
چکیده

از انجا كه اهميت خلاقيت و نواوری به اندازه ای است كه اگر در سازمانها وجود نداشته باشد سازمانها نميتوانند به سرعت رشد 

كرده و با تغييرات محيطی خود را سازگار كنند. بنابر اين سازمانهايی موفق هستند كه در دنيای پر از رقابت دايما افكار و شيوه های 

جديد را در سازمان كاربردی كنند كه اين امر خود مستلزم وجود مديران و كاركنان خلاق ميباشد . ما در اين مقاله به بررسی انواع 

سبكهای رهبری و ارتباط ان با ميزان خلاقيت افرد در سازمانها ميپردازيم و بررسی ميكنيم كه در چه صورت ميتوان ميزان خلاقيت 

را در سازمانها افزايش داد .

واژه های کلیدی

رهبری ، مديريت ، سبكهای رهبری ، خلاقيت



 مقدمه
گسترش روز افزون سازمانها و تسلط انان بر تمام جنبه های زندگی بشری در طول دوران حيات بر كسی پوشيده نيست. انسان امروزی 
برای انجام هر كاری نيازمند تشكيلاتی بنام سازمان است وسازمانها كه خود ساخته و پرداخته دست انسانها ميباشند برای رفع نيازها و 
تسهيلات بشر پا به عرصه وجود گذاشته اند. انچه كه امروز بررسی مسايل مربوط به سازمانها را ضروری ميسازد تغييرات سريع و مداوم 
در عصر حاضر است كه ميتوان دريافت كه هيچ سازمانی نميتواند خودش را از دور از تغييرات نگه دارد. خلاقيت يك فرايندی است كه از 
انسان شروع ميشود وبه سازمان ختم ميگردد، اگر خلاقيتی در زندگی به وجود ايد اما ساختار مند نشود نميتواند دوام اورد بنابر اين مديران 
در سازمانها با استفاده از روشی كه  برای مديريت خود استفاده ميكنند بستر مناسبی را برای رشد و يا عدم رشد كاركنان فراهم مياورند.

زندگی پيچيده امروز هر لحظه در حال نو شدن است، در نتيجه 

خلاقيت و نواوری ضرورت استمرار زندگی فعال ميباشد بنابر اين 

،مهارتهای  مديران ميتوانند هر سه مولفه خلاقيت يعنی تخصص 

تفكر خلاق و انگيزش را تحت تاثير قرار دهند. 

]تفرشی، 1386، 50[

ايجاد  افراد  در  را  استعداد خلاقيت  و  توانايی  ميتوانند  مديران 

نواوری  مانع  كه  باشند  داشته  رفتاری  يا  و  كنند  تشويق  و  ترويج 

كاركنا ن گردد. مديران بايد بدانند كه سازمان انها مجموعه زنده 

انسانی است كه در تعامل با ابزار و تجهيزات و مواد ميباشد، انها 

انطباق و رشد در محيط و بهبود توانايی يادگيری  بايد در جهت 

گر  انتخاب  و  كننده  تحريك  سازمان  انسانی  عناصر  ديگر  و  خود 

تا  كنند  تقويت  سازمان  پيكره  در  را  انطباقی  واكنشهای  باشند، 

توانايی  و استعداد نواوری را بهبود بخشند. به عنوان مثال مديران 

را   موارد  يكسری  در  اموزش  ميتوانند  خلاق  افراد  پرورش  جهت 

امكان پذير سازند الف: تحمل مخاطره ، تا كاركنان تشويق شوند 

بدون ترس از پيامدهای اجرای يك برنامه تجربه بدست اورند.  ب: 

كاهش كنترل بيرونی ، يعنی مديران تمام تلاش خود را بكار گيرند 

تا قوانين و مقررات به حداقل برسد. ج: كاهش تقسيم كار د: قبول 

ابهام ، در خلاقيت معين بودن و چهار چوب نبايد وجود داشته باشد 

ه: تحمل راههای غير عملی ]سيد جوادين، 1388، 395-396[

در اينجا به تعريف چند واژه ميپردازيم

راهنمايی  و  رهگشايی    ، رهيابی  يعنی  لغوی  نظر  از  رهبری: 

انسانها و پيشگامی به سوی اهداف خاص كه در عمل از طريق نفوذ 

]سيد  ميباشد.  نظر  مورد  در جهت  انها  رفتار  تغيير  و  ديگران  در 

جوادين، 1388،691[

اهداف سازمانی. ]سيد  نفوذ در ديگران جهت كسب  مديريت: 

جوادين، 1388،691[

رهبری مديريتی:اين اعتقاد وجود دارد كه مديريت توانايی انجام 

كار از طريق ديگران است اما رهبری مديريتی يعنی مدير بايد برای 

داشتن اثر بخشی لازم سعی كند نقش يك رهبر را ايفاء كند.

سبك رهبری: طريقی كه رهبر از قدرت و نفوذش برای كسب 

اهداف استفاده ميكند. ]سيد جوادين، 1388،725[

انواع سبکهای رهبری از دیدگاه سید جوادین:
زير  به  اعتماد  رهبر  سبك  اين  در  امرانه،  رهبری  سبك  الف: 

دستان ندارد و بيشتر تصميمات در رده بالای سازمان گرفته ميشود 

و بر اساس سلسله مراتب ابلاغ ميگردد.

ب: سبك رهبری مشاركتی، بر اساس ان رفتار رهبر و مشاركت 

اعضاء در تصميم گيری مورد توجه قرار ميگيرد.

ج: سبك رهبری دلسوزانه ، مديريت اعتماد و اطمينان به طور 

نسبی به زير دستان دارد  تصميمات در چارچوب تعيين شده در 
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سطوح پايين اتخاذ ميگردد.

د: سبك رهبری مشاوره ای ،مديريت اعتماد قابل ملاحظه ای 

ولی نه كامل به زير دستان دارد تعيين خط مشی ها در سطوح بالا 

صورت ميگيرد. ]سيد جوادين، 1388،709[

خلاقيت :

عبارتست از فرايند حساس شدن به مسايل و نواقص ،شكافهای 

دانش ،عناصر مفقوده و ناهماهنگيها و... . ]هاشمی، 1382، 15[

خلاقيت :

]كومپانيون،   . جديد  زاويه  از  موقعيتی  به  كردن  نگاه  شامل 

]11 ،1389

به خلاقيت توجه خاص دارند و  تمام كشورهای جهان  امروزه 

رشد و توسعه خلاقيتها و نواوريها از مهمترين دغدغه های انهاست 

چون انها از طريق ازادی عمل در سازمانها شرايطی را فراهم ميكنند 

تا راحت تر بتوانند با شرايط متغير محيطی خود را تطبيق دهند و 

از روشهای جديد و كارا در كارهای خود استفاده كنند

شرایط ایجاد اندیشه های نو در سازمان:
امادگی شنيدن انديشه های جديد و توجه به موقع به همه   •1

پيشنهادهای

دادن وقت به خلاقيت و رفع افت روزمرگی در كارها  •2

سپردن پيشنهادهای ارايه شده برای بهبود و بهسازی نظام   •3

به طور مستقيم به كميته ويژه

استفاده از برگه استانداردی كه حتی الامكان تسليم كننده   •4

انديشه را از اينكه لازم است چه اطلاعاتی درباره انديشه كسب شود 

اگاه ميكند

مقامات ارشد بايد مشوق ترويج خلاقيت باشد  •5

ارايه انديشه ناموفق نبايد موجب هيچ گونه جريمه و تاثير   •6

منفی شود.]پسران قادر، 1382، 138[

فراهم  را  زير  شرايط  خلاقيت  تسهيل  برای  ميتوانند  سازمانها 

فضای   ، پذير  انعطاف  ساختار   ، مند خلاقيت  نظام  تشويق  اورند: 

فرهنگی خلاق ، ايجاد واحد مخصوص خلاقيت و ايجاد زمان برای 

ارايه خلاقيت.]تشكری، 1387، 29[

و  بخشند  می  الهام  هستند،  هم  رهبر  خوب  واقع  به  مديران 

انگيزه ميدهند و ديگران را تشويق و دلگرم ميكنند.يك مدير خوب 

هميشه سعی ميكند كه اطلاعات به روز داشته باشد و در جهت 

وظيفه  كه  باشيم  داشته  ياد  به  دهد،بايد  انجام  را  كارها  گذشته 

اصلی مديران نه مديريت بر كاركنان بلكه مديريت بر فرايندهاست.

]تمپلار، 1389، 16[

فرایند خلاقیت:
الف: ايجاد نگرش موافق برای پذيرش افكار و طرهحهای جديد

ب:افزايش حساسيت افراد نسبت به مساله

ج: مهيا ساختن شرايط خلاقيت از طريق فراهم كردن مواد خام

د: ايجاد سلاست روانی فكر

ه: استمرار فعاليت ضمير ناخوداگاه بر روی مساله  

ی: درخشش ناگهانی يك فكر

فنون خلاقیت:
يادداشت برداری  •1

انتخاب زمان مناسب  •2

انتخاب مكان مناسب  •3

تقويت حس كنجكاوی و توان پرسش  •4

موانع خلاقیت:
ترس از شكست  •1

فقدان اعتماد به نفس  •2

تمايل به همرنگ جماعت شدن  •3

فقدان تمركز ذهنی .  •4

ویژگیهای افراد خلاق:
دانش  •1

باعث  نميتواند  بالا  تحصيلات  هميشه  البته  تحصيلات،   •2

خلاقيت گردد

هوش  •3

توانايی ذهنی ، كه اصولا افراد خلاق توانايی خاصی دارند  •4
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مثلا نسبت به مسايل حساس هستند

شخصيت ، كه نوعا مخاطره پذيرند .]سيد جوادين، 1388،   •5

]392

سطوح خلاقیت:
الف: خلاقيت بزرگ ، همان خلاقيت اوليه است كه عبارتست از 

ايجاد و توسعه اصول و مفاهيم جديد

ب: خلاقيت كوچك ، همان خلاقيت ثانويه است كه عبارتست 

از كاربرد جديد و متفاوتی از اصول و مفاهيم شناخته شده قبلی . 

]هاشمی، 1382، 18[

انجام  رفتاری  تيوريهای  زمينه  در  كه  تحقيقاتی  معروفترين  از 

اين  امد در  اجرا در  به  اوهايو  دانشگاه  شده است در دهه 40 در 

ابعاد مستقل رهبری را شناسايی  تحقيقات پژوهشگران كوشيدند 

انها را به دو  با هزار بعد شروع كردند و سرانجام  كنند كه كار را 

دسته تقسيم كردند انها اين ابعاد رفتاری را ابتكار عمل و مراعات 

حال ديگران ناميدند ، مقصود از ابتكار عمل ، حدود يا ميزانی است 

كه يك رهبر ساختار نقش خود و زير دستان را مشخص ميكند ، 

مقصود از مراعات حال ديگران اين است كه شخص رهبر به مساله 

اعتماد متقابل ديگران اهميت ميدهد و احساسات انها را مورد توجه 

قرار ميدهد و برای عقايد ديگران ارزش قايل است .

يكی از مهمترين الگوهايی رهبری الگوی فيدلر است  الگوی او 

بيانگر اين است كه عملكرد موفقيت اميز گروه به اين امر بستگی 

دارد كه شيوه رهبری بايد متناسب با موقعيت  و شرايطی باشد كه 

فرد در ان قرار دارد . ]رابينز ، 1389، 220[

طبق الگوی فيدلر در سازمانها مدير با توجه به شرايطی كه در 

ان قرار دارد يكی از سبكهای مديريتی را استفاده ميكند كه با توجه 

به ان سبك خلاقيت كاركنان افزايش يا كاهش می يابد .

به  از سبك مشاركتی در سازمان استفاده شود چون  اگر  مثلا 

بيان  ازازادانه  را  نظرات خود  كه  ميشود  داده  امكان  اين  كاركنان 

كنند در نتيجه بستر مناسبی برای خلاقيت افراد فراهم ميشود در 

نتيجه شرايط بهتری برای رشد سازمان نيز فراهم ميشود. اما در 

انعطاف پذيری در كار خود ندارد و  سبك امرانه چون مدير هيچ 

زير دستان نيز موظف هستند كه طبق قوانين عمل كنند در نتيجه 

هيچ ازادی بيان يا عمل وجود ندارد و در نتيجه شرايط لازم برای 

سازمان  بسا  وچه  نميشود  فراهم  سازمانها  در  افراد  رشد خلاقيت 

دچار عقب ماندگی شود.

يكی ديگر از تيوريهای رهبری ، مسير هدف است . در اين الگو 

دو نوع موقعيت يعنی متغيرهايی كه در رابطه رهبر و عملكرد نقش 

واسطه ای ايفاء ميكند ارايه ميشود اين عوامل در محيط قرار دارند 

و از كنترل رهبر خارجند الگوی مزبور بيان گر اين است كه مدير 

در رفتار خود بايد به اين متغيرهای اقتضايی توجه كند بنابر اين 

هنگامی كه او ب عوامل محيطی و ويژگی كاركنان توجه ننمايد 

هيچ موفقيتی نخواهد داشت مثلا از رهبری امرانه زمانی استفاده 

ميشود كه نوع كار پر تنش است و ساختار كار مبهم است اما از 

رهبری دلسوزانه زمانی استفاده ميشود كه نوع كار دارای ساختار 

مشخص است. ]رابينز، 1389، 232[

الگوی بعدی الگوی رهبری مشاركتی است كه در 1973 توسط 

ارايه شد كه بر اساس ان رفتار رهبر و مشاركت  ويكتورم و يتان 

اعضاء در تصميم گيری مورد توجه قرار ميگرفت اين دو پژوهشگر 

ميگفتند كه رفتار رهبر بايد تغيير كند تا منعكس كننده ساختار 

كاری باشد كه بايد انجام شود .

رهبر  از  ديگر  نوع  مند  فره  رهبر  شخصيتی  تيوريهای  در  اما 

كسی است كه به پيروان خود الهام بخشد تا انها منافع خويش را 

فدای منافع سازمان كنند و اين فرد ميتواند اثرات عميق و وسيع 

بالا  نفس  به  اعتماد  دارای  افراد  .اين  باشد  داشته  پيروان خود  بر 

العاده  خارق  رفتار  و  ديدگاه  ان  به  راسخ  اعتقاد   ، بلند  ديدگاه   ،

ميباشند.]رابينز، 1389، 238[

بنابراين رهبران فره مند در ساز مانها ميتوانند به كاركنان انگيزه 

بالايی دهند كه در جهت منافع سازمان گام بردارند اما به اين علت 

كه كاركنان تسليم مطلق رهبر هستند و عقايد رهبر را بی چون و 

چرا ميپذيرند در نتيجه به نظرات و اعتقادات خود اهميت زيادی
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قايل نيستند در نتيجه باعث كاهش خلاقيت در سازمان ميشود.

شبكه مديريت : در نيمه 1960 توسط بليك و موتان ارايه شد 

5 شيوه رهبری در اين شبكه ارايه شد

كه  حدی  تا  كار  انجام  برای  تلاش  حداقل  خاصيت:  بی   •1

ضامن عضويت در سازمان باشد.

به  سازمان  كارايی  در  انسانی  عوامل  دخالت  مدار:  وظيفه   •2

حداقل ميرسد.

باشگاهی: توجه كافی به احتياجات افراد برای ايجاد حسن   •3

رابطه.

ميانه رو: توازن بين روحيه خوب در افراد و انجام كار .  •4

بين  احترام  و  اعتماد  بر  مبتنی  روابطی  تيمی:  و  گروهی   •5

افراد برقرار است.]سيد جوادين، 1388، 709[

در شبكه مديريت سبك وظيفه مدار چون توجه زيادی به كار 

مانع خلاقيت  نتيجه  در  ميشوند  گرفته  ناديده  كاركنان  و  ميشود 

كاركنان ميشود اما در عوض در سبك باشگاهی جون توجه زيادی 

به نيروی انسانی ميشود در نتيجه خلاقيت نيز در سازمان افزايش 

بيان  ازادانه  را  خود  نظرات  ترسی  هيچ  بی  افراد  چون  يابد  می 

ميكنند.

افراد از رهبر انتظار دارند كه تصميمات مناسب اتخاذ كنند و انها 

را هدايت كنند ، از نظر انها رهبر خوب كسی است كه فكر ميكند ، 

پيش بينی و برنامه ريزی ميكند و پيش از وقوع حوادث اقدام كند. 

رهبر بايد ضوابط گروه را رعايت كند چون هر گروه ضوابط ، اداب 

و رسوم و ارمانهای خاص خودش را دارد  . رهبر خوب مبدان ديد 

سازمان را گسترش ميدهد و نيروی محرک تازه ای را به سازمان 

القاء ميكند يك رهبر خوب روابط متقابل نيروهای گوناگون را كه 

در موسسه تاثير ميكند را درک ميكند ودر برابر نيازمنديها در حال 

تغيير بازار حساس است وظيفه اصلی رهبر برانگيختن است يعنی 

اينكه پيروانش را برانگيزد تا حداكثر تواناييهای خود را بروز دهد.

]پاركينسون، 1369، 50[

اقتصاد دانان ، مديران ، جامعه شناسان، همگان اين واقيت را 

پذيرفته اند كه تنها عاملی كه سرانجام جهت ، سرعت واهنگ رشد 

و توسعه سازمان را تامين ميكند منابع انسانی ان سازمان است نه 

سرمايه های فيزيكی و منابع طبيعی و مادی ان. بنابراين رهبران 

و مديران در سازمانها در توجه به سرمايه های انسانی سازمانها از 

يك سو در تلاشند تا با رفتار مناسب تمايل لازم را در به كارگيری 

حداكثر توان كاركنان به وجود اورند و از سوی ديگر ميكوشند تا با 

مهارتهای مديريتی خويش با ايجاد انگيزه و خلاقيت در كاركنان ، 

سازمان را به حداكثر بهره وری برسانند.

نتیجه گیری
در عصر تغييرات فزاينده مفهوم سازمانها با انچه كه در گذشته 

وجود داشته تفاوت بسياری پيدا كرده است ، اصولا انسانها تمايل 

كه  انجا  .از  كنند  هدايت  مطلوب  در جهت  را  تغييرات  اين  دارند 

سازمانها برای تامين نيازها و احتياجات افراد به وجود امده اند و در 

اين ميان مديران مايلند شايستگيهای خود را در راستای اثربخشی 

اهداف  تحقق  در  مديريت  نقش  دهند.  گسترش  سازمانها  بيشتر 

سازمانی انكار ناپذير است و بدون مهارتهای مديران رشد اقتصادی 

و يا توسعه سياسی امكان پذير نميباشد زيرا مديران سرنوشت ساز 

سازمان خود هستند از طرف ديگر بديهی است كه سبك رهبری 

مديران برای كاركنان و به طور كلی برای سازمان اهميت     ويژه 

ای دارد مثلا اگر مديری استقلال بيشتری به كاركنان دهد انها نبز 

نظرات خود را راحتتر بيان ميكنند وچه بسا اين نظر بتواند تاثير 

شگرفی در سازمان ايجاد كند البته مديران بايد توجه داشته باشند 

كه با توجه به شرايط سازمان و زير دستان سبك رهبری خود را 

رفتار رهبر  نوع  يا  و  برای شناخت سبك  نهات  انتخاب كنند ودر 

مشاهده فعاليتهای او در سازمان ضروری است.
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