها توسط رهبهر خهود ارزشهمند 

هها و پيشهنهادهای شود و در نهايت ادغام ايدهشمرده مي

گيری ممكن است منجر به توليد ايده زيربنايي در تصميم

طور کلهي، رهبهری و خلافيت نوآورانه در سازمان شود. به

تواند منجر بهه ذهنهي بهاز شهود کهه انتقهاد را فروتن مي

پذيرد و رفتارهای حمايتي را در برابر نوآوری کارکنان مي

زمهاني کهه يهك (. Zhou & Wu, 2018)ايجهاد کنهد 

کنهد، خهود را کارمند فروتني رهبر خهود را مشهاهده مي

داند و اين ادراك بالاتر از وضعيت دارای جايگاه بالايي مي

دهد. های خلاق سوق ميانجام فعاليتخود، کارمند را به  

عنوان مسهير اين ترتي ، اين ادراك از وضعيت خود بهبه  

کنههد کههه فروتنههي رهبههر را بههه شههناختي عمههل مههيروان

 کنهدخلاقيت کارکنان در سطح تحليل فردی منتقل مي

(Lee & Chuang, 2022.) 
مختلفهي را بها هها تغييهرات  محيط امروزی سازمان

تهر و پويها خود به همراه آورده و نسبت به قبهل پيچيهده

هها در پهي يهافتن شده و باعث گرديده است تها سهازمان

هايي عملي بهرای ايهن پويهايي باشهند تها عملكهرد پاسخ

ها برای انطبهاق بها بهتری را برای خود رقم زنند. سازمان

دنيای متغير و متحول امروزی برای نهادينهه کهردن جهو 

ههايي را خلاقيت در سازمان بايد قهادر باشهند اسهتراتژی

برای هدايت و کنترل ايهن تغييهرات بهه کمهك رهبهری 

فروتن ايجاد کنند. يكي از مفهاهيمي کهه در ايهن راسهتا 

شههناختي اسههت. در ايههن قههرارداد روان ،مطههرح گرديههده

عنوان متغيهر شهناختي بههپژوهش از متغير قهرارداد روان

شههناختي، قههرارداد روانده اسههت. ميههانجي اسههتفاده شهه

گيرد و سازمان شكل مي وسيلهباورهای فردی است که به

ای اسهت کهه بهين کارکنهان و مرتبط بها شهرايط مبادلهه

گيرد. در صورتي که فرد احساس کند مي سازمان صورت

مبادلهه انتظهاراتش بهرآورده نشهود و سهازمان بهه  در اين

اعتمادش به سازمان کم طريق مناس  با وی رفتار نكند،  

 رودشود و تعهداتش در قبال سازمان رو به کاستي ميمي

اين قرارداد مبتني بر باورههای (.  1393)باباييان و زندی،  

افراد درمورد قواعد و توافق نانوشته ميان آنهها و کارفرمها 

شههناختي باعههث اسههت و در صههورت نقههر قههرارداد روان

شود تا اتفاقات چندی در سطح رفتاری و نگرشهي در مي
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پرور و همكهاران، های تعامل به وقوع بپيونهدد )گهلطرف

تحقيقات نشان داده است که شهايد کارفرمايهان،   (.1393

مناب  چندان معتبری برای دريافت اطلاعهات نباشهند  از 

عنوان نيهروی هها بههطرفي، معمولاً افرادی که در سازمان

شههوند، بههيش از انههدازه بههه وارد محسههوب مههيکههار تههازه

کارفرمايان وابسته هسهتند و ديهدگاه مثبتهي نسهبت بهه 

گيری کارفرمايان دارند و ايهن برداشهت منجهر بهه شهكل

 شود.شناختي ميقراردادهای روان

ههايي اسهت کهه وفيفهه ارائهه شهرداری از سازمان

خههدمات بههه کليههه شهههروندان را دارد. برخههي از مههديران 

ای به خلاقيت کارکنان خهود حاضر در اين سازمان، توجه

گيرنهد و از کار نمهيندارند، سبك يا روش جديهدی را بهه

کننهد، در حهالي کهه نوعي مديريت سهنتي اسهتفاده مهي

ايجاد خلاقيت در انجام کارها به نوعي بر پيشبرد اههداف 

کند. روز بودن اين سازمان کمك شاياني ميسازماني و به

ويژه رهبههری فههروتن های رهبههری بهههاسههتفاده از سههبك

تواند در تسري  و سهولت در ارائه خهدمات بهه مهردم، مي

رسههاني را از طريههق بههالابردن ميههزان واحههدهای خدمات

خلاقيت کارکنان سازمان برآورده کنند و رضهايت مهردم 

رسهد از ساله به تصوي  مهي  هايي که هرخ براساس شا

بررسي تهأثير واقعهي   شود.ها سنجيده ميسوی شهرداری

های شهرداری نقشهي مههم و رهبری بر خلاقيت سازمان

کنهد. بها ای را در پيشبرد اهداف سازماني ايفها مهيبالقوه

توجه به مطال  بيان شهده در ايهن مطالعهه، بهه بررسهي 

گيری خلاقيت تأثير سبك رهبری فروتن بر شكلبررسي  

کارکنههان شهههرداری تهههران بهها نقههش ميههانجي قههرارداد 

 شناختي پرداخته شده است. روان

 

 پيشينه تحقيق   -2

 های خارجيالف( پژوهش

( در پژوهشههي تههأثير رهبههری 2019) 1وليههليههو و 

فروتنانه بر خلاقيهت کارکنهان و اينكهه چگونهه حمايهت 

ای بهر رابطهه بهين کننهدهشده تأثير تعديلسازماني درك

 
1- Liu & Liu  

رهبری فروتن و خلاقيت کارکنان دارد را مورد بحث قرار 

دههد کهه رهبهری فروتنانهه تهأثير دادند. نتايج نشهان مي

مثبتي بر خلاقيت کارکنان دارد و ايهن رابطهه بها پنههان 

شهود. همچنهين حمايهت گری ميکردن دانش، ميهانجي

طور مثبت رابطه بين رهبری فروتن شده بهسازماني درك

 کند.و خلاقيت کارکنان را تعديل مي

( در پژوهشي با تكيه بر نظريه 2202)  2لي و چان 

اطلاعات اجتماعي و ديدگاه وضعيت و مشارکت، پردازش  

با يك مطالعه ميداني مسيرهايي را بررسي کردنهد کهه از 

طريق آن فروتني رهبر تيم منجر بهه خلاقيهت کارکنهان 

شود. نتايج نشان داد که در سطح فردی، تواض  رهبهر مي

شهود، وضهعيت درك که توسط کارکنان فهردی درك مي

کند، سپس خلاقيت کارکنهان خود کارکنان را تقويت مي

دهد. اين امر خلاقيت و ادبيات فروتني رهبر را را ارتقا مي

با گسترش ديدگاه پردازش اطلاعهات اجتمهاعي فروتنهي 

رهبر برای ادغام اين ديدگاه بها تحقيهق در مهورد تمايهل 

افراد برای توسعه و حفظ موقعيت و هويت مثبت، مرتبط 

 کند.مي

هههدف در پژوهشههي بهها ( 2020و همكههاران ) 3علهي

بررسي تأثير رهبری فروتن بهر موفقيهت پهروژه، تهأثيرات 

شناختي و رفتار کاری نوآورانه ميانجي توانمندسازی روان

را بر رابطه بين رهبری فروتن و موفقيت پهروژه آزمهايش 

کردند. نتايج آنان نشان داد که رهبهری فروتنانهه، رابطهه 

مثبتي با موفقيت پروژه دارد. علاوه بر اين، توانمندسهازی 

شناختي و رفتار کاری نوآورانه تا حهدی رابطهه بهين روان

 کند.رهبری فروتنانه و موفقيت پروژه را واسطه مي

( در پژوهشههي، فروتنههي 2021و همكههاران ) 4لههي

ط بها هعنوان يك ويژگي رهبهر انتقهادی مرتبهر را بههرهب

ارتقای عملكرد خلاقانهه کارکنهان شناسهايي و مشهارکت 

عنوان واسطه اين رابطه بررسي کردنهد. نتهايج کاری را به

ها بايهد بهه تمهرين دهد که رهبران سازمانآنها نشان مي

مهداخلات مهديريتي بايهد بهرای فروتني تشويق شهوند و  

 
2- Lee & Chuang 

3- Ali  

4- Li  



 1402  بهار  ،ودومچهل   شماره   /شهری  مديريت  و  هههههههههههه اقتصادهههههههه ههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههه 58

  

منظور ايجهاد احسهاس مشهارکت در تحريك کارکنان بهه

 کارشان اجرا شود.

پرداختند ( به اين مسئله  2022)و همكاران    1اصغر

طور مؤثر، خلاقيهت پيهروان را که چگونه فروتني رهبر به

 19-در محههل کههار در طههول سههناريوی بيمههاری کوويههد

ههای کنهد. ايهن مطالعهه بها تكيهه بهر تئوریتحريك مي

پههردازش اطلاعههات اجتمههاعي و شههناختي اجتمههاعي، بههه 

پردازد که چگونهه فروتنهي رهبهر، بررسي اين موضوع مي

خودکارآمههدی پيههروان و خلاقيههت پيههروان را پههرورش 

گر خودکارآمهدی دهد. علاوه بر اين، مكانيسم مداخلههمي

کننههده شخصههيت فعههال رهبههر را پيههروان و نقههش تعديل

بررسي کردند. اين مطالعه اهميت فروتني رهبهر را بهرای 

کند و با توضيح نقش خودکارآمدی، خلاقيت برجسته مي

ها بهه دهد. علاوه بهر ايهن، يافتههمطالعات را گسترش مي

کند که چگونه يك رهبر فروتن، گذاران کمك ميسياست

خلاقيت کارکنان و پايداری اجتماعي را در زمهان بحهران 

 افزايش دهد.

 داخليهای ب( پژوهش

( در پژوهشهي بهه 1401محمدی فاتح و همكاران )

آگهاهي در وسهيله ذهنارتقای عملكهرد شهغلي بهبررسي  

پرتههو خلاقيههت، مشههارکت خلاقانههه و رهبههری متواضهه  

آگهاهي، ها ارتبهاط بهين ذهنپرداختند. بهر اسهاس يافتهه

خلاقيت و مشارکت فراينهد خلاقانهه بها عملكهرد شهغلي 

تأييد شد. همچنين نتايج نشان داد که رهبهری متواضه  

رابطه بين خلاقيت و مشارکت فرايند خلاقانهه و عملكهرد 

آگهاهي بهر عملكهرد کنهد. تهأثير ذهنشغلي را تعديل مي

 .شغلي از طريق خلاقيت کارکنان نيز تأييد شد

( طهي پژوهشهي تهأثير 1401حاجيان و همكاران )

رهبری متواضعانه را بر عملكرد سازمان در شهرکت بيمهه 

ايران مهورد بررسهي قهرار دادنهد. نتهايج پهژوهش نشهان 

طههور مسههتقيم بههر دهههد کههه رهبههری متواضههعانه بهههمي

شناختي، امنيهت روانهي، رفتهار کهاری توانمندسازی روان

نوآورانههه و خلاقيههت کارکنههان و عملكههرد سههازمان تههأثير 

 
1- Asghar  

مثبهههت و معنهههاداری دارد. همچنهههين توانمندسهههازی 

شههناختي، امنيههت روانههي، رفتههار کههاری نوآورانههه و روان

خلاقيههت کارکنههان بههر عملكههرد سههازمان تههأثير مثبههت و 

معنههاداری داشههته اسههت. رهبههری متواضههعانه از طريههق 

شناختي، امنيهت روانهي، رفتهار کهاری توانمندسازی روان

طور غيرمسهتقيم تهأثير نوآورانه و خلاقيت کارکنان نيز به

  .مثبت و معناداری بر عملكرد سازماني داشته است

( در پژوهشههي بههه 1401نژاد و همكههاران )عههارف

بندی پيشايندها و پسهايندهای سهبك شناسايي و اولويت

رهبری متواضعانه مديران مدارس با رويكرد دلفهي فهازی 

دهنده آن است که از ميان پرداختند. نتايج پژوهش نشان

پيشايندهای رهبری متواضعانه، رها کردن منيت، پذيرش 

كر از ديگههران، خلههوص و هدرداني و تشهههاشههتباهات، قهه

انتقادپذير بودن، مهمترين عوامهل هسهتند. همچنهين از 

ميههان پسههايندهای رهبههری متواضههعانه، بهبههود کيفيههت 

تههدريس معلمههان، بهبههود اثربخشههي و کههارايي، افههزايش 

پهههذيری و خلاقيهههت و نهههوآوری، ارتقهههای مشهههارکت

تهرين جويي و معلمان پرشور و باانگيزه نيز مههممشارکت

مههدهای ايههن سههبك رهبههری در مههدارس متوسههطه پيا

 .باشندآباد ميشهرستان خرم

( در پژوهشهي بها ههدف 1399نظری و همكهاران )

بررسههي نقههش سههبك رهبههری فههروتن در رفتههار صههدای 

کارکنههان وزارت ورزش و جوانههان بهها نقههش ميههانجي 

شناختي و امنيت روانهي نشهان دادنهد توانمندسازی روان

صهورت مسهتقيم و غيرمسهتقيم از که رهبهری فهروتن به

شههناختي و امنيههت روانههي بههر رفتههار صههدای طريههق روان

کارکنان تأثيرگذار بوده است. از اين رو به مهديران وزارت 

منظور بهبهود شهود کهه بههورزش و جوانان پيشهنهاد مي

کارگيری سهبك رهبهری رفتار صدای کارکنان خود با بهه

شهناختي و های توسعه توانمندسهازی روانمناس ، زمينه

 امنيت رواني را فراهم سازند.

 



 59 هههههههههههههههههههههههههههه  يليخل  نيسمانه زر  ،یقادهار  يرزائي اعظم م  ان،يسارا همت  ،ی غفارآ  پانته   /...  یسبك رهبر  ريتأث  يبررس

 

 مباني نظری  -3

رهبری فروتنانه يك ويژگهي بهين فهردی اسهت کهه در  

تمايل به قضهاوت کند و شامل  های اجتماعي فهور مي زمينه 

عيني از خهود، تقهدير از نقهاط قهوت ديگهران و توانهايي 

فروتنهي (.  (Carnevale et al., 2019آمهوختن اسهت 

رهبر با برخي از پيامدهای مهم پيروان مانند سطح بالايي 

 & Owens) عملكرد همراه است  از تعامل، رضايت، تعهد و 

Hekman, 2016 ).   فروتني يكي از فضايل اخلاقهي بهرای

که وفيفه هدايت سازمان را بر عههده دارنهد يها  کساني است  

تر  ضروری   و  هاستکه قدرت سازمان در دستان آن  کساني 

رهبهری فروتنانهه در مقايسهه بها  . از آنچه در قبل بوده است 

بخشيدن بهه های رهبری در نحوه مشروعيت  ديگر سبك

های تعهالي خهود، های پيروان و مدلرشد، گسترش نقش

فروتنهي يهك   (. Mao et al., 2019)   فرد اسهتمنحصهربه

دهنده يههك ويژگههي فضههيلت انسههاني اسههت کههه نشههان

 .شخصيتي نسبتاً پايدار است

ها و نظهرات جديهد و ايجاد ايدهخلاقيت به معنای  

سودمند توسط يك فرد يا همكاری گروهي از افراد است. 

های فردی گوناگون را های پيشين تأثير مشخصهپژوهش

های اخير در اند اما پژوهشبر روی خلاقيت واکاوی کرده

های فردی مربوط بهه حوزه خلاقيت از شناسايي مشخصه

خلاقيت فراتر رفته و با تمرکز بر ديدگاه ترکيبي، ههر دو 

های فردی و محيطي مهؤثر بهر روی خلاقيهت را مشخصه

خلاقيهت  (.Gupta & Bajaj, 2017)انهد ترکي  کهرده

کارکنههان بههه معنههي چگههونگي اسههتفاده از اسههتعدادها و 

های بالقوه افراد است. اين مفهوم سب  تسهري  در توانايي

نان شود. همچنين خلاقيت کارکهای سازماني مينوآوری

ههای ذهنهي، فكهری و تواند منجر به تقويت توانمندیمي

عقلي شود. اين سه عنصر برای پويايي سهازمان ضهروری 

شده در هستند. خلاقيت کارکنان از طريق سه مؤلفه ارائه

صهورت عمهومي و راهبهردی زير سب  تقويت سازمان به

روحيهه جسهارت  -1شود. اين سه عنصهر عبارتنهد از: مي

جسههارت ارائههه  -3انتقههادگری و انتقادپههذيری  -2علمههي 

های جديد برای محصول و خدمات )امهامي و نهافم، ايده

1396.) 

فروتني رهبر توسط رهبر کانوني در طول تعامل بها 

شههود و از ايههن رو توسههط کارکنههان کارکنههان ابههراز مههي

مشاهده است. با توجه به سه ويژگي فروتنهي رهبهر، قابل

تمايههل بههه مشههاهده دقيههق خههود بهها رفتارهههايي ماننههد 

دانههد جسهتجوی بهازخورد و اعتهراف در زمههاني کهه نمهي

 Nielsen et)شود چگونه کاری را انجام دهد، آشكار مي

al., 2010 .) 

در دنيايي که به صورتي پويا در حال تحول اسهت، 

تدريج به خلاقيت کارکنان وابسته هستند. با ها بهسازمان

ها و محصهولات خلاقانهه ارتقای کارکنان برای توليد ايده

های  توانند به توسعه برای خلق ايهده مي ها  برای بازار، سازمان

 ,.Kremer et al) خلاقانه و حفظ مزيت رقابتي دست يابنهد  

های خلاقيت در محهل کهار، فراينهد توليهد ايهده  (. 2019

طور کلهي اثبهات باشد که مفيد هستند. بهبدي /اصلي مي

شده است که رهبری مثبت در ارتقای خلاقيهت پيهروان 

عنوان برخههي از باشههد. فروتنههي رهبههر بهههضههروری مههي

های مشترك با رهبری مثبهت بيهان شهده اسهت. ويژگي

کننده و تواضه ، حمهايتگر، تشهويقبرای مثال، رهبران م

های جديهد و نظهرات دارای ذهني باز هستند. آنها از ايده

کنند  زيرا معتقدند نقاط ضهعف خهود متنوع استقبال مي

را دارند و بر ديگران برتری ندارند. علاوه بر اين، رهبهران 

متواض  ممكن است پيروان را تشويق کننهد تها وضهعيت 

رود ايهن امهر بكشند کهه انتظهار مهيموجود را به چالش  

و  1بر اسهاس تحقيقهات يهيتحريك فكری را ترويج کند.  

( کارکنههان رفتارهههای فروتنانههه را از 2020همكههاران )

رهبران و اعضای تهيم خهود کهه در سازمانشهان مطلهوب 

خود منجر بهه نوبهگيرند، اين امر بهشود، ياد ميتلقي مي

يههك رهبههر متواضهه   شههود.عملكههرد خلاقانههه آنههها مي

گهر را نيهز دارد. يهك رهبهر های يك رهبر حمايتويژگي

کنهد کهه مايهل را ارسال مهي  هاینشانهمتواض  سازمان،  

های جديد گوش دههد، از انتقهادات ديگهران است به ايده

 
1- Ye  
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کنههد و نقههاط قههوت زيردسههتان را تصههديق اسههتقبال مههي

کنهد کند. يك رهبر متواض ، محيط امني را ايجاد ميمي

های متنوع کارکنان تشويق و که در آن نظرات و خلاقيت

شود. در اين زمينه، اعضای تيم از نظهر روانهي تمجيد مي

ههای حهلاين قدرت را دارنهد کهه صهحبت کننهد يها راه

 (.Li et al., 2019)جديدی برای مشكلات ارائهه دهنهد 

بنابراين، عملكرد خلاقانه کارکنان ممكهن اسهت افهزايش 

هايي برای فكر کردن خارج از چهارچوب يابد  زيرا فرصت

های و صههحبت بهها تههيم خههود دارنههد و در نتيجههه ايههده

کهه  دههد تحقيقات نشهان مي  کنند.تری توليد ميخلاقانه

خلاقيت کارکنان توسط رهبراني کهه حهالات روانهي مثبهت و  

 . يابد کنند، بهبود مي محيط حمايتي ايجاد مي 

از مفههاهيم مهههم در يكههي  شههناختيقههرارداد روان

کارکنان های ذهني  مديريت است که به تفاسير و ارزيابي

ها ای از التزامعنوان مجموعهو به  کنداز سازمان اشاره مي

های متقابل در ارتبهاط بها روابهط کهاری تعريهف يا پيمان

شناختي برای بررسي روابط قرارداد روانمفهوم  .  شوندمي

هها، تعههدها و الزامهات متقابل ازجمله: حقوق، مسهئوليت

کارکنههان، فهههور پيههدا کههرده اسههت بههين سههازمان و 

شهناختي، قهرارداد روان  (.1396ميرمحمدی و همكاران،  )

باورهای افراد نسبت به شهكل و ماهيهت کيفيهت روابهط 

تبادلي و رعايت تعههدات و انتظهارات منطقهي و مشهروع 

پنههاه و همكههاران، همتطههرفين تعامههل و تبههادل اسههت )

شناختي در اعتقهاداتي مفهوم اصلي قرارداد روان(.  1397

است که کارکنان و سازمان آنها نسبت به روابط بين خود 

شهناختي، همچنين بهه نظهر روسهو، قهرارداد روان  دارند.

توانهد ای از باورهای ذهني و فردی است که مهيمجموعه

برای هرکدام از افراد سازمان به شهكلي متفهاوت تعريهف 

شود. بهرخلاف قراردادههای رسهمي اسهتخدامي، قهرارداد 

اکي است که متضمن ادر  -شناختي، قراردادی ذهنيروان

ادراکات افراد از تعهدات و شرايط حاکم بر مبادله آنها بها 

از تعههدات طهرفين اسهت )فرزانهه و   سازمان و مجموعهه

 (.1395همكاران، 

کارکنان با قراردادهای ارتباطي مايلند در ازای پيشهرفت  

بالا به سازمان کمهك   ای خود با تعهد و وفاداری شغلي حرفه 

( از ايههن امههر 1993) 1پههارکس-لينکننههد. روسههو و مههك

کنند که قرارداد معاملاتي قبل از تدوين يهك حمايت مي

گيههرد. صههورت آزمايشههي شههكل ميقههرارداد بلندمههدت به

عنوان يك استراتژی بهرای طور کلي بهای بهقرارداد نقطه

شهود. رساندن خطرات نقر قرارداد انتخاب مهيحداقلبه

شهود کهه ای زماني انتخاب ميدر حالي که قرارداد رابطه

کارکنان و سازمان معتقد باشند که همكاری بلندمهدت و 

جها کهه برد برای هر دو طرف سهودمند اسهت. از آن  -برد

توانند فرهنه  ها ميتحت نظارت رهبران معتبر، سازمان

کننهد و از توسعه را در جايي که کارمنهدان پيشهرفت مي

کننههد، تقويههت کننههد، امنيههت مينظههر روانههي احسههاس 

ای را در آنجها دادههای رابطههکارمندان تمايل دارنهد قرار

 .(Takahashi, 2021 Phuong &)  شكل دهند

فراينههدی طههولاني  بيشههتر مطالعههات، خلاقيههت را

 -1دانههد کههه از سههه مرحلههه تشههكيل شههده اسههت: مي

يعني رسيدن به الهام اوليه و شكل دادن آن    پردازیايده

آوری استدلال يعني جم    ترويج ايده  -2ای بدي   به ايده

يعنهي   اجهرای ايهده -3معتبر و حمايت از ايده جديهد و 

زماني که کارمندان، رابطهه .  تمرين ايده جديد در سازمان

پايههدار و بلندمههدتي بهها سههازمان داشههته باشههند، تمايههل 

های نوآورانه دارند  بنابراين بيشتری به مشارکت در پروژه

ای بها سهازمان منعقهد کارکناني کهه قراردادههای رابطهه

انهد، حتهي در غيهاب نظهارت و ههدايت شههديد، در کهرده

ماننهد. در مقابهل، قهرارداد مشاغل خود خهلاق بهاقي مهي

معاملاتي به رابطه اعتماد بين پيهروان و رهبهران آسهي  

رساند و به نوبهه خهود، خلاقيهت کارکنهان را کهاهش مي

 (.Liao & Chen, 2018)دهد  مي

 

 روش تحقيق   -4

 ايهن تحقيهق از نظهر ههدف، کهاربردی و از نظهر شههيوه 

ها، توصهيفي اسهت کهه بها روش پيمهايش گردآوری داده

 
1- Rousseau & McLean Parks  

https://scholar.google.com/citations?user=XXc0k2MAAAAJ&hl=en&oi=sra
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هها نيهز يهك مقطعي انجام شده است. از منظهر نهوع داده

جامعه آمهاری ايهن پهژوهش شهامل پژوهش کمي است.  

شهر تهران  6و  5سرپرستان و کارکنان شهرداری منطقه 

باشد. برای تعيين تعداد نمونه با توجهه مي  210به تعداد  

باشد، از جهدول مورگهان جامعه معلوم ميبه اينكه حجم  

منظور تعيين حجهم نمونهه اسهتفاده شهد و از ايهن رو به

در ايهن تحقيهق، از   دسهت آمهد.نفر به  132تعداد نمونه،  

ای اسهتفاده شهد و از ههر طبقهه نيهز گيهری طبقههنمونه

 اند. صهورت تهصادفي سهاده انتخاب شده ها بهه نمونه 

منظور سههنجش بههه( 2008و همكههاران ) 1والومبههوا

مههورد،  16بهها اسههتفاده از  رهبههری فههروتنمتغيرهههای 

گيری کردند. ژو و جهورج اندازه يافته رانامه توسعهپرسش

ای مهاده  13( خلاقيت کارکنان را توسط مقيهاس  2001)

گيهری يافته و اعتبارسنجي شهده بهود را انهدازهکه توسعه

مختلهف ماننهد پرتغهال  کردند. اين مقيهاس در کشهورهای  

 ,.Ribeiro et alاسههتفاده و اعتبارسههنجي شههده اسههت ) 

ای ماده  9توسط يك مقياس    شناختي (. قرارداد روان 2020

 ,.Raja et alای )مهاده 18شهده از مقيهاس تخراجاس

گيری شد که به اختصار از مقيهاس اصهلي اندازه  (2004

 & Millward) آيهتم 33شهناختي بها قهرارداد روان

Hopkins, 1998)  همه موارد در مقيهاس .شد گرفته 

( »کاملاً 5( »کاملاً مخالف« تا )1ای ليكرت از )پنج درجه

 .شده است گيری استفادهاندازه ،موافق«

از روايهي محتهوا   ،نامههبرای سنجش اعتبار پرسش

)نظرخواهي از خبرگان( استفاده شهد و اعتبهار آن تأييهد 

نامه در يههك گرديههد. همچنههين آلفههای کرونبهها  پرسههش

دسهت آمهد. پهس از توزيه  به  821/0مطالعه مقهدماتي،  

نامه بها سهه نامه در نمونه منتخ  روايهي پرسهشپرسش

( و AVEروش روايي سازه )مدل بيروني(، روايي همگرا )

بههرای تمههامي  AVEروايههي واگههرا بررسههي شههد. مقههدار 

باشد. برای محاسبه پايايي   5/0تر از  متغيرهای بايد بزرگ

( و ضري  آلفای کرونبا  هريهك CRنيز پايايي ترکيبي )

از عوامل محاسبه گرديد. ميزان پايايي ترکيبهي و آلفهای 

 
1- Walumbwa  

باشهد. نتهايج   7/0تهر از  کرونبا  تمامي ابعهاد بايهد بزرگ

ها در برازش بيروني مهدل مربوط به هريك از اين شاخ 

 ارائه شده است.

های پژوهش در فاز کمي صورت وتحليل دادهتجزيه

گرفت که برای اعتبارسنجي و ارائه الگوی نهايي بها روش 

 Smart PLS2افهزار سازی معادلات ساختاری و نرممدل

 انجام شد.

 

 های تحقيقیافته  -5

شود: بررسي مدل پژوهش طي سه مرحله انجام مي

در مرحله اول، مدل بيروني پژوهش، در مرحله دوم، مدل 

دروني و در مرحله سوم نيز مدل کلهي پهژوهش، بررسهي 

 شده است.

ههای در اين مرحله، بار عاملي مربهوط بهه شهاخ 

شهود. بارههای عهاملي شده هر متغير بررسهي ميسنجيده

ضري  مسير . مدل در حالت  مطلوب هستند  4/0بالاتر از  

 شود.مشاهده مي 1و بارهای عاملي اوليه در نمودار 
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گری  کارکنان با ميانجي گيری خلاقيت معادلات ساختاری بررسي تأثير سبک رهبری فروتن بر شكلمدل   -1نمودار 

 شناختي در حالت تخمين ضرایب استاندارد )بارهای عاملي( قرارداد روان 

 

، تأثير متغير سبك رهبهری فهروتن بهر 1نمودار    در

گهری قهرارداد گيری خلاقيت کارکنهان بها ميهانجيشكل

شناختي بررسي شده است. ضري  مسير تأثير متغير روان

گيهری خلاقيهت کارکنهان سبك رهبری فروتن بر شهكل

باشد. ضري  مسير تأثير متغير سبك رهبهری مي  316/0

باشهد. مهي  867/0شهناختي  فروتن بر متغير قرارداد روان

شناختي بهر متغيهر ضري  مسير تأثير متغير قرارداد روان

 باشد.مي 574/0گيری خلاقيت کارکنان  شكل

ههای برای برازش مهدل Smart PLS2 افزارنرمدر 

گيری از نظر پايايي معيارهای ضهراي  بهار عهاملي، اندازه

و بههرای بررسههي روايههي همگههرای  CRپايههايي مرکهه  

و   AVEگيری از معيار متوسط اشهتراك  های اندازهمدل

هها جهدول فورنهل و برای بررسي روايي واگرای اين مهدل

مقهدار ضهري  آلفهای   1در جدول    دهد.لارکر را ارائه مي

کرونبا ، پايايي مرکه  و معيهار متوسهط اشهتراك بهرای 

 ها ارائه شده است.هريك از سازه
 

 کرونباخ، پایایي ترکيبي و روایي همگرا آلفای   -1جدول 

 Cronbachs متغير
Alpha 

Composite 
Reliability 

AVE 

 511/0 911/0 892/0 سبك رهبری فروتن 

 526/0 934/0 925/0 خلاقيت کارکنان 

 535/0 887/0 849/0 شناختي قرارداد روان

 

ضري  آلفای کرونبا  برای تمام   1مطابق با جدول  

است که حاکي از پايهايي   7/0های موردنظر بالاتر از  سازه

طور مقادير پايهايي ترکيبهي باشد. همينمناس  مدل مي

اسهت کهه   7/0ههای مهوردنظر بهالاتر از  برای تمام سهازه

باشهد. همچنهين مقهدار حاکي از پايايي مناس  مدل مي
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است، پس بهرازش مهدل   5/0بالاتر از    AVEتمام مقادير  

 مناس  است.

متغيرهای مكنون  AVE، مقدار جذر 2با توجه به جدول  

ههای موجهود در قطهر اصهلي در اين تحقيق که در خانهه

اند، از مقدار همبستگي ميان آنها کهه ماتريس قرار گرفته

های زيرين و راست قطهر بيشهتر اسهت کهه ايهن در خانه

گيری از نظهر های اندازهمطل  بيانگر برازش مناس  مدل

 روايي واگرا است.
  

 جدول فورنل و لاکر  -2جدول 

 شناختي قرارداد روان خلاقيت کارکنان  فروتنسبک رهبری  متغير

 - - 7150/0 سبك رهبری فروتن 

 - 7256/0 7098/0 خلاقيت کارکنان 

 7317/0 7272/0 7093/0 شناختي قرارداد روان
 

، تمهام مقهادير قطهر اصهلي از 2مطهابق بها جهدول 

بنهابراين تهر هسهتند   مقادير ريزين و راسهت خهود بزرگ

مقهدار جهذر   2باشد. در جهدول  برازش مدل، مناس  مي

AVE    ،شهده اسهت و   716/0متغير سبك رهبری فروتن

که در زير ستون   71/0جايي که بالاتر از مقدار عدد  از آن

 باشد، پس برازش مدل، مناس  است.آن قرار دارد مي

بررسهي بهرازش مهدل سهاختاری پهژوهش از   برای

ترين شود کهه اولهين و اساسهيچندين معيار استفاده مي

است. برازش مدل ساختاری با   Zمعيار، ضراي  معناداری  

به اين صورت است که ايهن ضهراي    tاستفاده از ضراي   

 95بيشتر باشند تا بتوان در سطح اطمينان    96/1بايد از  

. در صهورتي کهه کهردها را تأييهد  درصد معنادار بودن آن

گهردد، ضهري  مسهير در   96/1بيشهتر از    tمقدار آمهاره  

 tکه مقهدار آمهاره  درصد و درصهورتي  95سطح اطمينان  

 99گردد، ضري  مسير در سطح اطمينان  58/2بيشتر از 

 درصد معنادار است.
 

 (  T-valueفرضيه )مقادیر   Zضریب معناداری  -3جدول 

 Tمقدار  مسير 

 520/2 خلاقيت کارکنان   <-سبك رهبری فروتن 

 610/44 شناختيقرارداد روان  <-سبك رهبری فروتن 

 695/6 خلاقيت کارکنان  <-شناختي قرارداد روان 
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گری  گيری خلاقيت کارکنان با ميانجي سبک رهبری فروتن بر شكل ل معادلات ساختاری بررسي تأثير مد  -2نمودار

 Z  در حالت ضریب معناداریشناختي قرارداد روان 

تهأثير   z، ضهري  معنهاداری  2با توجه بهه نمهودار  

، فههروتن بههر خلاقيههت کارکنههانسههبك رهبههری متغيههر 

اسهههت، در  96/1باشهههد و چهههون بهههالاتر از مههي 520/2

درصهههد ايهههن تهههأثير، معنهههادار  95سهههطح اطمينهههان 

تههأثير متغيههر  zباشههد. همچنههين ضههري  معنههاداری مههي

، شهناختيقهرارداد روانسبك رهبری فهروتن بهر متغيهر  

اسههت، در  58/2باشههد و چههون بههالاتر از مههي 610/44

باشهد. درصهد ايهن اثهر معنهادار مهي  99سطح اطمينهان  

قههرارداد اثههر متغيههر  zهمچنههين ضههري  معنههاداری 

 695/6، شههناختي بههر متغيههر خلاقيههت کارکنههانروان

اسههت، در سههطح  58/2باشههد و چههون بههالاتر از مههي

 باشد.درصد اين اثر معنادار مي 99اطمينان 

و  33/0، 19/0( سههههه مقههههدار 1998چههههاين )

عنوان مقههدار مههلاك بههرای مقههادير ضههعيف، را بههه67/0

متوسههط و قههوی بههودن بههرازش بخههش سههاختاری مههدل 

 گيرد.  درنظر مي 𝑅2 وسيله معيار به

 R Squareمقادیر  -4جدول 

 R Square متغير

 700/0 خلاقيت کارکنان 

 721/0 شناختي قرارداد روان

، قوی بودن تهأثير 4مقدار ضري  تعيين در جدول  

 دهد.مي زا را نشانزا بر درونمتغيرهای برون

(، قهدرت 𝑄2کننهدگي )بينهيمعيار کيفيهت پهيش

هايي کهه دارای سازد. مدلبيني مدل را مشخ  ميپيش

قبول هسهتند، بايهد قابليهت برازش بخش ساختاری قابهل
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زای های درونهای مربههوط بههه سههازهبينههي شههاخ پيش

( سهه 2009مدل را داشته باشهند. هنسهلر و همكهاران )

را بههرای نشههان دادن قههدرت  35/0و  15/0، 02/0مقههدار 

های بيني ضهعيف، متوسهط و قهوی سهازه يها سهازهپيش

انهد. بيهان ايهن نكتهه زای مربوط به آن تعريف کردهبرون

زای های درونضروری است که اين مقدار تنها برای سازه

ها از نوع انعكاسي است، محاسبه های آنمدل که شاخ 

 گردد.مي
 

 (𝑸𝟐کنندگي ) بينيکيفيت پيش  -5جدول 

 𝑸𝟐 متغير

 336/0 خلاقيت کارکنان 

 380/0 شناختي قرارداد روان
 

قهوی   5کنندگي در جدول  بينيمقدار کيفيت پيش

 دهد.را نشان ميبيني مدل  قدرت پيشبودن 

 GOFبررسي مدل کلي تحقيق با استفاده از معيار  

شود. اين معيار عبارت است از ميانگين هندسي انجام مي

متوسط ضري  تعيين چندگانه در متوسط مشترکات که 

عنوان مقهادير ضهعيف، به  36/0و    25/0،  01/0سه مقدار  

 اند.معرفي شده  GOFمتوسط و قوی برای 

 مقادیراشتراك  -6جدول 

 مقدار  متغير

 511/0 سبك رهبری فروتن 

 526/0 خلاقيت کارکنان 

 535/0 شناختي قرارداد روان
 

𝑅2̅̅̅̅  = 0.710949 
 0.52443  =متوسط مشترکات 

(1) 𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ ×  𝑅2̅̅̅̅  = 

0.610608 

نشان  GOFمقدار   مدل مدل  قوی  برازش  دهنده 

 باشد. مي

به   توجه  فرضيه با  برازش  بررسي  تحقيق،  های 

به اين صورت است که    tساختاری با استفاده از ضراي   

بيشتر باشند تا بتوان در سطح    96/1اين ضراي  بايد از  

آن درصد،    95اطمينان   بودن  کرد.  معنادار  تأييد  را  ها 

ها را فقط صحت رابطه  tالبته بايد توجه داشت که اعداد  

رابطه بين سازهنشان مي را نميدهند و شدت  با  ها  توان 

دهنده تأثير مثبت  آنها سنجيد و ضراي  مسير نيز نشان

 باشد. يا منفي يك متغير بر روی متغير ديگر مي

 

 هانتایج حاصل از آزمون فرضيه  -6جدول 

 نتيجه  سطح معناداری  tآماره  ضریب مسير های تحقيق فرضيه ردیف 

 تأييد  <05/0 520/2 241/0 خلاقيت کارکنان   <-سبك رهبری فروتن   1

 تأييد  <05/0 610/44 248/0 شناختي قرارداد روان  <-سبك رهبری فروتن   2

 تأييد  <05/0 695/6 622/0 خلاقيت کارکنان  <-  شناختيروان قرارداد   3
 

تمهام  6شود طبق جدول  طور که مشاهده ميهمان

 تأييد شدند.فرضيات تحقيق 

دار برای بررسي ضري  معنهاداری فرضهيه ميهانجي

تحقيق بايهد از آزمهون سهوبل اسهتفاده کهرد. در آزمهون 



 1402  بهار  ،ودومچهل   شماره   /شهری  مديريت  و  هههههههههههه اقتصادهههههههه ههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههه 66

  

دسهت از طريق فرمول زير به  z-valueسوبل، يك مقدار 

در  96/1آيد که در صورت بيشتر شدن ايهن مقهدار از مي

درصد معنادار بودن تأثير ميانجي يك   95سطح اطمينان  

 متغير را تعيين کرد.

(2)𝑧 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒

=  
𝑎 ∗ 𝑏

√(𝑏2 ∗ 𝑠𝑎
2 ) + ( 𝑎2 ∗ 𝑠𝑏

2 ) + (𝑠𝑎
2  ∗ 𝑠𝑏

2)

 

  باشدمي صورت زيرمفروضات اين فرمول به

a مقههدار ضههري  مسههير ميههان متغيههر ميههانجي و :

 مستقل

b مقههدار ضههري  مسههير ميههان متغيههر ميههانجي و :

 وابسته

aS  : خطای استاندارد مربوط به مسهير ميهان متغيهر

 مستقل و ميانجي  

bS  : خطای استاندارد مربوط به مسير ميهان متغيهر

 وابسته و ميانجي  

𝑧 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = 18.86404789 
 z-valueشهود مقهدار طور کهه مشهاهده مهيهمان

حاصل از آزمون سهوبل بهرای رابطهه ميهانجي بها حضهور 

کهه بهه اسهت    87/18شناختي برابر با  متغير قرارداد روان

توان افهار داشت که مي 58/2 مقدار  دليل بيشتر بودن از

درصد بين متغيهر سهبك رهبهری   99در سطح اطمينان  

فروتن و خلاقيت کارکنان بها توجهه بهه متغيهر ميهانجي 

از ايهن    شناختي، رابطه معناداری وجود داردقرارداد روان

رو فرضيه تأثير سبك رهبری فروتن بر خلاقيت کارکنان 

 شود.شناختي تأييد مياز طريق ميانجي قرارداد روان

علاوه بر آزمون سهوبل، بهرای تعيهين شهدت تهأثير 

نهام ای بههغيرمستقيم از طريق متغيهر ميهانجي از آمهاره

VAF  اختيهار  1و    0شود کهه مقهداری بهين  استفاده مي

تر باشهد، نشهان از نزديك 1کند و هرچه اين مقدار به مي

تر بودن تأثير متغير ميانجي دارد. در واق  اين مقدار قوی

 سنجد.  نسبت تأثير غيرمستقيم بر اثر کل را مي

 شود:از طريق زير محاسبه مي  VAFمقدار 

 (3) 𝑉𝐴𝐹 =  
𝑎∗𝑏

(𝑎∗𝑏)+𝑐
 

a مقههدار ضههري  مسههير ميههان متغيههر مسههتقل و :

 ميانجي  

b مقههدار ضههري  مسههير ميههان متغيههر وابسههته و :

 ميانجي

cمقدار ضري  مسير ميان متغير مستقل و وابسته : 

𝑉𝐴𝐹 = 0.686637766 
درصد از اثهر کهل   69اين بدان معناست که تقريبا  

سبك رهبری فروتن بر خلاقيت کارکنان از طريق قرارداد 

 شود.شناختي تبيين ميروان

 

 گيری و پيشنهادنتيجه  -6

پژوهش حاضر با هدف بررسي تأثير سبك رهبهری 

گيری خلاقيت کارکنان با نقهش ميهانجي فروتن بر شكل

. انجهام گرفهت شناختي در شهرداری تههرانقرارداد روان

اين مطالعه شواهد تجربي را ارائه کرده است که از ارتباط 

خلاقيهت   گيهریشهكلسبك رهبری فروتن و  مثبت بين  

کنهد. عهلاوه بهر در شهرداری تهران حمايت مهيکارکنان  

عنوان شهناختي بههاين، در مطالعهه حاضهر، قهرارداد روان

 واسطه، تأثير داشت.  

در بررسي فرضيه اول تحقيق، ضري  مسير برابر با 

( در 52/2)  tو بها توجهه بهه آمهاره  دست آمهد  به  241/0

خلاقيهت بهر  درصد، تأثير سبك رهبری فروتن    95سطح  

کارکنان، مثبت و معنادار بود  بنهابراين فرضهيه پذيرفتهه 

شود. نتيجه فرضيه اول حاکي از آن اسهت کهه سهطح مي

بالاتری از سبك رهبهری فهروتن، سهب  رشهد خلاقيهت 

 شود که نتيجه اين فرضيه با نتيجه پهژوهشکارکنان مي

 باشد.( همسو مي2021)  1فون  و تاکاهاشي

در بررسي فرضيه دوم تحقيق، ضري  مسير برابهر  

 tو بهها توجههه بههه آمههاره دسههت آمههده اسههت به 248/0بهها 

درصد، تأثير سبك رهبری فهروتن   99( در سطح  61/44)

معنادار بوده است و ايهن فرضهيه   شناختيبر قرارداد روان

گردد. نتيجه فرضهيه دوم حهاکي از مورد پذيرش واق  مي

آن است که سطح بالاتری از سبك رهبری فروتن، سهب  

 
1- Phuong & Takahashi 
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شود که نتيجه اين فرضهيه مي  شناختيقرارداد روانرشد  

-( همسو مهي2021با نتيجه پژوهش فون  و تاکاهاشي )

 باشد.

در بررسي فرضيه سهوم تحقيهق، ضهري  همچنين  

و بها توجهه بهه دست آمده اسهت  به  622/0مسير برابر با  

قههرارداد درصههد، تههأثير  99( در سههطح 695/6) tآمههاره 

بر خلاقيت کارکنان معنهادار بهوده اسهت و شناختي  روان

نتيجه فرضيه سوم حاکي از   گردد.اين فرضيه پذيرفته مي

، سب  شناختيقرارداد روانآن است که سطح بالاتری از  

شود که نتيجه اين فرضهيه بها رشد خلاقيت کارکنان مي

( همسههو 2021نتيجههه پههژوهش فونهه  و تاکاهاشههي )

ها مشاهده شهد بها طور که در بخش يافتهباشد. همانمي

دار تحقيهق کهه تهأثير توجه به بررسهي فرضهيه ميهانجي

هبری در رابطه سبك رشناختي  قرارداد روانگری  ميانجي

خلاقيت کارکنان سنجيده شد و اين متغير اين بر  فروتن  

اسهت ارتبهاط را بهه صهورت غيرمسهتقيم معنهادار کهرده 

خلاقيت بر  فروتن    که تأثير رهبریگفت  توان  مي  بنابراين

مثبهت و شهناختي  قهرارداد روانگهری  کارکنان با ميانجي

قرارداد باشد و با افزايش سبك رهبری فروتن،  معنادار مي

، خلاقيهت کارکنهان در شههرداری افهزايش شناختيروان

يابد که اين فرضيه نيز با پژوهش فونه  و تاکاهاشهي مي

 باشد.( همسو مي2021)

افهزايش   باعهث  سبك رهبری فروتن در شههرداری

درك معنههای واقعههي شههغل و افههزايش خودکارآمههدی در 

هها و افهزايش هها و مههارتچگونگي انجام موفق فعاليهت

هايي کهه بهه سازمانشود.  قدرت خلاقيت در کارکنان مي

دهنهد تك اعضا اهميت ميههای تكنقهش افكهار و ايهده

های نو خهود ها و ايدهدهند عقيدهو به کارکنان اجازه مي

را ابراز کنند، به رهبراني نياز دارند که پيشهرو ايهن مههم 

داننهد، که اعضا خود را مورد توجه رهبر مهيزمانيباشند.  

شود کهه بهرای رهبهر و ديگهر آنها القا مياين احساس به  

همكاران بهاارزش هسهتند، از ايهن رو خهود را عضهوی از 

دانهد. خود را دارای جايگاه بهالايي ميدانند و  سازمان مي

شهناختي اين ادراك از وضعيت خود به عنوان مسير روان

کند که فروتني رهبر را به خلاقيت کارکنهان در عمل مي

مهديران شههرداری کنهد.  سطح تحليل فردی منتقل مهي

وجود آوردن شرايط فروتني خهود بايهد باعهث تهران با به

ايجاد اين حهس خلاقيهت در کارکنهان خهود شهوند و بها 

فراهم کردن بستر بهروز خلاقيهت کارکنهان خهود باعهث 

 پيشرفت سازمان خود شوند.

ههای شهود برنامههبه مديران شهرداری پيشنهاد مي

لازم برای خلاقيت کارکنان را تدارك ببينهد تها کارکنهان 

احساس معناداربودن کار خود را داشته باشند، به تقويهت 

فعال شدن کارکنان کمك نموده تا راهكارهای سودمند و 

 خلاق را با اختيار و آزادی عمل ارائه نمايند.

بهها  گههرددبههه مههديران شهههرداری پيشههنهاد مههي

کارگيری سهبك رهبهری فهروتن، ارتباطهات نزديهك و به

صميمي با کارکنان خهود برقهرار کننهد، از نقهاط قهوت و 

نقش مؤثر آنها تمجيد کنند و تمايل به دريافت بهازخورد 

کارگيری الگوههای جديهد کهاری داشهته از کارکنان و به

دار شهدن باشند، همه اين موارد به نوعي منجر به مفههوم

 شود.شغل برای کارکنان و افزايش اشتياق شغلي آنها مي

ههايي شود مهديران شههرداری، برنامههپيشنهاد مي

برای آموزش و توسعه رهبری فهروتن در سهازمان فهراهم 

کنند تا به مديران کمهك کنهد اهميهت فروتنهي را درك 

کنند و فروتني خود را نيهز توسهعه دهنهد. همچنهين بها 

شهناختي بهه عنهوان ميهانجي توجه به آنكه قهرارداد روان

باعث افزايش تأثير رهبری فروتن بهر خلاقيهت کارکنهان 

مهديران شههرداری از طريهق گهردد  شود توصهيه مهيمي

تشويق کارکنان، قدرداني از مشارکت آنها و ايجاد اعتماد 

و روابط حمايتي، توجه زيادی به ايجاد برقهراری شهرايط 

امن در سازمان داشته باشند و کارکنان نيز متوجه شهوند 

شههود  مهي بهه حقهوق مطبههوع سهازمان احتهرام گذاشههته

بنابراين تلاش کنند تا بيشترين توليد و کمترين شهكايت 

 را داشته باشند.
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