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‌مقدمه

هاي فردي، خصوصيات اولدهام و كومينكز در پژوهشي مشخص كردند كه نوآوري به نگرش
و ارتباط با [. كاركناني كه از طريق تعامل 72]     محيط كاري و حمايت مديران وابسته است 

رود كه رفتارهاي كنند بيشتر احتمال ميهمكاران و سرپرستان خود احساس توانمندي مي
و  ايده اگرچه ممكن است بعضي اوقات ايجاد يك [. از طرف ديگر78خلاقانه از خود بروز دهند ]

گر ديدهد مطالعات نشان ميارزيابي آن در يك گروه كاري فعاليتي منفرد به حساب آيد، ليكن 
تواند روابط گروه كاري نيز مي كيفيت[. 021070] گذارنداعضاي گروه بر نوآوري فرد تأثير مي

هاي . گروهي كه كاركنان در آن فرصتباشد نقش مهمي در جو نوآورانه و رفتار نوآورانه داشته
ز براي آنها جلساتي جهت مطلع شدن ا باشند، هاي خود داشتهمناسبي براي بيان نظرها و ايده
و تعارض بين كاركنان وجود داشته باشد،  تنش هايي براي حلامور برگزار شود، جلسات و فرصت
تواند يك جو مابين، و نيز روحية كار گروهي حاكم باشد، ميبين افراد انسجام قوي، اعتماد في
واند تهيجاني گروه كاري مي -بر آن، حمايت اجتماعي علاوه[. 07]نوآورانة گروهي را فراهم كند 
‌[.79] باشد تأثيرگذار در بروز رفتارهاي نوآورانه

(، 7119(، گريسـويك  و تيلـور    7112تاكنون مطالعات متعـددي  توسـط آمابيـل و همكـاران      
  9(، ايگــان7112  7(، بــورنر و همكــاران7112  0(، دجانــو و هارتــو7112وليكــانگ  و جــت  

ــي 7115  ــرو آل ــاران  7112 2(، رويت ــامفورد و همك ــام7117(، م (، سوســيك و 7111  5(، كلاف
( 7112  3(، فـرب  و دام 0332  8(، الدهام و سـيومينو 7119  2(، بر و همكاران0332  2همكاران

درباره نقش رهبري در تقويت رفتارهاي نوآورانه و توانايي حل مسأله كاركنان صورت گرفته است 
[03  .] 

ن است كه ارتباطات مؤثر بـين گـروه و   از سوي ديگر در ارزيابي اثرات سطوح فردي، فرض بر اي
اعضاي آن، عاملي است كه موجب بهبود عملكرد خواهد شد و شايد بتوان ايـن تـأثير را فراتـر از    
تأثيرات وجود ارتباط مناسب بـين رهبـر و پيـروانش دانسـت. در همـين راسـتا مطالعـه كـارن و         

، ارتباطات گروه و اعضـاي آن،  دهد با توجه به تأثيرات سطوح متقاطع( نشان مي7113همكاران  
اثرات مثبتي را بر رفتارهاي نوآورانه و توانايي حل مسأله افراد خواهد داشت كه اين اثرات فراتر از 

هاي كاري، از سطوح كيفي ارتباطي اثرات ارتباطات رهبر و كاركنان خواهد بود. افرادي كه در تيم

                                                 
1. De Jong and Hartog  
2. Boerner Et Al  
3. Egan  
4. Reiter-Palmon and Illies  
5. Clapham  
6. Sosik Et Al  
7. Baer Et Al  
8. Oldham and Cummings  
9. Forbes and Domm  
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لاتري از عملكرد فـردي را نيـز از خـود نشـان     بالايي بين خود و گروه برخوردار هستند، سطوح با
توان عملكرد كاري را مرتبط با ارتباط فردي اين اشخاص با مـديران و سـبك   دهند. البته ميمي

‌[. 05رهبري مدير نيز دانست ]
هاي پيشين ارتباطات بين رهبر، گروه و اعضاي در مجموع بايد گفت بر اساس نتايج پژوهش

باشند و نقاط اشتراک كاري يكديگر را يرهاي عملكرد افراد تأثيرگزار ميگروه به طور مثبت بر متغ
كنند. البته ناگفته نماند كه ميزان اين تأثيرات در سطوح مختلف تجزيه و تحليل پشتيباني مي

متفاوت خواهد بود. بنابراين دور از ذهن نخواهد بود كه نقاط اشتراک و همپوشاني عملكرد رهبر، 
[. بر همين اساس سؤال اصلي كه در اين 05وه به آساني قابل شناسايي نباشد ]گروه و اعضاي گر
شود عبارت است از بررسي تأثير روابط اعضاي گروه كاري و رهبري تحولي بر تحقيق مطرح مي

 توانايي حل مسأله و رفتارهاي نوآورانه كاركنان. 
 

‌تحقيق‌پيشينه

-تعريف ميعمل هاي جديد و نو در كارگيري ايدهه نوآوري را فرايند ارائه و ب 0وانديون و اَنگل
-(، رفتار نوآورانة فردي در محيط كار، رفتار پيچيده0332ديدگاه اسكات و بروس   اساسكنند. بر
 مختلف توليد ايده، پشتيباني از ايده، و عمل كردن به ايده است. زمينهكه شامل سه  است اي

  [.7،75] شودمي هاي مختلف شروعمند در حيطههاي بديع و سودفردي با توليد ايده نوآوري
هاي كه خلاقيت به توليد ايدهدرحالي رفتار خلاق است. از تررفتار نوآورانة فردي مفهومي پيچيده

هاي خلاق اشاره دارد. اجراي ايده آميز وشود، نوآوري به رشد موفقيتجديد و سودمند گفته مي
ها، در هر زمان انتظار تيباني و در نهايت به كار بستن ايدهتوليد، پش توانند با تركيب،افراد مي

 [.70] نوآوري داشته باشند
كند. انداز شفاف و زبان مشترک درباره نوآوري ايفا ميرهبر نقش مهمي در ايجاد يك چشم   

هاي متفاوتي را بايد ايفا كند. در مطالعه براي ايجاد نوآوري اساسي يا نوآوري جزئي رهبري نقش
گرانه مدير و نوآوري كاركنان ارتباط مثبت و معنادار مابيل و گريسكي ويكز ميان تشويق حمايتآ

، يونو، مامفرد و گوستافسون رهبري از عوامل 7مشاهده شده است. بر اساس مطالعه آمابيل
 [.08تأثيرگذار بر نوآوري است ]

راي تقويت عوامل ها بپاداش ساختن (0339  9و وانو همچنين، بر اساس ديدگاه سالح
توانند كردن كاركنان در اطلاعات مي سهيم كارآفريني مانند خطرپذيري و استقبال از تغيير و نيز

و سرپرستان در ايجاد جو سازماني  مديران ر بگذارند. نقش ديگريثتأبر جو سازماني نوآورانه 

                                                 
1. VandeVen & Angle  
2. Amabile  
3. Saleh & Wang 
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مورد نياز كاركنان به جهت  و اطلاعات مواد، نوآورانه، از طريق مهيا كردن منابع لازم مانند زمان،
  [.2] انجام رفتارهاي خلاقانه است

هاي دهد ميان رفتارهاي حمايتي رهبري و تقويت مهارت( نشان مي7101  0مطالعه رولاند و جف
حل مسأله افراد رابطه مستقيم وجود دارد. رولاند و جف ضمن بررسي تأثير رهبري بر فرايند حل 

اند. بر اساس نظريه اين محققان روش رهبري را مطرح كرده 7محورمسأله، روش رهبري مسأله
مخفف پنج   ACTIONشود. تشكيل مي ACTION LEARN محور از دو بخش اساسيمسأله

، پرسش 2، آزمون فرضيه ها9سازي شبهات و ابهاماتمرحله پرسش درباره سؤال مسأله، شفاف
است. 2، پرورش اعضاي تيم2اي مناسبه، فراهم كردن حمايت5هاي جايگزينكردن درباره گزينه

، درگير شدن با موضوع در 8مخفف پنج مرحله شامل تجزيه كردن مسأله LEARNهمچنين 
، منعك  كردن نتيجه بر روي فرايند 01هاي عيني، كاركردن بر روي ايده3شنودوقالب گفت

 [. 71است ] 07بندي نتايج پيشنهاديو نمره00حل
-مياعضاي گروه از اين است كه وابستگي متقابل  حاكي (7119 09هاي وندروگت و جانسنيافته

كاريِ كارآمد و نوآور سطح بالايي از  هايگروه اعضاي گروه سودمند باشد. هتواند در رفتار نوآوران
[. فارمر و همكاران دريافتند كه كاركناني كه همكارنشان از 0]دهند اتحاد و انسجام را نشان مي
كنند. آمابيل و همكاران نشان د، در كار خود اين نقش را به خوبي ايفا ميآنها توقع خلاقيت داشتن
گيري از ارتباطات آزاد و بازخوردهاي اطلاعاتي به طور مثبت توانند با بهرهدادند كه كاركنان مي

 [.08بر خلاقيت همكاران خود مؤثر باشند ]
( نشان 0338  02يو و همكاران(، رسك0332  05(، پولاند0338  02(، هنسي0332بررسي آمابيل     
دهد نوآوري در زمان حل مسائل سازماني از طريق عوامل انگيزشي دورني افزايش مي يابد. مي

 0(، لاک0328  03(، كلر و هولاند0381  08(، هوتز و همكاران0332  02مطالعات انگل و همكاران

                                                 
1. Roland K. Yeo, Jeff Gold  
2. problem-based leadership 

3. Clarify your doubts.  
4. Test your assumptions  
5. Inquire about alternatives  
6. Obtain relevant suort  
7. Nurture your team members  
8. Liberate the problem  
9. Engage in dialogue  
10. Act upon concrete ideas  
11. Reflect on the solving process  
12. Number your lessons learnt  
13. Van der vegot & Janssen  
14. Hennessey  
15. Polland  
16. Ruscio et al  
17. Engle et al  
18. Houtz et al  
19. Keller and Holland  
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، 2بدبين -يان خوشبيندهد م( نشان مي0338  9(، واندرلي0328  7(، تانمبون و همكاران7112 
ها براي حل مسأله ارتباط معناداري بيروني افراد و ميزان انگيزه آن -تحمل ابهام و كنترل دروني

 [. 03وجود دارد ]
تواند مشوق يا بازدارنده نوآوري باشد. براي اينكه نوآوري به وقوع بپيوندد بايد سازمان و گروه مي

 نهاداتي كه مبتني بر تغيير شرايط موجودند استقبال كند.چنان نگرشي وجود داشته باشد تا از پيش
. جو [72]شود جو سازماني نوآورانه به ادراک كاركنان از حمايت سازمان از نوآوري گفته مي

پذيري،  و تأمين منابع. حمايت از ريسك نوآوريسازماني نوآورانه دو حيطه دارد1 حمايت از 
سازي اهداف تيمي، تعامل باز، تشويق كار گروهي،  روشن ،[7] ها، مديريت حمايتيحمايت از ايده
[ و مشاركت 02] گروه، و كنترل كم يهاي سازنده بين اعضاچالشوجود ها، توجه به تفاوت

 هستند.  نوآورياز موارد حمايت از  [79كاركنان در اطلاعات ]
-ا در آوردن افكار و ايدهتأمين منابع لازم براي به اجر هجو سازماني نوآورانه دربرگيرند محيطة دو
است. به عبارت ديگر، تأمين منابع گوياي آن است كه سازمان تا چه اندازه زمان،  نوآورانههاي 

ها و به كارگيري آنها در اختيار كاركنان قرار نوآوريبودجه، ابزار، مواد و خدمات لازم را براي 
‌ .[79]دهدمي
 5سازماني نوآورانه و رفتار نوآورانه، كيمبرليهاي حل مسأله با جو خصوص روابط بين سبك در
مسائل و  باآنان  همواجه همطرح كرد كه انتظارات سازمان از كاركنان در خصوص نحو (0380 

از سبك  استفاده سازماني دارد. تشويق به همشكلات كاري خود نقش مهمي در ايجاد جو نوآوران
ترغيب كاركنان  نيز وع مدنظر قرار گيرند وحل مسأله قابل انعطاف كه در آن، ابعاد مختلف موض

تشويق  همچنين هاي يكسان هنگام مواجهه با مشكلات شغلي،از شيوه نكردن به استفاده
و نه بر اساس  نتايج م، ارزشيابي كارها بر اساسكاركنان به زير سؤال بردن اصول اساسي و مسلّ

براي انجام  جديد هايظرها و ايدههاي انجام آنها، يا وجود فرصت براي بررسي مستمر نشيوه
 [. 03]مناسبي را فراهم كنند هتوانند جو نوآورانشرايطي هستند كه مي هكارها، هم

 
 
 
 
 

                                                                                                                   
1. Tetenbaum and Houtz  
2. Luck  
3. Wunderley et al  
4. Optimism/Pessimism    
5. Kimberly  
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 تحقيق

‌فرضيه‌هاي‌تحقيق

H1-  است. رفتارهاي نوآورانه افرادداري با ناداراي ارتباط معرهبري تحولي 
H2-  توانايي حل مسأله افراد است.ري با دااداراي ارتباط معنرهبري تحولي 
H3- هاي كاري تأثيرپذير است تا سبك رفتارهاي نوآورانه افراد بيشتر از روابط اعضاي گروه

 رهبري تحولي مديران. 
H4- هاي كاري تأثيرپذير است تا سبك توانايي حل مسأله افراد بيشتر از روابط اعضاي گروه

 رهبري تحولي مديران. 

‌
هاي تحقيق گوناگوني را براي مطالعه خود انتخاب كنند، هر يـك از ايـن   انند روشتومحققان مي

تـر از  و در برخي از آنها مفاهيم معيني به نحوي مطلـوب  استها داراي نقاط قوت و ضعفي روش
طور كلي، روش تحقيق در هر پژوهشـي بـا توجـه بـه نـوع      ه شوند. بهاي ديگر بررسي ميروش

 -تحقيقـات توصـيفي    واين تحقيق از نظر گردآوري داده ها جز[. 8170]شودموضوع مشخص مي
در زمينـه متغيرهـاي   سـطحي  الگـوي ميـان   پيمايشي است. با توجه به اينكه هدف تحقيق ارائه 

از لحاظ هدف كاربردي و از لحاظ نوع يك تحقيق توسعه اي مـي باشـد. همچنـين    تحقيق است 
كتابخانه اي و ميداني است. از آنجا كه هـدف   تحقيق از لحاظ روش اجرا شامل دو بخش تحقيق

در بخش مرور ادبيات نظـري و جهـت   متغيرهاست سطحي ميان ما در اين تحقيق بررسي رابطه 

 رفتارهاي نوآورانه
مسألهتوانايي حل   رهبري تحولي 

 روابط اعضاي گروه
(7سطح گروه  سطح  

(1سطح فرد )سطح  

 سطح تحليل متغير وابسته متغيرهاي پيش بين
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نشـريات تخصصـي خـارجي و     مفهومي از منابع مختلف كتابخانه اي شامل كتـب،  الگويتدوين 
سـتفاده شـده و ضـمن بررسـي و     داخلي، پايان نامه ها، مقالات اينترنتي و بانك هاي اطلاعاتي ا

انجام مطالعات مقدماتي بااستفاده از روش كتابخانه اي معيارهايي كه به صورت بالقوه به موضوع 
تحقيق مرتبط هستند تعيين خواهند شد. در بخش ميـداني تحقيـق مبنـاي گـردآوري اطلاعـات      

 پرسشنامه خواهد بود.  
ن در تحليل چند اشود. محقق يار گرفته مبه ك يچندسطح يتحليل داده ها يبرا يفنون مختلف

كار مي برنـد. ايـن   ه را ب WABA  ,HLM ,CLOPيكي از سه رويه غالبا سطحي داده ها 
لات ؤاپاسـخگويي بـه س ـ   يبا هم متفاوت بوده و برا ينظر يفنون تحليل به لحاظ پيش فرضها

[. 771793]نـدارد همه شرايط وجود  يشده اند. لذا يك تكنيك مناسب برا يتحقيق مختلف طراح
بر اساس پيش فرضهاي آماري و ساختار داده ها، متفاوت طراحي شده و هر كدام براي  روشيهر 

الات تحقيق كاربرد داشته و هر كدام قوتهـا و ضـعفهاي خـاص خـود را     ؤدسته خاصي از انواع س
نمونـه  تحليل بايد بر اساس هماهنگي و سازگاري ميان نـوع سـاخت، نـوع     راهبرددارند. انتخاب 

بر همـين اسـاس    گيري داده ها، پيش فرضها، قوتها و محدوديتهاي تكنيك تحليل صورت گيرد.
كه يك نرم افـزار تحليـل چنـد     HLMبراي تحليل ميان سطحي داده هاي تحقيق از نرم افزار 

 سطحي است استفاده شده است.
 39ن استان داراي باشند. ايهاي استان فارس ميجامعه آماري اين تحقيق كاركنان شهرداري

اند. تعداد كاركنان جامعه آماري در قرار گرفته شهرستان 73باشد كه در سطح شهرداري مي
نفر است. جهت انتخاب نمونه آماري و تعميم نتايج تحقيق به كل جامعه و  02027مجموع 

ين حجم اي و براي تعيگيري تصادفي طبقههاي مختلف با يكديگر از روش نمونهمقايسه زيرگروه

نمونه بر اساس فرمول 
2

2

d

pqz
 n=  درصد،  نفر تعيين شد. بر همين اساس  35در سطح اطمينان

ها و با توجه به هاي تحقيق كاركنان به نسبت تعداد كاركنان در هر يك از شهرستانپرسشنامه
ناقص درنهايت  هاينامه، مدرک تحصيلي و رده شغلي ارسال شد و پ  از حذف پرسشجنسيت
مورد جهت تحليل انتخاب شد. همچنين براي ارزيابي فرضيه هاي تحقيق از نرم افزار  989

SPSS  و HLM.استفاده شده است 
 

 

‌
‌آوري‌اطلاعاتجمع‌ابزار

پرسشنامه استاندارد شده  2 ه هايهاي آماري جهت آزمون فرضيآوري دادهابزار اصلي جهت جمع
خيلي ا پيوستار ب 0ليكرت طيفگيري متغيرها در اين پرسشنامه از زهبراي اندابه شرح زير است. 
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 0هاي رتبه از هاي آماري براي انجام محاسبات در تعيين شاخص، زياد تا خيلي كم استفاده شده
 استفاده شده است. 5تا 
 
‌.‌پرسشنامه‌سنجش‌رهبري‌تحولي1

مؤلفه رهبري كه شش  چند هاي مرتبط با رهبري تحولي از پرسشنامهبراي سنجش شاخص
سؤال بر مبناي طيف ليكرت مورد سنجش  70سبك رهبري تحولي را در قالب  شاخص مرتبط با

 دهد استفاده شد.قرار مي
 

‌‌1پرسشنامه‌رفتار‌نوآورانه‌.2

كـرد و سـپ  اسـكات و بـروس بـه اصـلاح و       ( منتشر 0388  7اين پرسشنامه را اولين بار كانتر
 سرپرسـت  ازسـوي مـاده دارد كـه    2رفتار نوآورانـه  سنجش  هسشنامپر[. 70تكميل آن پرداختند]

گـزارش   %31شود. پايايي اين پرسشنامه با روش آلفاي كرونبـا   بخش براي كاركنان تكميل مي
 .[02] شده است

‌
‌‌3پرسشنامه‌سبك‌حل‌مسأله‌.3

و  2ديشهو هحيطة سبك حل مسأل دو ( انتشار يافته داراي0330جبري   به وسيلهاين پرسشنامه 
اي است. پايـايي  ماده 01مقياس  خرده دو است. اين پرسشنامه داراي 5مندسبك حل مسأله نظام

% و 30 مند بـه ترتيـب  مسأله شهودي و نظام اين مقياس با روش آلفاي كرونبا  براي سبك حل
 .  [09] شده است گزارش% 32% و 23 و اعتبار آن نيز به ترتيب 31%
 
‌6تبادل‌تيم‌عضوپرسشنامه‌سنجش‌كيفيت‌.‌‌4

. ايـن  تهيـه كـرد  ارزيابي كيفيت رابطة بين تـيم و اعضـاي آن    منظوربه اين پرسشنامه را سيرز  
شـود. ايـن   ارتباط با همكاران و تيمِ كاريشان تكميل مي زمينة كاركنان و دربه وسيله پرسشنامه 
، و 8ت گروهـي ، اثربخشـي جلسـا  2كيفيت روابط بين كاركنان هحيط اي داراي سهماده 01مقياس 

  [.70]گزارش شده است  1%82است. پايايي پرسشنامه به روش آلفاي كرونبا   3انسجام گروهي

                                                 
1. Innovative Behavior Questionnaire  
2. Kanter  
3. Problem Solving Style Questionnaire  
4. Intuitive Problem Solving Style  
5. Systematic Problem Solving Style  
6. Team-Member Exchange Quality Questionnaire  
7. Quality of Employees Relationship  
8. Efficiency of Group Meeting  
9. Group Cohesiveness  
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 هاي استاندار تحقيق جهت جمع آوري اطلاعات. پرسشنامه0جدول

‌تعداد‌سوال‌آلفاي‌كرونباخ‌پرسشنامه‌متغير‌تحقيق 
ــار  0 پرسشــنامه رفت

 نوآورانه 
 2 %31 كانتر پرسشنامه رفتار نوآورانه

 70 %82 پرسشنامه چندمؤلفه رهبري رهبري تحولي 7
ــان   9 ــات مي ارتباط

 فردي
پرسشنامه سنجش كيفيـت تبـادل تـيم     

 عضو
82% 01 

 01 %5/31 جبري پرسشنامه سبك حل مسأله حل مسأله 2

 د.دار هستنامعن >110/1P اين ضرايب در سطح ههم

‌

‌ها‌و‌آزمون‌فرضيه‌هاتجزيه‌و‌تحليل‌داده

دست آوردن شواهد و دلايل كافي در مورد واريان  ميان گروهي و بين گروهي در  براي به
، كه شودمحاسبه مي (ICC  0زمينه متغيرهاي وابسته تحقيق، ضريب همبستگي بين گروهي

هاست. اين آمارها نشان دهنده درصد واريان  نهايي در ميان متغيرهاي وابسته تيمنشان دهنده 
 روابط اعضاي  7هاي سطح كنندهبينيتواند به طور بالقوه توسط پيشكه ميمقدار واريانسي است 

 شود1  گروه( توصيف شود. براي اين كار معادله ذيل به كار گرفته مي
ICC =τ00 / (τ00+σ2)     

 
 . آمار توصيفي متغيرهاي سطح فردي2جدول

3 2 1 SD Mean ‌
 رهبري تحولي 12/7 28/1 11/0  
 انگيزه خدمت در بخش دولتي 22/7 25/1 *77/1 11/0 
 رفتارهاي نوآورانه 22/0 28/1 *22/1 15/1 11/0

P
*  <  0/01  

 

 σ2هرا در مرورد متغيرهراي واب رته و     عبارت است از واریانس بين گررو   τ00درحاليکه 

براي توانرایي   ICCها در مورد متغيرهاي واب ته. عدد عبارت است از واریانس درون گرو 

درصد از واریانس توانرایي حرل م رأله     12به دست آمد که نشان داد  0.121 حل م أله

بود  0.110براي رفتارهاي نوآورانه  ICCمربوط به کيفيت روابط اعضاي گرو  است. عدد 

                                                 
1. Interclass Correlation Coeficients - 
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ها قررار  درصد از واریانس مربوط به رفتارهاي نوآورانه در ميان تيم 12که نشان مي دهد 

 دارد.

كند كه به طور ويژه واريان  بين گروهداول آماري را ايجاد مييك سري از ج HLMنرم افزار 
 =χ2)هاي آماري در مورد توانايي حل مسأله دهد. دادهها را مورد آزمايش و سنجش قرار مي

109.63, p < 0.001)  و براي رفتارهاي نوآورانه(χ2= 54.16, p < 0.001)  نشان مي دهند
دهد متغيرهاي وابسته متفاوت هستند. اين امر نشان ميهاي ميان گروهي در مورد كه واريان 

 ها حكم فرماست.كه شرايط متفاوتي بر فضاي كاري هر كدام از تيم
پ  از ارزيابي ميزان واريان  ميان و بين گروهي در مورد متغيرهاي وابسته، بررسي كرديم كه 

تخمين زده شده است يا خير. اين ها در سطح گروه آيا واريان  معناداري در پارامترهاي بازدارنده
كند كه آيا رهبري تحولي يك عامل ويژه و مهم در پيش بيني متغيرهاي آزمايش ارزيابي مي

. با به كارگيري يك الگوي تصادفي و رگرسيون چندگانه، آيد يا خيروابسته تحقيق به شمار مي
قرار گرفت، كه اين كار مورد استفاده  7و0در فرضيه هاي  γ10براي سنجش ميزان  Tآزمايش 

ميزان انحراف و شيب رهبري تحولي و هر كدام از متغيرهاي وابسته  0اثبات كرد كه در سطح 
غير صفر است. بنابراين اين آزمايش ارزيابي كرد كه به طور ميانگين، رهبري تحولي و هر كدام 

 از متغيرهاي وابسته يك مقدار مخصوص به خود دارد.
هاي كاري سبك رهبري تحولي به طور ويژه به توانايي حل د كه در گروهنتيجه حاصله نشان دا

شود  جدول مربوط مي  (t=8.32, p < 0.001)و رفتارهاي نوآورنه (t=2.96, p < 0.01)مسأله 
 (. 7شماره 

 
 . تحليل خطي سلسله مراتبي1 الگوي رگرسيون ضرايب تصادفي9جدول

‌متغيرهاي‌وابسته‌رهبري‌تحولي
SE 

10γ t 

‌توانايي‌حل‌مسأله **32/7 02/1 12/1
‌رفتارهاي‌نوآورانه ***97/8 99/1 12/1

P
* <  0/05                       

P
**  <  0/01                   

P
***  <  0/001  

 
 

سطح قبل از انجام تجزيه و تحليل در سطوح متقاطع بايد اين توافق صورت پذيرد كه متغيرهاي 
هاي كاري از ميزان مناسبي برخوردار تيم  روابط اعضاي گروه( در ميان اعضاي گروه در گروه

است. براي توجيه كردن لزوم محاسبه ارتباطات ميان گروهي، بايد ميان اعضاي گروه توافق و 
 اجماع وجود داشته باشد. 



 

 

 …‌وتحولي  رهبري تحليل ميان سطحي تأثير 
 

 

باشد تا بتوان از آن به  در سطح دوم، بايد ميزان مناسبي از واريان  بين گروهي وجود داشته
عنوان واريان  بين گروهي در زمينه متغيرهاي وابسته استفاده كرد. براي آزمايش كردن اينكه 

دهنده اين مطلب است كه توافق اعضا آيا ادراكات سطوح مختلف مشابه هستند يا خير  كه نشان
در ارتباط با روابط ( rwg هاي ارزيابي ميزان توافق ها حداقل است(، شاخصو واريان  بين گروه

 گيرند. اعضاي گروه مورد محاسبه قرار مي
هاي سطوح براي سنجش اينكه آيا واريان  مناسب بين گروهي براي انجام تجزيه و تحليل

، نشان گيرد. توان دوم ضريب اتامورد محاسبه قرار مي (η ، ضريب متقاطع وجود دارند يا خير
هاي هاست. اگر چه استاندارد قطعي و روشني براي ميزان مناسب شاخصدهنده واريان  بين تيم
ها با توجه و همين طور ضريب اتا وجود ندارد، ولي نتايج حاصل از آن( rwg ارزيابي ميزان توافق 

 .اندهايي با سطوح چندگانه به دست آمدهبه تحقيقات انجام شده در سازمان
دهد كه توافقات ، كه نشان ميبوده است 3/1ضاي گروه براي تبادلات اع rwgميانگين متغير 

دهد اگر ميانگين توافقات بزرگتر مناسبي در درون گروه وجود دارد. نتايج ساير تحقيقات نشان مي
 باشد اجماع و توافق عمومي برقرار است.  1,21از 

هاي ان  گروههاي واريرا از تجزيه و تحليل η2براي به دست آوردن واريان  ميان گروهي ما 
درصد واريان  در روابط  91استاندارد،  η2. نتايج نشان داد كه با استفاده از كاري محاسبه كرديم

 گيرد. ها قرار مياعضاي گروه در ميان تيم
كنند كه ميزان مشخصي از بيان مي HLMهاي ، رويه2و9هاي به منظور آزمايش كردن فرضيه

ها نشان دهنده واريان  ميان داشته باشد. به عبارت ديگر اين رويهها وجود واريان  بايد در تيم
ها در مورد متغيرهاي وابسته براي كنترل تبادلات ارتباطي رهبر و عضو گروه است. گروه

شوند، تا بتوان ميزان واريان  انجام مي τ00براي تخمين زدن ميزان  (،Chi-Square  آزمايشات
قاطع را به دست آورد. اگر ميزان واريان  بين گروهي در حد هاي متدر تيم (OCB)نظام مند 

مطلوبي نباشد، در نتيجه اثر تيمي وجود نخواهد داشت. نتايج به دست آمده نشان دهنده واريان  
و براي رفتارهاي نوآورانه  ( χ2=78.59, p < 0.001 مربوط به پارامترهاي توانايي حل مسأله 

 χ2=52.79, p < 0.01) .است 
 
مورد  2و9، فرضيه هاي 0از دستيابي به ميزان مناسب واريان  بين گروهي در سطح  پ 

توان واريان  پارامترهاي مربوط به متغيرهاي گيرند. به ويژه تخمين زديم كه ميآزمايش قرار مي
نشان دادند كه افراد حاضر در  2و9بيني كرد. فرضيه هاي  روابط اعضاي گروه( را پيش 7سطح 
كه از روابط سطح بالايي برخوردارند رفتارهاي نوآورانه بيشتري را در مقايسه با هايي تيم

براي روشن كردن معنا و  Tدهند. آزمايش ها وجود دارد از خود نشان ميانتظاراتي كه از آن
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10γ مفهوم -ميابسته را هاي واند كه هر كدام از متغيرگيرد. تأثيرات ويژه نشان دادهانجام مي 
توان با تبادلات و ارتباطات اعضاي گروه تفسير كرد. تأثير روابط اعضاي گروه بر روي توانايي 

 > t=4.11, p)و براي رفتارهاي نوآورانه كاركنان  (t=2.38, p < 0.05)حل مسأله افراد 

تيجه به هستند. به ويژه، اين ن 2و9به دست آمد. اين نتايج تأييد كننده فرضيه هاي  (0.001
دست آمد كه، كساني كه از سطح ارتباطات بالايي در گروه برخوردارند، عملكرد بهتري را از نظر 

ها وجود دارد  از خود بروز رفتارهاي نوآورانه و توانايي حل مسأله در مقايسه با انتظاراتي كه از آن
 دهند.نشان مي

 
 تصادفي براي متغيرهاي وابسته. تحليل خطي سلسله مراتبي1 الگوي رگرسيون ضرايب 2جدول

SD 
00γ‌X

‌متغيرهاي‌وابسته‌2

‌توانايي‌حل‌مسأله *98/7 02/1 99/1
‌رفتارهاي‌نوآورانه ***00/2 25/1 00/1

P
* <  0/05                        

P
**  <  0/01                            

P
***  <  0/001  

 
قابل محاسبه  7، در مجموع براي معادلات سطح HLMبه دست آمده از  به كارگيري اطلاعات

تواند نشان دهد كه چه ميزان از واريان  مي R2خواهند بود. عدد استخراج شده مربوط به 
تواند ، و همين طور چه ميزان از واريان  نهايي ميها وجود داردمتغيرهاي مستقل در ميان گروه
درصد  92درصد از  02دهد كه باشد. اين عدد همچنين نشان مي 7مربوط متغيرهاي ويژه سطح 

هاست و يا واريان  مربوط به عملكرد بين گروهي كاركنان مربوط به كيفيت روابط اعضاي گروه
درصد از درصد نهايي  2درصد واريان  بين گروهي و يا  09درصد از  59درصد از درصد كل و  2

 هستند. 2و9د. بنابراين نتايج حاصله مؤيد فرضيه هاي باشمربوط به رفتارهاي نوآورانه مي
 

‌بحث‌و‌نتيجه‌گيري

، گرسيويچ و 9،7112، وندرلي و همكاران7،7112، بسادر0335، 0بسياري از محققان  بركشير
( بر اين نكته 7112، 8، وليكنو و جت2،0333، پوكتر2،7111، مامفورد7117، 5، لوي 2،7119تيلور

در ايجاد [. 72دهند ]ها به طور هدفمند يا سهواً نوآوري را كاهش ميماناتفاق نظر دارند كه ساز

                                                 
1. Berkshire  
2. Basadur  
3. Wunderley et al  
4. Gryskiewicz and Taylor 
5. Leavy 

6. Mumford 

7. Proctor 
8. Välikangas and Jett  
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توان آنها را به سطوح فردي، ند، كه مياها عوامل متعددي دخيل يا افزايش نوآوري در سازمان
ها، و فردي، شخصيت، دانش فني، تخصص، مشوق گروهي و سازماني تقسيم كرد. در سطح

ي، ساختار وظيفه، نوع رابطه، و ميزان خودمختاري و در سطح گروه ؛ در سطح0بازخورهاي سبك
 توان نام بردسازماني، راهبردها، ساختار، سازماني، فرهنو و جو سازماني و منابع سازماني را مي

[07].  
نتايج پژوهش حاضر وجود رابطه مثبت ميان سبك رهبري تحولي و رفتارهاي نوآورانه را در 

وجود رابطة مثبتي را بين  ساير مطالعاتنتايج كند. ن فارس تأييد ميهاي استاكاركنان شهرداري
مهمترين  عنوان يكي ازه از سبك رهبري ب [.3،70،2] اندو رفتار نوآورانه نشان داده رهبري

اين امر اين است كه رهبري  ، دليلشود ياد مي هاسازمانعوامل تأثيرگذار فردي روي نوآوري 
تنظيم اهداف خاص و تشويق  ،هاي جديد در سازمانمعرفي ايده موجبطور مستقيم ه تواند بمي

جو سازماني نوآورانه و رفتار بر  تواندايجاد نوآوري در زير دستان شود. سبك رهبري مطلوب مي
  .[2گذار باشد]نوآورانه تأثير

فتارهاي تاكنون مطالعات اندكي درباره تأثير روابط اعضاي گروه كاري بر توانايي حل مسأله و ر
هاي كاري و تأثيرات آن بر نوآورانه انجام شده است. در اين تحقيق روابط ميان اعضاي گروه

 رفتارهاي نوآورانه و توانايي حل مسأله افراد بررسي شد.
نتايج حاصل شده از اين مطالعات نكات كليدي را به همراه دارند. نتايج به دست آمده، به وضوح 

ارتباطات ميان اعضاي گروه است. مدارک و شواهد موجود به  نشان دهنده اهميت تأثيرات
دهد كه ارتباطات موجود بين گروه و اعضاي آن با عملكرد كاري افراد به شدت روشني نشان مي
هاي اين تحقيق كيفيت ارتباطات اعضاي گروه به طور مثبتي [. بر اساس يافته05مرتبط است ]

سأله افراد مؤثر است و افرادي كه از سطح ارتباطات بالايي بر رفتارهاي نوآورانه و توانايي حل م
در گروه برخوردارند عملكرد بهتري را از نظر بروز رفتارهاي نوآورانه و توانايي حل مسأله در 

 دهند.ها وجود دارد از خود نشان ميمقايسه با انتظاراتي كه از آن
ي هيجاني براي عمل كردن به شكل اجتماع حمايت ادراک كاركنان از وجود حمايت بين فردي و

در رابطة آنان با مديران، جو اعتماد حاكم  به ويژهو  كاركنان خلاقانه ضروري است. وقتي كه بين
كنند كه بحث و انتقاد در آن تشويق كنند كه در گروهي كار مي احساس باشد، و وقتي كاركنان

كت گروه به سمت توليد و به گيرد احتمال حرمورد تقويت قرار مي پذيريشود و ريسكمي
  شود.بيشتر مي خلاق هايكارگيري ايده

در ارزيابي تأثيرات سطوح فردي فرض بر اين است كه ارتباطات مؤثر بين گروه و اعضاي آن 
عاملي است كه موجب بهبود عملكرد خواهد شد و شايد بتوان اين تأثير را فراتر از تأثيرات وجود 

                                                 
1. Supervisor feedback styles  
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دهد كه ادراک شخصي افراد از ها  نشان ميكارمندانش دانست. بررسيارتباط مناسب بين مدير و 
هاي اجتماعي قرار دارد، براي مثال، محيط كاري خود بيش از هر چيز تحت تأثير شاخص

برداشت افراد از تيم كاري خود و قضاوت شخصي آنان در خصوص گروه تأثيرپذير خواهد بود 
رفاً متكي بودن به ادراک شخصي خود درباره شغل، ديد [. البته كاركنان اغلب معتقدند كه ص05]

نادرست و ناقصي را درباره كار براي آنها ايجاد خواهد كرد. بنابراين آنان از نظرات ساير اعضاي 
[. هر 001072گروه در جهت ايجاد درک درستي از شرايط كار براي خود استفاده خواهند كرد ]

كنند كه روابط رسمي كاري خود را حفظ كنند و يا ارتباطات  گيريتوانند تصميمكدام از افراد مي
هاي كاري وجود هاي قراردادي و رسمي گسترش دهد. در تيمخود با سايرين را فراتر از ضرورت

شود آنان تمايل داشته باشند تا فراتر از شرح شغل خود ارتباطات مناسب اعضاي گروه سبب مي
موضوع انگيزه بيشتري براي بروز رفتارهاي نوآورانه در  رساني نمايند. اينبه مشتريان خدمت

 كند.فرآيند حل مسأله در كاركنان ايجاد مي
ها و وظايف دانند كه به كاركنان كمك كنند تا نقشبه طور سنتي، مديران خود را موظف مي

ت هاي كاري فعاليكاري خود را درک كنند و به درستي انجام دهند، ولي كاركناني كه در تيم
كنند بيشتر وقت خود را براي برقراري ارتباط و هماهنو شدن با ساير همكاران خود صرف مي
كند كه علاوه بر مزاياي ارتباطات رهبر و اعضاي [. نتايج اين تحقيق  ثابت مي05كنند ]مي

د گروه، ارتباطات اعضاي گروه تأثيرات مهمي بر توانايي حل مسأله و رفتارهاي نوآورانه افراد دار
و با افزايش يافتن سطح ارتباطات كيفي بين اعضاي گروه كاركنان شان  بيشتري براي بروز 
رفتارهاي نوآورانه و برآورده ساختن توانايي حل مسأله خود دارند. همچنين از آنجايي كه 
ارتباطات اعضاي گروه به شكل مؤثري با رفتارهاي نوآورانه مرتبط است، ما به اين نتيجه 

ميزان مشخصي از تأثيرات متقابل در ميان ارتباطات اجتماعي اعضاي گروه وجود رسيديم كه 
ها با يكديگر مناسب و مثبت است، در بهبود رفتار افراد هايي كه سطح ارتباط اعضاي آندارد. تيم

مؤثر خواهند بود به اين شكل كه ساير اعضاي گروه به يك فرد پيشنهاد همكاري و مشاركت در 
دهند. زماني كه اين اتفاق ر  دهد، اعضاي گروه نسبت به يكديگر كاري را ميانجام وظايف 

 نمايند.كنند و چنين رفتارهاي مثبتي را در يكديگر تقويت ميتعهد غير رسمي پيدا مي
ها فقط به اعلام كردن اين كه شود كه مديران در سازماناهميت اين موضوع از آنجا ناشي مي

. نشان دادن اثرات متقابل اكتفا نكنند "كنيمصورت گروهي كار مياز امروز به بعد ما به "
ارتباطات اعضاي گروه در خصوص متغيرهاي حياتي براي سازمان لازم است. مديران بايد ساختار 

[. ميزان مشاركت كاركنان 01مسير توسعه و روش نگهداري و بقاي گروه را نيز مشخص كنند ]
ماني وابسته به ميزان ارتباطات آنها با يكديگر است. بنابراين ها و وظايف سازدر انجام فعاليت

هاي كاري و به طور كلي روابط بين فردي كاركنان خود را ها بايد روابط اعضاي گروهسازمان
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اجتماعي سازمان به ارتقا بخشند. اين ارتباطات درون گروهي ميان فردي به عنوان سرمايه 
ها بايد مطمئن شوند كه مديران گسترش است كه، سازمان مهم اين[. نكته 5آيند ]حساب مي

-ها و تمرين هاي مناسب ميدهنده فلسفه توسعه و افزايش كار گروهي از طريق اتخاذ سياست
 باشند. براي مثال مديران بايد اين سؤالات كليدي را مدنظر داشته باشند1

 ب آن فرد مؤثر است؟آيا توانايي انجام كار گروهي در يك فرد، در فرايند انتخا -

 آيا براي اين توانايي در سيستم جبران خدمات، پاداش خاصي در نظر گرفته شده است؟ -

 آيا اين توانايي در فرايند ارزيابي عملكرد مورد نظر قرار گرفته است؟ -

 هاي خود را با تمرين هاي مناسب آموزش داده است؟آيا سازمان گروه -

به برقراري ارتباطات مناسب ميان مديران و كاركنان مديران بايد براي ايجاد و تشويق كاركنان 
توان از طريق تعيين اهميت ايجاد اين گونه روابط را درک كنند. منابع انساني سازمان را مي

هاي آموزشي در مورد اهميت وجود ارتباطات مناسب ميان كاركنان و مديران اهداف و فعاليت
هاي كاري انجام پذيرند تا بدين اي و اساسي در گروهرت پايهآگاه كرد. تمرين ها بايد به صو

گيري، حل هاي ارتباطي گروهي مانند مديريت تعارض، مديريت زمان، تصميموسيله مهارت
 مسأله، برقراري ارتباطات و ايجاد تنوع و تغيير، تقويت شوند و گسترش يابند.

براي درک   0لگوهاي خطي سلسله مراتبيدر انجام تحقيقات آتي، اين امكان وجود دارد تا از ا
هاي سازماني، استفاده شود. محققان و مربيان تمايل زيادي دارند بهتر فرايندهاي تيمي و خروجي

ها و متغيرهاي كليدي مؤثر بر خروجي سازمان مانند عملكرد و رضايت تا ارتباطات مابين تيم
هاي خطي سلسله مراتبي در مشخص كردن ومشتريان را مورد مطالعه قرار دهند. به كار بردن الگ

تواند در به دست آوردن اطلاعات ها ميهاي كليدي آنهاي كاري و خروجيارتباطات بين گروه
 نظري و عملياتي مغفول واقع شده مفيد واقع شوند.
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1 . Hierarchical Linear Modeling (HLM)       
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