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تعهد  ،یاشتراک یرهبر ی: ارتباط دهیجمع یروانشناخت هیسرما یبررس

 تیو خلاق یسازمان

     

 1 مهر یمیمحمد کر
 15/11/97تاریخ دریافت:  

 22/02/98تاریخ پذیرش: 
 

  51917کد مقاله:  

 
 

 یده ـچک
 

باشد.  یم  تیو خلاق یتعهد سازمان ،یاشتراک یرهبر ی: ارتباط دهیجمع یروانشناخت هیسرما یهدف پژوهش حاضر بررس
کارکنان  یباشد. جامعه آمار یم یزکاربردیباشد و از نظر هدف ن یم یهمبستگ -یفیپژوهش حاضر توص قیروش تحق

 192ساده تعداد  یتصادف یریرمول کوکران و روش نمونه گف ازباشد که با استفاده  ینفر( م 365کرمانشاه ) یاستاندار
از پرسشنامه کارسون  یاشتراک یسنجش رهبر یباشد که برا یداده ها پرسشنامه م یشد. ابزار گرداور عیپرسشنامه توز

 سشنامهاز پر ی(، جهت سنجش تعهد سازمان2007)2از پرسشنامه لوتانز یجمع یروانشناخت هیو جهت سنجش سرما( 2007)
و  هی( استفاده شد. جهت تجز2001از پرسشنامه ژئو و جرج ) تیو جهت سنجش خلاق( 1993) گرانیو د ریاصلاح شده ما

به صورت  یاشتراک یحاصل از پژوهش رهبر جیبهره گرفته شدکه طبق نتا plsو  spssاطلاعات از نرم افزار  لیتحل
با تعهد  یمثبت و معنادار یهمبستگ یدارا یاشتراک یهبر. ردارد یهمبستگ یجمع یروانشناخت هیعمده و مثبت با سرما

با  یارتباط مثبت ،یجمع یروانشناخت هیدارد. سرما یبا تعهد سازمان یارتباط مثبت ،یجمع یروانشناخت هیاست. سرما یسازمان
 هیدارد. سرما یازمانو تعهد س یاشتراک یرا در رابطه با رهبر یانجیجمعی، نقش م یروانشناخت هید ارد. سرما تیخلاق

با  یمثبت یهمبستگ ،یاشتراک یرهبر یدارد ول تیو خلاق یاشتراک یرا در رابطه با رهبر یانجیجمعی، نقش م یروانشناخت
 ندارد. تیخلاق

 

 6تی، خلاق5ی، تعهد سازمان 4یاشتراک ی، رهبر3یجمع یروانشناخت هیسرما یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                           

 کرمانشاه یاستاندار یو تحول ادار ی، نوسازیزیمعاون دفتر برنامه ر  1-
2 Luthans 
3 collective psychological capital  
4 Shared leadership 
5 Organizational Commitment 
6 Employee creativity 
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 مقدمه  -1
کند که  یسازمان محسوب شده و به سازمان کمک م کی یرقابت تیمز یبرا یدیکل یکارکنان، منابع یو نوآور تیخلاق   

 ای؛ ل2016  ،یی؛ هون و لو2017ها را محقق سازد )چانگ و تنِگ،   یمختلف مشتر یازهایخدمات و برطرف کردن ن یبالا تیفیک
 ریاخ یتجرب مثبت از سازمان است. مطالعات یبانیپشت تیهدف شان تقو یسازمان یکارکنان و نوآور تی(؛ اما خلاق2016  ،یو هس

کار داشته باشد )چن و وو،   طینگرش و رفتار کنان در مح یرو یریمثبت و چشمگ ریتواند تاث یم یدهند که رهبر ینشان م
بافت کسب  نیا یرو یو خلاقانه ا فیظر ریرسد تاث یبه نظر م رانیمد یرهبر یسبک ها نی(؛ بنابرا2016و وانگ،   اری؛ پات2017

 یکند برا قیاخلاق شود و کارکنان را تشو تیتواند منجر به تقو یم نیناظر ایمثبت سرپرست ها  یداشته باشد. رهبر یو کار رقابت
توانند  یکه نم ی(. در مقابل، سرپرستان2012  پ،ی)تستا و سا ندیرا ارائه نما یبالاتر یفیسازمان سخت تر کار کنند و خدمات ک

عملکرد  تایکه نها یزیمثبت کارکنان شوند، چ یذهن یها یممکن است منجر به کاهش انرژ خود را نشان دهند، تیجذاب ای زمایکار
 یرا مطرح کرده اند، منجمله رهبر یانواع مختلف رهبر نیمثبت ب یهمبستگ یدهد. مطالعات مختلف یرا کاهش م یراندمان کار ای

 (.2015؛ وو و چن،  2003 گران،یو رفتار کارمند )باس  و د یو روانشناس یو توانمندساز یلتحول گرا، تباد
 یکنند و رو تیحما یاز اهداف اشتراک یعیدارند به صورت طب لیاعضاء گروه تما یباورند که وقت نی( بر ا1978و کاهن )  کاتز

 تیمز شیمنجر به افزا نیهمو  ابدی یم شیبگذارند، تعهد آنها به سازمان شان افزا ریتاث یاشتراک یرهبر کیبر اساس  گرانید
نامند.  یم یاشتراک یرا رهبر ینوع رهبر نی( ا2007) گرانیاظهارات، کارسون  و د نیا اساسشود. بر  یسازمان م یرقابت یها
کرده اند  یرا بررس یو تعهد سازمان یشغل تیرضا ،یمیو عواقب آن مانند عملکرد ت یاشتراک یرهبر نیکه رابطه ب یمطالعات رغمیعل

 راتیو تاث یاشتراک یرهبر یرو قاتی(، تحق2016 گران،یو د ی؛  ل2015و کوکنبرگر،   وی؛ مت2007 گران،ی)مثلا کارسون و د
 یشنهادیپ یرفتار سازمان دگاهید ر،یاخ یدر سالها ییاندک است و از سو ،یکار استاندار طیرفتار و عملکرد در مح یآن رو یاحتمال

 یمثبت نشات م یروانشناس یاز تئور یجلب کرده است. رفتار سازمان یرا در حوزه رفتار سازمان یادیتوجه ز( 2003)  تیتوسط را
و  میرا مطرح کردند و عنوان کردند که مفاه یروانشناخت هی(. کارشناسان مفهوم سرما2000 ،یهالیکنتمیو چ  گمنی)سل ردیگ

 هی(. سرما2004 وسف،یگرفته شود )لوتانس و  دهیتواند ناد یکار، نم طیمسائل مح یمثبت و کارکرد آنها برا یروانشناس یارهایمع
 گران،یو د  ومنیدارد )ن ریعملکرد درون سازمانها تاث یشود که رو یمطرح م کیمنبع استراتژ کیبه عنوان  جیبه تدر یروانشناخت

چهار بُعد نشان  نی. ا یریو انعطاف پذ ینیخوش ب د،یما ،ییشامل چهار بُعد است: خودشکوفا یاجتماع یروانشناخت هی(. سرما2014
 (.2007 گران،یتوسعه مثبت اند )لوتانس و د یروانشناخت تیو وضع یشناخت تیدهنده ماه

و طالب زاده،  1علیرغم اینکه مطالعات اخیر به مقدمات و عواقب سرمایه روانشناختی در سطح فردی می پردازند )مثلا کاراتیپی

و دیگران  5(، مک کنتی2016و دیگران ) 4(، به جز در مورد هیلید2017و کاراتیپی،  3؛ بوزاری2017و دیگران،  2؛ کیم2016

(، به ندرت مطالعاتی وجود دارند که سرمایه روانشناختی را در سطح جمعی یا گروهی بررسی 2011( و والومباوا و دیگران )2013)
ورد نقش واسطه یا میانجی سرمایه روانشناختی جمعی بین رهبری اشتراکی و تعهد و بنابراین یک خلأ تحقیقاتی در م کرده باشند؛

 استانداری وجود دارد و بهتر است  خلاقیت سازمانی در محیط کار
تری در این حوزه انجام شود تا وضعیت سرمایه روانشناختی جمعی دراستانداری برای تقویت رفتارها و  بحث و تحقیقات عمیق

 بررسی گردد. نگرشهای مثبت،
 

 مبانی نظری -2

 رهبری اشتراکی-2-1
 ها به سبب وجود رهبران قوی وکند و موفقیت بسیاری از سازمانپویایی و بالندگی سازمان ایفا می رهبری نقشـی حیـاتی در

 "به کارگیری منابع انسانی " اثربخش بوده است. از سوی دیگر، شاید بتوان ادعـا کـرد کـه جـوهرة مـدیریت، رهبـری اسـت و
)عطافر  شودمیان رهبر و پیرو و رئیس و کارمند محقق می که در تعریف مدیریت لحاظ شده است، در واقـع از طریـق نـوع تعامـل

 (.8-20: 2013و همکاران، 

                                                           
1 Karatepe 
2 Kim 
3 Bozari 
4 Hillede 
5 McCanty 
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 پیچیـده افـزایشتواند عملکرد گروه را حتـی در کارهـای که میاست  "منبع مهم غیر قابل لمس " رهبری اشتراکی یک
هماهنگی و  و ها ه تلاش( بدهد که این منبع غیر قابـل لمـس )نامشـهودای در یک گروه نشان میدهد. همچنین، روابط شبکه

 (.124-133: 2014)چانگ،  شـودوری منجر میبهره
 رهبری،های شده باشد، نقش رهبـر واحـد تعیـین یکنکه کارها توسط ایآید که به جای وجود می رهبری اشتراکی زمانی به

ر (. ب56-47: 2014)دیا و همکاران،  شده باشد یا توزیعشده،  اعضای گروه به اشتراک گذاشـته میانعملکردها در  یاو  هامسئولیت
 شود. می یفاعضای گروه تعر  در میانمتقابل  تأثیر ایرابطه یدةپد  این اسـاس رهبـری اشـتراکی بـه عنـوان یـک

الا و ) کنندمیخـالی را در رهبـری گروهـی پـر جاهای گروه رفتارهایی فعال داشـته و  اشتراکی همه اعضای در رهبری
 (.  4320-4206: 2013 1دونگ،

: 2014چانگ، ) متقابـل هسـتندتأثیر رهبـری و  هایمسئولیتگـذاری به اشـتراک اشتراکی، رهبری یفدو عنصراساسی تعر

-اشتراکی ارتباطات مبتنی بر اعتماد، مشارکت و مسئولیت ناصـراساسـی در رهبـریع (2013) و مـارتین 2میریاماز دیـدگاه (. 27
 (.432: 2013 میریام و مارتین،) پذیری همگانی اسـت

( تعریف می 2016( و متیو و کوکنبرگر )2007رهبری اشتراکی در مطالعه کنونی بر اساس دیدگاه های کارسون و دیگران )
استدلال می کنند رهبری اشتراکی فرآیند تاثیرگذاری تعاملی یا دوجانبه است که منجر به توزیع قدرت و مسئولیت در بین شود که 

اما رهبری اشتراکی بر اساس ماهیت خود یک دارایی گروهی محسوب می شود که  اعضاء گروه برای تحقق اهداف گروه می شود؛
( بر اساس مفهوم ساختارهای 2007بنابراین کارسون و دیگران ) تیم نشات می گیرد؛از توزیع تاثیرات رهبری بین اعضاء مختلف 

و دیدگاه و نظرات که می تواند  جمعی استدلال می کنند که رهبری اشتراکی شامل سه بُعد است: هدف اشتراکی، حمایت اجتماعی
ا مسیر گروه، تشویق و حمایت دیگران را مشخص دهد. آنه توسط اعضاء گروه مطرح شده و تعهدشان به فعالیتهای گروهی را نشان

می کنند. از طریق یک سری تعاملات، اعضاء گروه اقدام به هماهنگ سازی و مسئولیت های رهبری اشتراکی می کنند. در 
مجموع، رهبری اشتراکی در این مطالعه روی نوعی از ساختار اجتماعی تاکید دارد که شامل ارزش های مختلف پیگیری هدف، 

مایت اجتماعی و بیان دیدگاه درگروه می باشد. البته، رهبری که به صورت گسترده ای دارای سبک اشتراکی است، به تدریج با ح
گذشت زمان تغییر می کند. اعضاء مختلف باعث می شوند تیم در مراحل یا زمانهای مختلف دستخوش تغییر شود و همین منجر به 

 (.2007شود )کارسون و دیگران،  تغییرات در الگوی رهبری اشتراکی می
 

 سرمایه روانشناختی جمعی-2-2
ها های مثبت انسانظرفیت یدگاههای علمی، توجه خود را بهدگرا در دهة نود میلادی،  با ظهور نهضت روانشناسی مثبت

-گرا، رفتار سازمانی مثبت نهضت پژوهش سازمانی مثبت اندیشی در عرصة سازمانی بـا ظهـور سـه معطوف داشته و پارادایم مثبت
 (.24-5: 1392یافت )دانایی فرد و همکاران،  گرا و سرمایة روانشـناختی مثبـت تکامـل

جای  های مثبت انسان بهبر ویژگی تأکیدرفتاری و تمرکز و  واکـنش نسـبت بـه نگـرش منفـی، هدف ایـن حرکـت 
سرمایة روانشناختی، افزایش عملکرد کارکنان  هایویژگی ینمهمتر از یکی (.6-1: 1391)الوانی،  هـای منفـی آن اسـتویژگـی

 شغلی فـرد دارد روانشناختی کارکنان تأثیر بسزایی بر رفتارهای شـغلی و غیـر هسرمای(. 15-1: 2014 3پولاتچی و آکدوغان،) اسـت
لکرد کارکنان، نقـش مهـم دیگـری نیـز روانشناختی علاوه بر تأثیر مستقیم بر عمه سـرمای(. 470-453: 2014 4قادر و جافری،)

تواند می روان شـناختی هسرمای دیگرعبارت  به(؛ 138-120: 2014 5)نیومن و همکاران، گری آن است یلتعد  دارد و آن نقـش
 .بـر عملکـرد شـغلی و غیـر شغلی کارکنان را تعدیل کند (مانند استرس، خستگی، کار احساسی و ...) تأثیر سایر متغیرها

 ،یهمچون تعهد سازمان یو سازمان یفرد جینتا یاگسترده فیط یرو یروانشناخت هیاست که سرمامشخص شده گر،ید یاز سو
و  ینیبدب ،یاز کار، استرس شغل بتیبا غ گرید یمثبت دارد و از سو ریکارکنان تأث یبهروز ،یرفتار شهروند سازمان ،یشغل تیرضا

در مورد رابطه بین رهبری و سرمایه روانشناختی، بر اساس تئوری  (.1-8: 1392و همکاران،  انزدارد )لوت یرابطه منف دیرفتار ضدتول

که بیان می کند رهبری در تعاملات جمعی نقش دارد، رهبران اشتراکی می توانند اطلاعات درونی و  (2006)6اجتماعی باندورا 

(. کارشناسان استدلال می کنند که 2011اشتراک بگذارند )والومبا و دیگران،  بیرونی را تحلیل کرده و این اطلاعات را در گروه به
؛ کاراتیپی 2017سرمایه روانشناختی فروشندگان هتل و خدمه پرواز، تحت تاثیر مفهومی رهبری خادم می باشد )بوزاری و کاراتیپی، 

کند، اعضاء احساس می کنند که توانایی ها و ایده (. زمانی که یک گروه از ایده های اعضاء خود حمایت می 2016و طالب زاده، 
                                                           
1Ullah and Dong 
2Miriam and Martin 
3 Polatc�a & Akdo�an 
4 Qadeer & Jaffery 
5 Newman, Ucbasaran, Zhu, & Hirst 
6 Bandura 
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(. 1999و روسن،1 رکمنیشود )ک یم ییاعتماد به نفس و خودشکوفا شیمنجر به افزا نیهمهای آنها مورد تایید قرار می گیرد. 

 یاهداف اشتراک یبرا یاساس یمبنا کیطرز فکر  نیدارد. ا دیتاک یزیهدف مند و برنامه ر یراهکارها یرو دیام تیماه ن،یهمچن
شود و  یدر مورد تحقق اهداف گروه م دیام شیامنجر به افز یزیچ نیتواند منجر به حل مسئله شود. چن یدر گروه است و م

اهداف و  نیا تیدرک اهم یو کمک به اعضاء برا تیحما تیتوانند مسئول یم ،یاهداف گروه هیعلاوه بر توج یرهبران اشتراک
شود.  جادیا نهامثبت در آ یبگذارند تا نگرشها ریاعضاء گروه تاث یتوانند رو یرهبران م ه،یرو نیهم قی. از طررندیرا بپذ تیموفق

 یری. البته، بر حسب انعطاف پذابدی شیشان افزا ینیبگذارند تا خوش ب ریاعضاء گروه تاث یتوانند رو یم روش نیرهبران با ا
 دگاهید انیب یبرا یاجتماع قیو تشو تیاعضاء خود حما یبرا دارد که دیتاک یفرهنگ گروه کی یرو یاشتراک یرهبر ،یگروه

شود که  یمهم م یمنبع روانشناخت کیبه  لیکه اعضاء گروه به رهبران شان دارند تبد یاعتماد    آورد. یشان را به ارمغان م یها
بخشد. بر اساس اظهارات بالا،  یدشوار بهبود م یو زمانها یاعضاء را در تحمل سخت تیکرده و حما تیآنها را تقو یریانعطاف پذ

 دارد. یهمبستگ یجمع یروانشناخت هیصورت عمده و مثبت با سرما هب یاشتراک یکه رهبر میکن یاول را مطرح م هیما فرض
 

 تعهد سازمانی-2-3
 اندکرده تعریف را آن متفاوتی هایشکل به و تحقیقات هاتئوری در که طوری به است؛ پیچیده و بعدی چند مفهومی تعهد،

را  سازمان با فرد یرابطه که است بعدی چند روانی و روحی وضعیت سازمانی یک (. تعهد35-72: 1390انصاری و همکاران، )
 همکاران، و است. هال بوده پژوهشگران توجه مورد دیرباز از سازمانی (. تعهد9-30: 1390کند )حقیقی و همکاران، می مشخص

 به را کانتر، تعهد. میشوند ادغام هم در زیادی حدود تا سازمانی عضو و اهداف سازمانی آن، طریق از که دانندمی فرایندی را تعهد
-72: 1390کند )انصاری و همکاران، تعریف می اجتماعی، نظام به وفاداری خویش و انرژی گذاشتن اختیار در به افراد تمایل عنوان

35.) 
را  یزیسازمان چ نیاست که به خاطر ا لیفرد ما کیکه در آن  یروابط کارمند فعال با سازمان است؛ روابط کی یتعهد سازمان

 (.18: 201)فرخ و همکاران،  رها کند
که کارکنان احساس  یشود، در حال دهید یشغل تیگسترش خاص و درجه بالاتر از رضا کیتواند به عنوان  یم یتعهد سازمان

 (.84: 2018و همکاران،  2)کارولینا آن دارند یاز اعضا یبرخ ایسازمان  کیبه  قیعم یوابستگ

 این را سازمانی تعهد محقق، دو این. است گرفته یر صورتمی و آلن توسط آن، ابعاد و سازمانی تعهد روی بر تحقیق کاملترین
 سازمان در اشتغال جهت الزام و مستمر( تعهد عاطفی و تعهد) تمایل نوعی دهندهنشان که روانی حالت یک: »نمایندتعریف می گونه

 بعد سه هنجاری، بعد مستمر بعد بعد عاطفی، هستند؛ بعدی چند رویکرد پیشگامان از همکارانش و یرمی «است( هنجاری تعهد)

 به فرد وابستگی احساسی به اشاره عاطفی (. تعهد378: 2014 3دهد )اوتامی،ها را تشکیل مینمدل آ که است سازمانی تعهد

 از های ناشیپاداش یا سازمان ترک هایهزینه خاطر به سازمان در فرد باقی ماندن به تمایل به مربوط مستمر تعهد. دارد سازمان
منعکس  را سازمان عضو یک عنوان به ماندن باقی به تکلیف هنجاری احساس تعهد اینکه سرانجام و شودمی سازمان در ماندن

 هستند بالایی تعهد دارای که کارکنانی. باشد بسیاری داشته مثبت پیامدهای میتواند سازمانی (. تعهد46: 2016 4کند )وانهالا،می

 به کارکنان پایبندی و تعهد باید مدیران .کنندمی کار بیشتر و مانندمی سازمان در بیشتری مدت دارند، کار خود در بیشتری نظم
و  اعضاء گروه برای نتایج پرسنلی و سازمانی اهمیت دارد چون به عنوان کانالی بین سازمانکنند. تعهد سازمانی  حفظ را سازمان

(. اگر تعهد سازمانی اعضاء کاهش یابد، عواطف کاری و مشارکت آنها احتمالا 2016و وانگ، 5مشتری ها عمل می کند )پاتیار 

مانی را در محیط های کاری را بررسی کرده اند )مثلا پاتیار کاهش می یابد. برخی مطالعات رابطه بین رفتارهای رهبری و تعهد ساز
(. اشتراک گذاری قدرت و منبع نه تنها برداشت توانمندسازی را بهبود می دهد، بلکه منجر 2014؛ پیچی و دیگران، 2016و وانگ، 

تعهد سازمانی بیشتر احتمال دارد بنابراین  (؛2013و رابرت،  6؛ راب2012به افزایش تعهد سازمانی نیز می شود )کیم و دیگران، 

 زمانی افزایش یابد که اعضاء گروه بتوانند دیدگاه اشتراکی را درک کرده و از رهبران اشتراکی حمایت کنند.
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 خلاقیت-2-4
 کار های ذهنی بهفرایندها و فعالیت ماهیتبر خلاقیت هایشود. برخی تعریف با تعبیرهای متعدد و متنوعی تعریف می خلاقیت

 و افراد ذهنی هایمهارت و فردی هایگی ویژ بر دیگر برخی کند،می د به پرسش ها تأکیدیه یا پاسخ جدلشده در درک مسئ رفته

 (. 67: 2003وتربالانچ،1کند)مارتینزاست،تمرکزمی خلاق هاینتیجة تلاش که کیفیت با وخدماتی محصولات نیز بر برخی

 یا کمیت ارتقای و بهبود نوین برای طرح و فکر بیان یعنی خلاقیت دارد، را خود خاص تعریف نیر دیدگاه سازمانی از خلاقیت
 بهتر، روش از خدمات یا تولیدات ها،هرینه کاهش خدمات، تولیدات یا افرایش وری،بهره افرایش مثلاً" سازمان هایفعالیت کیفیت

-بندیدهندة دسته نشان سازمان، حوزة در خلاقیت نظری متون اجمال، (.به طور11: 1394محمدی، ) ".جدید خدمات یا تولیدات
صادقی )گذارند  می تأثیر افراد خلاقیت بر توان سازمان بیرون و درون از که است خلاقیت بر مؤثر و محرک عوامل از مختلفی های

برای  مدیریت و سازمان های تحقیق و ها نوشته در گفت می توان بندیطبقه یک اساس دربر این  (.107: 1390و لطف الله زاده، 
: 1390حسن بیگی، )و سازمانی  گروهی محیطی، فردی، عوامل از عبارتند که دارد وجود کمی عامل چهار خلاقیت، سازیزمینه

33-30 .) 
 شوند.می افراد مربوط هوش و شناختی سبک توانمندی، شخصیتی، هایگی ویژ به که عواملی: فردی عوامل
 یکی خلاقیت، هاینظریه از اس یکی. بر اساندسازمانی و فردی مختلف نیازهای ارضای برای محملی گروهها: گروهی عوامل

 و شده مضاعف گروه کارکردهای انجام گیرد، گروه در خلاق هایافزایی خلاق است. اگر فعالیتهم گروه، کارکردهای ترینمهم از
 خواهند مطرح بهتری و بیشتر حلهایراه و نظرها فردی، هایتفاوت به واسطة گروه اعضای زیرا گیرد؛ خود می به فزاینده حالت
 (.30-33: 1390حسن بیگی، )کرد 

 سازمانی فرهنگ و جو پاداش، سازمانی، سیستم ساختار مانند سازمانی هایمؤلفه به که عواملی از است عبارت: سازمانی عوامل
 (.30-33: 1390شود. )حسن بیگی، می مربوط

( از خلاقیت گروهی به عنوان توسعه و تلفیق ایده های نوآورانه و مفید توسط یک تیم یاد می کنند. 2017) و دیگران 2دانگ

ایده های ابتکاری اعضاء گروه، اطلاعات و دیدگاه های آنها همگی در جهت حصول نتیجه خلاقانه به کار می رود. تاثیر مثبت 

و  4؛ وو2015و دیگران،  3یقات تجربی اخیر بررسی شده است )لیرهبری اشتراکی روی خلاقیت توسط یک سری کارهای تحق

و بیان شده که مقدمات نوآوری در تیم ها عبارتست از انسجام تیم، تضاد، هدف و حمایت  (2016و دیگران،  5؛ گو2016کورمیکان، 

 (.2017از نوآوری )دانگ و دیگران، 
 

 سرمایه روانشناختی جمعی و عواقب آن-2-5
کارهای تحقیقاتی انجام شده در این موضوع، در سطح گروه یا سازمان، سرمایه روانشناختی همچنان یک موضوع علیرغم 

(. ما دریافتیم یک سری 2014جدید تحقیقاتی محسوب می شود و آثار منتشره در مورد آن اندک هستند )نیومن و دیگران، 
مهمانداری و رابطه آن با نگرش یا رفتار کارکنان را بررسی کرده اند، مطالعات قبلی وجود دارند که سرمایه روانشناختی کارکنان 

که بیان می کنند سرمایه روانشناختی مثبت می تواند منجر به کاهش  (2014) 6منجمله کارهای تحقیقاتی کاراتیپی و کاراداس

مثبت بین سرمایه  یز به بررسی رابطه( ن2015و یون ) 7تضاد بین کار و خانواده و قصد جدایی نیروها شود. کار تحقیقاتی جونگ

 روانشناختی و رفتارهای شهروندی سازمانی می پردازد. 
( اشاره می کند که مشارکت در کار نقش واسطه از طریق سرمایه 2015همچنین کارهای دیگر کاراتیپی و کاراداس )

بیان می کندکه رهبری خدمتکار می تواند به  ( نیز2015روانشناختی دارد و منجر به تغییر نگرش می شود.کارهسیائو ودیگران )
( رابطه بین سرمایه 2017و کار تحقیقاتی کیم و دیگران ) صورت مثبت سرمایه روانشناختی را بین کارکنان افزایش دهد؛

( 2017ی )و بوزاری و کاراتیپ و عملکرد بازیابی خدمات را بررسی می کند؛ روانشناختی و کیفیت زندگی کاری، تمایل به تغییر شغل
رابطه بین رهبری خدمتکار، سرمایه روانشناختی و نگرش کارکنان و نتایج رفتاری را بررسی می کند. قطعا سطح بالاتر سرمایه 

 8؛ پیک2017روانشناختی به نفع افزایش تعهد سازمانی و بهبود تمایل کارکنان برای ماندن بیشتر در سازمان است )کیم و دیگران، 

                                                           
1 Martins &Terblanche 
2 Dong 
3Lee 
4 Woo and kurmichan 
5Gu  
6 Karadz  
7Jong  and Yon 
8 Peak 



 

38 

 

س
رم

ها
 چ

ال
ره 

ما
 ش

،
1 

ی: 
یاپ

)پ
15،) 

ـار
هـ

ب
 

13
98

 

در مورد رابطه بین سرمایه روانشناختی مثبت جمعی و خلاقیت، مطالعات قبلی نشان می دهند که افراد دارای (. 2015و دیگران، 
قابلیت های روانشناختی گسترده، عمیق و پیچیده ، وضعیت ذهنی مثبت تری دارند و خوش بینی شان بیشتر است. آنها تمایل دارند 

(. آنها خواهان 2001و وان داین،  1نبال فرصتهایی برای دانش جدید هستند )لپینهمه دیدگاهها و نظرات را در نظر بگیرند و به د

و دیگران،  2تعامل با دیگران برای تبادل دانش و اطلاعات و پیگیری دانش و نوآوری جدید از طریق این تعاملات هستند )ریمارک

یزی که به ارزیابی و قضاوت در مورد انجام یک (. شکوفایی به عنوان یک فاکتور شناختی محوری در انگیزه مطرح است. چ1997
بنابراین اثربخشی یا شکوفایی جمعی به صورت خاص منجر به افزایش یادگیری افراد در مورد  تکلیف به صورت مستقل اشاره دارد؛

یت وجود دارد ایده های خلاقانه می شود. هر چند تحقیقات محدودی در مورد رابطه بین سرمایه روانشناختی و نوآوری یا خلاق
(، اما برخی مطالعات استدلال می کنند که سرمایه روانشناختی و خلاقیت یا نوآوری خدمات می توانند 2014)نیومن و دیگران، 

و  3(. از اینرو، همانطور که آوی2017؛ کیم و دیگران، 2016؛ هیلید و دیگران، 2015همبستگی مثبتی داشته باشند )عباس و رجا، 

بیان می کنند، کسانی که سرمایه روانشناختی بالاتری دارند می توانند قدرت بیشتری داشته باشند و راه حل های ( 2011دیگران )
و همین باعث می شود تاثیر داخلی شان روی نتایج سازمان بیشتر باشد، واکنش مثبت  خلاقانه بیشتری را برای مسائل خلق نمایند
 یدی اجتناب کنند. تری نسبت به مشکلات داشته باشند و از نام

 

 نقش های واسطه یا میانجی سرمایه روانشناختی جمعی-2-6
( روی تاثیر واسطه ای کامل سرمایه روانشناختی بر رابطه بین رهبری خدمتکار و تمایل کارکنان 2017بوزاری و کاراتیپی )   

لال می کنند که سرمایه روانشناختی تا حدی روی ( استد2017به ماندن در سازمان و نیز سایر نتایج تاکید دارند، کیم و دیگران )
 یرهبر( نیز بیان می کنند 2016ساختار روانشناختی تاثیر دارد و رفتار نوآوری خدمت را تحت الشعاع قرار می دهد. گو و همکاران )

مطالعات نشان می دهند که سرمایه روانشناختی در سطح جمعی دارای نقش را بهبود ببخشد.  یجمع یروانشناخت هیتواند سرما یم
واسطه ای نسبی است. سرمایه روانشناختی جمعی نباید در مسیر تاثیر مستقیم بین رهبری اشتراکی و تعهد و خلاقیت سازمانی، 

در  یمیت دهیپد کیتواند به عنوان  یم یروانشناخت هیکنند که سرما یاستدلال م زی( ن2016) گرانیو د دیلیهنادیده گرفته شود. 
اعضاء گروه در  نیب کینامید یتعامل و هماهنگ ییتواند به عنوان هم افزا یم یجمع یروانشناخت هیسرما نینظر گرفته شود. بنابرا

ل و بر اساس منطق تباداست.  یجمع یریو انعطاف پذ یجمع دیام ،یجمع ینیخوش ب ،یجمع یینظر گرفته شود که شامل شکوفا

و بیان دیدگاه ها در ساختار اجتماعی است. تعامل، سرمایه روانشناختی جمعی تحت تاثیر هدف اشتراکی، حمایت اجتماعی 

سرمایه روانشناختی جمعی در واقع یک وضعیت روانشناختی جمعی است که روی تعهد و خلاقیت سازمانی تاثیر 

گی می شود که از طریق آن اشتراک گذاری، بازبودن و بسزایی دارد. در کل، رهبری اشتراکی منجر به خلق فرهن

حمایت خلق می شود. این ویژگیهای فرهنگی می توانند منجر به تاثیرات مثبت روی شکوفایی، فرصت طلبی و امید 

 میشوند و همچنین انعطاف پذیری بین گروه را افزایش می دهند.

 

 پیشینه تحقیق -3
 جانیاستان آذربا ییروستا ینیدر ارتقای کارآفر یروانشناخت هینقش سرما یبه بررس یقی( در تحق1396ساربان و همکاران )

رابطه مثبت و  ینیکارآفر تیبا تقو قیتحق رهاییمتغ ینشان داد که تمام رمنیاسپ یحاصل از آزمون همبستگ جیپرداختند. نتا یشرق
و تاب  ینیخوشب ،ییاعتمادبه نفس، خودکارآ دواری،یام رهاییمتغ یچندگانه خط ونیرگرس موندر آز نیداری دارد. همچن یمعن

رهبری  یبه بررس یقی( در تحق1395و همکاران ) یرا دارد. اکبر ینیکارآفر تیتقو ریمتغ راتییدرصد از تغ 88/0 نییتب ییآوری توانا
یج نشان داد رهبری اصیل بر اعتماد قرارداد روانشناختی پرداختند. نتا قضِاصیل و سرمایة روانشناختی: تأثیر متغیر میانجی اعتماد و ن

تأثیر مثبت و معناداری مـی گـذارد. همچنـین رهبـری  440/0و اعتمـاد بـر سـرمایة روانشـناختی بـا شدت  370/0با شدت 
 ، نقـضِ قرارداد420/0بـا شـدت  شناختی، اعتماد بر نقضِ قرارداد روان350/0اصـیل بـر نقـضِ قـرارداد روانشناختی با شدت 

تأثیر منفی دارد. - 06/0و رهبـری اصـیل بـر سـرمایة روانشناختی با شدت - 330/0روانشناختی بر سرمایة روانشناختی بـا شـدت 
. داختندتأثیر رهبری اشتراکی بر اثربخشی کارگروهی با نقش میانجی: تسهیم دانش پر ی( به بررس1394و همکاران ) یلیاسماع

ثیر مستقیم رهبری اشتراکی بر اثربخشی کار گروهی، تأثیر مستقیم رهبری اشتراکی بر تسهیم دانش فرضیه ها نشان دهندة تأ جینتا
و تأثیر مستقیم تسهیم دانش بر اثربخشی کار گروهی بود. همچنین نتایج پژوهش نشان داد که تسهیم دانش در تأثیر رهبری 

                                                           
1 Lipine and Van Din 
2 Remark 
3 Avi 
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 نیرابطه ب یبه بررس یقی( در تحق1391مارزاده و همکاران )نقش میانجی را ایفا می کند. مع گروهی،اشتراکی بر اثربخشی کار 
 جی( پرداختند. نتایشرق جانیاستان آذربا یکارکنان )اداره تعاون، کار و رفاه اجتماع یو تعهد سازمان یروانشناخت هیمؤلفه های سرما

کارکنان رابطه  یو تعهد سازمان یروانشـناخت هیسـرما ـانیسازمان م نینشان داد که در ا قیتحق یاصل هیبدست آمده از آزمون فرض
خودکارآمدی و تعهد مستمر  نیبـود که ب ـنینشان دهنـده ا قیتحق یفرع اتیحاصل از فرض جینتا نیمعناداری وجود دارد. همچن

 رییبه تغ لیتما ،یکار یزندگ تیفیو ک یروانشناخت هیسرما نی( رابطه ب2017) گرانیو د میکارکنان رابطه معناداری وجود ندارد. ک
 یرابطه مثبت و معن یشناخت هیو سرما رهاییمتغ نیا نینشان داد ب قیتحق جیکند. نتا یم یخدمات را بررس یابیشغل و عملکرد باز

 جیکارکنان و نتا گرشو ن یروانشناخت هیخدمتکار، سرما یرهبر نیرابطه ب ی( بررس2017) یپیو کارات یوجود دارد. بوزار یدار
( 2015) گرانیو د ائویوجود دارد. هس یدار یرابطه مثبت و معن رهاییمتغ نیا نینشان داد ب قیتحق جیکردند. ونتا یرا بررس یرفتار

 دهد.  شیکارکنان افزا نیرا ب یروانشناخت هیتواند به صورت مثبت سرما یخدمتکار م یکند که رهبر یم انیب زین
در  یورزش انیمرب یشغل تیبا رضا یو تعهد سازمان یروانشناخت هیسرما نیرابطه ب ی( در پژوهش2016و همکاران)  یمحمد

 یگذار هیسه پرسشنامه استاندارد از جمله پرسشنامه سرما ق،یتحق یداده ها یجمع آور  یکردند. برا یاستان کردستان را بررس
و کروم  یسوچیو یشغل تیرسشنامه رضا( و پ1998) ریآلن و ما یتعهد سازمان رسشنامه(، پ2007لوتانز و همکاران ) یروانشناخت

مربیان  یبا تعهد سازمان یدار یمعن یهمبستگ یروانشناخت هیپژوهش نشان داد که همه ابعاد سرما ی( استفاده شد. یافته ها2009)
 یوانشناختر هیپژوهش نشان داد که همه ابعاد سرما یها هیافت نی، همچن یازبعد انعطاف پذیر ریدر استان کردستان دارند غ یورزش

مثبت  یها همبستگ افتهی. یازبعد انعطاف پذیر ریدر استان کردستان دارند غ یمربیان ورزش یشغل تیبا رضا یدار یمعن یهمبستگ
 در استان کردستان نشان دادند. یمربیان ورزش یشغل تیو رضا یتعهد سازمان نیدار ب یو معن

 
 

 روش تحقیق -4
 یکارکنان استاندار یباشد. جامعه امار یم یباشد و از نظر هدف کاربرد یم یهمبستگ -یفیپژوهش حاضر توص قیروش تحق

شد.  عیپرسشنامه توز 192ساده تعداد  یتصادف یریباشد که با استفاده از فرمول کوکران و روش نمونه گ ینفر( م 365کرمانشاه )
شود که  ی( استفاده م2007از پرسشنامه کارسون ) یاشتراک یسنجش رهبر یکه برا شدبا یداده ها پرسشنامه م یابزار گرداور

 یروانشناخت هیباشد و جهت سنجش سرما یها م دگاهید انیو ب یاجتماع تیسه بعد هدف مشترک، حما یسوال و دارا 10 یدارا
 د،یام ،ینیخوش ب ،ییبعد خودشکوفا 4 یارسوال است که د 24 یشود که دارا ی( بهره گرفته م2007از پرسشنامه لوتانز ) یجمع

 یشود که دارا ی( استفاده م1993) گرانیو د ریاز پرسشنامه اصلاح شده ما یباشد و جهت سنجش تعهد سازمان یم یریانعطاف پذ
ف یباشد که ط یسوال م 9 یشود که دارا ی( استفاده م2001از پرسشنامه ژئو و جرج ) تیباشد و جهت سنجش خلاق یسوال م 6

 باشد. یاز کاملا موافقم تا کاملا مخالفم م یا نهیگز 7 فیبه سوالات براساس ط ییپاسخگو
در جامعه  راداتیو پس از رفع ا دیگرد عیتوز دیچند تن از اسات نیپژوهش حاضر، ابتدا پرسشنامه در ب ییایو پا ییروا جهت

، 0.902 تی، خلاق0.768 یتعهد سازمان اسیکرونباخ استفاده شده که مق یاز روش آلفا زین ییایشد و جهت سنجش پا عیتوز یآمار
 باشد. یقابل اعتماد م ییایپا انگریبه دست آمد که ب 0.933 یجمع ینشناختروا هیو سرما 0.938 یاشتراک یرهبر

 

  قیتحق اتیفرض-4-1
 دارد. یهمبستگ یجمع یروانشناخت هیبه صورت عمده و مثبت با سرما یاشتراک ی: رهبر1 هیفرض
 است. یبا تعهد سازمان یمثبت و معنادار یهمبستگ یدارا یاشتراک ی: رهبر2 هیفرض
 دارد            تیبا خلاق یمثبت یهمبستگ ،یاشتراک ی: رهبر3 هیفرض
 دارد. یبا تعهد سازمان یارتباط مثبت ،یجمع یروانشناخت هی: سرما4 هیفرض
 د ارد. تیبا خلاق یارتباط مثبت ،یجمع یروانشناخت هی: سرما5 هیفرض
 دارد. یو تعهد سازمان یاشتراک یرا در رابطه با رهبر یانجیجمعی، نقش م یروانشناخت هی: سرما6 هیفرض
 دارد. تیو خلاق یاشتراک یرا در رابطه با رهبر یانجیجمعی، نقش م یروانشناخت هی: سرما7 هیفرض

 

 جیداده ها و نتا لیتحل -5
باشد و  ینفر مرد م 151نفر زن و تعداد  41،تعداد  انیپاسخگو تیپرسشنامه در رابطه با جنس یها افتهیحاصل از  جیطبق نتا

رده  نینفر ب 89سال، تعداد  40تا  30 یرده سن نینفر ب 77سال، تعداد  30 ریسن ز ینفر دارا 8 زین انیدر رابطه با سن پاسخگو
 ینفر دارا 11 ز،ین انیخگوپاس لاتیباشند. در رابطه با تحص یم شتریسال و ب 50 یرده سن نیب رنف 18سال و  50تا  40 نیب یسن
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 یو بالاتر م سانسیفوق ل لاتیتحص ینفر دارا 83و  سانسینفر ل 80 پلم،ید لاتیتحص ینفر دارا 18و کمتر،  پلمید لاتیتحص
سال  20تا  10سابقه کار  ینفر دارا 93سال،  10سابقه کار کمتر از  یانفر دار 37تعداد  زین انیباشند. در رابطه با سابقه کار پاسخگو

و  ینفر قرارداد 36 ،یمانینفر پ 51 ،ینفر رسم 98سال دارند. در رابطه با نوع استخدام،  20از  شتریسابقه ب یدارا زینفر ن 62و تعداد 
 باشند. ینوع استخدام م ریسا زینفر ن 7

 

 آمار استنباطی-5-1
غیرها همبستگی وجود دارد و همبستگی بین متغیرهای پژوهش (، بین مت1طبق نتایج حاصل از همبستگی در جدول شماره )

 تایید می شود.
 

 . همبستگی پیرسون1جدول  

  تعهدسازمانی خلاقیت رهبری اشتراکی سرمایه روانشناختی

 تعهد سازمانی 1   

 خلاقیت 0.399 1  

 رهبری اشتراکی 0.423 0.452 1 

 سرمایه روانشناختی 0.499 677/0 609/0 1

 

 مدل ساختاری-5-2
نشان  2و  1گیری تحقیق در حالت تخمین ضرایب استاندارد و در حالت معناداری ضرایب استاندارد در شکل های مدل اندازه

داده شده است. در شکل مربوط به تخمین ضرایب استاندارد ، بارهای عاملی سؤالات و در شکل مربوط به معناداری ضرایب 
بارهای عاملی بیشتر سؤالات بیشتر  مشخص است 1 املی نشان داده شده است. همانطور که در شکلاستاندارد، معناداری بارهای ع

قرار دارد، لذا  -96/1تا  96/1اکثرسوالات خارج از محدوده  مشخص است ضرایب معناداری 2در شکل  بوده و از آنجایی 5/0از 
 ،24، 23داشتند را حذف نمودیم که سوالات،  5/0 لی کمتر ازو جهت آزمون فرضیه، سوالاتی که بارهای عام مدل قابل قبول است

  .شدند حذف فرضیات آزمون جهت خلاقیت 5و سوال  ، سرمایه روانشناختی15، 16
 

 
 گیری در حالت تخمین ضرایب استاندارد: مدل اندازه1 شکل
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 تجزیه و تحلیل مدل ساختاری-5-3
های  شود واز این طریق فرضیهروابط بین متغیرها بررسی می plsدر بررسی مدل ساختاری، با استفاده از نرم افزار 

 .گیردتحقیق مورد آزمون قرار می

 
 گیری در حالت معناداری ضرایب استاندارد:مدل اندازه2 شکل

 
نشان داده شده  4معناداری ضرایب استاندارد در شکل  و در حالت 3در حالت ضرایب استاندارد در شکل  مدل ساختاری تحقیق

 .است

 

 
 : مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرایب استاندارد3 شکل

 
 : مدل ساختاری تحقیق در حالت معناداری ضرایب استاندارد4شکل 

 

 قیتحق یها هیآزمون فرض جینتا-6
با توجه به  یروانشناخت هیبا سرما یاشتراک یرهبر یبر همبستگ یمبن قیتحق هی، فرض3:  طبق شکل 1 هیآزمون فرض جینتا

 نیو ب شود¬یم دییپژوهش تا هی، لذا فرض3( گزارش شده در شکل 0.610) یروانشناخت هیبا سرما یاشتراک یرهبر یمقدار همبستگ
 وجود دارد. یهمبستگ ریدو متغ
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با توجه به مقدار  یبا تعهد سازمان یاشتراک یرهبر یبر همبستگ یمبن قیتحق هی، فرض3: طبق شکل 2 هیآزمون فرض جینتا

 ریدو متغ نیو ب شود¬یم دییپژوهش تا هی، لذا فرض3( گزارش شده در شکل 0.190) یبا تعهد سازمان یاشتراک یرهبر یهمبستگ
 وجود دارد. یهمبستگ
با توجه به مقدار  ، تیبا خلاق یاشتراک یرهبر یبر همبستگ یمبن قیتحق هی، فرض3: طبق شکل 3 هیآزمون فرض جینتا

 ریدو متغ نیو ب شود¬یپژوهش رد م هی، لذا فرض3( گزارش شده در شکل 0.063) تیبا خلاق یاشتراک یرهبر یهمبستگ
 وجود ندارد. یهمبستگ
 یبا توجه به مقدار درجه معنا دار ،یبا تعهد سازمان یروانشناخت هیبر رابطه سرما یمبن قیتحق هی: فرض4 هیآزمون فرض جینتا

پژوهش  هیباشد لذا فرض ینم -96/1تا  96/1که در محدوده  4( گزارش شده در شکل 5.513) یو تعهد سازمان یروانشناخت هیسرما

 .شود¬یم دییتا
 هیسرما یبا توجه به مقدار درجه معنا دار ت،یبا خلاق یروانشناخت هیبر رابطه سرما یمبن قیتحق هی: فرض5 هیآزمون فرض جینتا

 دییپژوهش تا هیباشد لذا فرض ینم -96/1تا  96/1که در محدوده  4( گزارش شده در شکل 15.063) تیو خلاق یروانشناخت

 .شود¬یم
ممکن است در نظر گرفته شود. نوع اول  یگر یانجیدو نوع م ،یانجیم ریمتغ کی یحاو های¬: در مدل6 هیآزمون فرض جینتا

 یاست، به عبارت یانجیم ریمتغ قیو از طر میل بر وابسته تنها به صورت مستقمستق ریمتغ نیکامل است که در آن رابطه ب یانجیم
مستقل  ریمتغ نیاست که در آن رابطه ب یانجیاز م گرینوع د یجزئ یگر یانجی. مستیدار ن یمستقل و وابسته معن ریمتغ نیرابطه ب

و  ی)داور باشد¬یدار م یمعن زیمستقل و وابسته ن ریمتغ نیرابطه ب یاست، به عبارت میمستق ریو غ میمستق قیو ووابسته از دو طر
 یو تعهد سازمان یاشتراک یرهبر ن،ی، رابطه ب4شکل  رگزارش شده د T-VALYE(. با توجه به مقدار 187، 1393رضا زاده،

 هیباشد و فرض ی( م5.513) یو تعهد سارمان یروانشناخت هی( و سرما16.210) یروانشناخت هیو سرما یاشتراک ی(، رهبر2.681)
 .ستا میمستق ریو غ میها به صورت مستق ریمتغ نیاست چون رابطه ب یاز نوع جزئ یانجیشود و م یم دییپژوهش تا

ممکن است در نظر گرفته شود. نوع اول  یگر یانجیدو نوع م ،یانجیم ریمتغ کی یحاو های¬: در مدل7 هیآزمون فرض جینتا
 یاست، به عبارت یانجیم ریمتغ قیو از طر میمستقل بر وابسته تنها به صورت مستق ریمتغ نیکامل است که در آن رابطه ب یانجیم

مستقل  ریمتغ نیاست که در آن رابطه ب یانجیاز م گرینوع د یجزئ یگر یانجی. مستیدار ن یمستقل و وابسته معن ریمتغ نیرابطه ب

و  ی)داور باشد¬یدار م یمعن زیمستقل و وابسته ن ریمتغ نیرابطه ب یاست، به عبارت میمستق ریو غ میمستق قیو ووابسته از دو طر
(، 1.643) تیو خلاق یاشتراک یرهبر ن،ی، رابطه ب4شکل  رگزارش شده د T-VALYE(. با توجه به مقدار 187، 1393رضا زاده،

 یرهبر نی( است و رابطه ب15.063) تیو خلاق یروانشناخت هیسرما نی( و رابطه ب16.210) یروانشناخت هیو سرما یاشتراک یرهبر
 کامل است. یانجیباشد و از نوع م یم میمستق ریو به صورت غ ستین میمستق تیو خلاق یاشتراک
 

 یریگ جهینت-7
 یدارد. رهبر یهمبستگ یجمع یروانشناخت هیبه صورت عمده و مثبت با سرما یاشتراک یحاصل از پژوهش رهبر جیطبق نتا

دارد.  یبا تعهد سازمان یارتباط مثبت ،یجمع یروانشناخت هیاست. سرما یبا تعهد سازمان یمثبت و معنادار یهمبستگ یدارا یاشتراک
 یاشتراک یرا در رابطه با رهبر یانجیجمعی، نقش م یروانشناخت هید ارد. سرما تیبا خلاق یمثبتارتباط  ،یجمع یروانشناخت هیسرما

 ،یاشتراک یرهبر یدارد ول تیو خلاق یاشتراک یرا در رابطه با رهبر یانجیعی، نقش مجم یروانشناخت هیدارد. سرما یو تعهد سازمان
 یواسطه ا ریتاث یدارا یجمع یروانشناخت هیکه به صورت خاص، سرما ددهن یها نشان م افتهیندارد.  تیبا خلاق یمثبت یهمبستگ

و  یاشتراک یدارند که رهبر دیتاک نیا یها رو افتهیاست.  یسازمان تیو خلاق یو تعهد سازمان یاشتراک یرهبر نیرابطه ب یرو
 هیسرما تیاهم دیسازمان با رانیدارند. مد یسازمان تیتعهد و خلاق تیدر تقو یاساس ینقش ها ،یجمع یروانشناخت هیسرما

 میکه ارتباط مستق یکارکنان ای شگامیکه کارکنان پ میدان ی. ما مرندیدر نظر بگ یسازمان تیتعهد و خلاق یرا رو یجمع یروانشناخت
 دهند شیشان را افزا یداشته باشند تا بتوانند مشارکت کار یبالاتر یجمع یروانشناخت هیسطح سرما دیبا ارباب رجوع دارند، با

شوند و  یسازمان ها محسوب م یبرا یمهم یها ییدارا شگام،یدهد که کارکنان پ ینشان م نی(. ا2015و کاراداس،  یپی)کارات
 یروانشناخت هیما، سرما یتجرب یها افتهیدارد. بر اساس  ریرفتار و عملکردشان نسبت به ارباب رجوع تاث ین روشا یذهن تیوضع
 یراندمان کار تیتقو یبرا کیتکن نیتوانند از ا یم رانیشود، و مد یسازمان تیش تعهد و خلاقیتواند منجر به افزا یم یجمع

 شوند. روهایترک کار توسط ن ای ییتوانند منجر به کاهش جابجا یم ارهایمع نیاستفاده کنند. ا
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