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ABSTRACT 

The aim of this study was to identify the predictive level of employees' 

organizational creativity based on the type of transformational 

leadership of managers with emphasis on organizational retention. In 

this research, a descriptive correlational research method has been used. 

The statistical population is Hamedan police staff among whom 198 

people were selected as a sample through simple random sampling 

using Krejcie and Morgan Table. Then to collect the required data from 

two standard questionnaires. M.L.Q and creativity of receptive were 

used. Using Cronbach's alpha coefficient in the above-mentioned 

questionnaires, their reliability was calculated as 0.91, 0.89, 

respectively. To test the hypotheses, descriptive and inferential 

statistics such as mean, percentage, Kalmogorov-Smirnov Test and 

Multivariate Regression Test were used in SPSS software. The results 

show that in the presence of all three variables of ideal behaviors, 

inspirational motivation and managers' considerations, the relevant 

variables positively and significantly explain the creativity of 

employees at the level of 0.003. 
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 )موردمطالعه: ف.ا. شهر همدان(

 

  

 
 

 

 

 
 

 چکیده
بینی خلاقیت سازمانی کارکنان بر اساس پژوهش حاضر با هدف شناسایی میزان پیش

آفرین مدیران با تأکید بر نگهداشت سازمانی نیرو انجام پذیرفت. نوع رهبری تحول
جامعۀ  شده است.در این پژوهش، از روش تحقیق توصیفی از نوع همبستگی استفاده

 گیری تصادفیشود که از طریق نمونهامل میآماری، کارکنان انتظامی شهر همدان را ش
عنوان نمونه انتخاب گردید. نفر به 198ساده و با استفاده از جدول کرجسی و مورگان 

های موردنیاز از دو پرسشنامۀ استاندارد ام. ال. کیو و آوری دادهدر ادامه، جهت جمع
نباخ به یب آلفای کروها با استفاده از ضرشده که پایایی آنخلاقیت رندسیپ استفاده

محاسبه گردید که در ادامه جهت آزمون  89/0، 91/0های مذکور ترتیب در پرسشنامه
های آمار توصیفی و استنباطی نظیر میانگین، درصد، آزمون ها از شاخصفرضیه

 spssافزار اسمیرنوف و آزمون رگرسیون چندمتغیره در محیط نرم-کالموگرف
زمان هر سه متغیر دهندۀ آن است که در حالت وجود همانشده است. نتایج نشاستفاده

بخش و ملاحظات مدیران، متغیرهای مربوطه رفتارهای آرمانی، انگیزش الهام
 کنند.تبیین می 003/0صورت مثبت و معناداری میزان خلاقیت کارکنان را در سطح به
 

 ت.آفرین، پلیس، نگهداشخلاقیت، سازمان، رهبری تحول :هاواژهکلید
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 مقدمه

سازمانی بیشتر بر توانمندسازی در دو دهۀ اخیر، توسعۀ 

شده است که رهبری کارآمد بنا گشته و ثابتمدیران و 

ها ها نوع رهبری کردن آنترین عامل موفقیت سازمانمهم

( معتقد است که مدیریت و نوع 2014)1است. دیگاگو

رهبری کردن، عنصر متمایز نمودن هر سازمانی نسبت به 

های کارآمد و معتبر های دیگر است. تحقق سازمانسازمان

پذیر نخواهد بود. دیرانی کارآمد امکانجهانی بدون داشتن م

ها قبل از توسعه یافتن نیازمند به به عبارت بهتر، سازمان

ه آفرین هستند کداشتن مدیرانی با رهبری توانمند و تحول

ویژه نیروی های نظامی و بهاین امر به اخص در سازمان

 عنوان یک سازمان خدوم به ملت به انجامانتظامی که به

گردد و ازآنجاکه غول است، کاملاً احساس میوظیفه مش

 هایترین رکن و مزیت رقابتی و ایجاد انگیزهمدیران مهم

ها، روند، یکی از مؤثرترین راهپیشرفت سازمانی به شمار می

های مانند سازمان پلیس است رهبری تحولی مدیران سازمان

 (.1396 نژاد و بختیاری،)عباس

روند تغییرات و تنوع ابزار هرتقدیر، در عصر حاضر به

شود. مورداستفاده در جریان زندگی، هرروز بیشتر می

از  یکسرعت تغییرات و دگرگونی به حدی است که هیچ

غییراتی بینی چنین تافراد بشر حتی در یک قرن گذشته پیش

و  یافتهکرد. رقابت سازمانی در کشورهای توسعهرا نمی

دار برای تمامی کارها شدت ناپایتوسعه، فضایی بهدرحال

محیط نامطمئن و  ایجاد کرده است. جهت مقابله با این

 شدتتغییرات مستمر، نیاز به افرادی در نقش رهبر به

رهبری سنتی در هزارۀ  شود. بدیهی است کهاحساس می

سوم ادامه حیات نخواهد یافت و جهان نیازمند رهبرانی 

را این امکان گاقدامات رهبری تحول گرا خواهد بود.تحول

دهد تا به هنگام رقابت در یک محیط ها میرا به سازمان

بینی عملکرد خود را ارتقا دهند پیشمتلاطم و غیرقابل

 (.1389 )جلیلیان،

 

                                                      
 

 

 

 

 

های مانند نیروی انتظامی با راستا، سازماندر همین 

هایی پویا و در حال تغییر مواجه هستند. بنابراین، محیط

پویایی خود مجبورند خود را با تغییرات  جهت بقاء و

رعت سدیگر، با توجه بهعبارتیمحیطی سازگار سازند. به

شتابنده تغییرات و تحولات علمی، فناّورانه، اجتماعی، 

هایی موفق و کارآمد سازمان عصر کنونی،فرهنگی و 

خواهند بود که علاوه بر هماهنگی با تحولات جامعه 

 ها را نیز در آیندهمسیر تغییرات و دگرگونی امروزی بتوانند

جهت  بینی کرده و قادر باشند که این تغییرات را درپیش

ای بهتر هدایت ایجاد تحولات مطلوب برای ساختن آینده

 (.1392 کنند )نصیری،

بنابراین، جهت مقابله با این محیط نامطمئن و تغییرات 

دت شگرا، بهمستمر، نیاز به افرادی در نقش رهبری تحول

عنوان یکی از گرا بهشود. رهبری تحولاحساس می

 های رهبری در روانشناسی سازمانی است کهپارادایم

موردتحقیق گسترده رضایت کارکنان قرارگرفته است. 

مکمل سایر  عنوانگرا بهه اجزای رهبری تحولکهنگامی

تواند به یک منبع مزیت اقدامات رهبری به کار رود، می

استفاده از این مزیت  رقابتی برای سازمان تبدیل شود و

 توجهی در رقابت استراتژیک وتواند کمک قابلرقابتی می

مدت و بلندمدت کند. درواقع، کسب بازده بالاتر در کوتاه

گرای اثربخش، احتمال اینکه سازمان بری تحولبدون ره

های موجود به عملکرد مواجهه با چالش بتواند به هنگام

بخش دست یابد، کاهش خواهد یافت برتر و حتی رضایت

 (.1386 )انصاری و تیموری،

رهبری در طول تاریخ یکی از ارکان ترقی جوامع بشری 

ر ظر قراعنوان یک کارکرد مدنبوده است. وقتی رهبری به

شود و حضور گیرد، جزء مهمی از مدیریت محسوب میمی

و موجودیت آن درگرو اعمال تعدادی مهارت است که این 

 افراد رهبریهای عنوان راه یا سبکتوان بهها را میمهارت
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در جهت رسیدن به اهداف خاص تلقی نمود )بنت و 

در همین راستا، سه پیامد رهبری شامل:  (.2003 اندرسون،

ایجاد تلاش بالاتر از حد انتظار در میان همکاران، اثربخشی 

عنوان سه توان بهها را میمندی در میان آنو میزان رضایت

های رهبری مختلف شاخص مهم ارزیابی فواید عملی سبک

(. حال بر اساس مباحث 1994  در نظر گرفت )باس و آولیو،

عنوان یک سازمان امنیتی و ه، سازمان پلیس بهگفتپیش

خدماتی نیز از این قاعده مستثنی نیست. به عبارت بهتر، از 

منظر مقام معظم رهبری )م( در دنیای امروز بررسی و 

ها از ابعاد گوناگون شناخت کارکرد مدیریتی انواع سازمان

شناسی، شناسی، انسانیک راهبرد کلیدی در جامعه

جتماعی، علوم ارتباطات و به اخص روانشناسی ا

مانند سازمان پلیس محسوب رسان بههای خدمتسازمان

گردد که باید موردتوجه أکید قرار گیرد )زیویار و شهیر، می

1394.) 

بنابراین، با توجه به تأکیدات رهبری تحولات موجود 

توانند خود را با هایی میاساسی و بنیادی است و سازمان

گود و عرصه رقابت باقی  بیق دهند و دراین شرایط تط

بمانند که مدیران و رهبرانی کارآمد، تغییرگرا و یا 

 آفریناندازی بلندمدت داشته باشند. رهبری تحولچشم

های ای برای تغییرات بلندمدت سازماناساس و شالوده

که دسترسی به اهداف بالاتری را  مانند سازمان پلیس است

 آفرین،سازد. رهبران تحولمیسر میبرای نظام سازمانی 

د با کنندهند و سعی میاثربخشی را به کارایی ترجیح می

منابع انسانی سازمان  توجه به روحیات خود و کارکنان، از

(. بر همین اساس، 1384 مند شوند )بیکزاد و فلسفی،بهره

های مانند نیروی انتظامی نقش بسزایی رهبری در سازمان

ها ی خلاقیت، نگرش کارکنان، پاسخ آندهی نیرودر شکل

ها دارد. رهبری در تغییرات سازمانی و پذیرش نوآوری به

مستقل و مجزا از مدیریت  عنوان جزئیمفهوم سازمان آن به

 مطرح نبوده و یکی از وظایف عمده واصلی آن به شمار 

 

                                                      
 
 

 

 
 

یت خلاقآید. بنابراین، توجه و ملاحظه فردی به نگرش می

حمایت به  درجه توجه و  ازمانی که ناظر بهو تغییرات س

عنوان ابعاد مهم سبک رهبری هر یک از پیروان است، به

 (.2009 ،1آید )گلدمنشمار می آفرین بهتحول

حال باید برای توانمندسازی و ایجاد حس خلاقیت به افراد 

دهی به افراد برای  قدرت داد که این امر از طریق اختیار

نفوذ و ها، اعمالتصمیمات، ابراز ایدهمشارکت، اتخاذ 

شود. به همین دهی به افراد، محقق میطور مسؤولیتهمین

 علت است که مشارکت شکل مؤثری از توانمندسازی

کارکنان برای ایجاد خلاقیت سازمانی است و سبب افزایش 

شود و نیز در عوض عملکرد و سلامت فردی را آن می

(. بنابراین، رهبران 2005 بخشد )فرنچ وندال،بهبود می

آفرین با درک و شناخت عمیق خویش، ایده تغییر و تحول

خلاقیت افراد در سازمان درونی  برتحول را با تکیه

 ند تاکنسازند و با ایجاد رابطه قوی با کارکنان سعی میمی

اندازهای راهبردی نوین و اهداف خویش ها را با چشمآن

  (.2014 ،2آشنا سازند )باکر

ها، رفتار وری در سازماناز همین رو، برای ارتقای بهره

اصلی رشد و تعالی  هایرهبری سازمانی یکی از مؤلفه

 ها است. چنین رفتار سازمانی، یکی از ابعاد مهمسازمان

های مختلف، ازجمله نیروی انتظامی شناختی سازمانجامعه

 رتوانند نقش مهمی را دانتظامی می اسـت. کارکنان نیروی

ا انتظامی ب مدیران نیروی ارتقاء و کیفیت آن ایفا کنند.

دوستانه و جوانمردانه، همراه باادب و رفتارهای نوع

شناسی به افزایش خویی و حس وظیفهمهربانی، خوش

کیفیت در سازمان کمک مؤثری خواهند کرد. 

 گرا، یکی ازدیگر، رفتار رهبری سازمانی تحولعبارتبه

کارکنان  موجب بهبود عملکردهایی است که شاخص

دهد سوی تحقق اهدافش سوق میشود و سازمان را بهمی

 و طیف وسیعی از رفتارهای موردنیاز برای تحقق اهداف

 نماید.شده را محقق میدر نظر گرفته
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در یک  گراتحولاثرات مثبتی که رهبری  با توجه به لذا

سازمان بر کارکنان و دستیابی سازمان به اهدافش ایفا 

د در این پژوهش به دنبر آن ش پژوهشگران ،نمایدمی

فرماندهان انتظامی شهر رهبران  گرایانهتحولبررسی ابعاد 

صلی ا سؤال ،د. بنابرایننبر خلاقیت کارکنان بپرداز همدان

ی میزان خلاقیت سازماناین پژوهش این است که آیا 

 آفریننوع رهبری تحول اساس بر کارکنان ف.ا شهر همدان

 ؟است بینیمدیران قابل پیش

 

 مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش
 1977عنوان یک ایده، در سال آفرین بهرهبری تحول

شناسی توسط نویسندۀ میلادی بیان شد. در مطالعات جامعه

لقب گرفت. سپس  2رهبری شورش 1مشهوری به نام تون

میلادی این نوع از رهبری را  1987در سال  3مک گریگور

، 1985آفرین آورد. در سال در کتابش با عنوان رهبری تحول

آفرین را صورت رسمی تئوری رهبری تحولبه 4ام باس

رهبری »کتابی تحت عنوان  5مطرح نمود. یک سال بعد آنه

آن به بحث  چاپ کرد که در مورد مفهوم واقعی« گراتحول

 فر،تابلی، تیرگر، مظفری، مرتضوی و مهرابی) پرداخته بود

1391.) 

آفرین ( معتقد است رهبری تحول2004) شامیر

دهد که به عقاید کارآمدی و خلاقیت کارکنان را افزایش می

ها برای سازماندهی و اجرای های آنافراد در قابلیت

شده داده هایکارهایی مورد درخواست برای تولید مهارت

 و هااندیشهاز طریق تأیید  گراتحولرهبران گردد. برمی

 اخلاقی کارکنان و الهام بخشیدن به آنان برای هایارزش

یزه نوین، انگ هایشیوهاندیشیدن به مسائل با استفاده از 

و  هاسبک . توانایی ارزیابیکنندمیرا فراهم  ایالعادهفوق

و ایجاد آرمان واحد در  نگرآیندهپیامدهای سازمانی و دید 

 هستند. رهبری  گراتحول اعضای سازمان از اجزای رهبری

 

                                                      
1. Ton 

2. Rebel leadership 

3. McGregor 

4. M bas 

 
 

 

 
 

ترسیم را واضح از آینده  اندازچشمنوعی  گراتحول

 (.2002 ،6)نانوس و بنیس کندمی

 رنزبریشه در کارهای  گراتحولرهبری  ۀنظریبنابراین، 

 گراتحولدارد. برنز مشخص کرد که رهبران  (1982)

هستند و دیگران را برای انجام کارهای  صاحب بینش

حث ب ۀ. برنز در ادامدارندمیوااستثنایی به چالش و تلاش 

ه ک ؛هستند گراتحول: تنها رهبران کردمیچنین ادعا  خود

جدید  هایقادر به ترسیم مسیرهای ضروری برای سازمان

، بر تغییرات حاکم بر اندتغییراتمنشأ  هاآنهستند، زیرا 

. وی تغییرات سوارند سازمان اشراف کامل دارند و بر امواج

 ایهانگیزه، به دنبال گراتحولمشخص کرد که یک رهبر 

 ،بنابراین .است های بالاتر آنانبالقوه در پیروان و ارضای نیاز

 ، تعاملی و دوسویه استگراتحولرهبری طور خلاصه به

رف ها از طشود فرآیند مدیریت و انجام فعالیتکه باعث می

شده و بالا رفتن خلاقیت کارکنان باانگیزه مطلوب انجام

 (.2003 ،7مک فارلن و داکتکارکنان گردد )

، وسیع و اسرارآمیزخلاقیت همواره مفهومی  خلاقیت:

بسیار پیچیده بوده اسـت. تحقیق در مورد خلاقیت و 

آن، بیش از یک قرن پیش توسط  دهندۀتشکیل عناصر

 اساسی ۀدانشمندان علوم اجتماعی شروع شد؛ ولی انگیز

توسط گیلفورد ایجاد  1950سال  ربرای پژوهش بیشتر د

بـه یافتن  گردید. گیلفورد خلاقیت را با تفکر واگرا دست

)در مقابل تفکر همگرا(  مسائلجدید برای حل  هایرهیافت

 از ایبرههدر  هاسازمانامروز دانست. بنابراین، میمترادف 

ر عص ازجملهکه تحت عناوین مختلف  اندقرارگرفتهزمان 

، عصر جامعه اطلاعاتی، عصر صنعتی فرا دانش، عصر

 شدهمطرحسرعت و بالاخره عصر خلاقیت و نوآوری 

را در جهت مدیریت تغییرات شتابان و  خود است؛

 .سازندمیژرف جهانی آماده  هایدگرگونی
 

5. Anne 

6. Nanus& Bennis 

7. Macfarlane &Duckett 
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اصلی اساسی از  عنوانبهنوآوری  که خلاقیت و ایگونهبه

 موغلی،) است شدهپذیرفته هاسازمانعوامل مهم بقای 

 هایتحقیقدر تعدادی از  (2008) 1آتیکا و تیریپتی (.1383

سیال  و پذیرانعطافکه خلاقیت فرایندی  ندخود کشف کرد

در جریان تحول خود دارای نشیب و فرازهایی  و است

یک  سالگیدهحدود  . منحنی تحول خلاقیت دراست

 ید،آبرمی هاتحقیقکه از  طورآن. دهدمینشان  فرورفتگی

چند  و. شوندمیخارج  فرورفتگی بعضی کودکان از این

زنده و صریح از خود نشان  کاملاًسال بعد، خلاقیتی 

 عنوانبهبرخی از محققان خلاقیت را دهند. در مقابل، می

و  زمانیهمق بلکه آن را مخلو اندنکردهیک فرآیند بررسی 

. این افراد هر یک، عامل یا دانندمیاز متغیرها  ایپارهتلاقی 

 از عوامل را در به وجود آمدن این وضعیت ایمجموعه

. استرنبرگ خلاقیت را ناشی از وضعیتی انددادهمدنظر قرار 

اخلاقی و  که در آن افراد خلاق دارای خصایص داندمی

، دارای تخصص خویش موردنظر درزمینۀشخصیتی خاص 

عقلانی  هایتواناییاز  گیریبهرهو دانش کافی بوده و با 

و نیز همراهی و  هاایدهترکیبی، تحلیلی و ارزیابی 

درون محیطی حمایتی  ابداعی، در فکریسبک کارگیریبه

وند شمیواقع  ،مهیا کرده است سازمان که انگیزه کار را برای

 ،2لیمیسلیا و اوگانلانا) کنندو سازمان موردنظر را کارآمد می

2008.) 

ابعاد خلاقیت و  رهبری تحولیدر ارتباط با موضوع 

 صورت توجهیقابلمطالعات  کارکردی سازمانی کارکنان

شود. میاشاره  هاآنگرفته است که در ادامه بـه برخی از 

( در پژوهشی 1398) ظاهری، وحدتی، سپهوند و نظرپوری

زهرآگین بر سکوت سازمانی تحت عنوان تأثیر نوع رهبری 

کارکنان دریافتند که این نوع از رهبری بر سکوت سازمانی 

و شجاعت اخلاقی کارکنان اثر معناداری داشته است. 

بنابراین، رهبری زهرآگین باعث کاهش شجاعت اخلاقی و 

 ( در 1396) نگهداشت مطلوب آنان شده است. مرجانی

                                                      
 

 

 
 

 

 

 و  رینآفتحولبررسی رابطه بین رهبری ا عنوان پژوهشی ب

کارکنان در شرکت ملی نفت  خلاقیت یادگیری سازمانی با

ری و یادگی آفرینتحولبین رهبری نتیجه گرفت،  ایران

کارکنان رابطه معناداری وجود دارد.  سازمانی با خلاقیت

بین یادگیری سازمانی با خلاقیت کارکنان نیز  ،همچنین

رهبری  هایمقیاساری وجود دارد. خرده معناد رابطه

 خشبالهامشامل نفوذ آرمانی رهبری، انگیزش  آفرینتحول

ترغیب ذهنی رهبری و ملاحظه فردی رهبری نیز  رهبری،

 شوقیآقاجانی و . دارند با خلاقیت کارکنان رابطه معناداری

در پژوهش خود به بررسی تأثیر سبک رهبری ( 1395)

پرداختند. نتایج پژوهش تأثیر  کارکنانمدیران بر خلاقیت 

مثبت و معنادار سبک رهبری مدیران را بر خلاقیت کارکنان 

( در پژوهشی 1395) . القاییتأیید کرد در جامعه پـژوهش

قیت بر خلا آفرینتحولرهبری  تأثیرتعیین تحت عنوان 

ت میزان خلاقیدر نتیجه گرفت نوع رهبری مدیران  کارکنان

. دارد بانک مسکن تأثیر مثبت و معناداری سازمانی کارکنان

بر خلاقیت کارکنان  گراتحولنفوذ آرمانی رهبری  همچنین

 (1392)تابلی . معناداری دارد در بانک مسکن تأثیر مثبت و

رابطه بین سبک رهبری  با عنوان در پژوهش خود

که رهبری  و خلاقیت کارکنان نشان داد آفرینتحول

دارای  اشچهارگانهد ااز ابع هر یک ازلحاظ آفرینتحول

وضعیت مطلوبی بوده و رابطه معناداری با خلاقیت کارکنان 

 ۀدر پژوهش خود به بررسی رابط( 1390) میرکمالی است.

نشان داد بین  با یادگیری سازمانی آفرینتحولرهبری 

یادگیری  هایمؤلفهو  آفرینتحولرهبری  هایمؤلفه

 در نهایت،وجود دارد. سازمانی رابطه مثبت و معناداری 

ابعاد رهبری تحولی،  یکی از عنوانبه (رفتار)نفوذ آرمانی 

یادگیری سازمانی محسوب  ۀکنند بینیپیش ترینمهم

ارتباط »( در پژوهشی تحت عنوان 1388) شود. طاهریمی

  هنتیجه گرفت ک دبیران« آفرین با خلاقیترهبری تحول

1. Atika and Tripti 

2. Limsila and Ogunlana 
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آفرین وجود دارد. رابطۀ معناداری بین رهبری تحول

سواد با همچنین، مشخص گردید که بین جنسیت و 

( در 2019)1باندارکی و رای خلاقیت رابطه وجود دارد

ه نتیجه گرفتند ک« رهبری زهرآگین»پژوهشی تحت عنوان 

ارتباط معناداری بین این نوع از رهبری با میزان خلاقیت و 

( در 2018) 2دابس و دو جود دارد.استرس کارکنان و

پژوهش خود بیان نمود که بین میزان خلاقیت و میزان 

گرا و استرس سازمانی کارکنان با نوع رهبری تحول

جیوتی و زهرآگین کارکنان رابطۀ معناداری وجود دارد. 

در پژوهش خود به بررسی نقش میانجی  (2016)3دو

و  گراحولت یادگیری سازمانی در رابطـه بـین رهبری

خلاقیت کارکنان پرداختند. نتایج نشان داد که بین رهبری 

معناداری وجود دارد.  ۀو خلاقیت کارکنان رابط گراتحول

این  بین ۀیادگیری سازمانی نقش میانجی در رابط ،همچنین

رهبری  ( تأثیر2015) 4گارسیا و مورالز. دارد مؤلفهدو 

ازمانی بررسی را بر روی نوآوری و عملکرد س آفرینتحول

 هایتشرککه بستگی به سطح یادگیری سازمانی در  کردند

بین رهبری  مثبت ایرابطهنشان داده که  هایافتهصنعتی دارد. 

 5. مرسیو نوآوری سازمانی وجود دارد آفرینتحول

رهبری در مؤسسات آموزش  هایسبکبه مطالعۀ ( 2004)

نشان داد که اساتید  او هاییافتهعالی مالاوی پرداخته است. 

و  گراتحولسبک رهبری مدیران خود را تا حدودی 

میزان ( 2003) 6اند. وبکردهشناسایی  ایمراودهمقداری 

همراهی رفتارهای رهبری رؤسای دانشگاه را با رضایت 

سمت تلاش بالاتر از حد  شـغلی پیـروان و انگیـزش بـه

 هایدانشگاهو  هاکالجانتظار و اثربخشی رهبری در 

این پژوهش  هاییافته. قرارداد موردبررسیایوانجلیکـال 

 ایمراودهو  گراتحولنشان داد که ترکیب رفتارهای 

بهتری برای رضایت شغلی و اثربخشی  کنندۀ بینیپیش

 ت.اس تنهاییبه گراتحولرهبری، در مقایسه با رفتارهای 

 

                                                      
1. Bhandarker and Rai 

2. Dobbs and Do 

3. Jyoti and & Dev 

 

 

 
 های پژوهشفرضیه

 میزان خلاقیت کارکنان انتظامی ( رفتارهای آرمانی مدیران،1

 کند.می بینیپیش را

میزان خلاقیت کارکنان  بخش مدیران،( انگیزش الهام2

 کند.می بینیپیش را انتظامی

 را خلاقیت کارکنان انتظامیمیزان  ( ملاحظات مدیران،3

 کند.می بینیپیش

انگیزش  رفتارهای آرمانی، متغیرهای از یک ( هر4

میزان خلاقیت کارکنان  بخش و ملاحظات مدیران،الهام

 .کنندمی بینیپیش را انتظامی

 

 پژوهش روش
 و ماهیت ازنظر و کاربردی هدف از نظر حاضر پژوهش

. جامعۀ آماری است همبستگی توصیفی از نوع روش

پژوهش حاضر شامل تمامی کارکنان فرماندهی انتظامی 

ده گیری تصادفی ساشهر همدان است که با استفاده از نمونه

های اساس جدول کرجسی و مورگان تعداد نمونه و بر

نفر محاسبه و انتخاب گردید و در ادامه جهت  198انتخابی 

موردنیاز از ابزار پرسشنامه استفاده شد های گردآوری داده

ام. ال. کیو است که توسط بس و که اولین ابزار پرسشنامه

 سؤال بوده و بر 20شده و مشتمل بر ( ساخته1997) آوولیو

ز دومین پرسشنامه نیشده است. اساس طیف لیکرت تنظیم

پرسش لیکرتی  50پرسشنامۀ خلاقیت رندسیپ است که با 

روایی صوری ابزار  درنهایتکه شته است تنظیم و ارائه گ

 ستد بهبرای  وتوسط کارشناسان مورد تأیید قرار گرفت 

از  گیریبهرهابزارهای موردنظر با  محتوایی آوردن روایی

 و مدیریت ۀحوز نظرانصاحبنظرات اصلاحی هفت نفر از 

 به ایحرفهو پژوهشگران دانشگاه امنیت اعم از استادان 

های مذکور با استفاده از آلفای و پایایی پرسشنامه آمد دست

محاسبه گردید. 89/0و  91/0کرونباخ به ترتیب 

4. García-Morales 

5. Mercy 

6. Webb 
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ر افزاهای حاصل از پژوهش با استفاده از نرملذا در ادامۀ داده

Spss وتحلیل قرار گرفت؛ بدین ترتیب که ابتدا مورد تجزیه

های آمار توصیفی مانند میانگین و با استفاده از روش

های پژوهش توصیف انحراف استاندارد اطلاعات نمونه

نوف اسمیرشدند. سپس با استفاده از آزمون کالموگرونوف 

ها ازلحاظ نرمال بودن مورد آزمون قرارگرفته و با تأیید داده

وسقم های پژوهش، جهت بررسی صحتنرمال بودن داده

 های تحقیق از آزمون رگرسیون استفاده شد.فرضیه

 

 هاافتهی
پارامتریک،  هایآزمونیکی از شروط استفاده از  ازآنجاکه

ی بررسی این لذا برا ،هاستنرمال بودن توزیع داده

از آزمون کولموگروف اسمیرونوف استفاده شد  فرضپیش

 است. شدهداده( نشان 1که نتیجه این آزمون در جدول )
اسمیرونوف برای نرمال  –آزمون کالموگروف  ۀنتیج -1 جدول

 هابودن توزیع داده

 متغیر
تعداد 

 نمونه
 Zمقدار 

 سطح

 معناداری

 723/0 675/0 384 خلاقیت کارکنان

رهبری 

 آفرینتحول
384 896/0 375/0 

 09/1 05/1 384 مجموع

 

 

 

 

 

 
 

شود، گونه که در جدول فوق مشاهده میهمان

از واریانس متغیر  003/0تواند رفتارهای آرمانی مدیران می

 توان رو، میخلاقیت کارکنان( را تبیین نمایند. ازاین) ملاک
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

اسمیرونوف در  -با توجه به نتایج آزمون کالموگروف

اظهار نمود که متغیرهای اصلی پژوهش  توانمی( 1) جدول

نرمال  آفرینرهبری تحولو  خلاقیت کارکنانیعنی 

در هریک از  Z؛ زیرا سطح معناداری مقادیر باشندمی

توان می ،(. بنابراین<05/0pاست ) 05/0از  تربزرگمتغیرها 

پژوهش  هایسؤالپارامتریک برای تحلیل  هایآزموناز 

 .استفاده کرد

در جدول زیر، اطلاعات مربوط به میانگین و انحراف 

 شده است.معیار متغیرهای تحقیق ارائه

 
 اطلاعات توصیفی مربوط به متغیرهای تحقیق -2جدول 

 میانگین تعداد متغیر
انحراف 

 استاندارد

میزان خلاقیت 

 کارکنان
198 28/31 86/4 

رفتارهای آرمانی 

 مدیران
198 81/25 41/4 

بخش انگیزش الهام

 مدیران
198 55/90 78/8 

 80/14 41/121 198 ملاحظات مدیران

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

یزان بینی مقادر به پیش گفت که رفتارهای آرمانی مدیران،

 خلاقیت کارکنان است.
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 میزان خلاقیت کارکنان بینیپیش رفتارهای آرمانی مدیران در خلاصۀ مدل رگرسیون ساده جهت تعیین سهم -3 جدول

R  مجذورR مجذور R شده برآورد معیار اشتباه شدهتعدیل f داریسطح معنی 

303/0 092/0 082/0 633/0 10/9 003/0 

 

 کارکنانمیزان خلاقیت  بینیپیش بخش مدیران درانگیزش الهام خلاصۀ مدل رگرسیون ساده جهت تعیین سهم -4 جدول

R  مجذورR مجذور R شده برآورد معیار اشتباه شدهتعدیل f داریسطح معنی 

574/0 329/0 328/0 99/3 146/186 61/1 

 



 

 
 

 

 

شود، انگیزش گونه که در جدول فوق مشاهده میهمان

از واریانس متغیر  328/0بخش مدیران توانسته است الهام

 خلاقیت کارکنان( را تبیین نمایند.) ملاک

 

 

 

 

شود، گونه که در جدول فوق مشاهده میهمان

 .از واریانس متغیر 410/0ملاحظات مدیران توانسته است 

 

 

 

 

 
 

شود، سه متغیر گونه که در جدول فوق مشاهده میهمان

بخش مدیران و انگیزش الهام رفتارهای آرمانی مدیران،

 از  426/0اند درمجموع توانسته ملاحظات مدیران

 

 

 

 

 

 

 

 

ن ضریب رگرسیو بیانگر آن است، نتایج که گونههمان

دهد که هر سه متغیر رفتارهای بین نشان میمتغیرهای پیش

بخش مدیران و ملاحظات انگیزش الهام آرمانی مدیران،

زمان میزان خلاقیت کارکنان صورت همتوانند بهمدیران می

معنادار تبیین کنند که این تبیین از طریق ورود ای گونهرا به

آمده است. نتایج جدول فوق نشان دستزمان متغیرها بههم

دهد که بالاترین بتای استاندارد متعلق به ملاحظات می

 بخش مدیران و بعدازآن انگیزش الهام =49/0Bمدیران با 

 

 

 

ادر ق بخش مدیران،توان گفت که انگیزش الهامرو، میازاین 

 بینی میزان خلاقیت کارکنان است.به پیش

 

 

 

 
 

 میزان خلاقیت کارکنان( را تبیین نمایند. بنابراین) ملاک

 است خطی معادله بودن دارمعنی بیانگر

 

 

 

 

 

 
 

میزان خلاقیت کارکنان( را تبیین ) واریانس متغیر ملاک

 .است خطی معادله بودن دارمعنی بیانگر بنابراین،نمایند که 

 

 

 

 

 

 

 
 

به  متعلق استاندارد ترین بتایاست و پایین =199/0Bبا 

است. نتایج نشان  =B 032/0رفتارهای آرمانی مدیران با 

زمان هر سه متغیر نامبرده دهد که در حالت وجود هممی

 ایهگونبه را صورت مثبت خلاقیت کارکنانتوانند بهمی

 .کنند تبیین معنادار
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 میزان خلاقیت کارکنان بینیپیش ملاحظات مدیران در خلاصۀ مدل رگرسیون ساده جهت تعیین سهم -5 جدول

R  مجذورR مجذور R دهش برآورد معیار اشتباه شدهتعدیل f داریسطح معنی 

641/0 411/0 410/0 73/3 146/186 000/0 

 

ران و بخش مدیانگیزش الهام رفتارهای آرمانی مدیران، اساس بر کارکنانمیزان خلاقیت  بینیخلاصۀ مدل رگرسیون چندگانه پیش -6 جدول

 ملاحظات مدیران

R  مجذورR مجذور R شده برآورد معیار اشتباه شدهتعدیل f داریسطح معنی 

656/0 430/0 426/0 68/3 914/94 000/0 

 

و  بخش مدیرانانگیزش الهام اساس رفتارهای آرمانی مدیران، بر خلاقیت کارکنان بینیزمان برای پیشنتایج رگرسیون هم -7 جدول

 ملاحظات مدیران

 B خطای استاندارد Beta t  یداریمعنسطح 

 049/0 976/1 012/0 087/2 123/4 مقدار ثابت

 022/0 306/2 032/0 044/0 101/0 رفتارهای آرمانی مدیران

 002/0 058/3 199/0 036/0 110/0 بخش مدیرانانگیزش الهام

 000/0 733/7 496/0 021/0 163/0 ملاحظات مدیران

    

 



 

 

 

 
 

 گیریبحث و نتیجه

 رب بینی خلاقیت کارکنانپژوهش حاضر، باهدف پیش

آفرین مدیران در بین کارکنان نوع رهبری تحول اساس

فرماندهی انتظامی شهر همدان انجام پذیرفت؛ چراکه دربارۀ 

چنین ارتباطی هیچ پژوهش خاصی در این فرماندهی 

نشده است و اغلب تحقیقات به بررسی یکی از انجام

و از بررسی متمرکزتری طورکلی اکتفا نموده متغیرها به

جاکه هدف پژوهش حاضر تبیین چنین اند. ازآنغافل شده

نظران بر آراء صاحببینی بود، در بخش نظری با تکیهپیش

حوزه امنیت و علم مدیریت و روانشناسی این چرای 

ها مورد تأکید قرار گرفت. لذا با عنایت استفاده از این نظریه

بر این چارچوب نظری و آزمون آماری، نتایج تحلیلی 

صحه گذاشته و فرضیۀ پژوهش را پژوهش نیز بر این مهم 

های مربوط به فرضیه اول مورد تأیید قراردادند که یافته

رفتارهای آرمانی  متغیر زمانهم وجود حالت نشان داد در

 را خلاقیت کارکنان مثبت صورتبه تواندمدیران می

این یافته با نتایج  کنند که تبیین معنادار ایگونهبه

(، 1398) سپهوند و نظرپوریهای ظاهری، وحدتی، پژوهش

( همسو است 1395) شوقیآقاجانی و ( و 1396) مرجانی

بود یم منفی عملکرد به گرایش بر اثر این کهو درصورتی

این امر تهدیدکنندۀ خلاقیت کارکنان است که چنین 

های رهبری تحولی قابل تبیین اساس نظریه برداشتی بر

 است.

بوط به فرضیه دوم و های مردر ادامه، این پژوهش یافته

بخش و ملاحظات سوم نیز نشان داد که انگیزش الهام

 حالت زیرا در .کندمی بینیپیش خلاقیت کارکنان را مدیران،

 صورتبه توانندمی متغیر مذکور سه هر زمانهم وجود

 با ایجنت که این کنند تبیین را خلاقیت دارمثبت و معنی

 (، دابس و دو1390) میرکمالی(، 1395) القایی هاییافته

حاکی  نتایج( همسو است. 2016) دوجیوتی و ( و 2018)

ظات ملاح معنادار تأثیرآن است که  از این تحقیقات نشان از

خلاقیت کارکنان می بر گراتحولرهبری و انگیزشی فردی 

  و برای سازمان مزیت رقابتی فراهم کند تواند

 

 

 

 

 

. در همین ازمان شودس موجب بهبود عملکرد درنهایت

اثرات رهبری  ( در پژوهشی با عنوان2014) راستا، یونگ

 معتقد است؛ هاگروه بر خلاقیت در گراتعاملو  آفرینتحول

و در  آفرینتحولدر شرایط رهبری  کنندگانمشارکت

خود در وضعیت  وضعیت گروه اسمی بهتر از همتایان

. و در شرایط گروه واقعی عمل کردند گراتعاملرهبری 

 گردد:آمده، پیشنهاد میدستاساس نتایج به بنابراین، بر

ری را بست آفرینتحولرهبری  هایویژگیاز  گیریبهرهبا  -

 و هاایده ،هاپیشنهاد مهیا کنند که کارکنان بتوانند

وظایف انتظامی و در خصوص  ایتازه هایحلراه

ارائه دهند و با تشویق ایده نیعملکردی فردی و سازما

را به خلاقیت  های افراد خلاق، دیگر اعضای سازمان

د از طریق ایجا توانندمیرهبران  علاوه،به ترغیب کنند.

 تولید و اجرای جابه هایگیریتصمیممحیط مناسب و 

سازند و افراد را به یادگیری و  دانش خلاقانه را میسر

همچنین توصیه  ند.خلاقانه تشویق نمای هایایده

مطابق  موردنیازابزارهای  کردن سازگاربرای  گرددمی

 ریزیبرنامه فرایندهای مورد انتظار رهبری تحول، با

مؤثرتر  مناسب صورت گیرد و برای ایفای نقش

در بخش فرایندهای  آفرینتحولابزارهای رهبری 

تقویت  موردنیاز سازمان پلیس هایزیرساختخلاق، 

 .شود

 لیسپ سازمان مأموریت وانداز چشم بر تأکید با بایستی -

 اساس بر تا کرد تشویق کارکنان را توانمندسازی افراد، و

تغییرات سازمانی در جهت  اطلاعات عمل نموده، از

 .کنند خلاقیت کارکنان حمایت

جو اعتماد و  طریق ایجاد بایستی از مدیران انتظامی -

کسب  ابزارهای و اهراهتشویق کنند و  احترام، پیروان را

پیامدهای  موزش داده وآخارجی را  اطلاعات داخلی و

 .نظر بگیرند در را خود اخلاقی تصمیات خلاقانه
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 مشکلات سازمانی تا آموزش داده شودانتظامی به کارکنان  -

 این در و دهند قرار موردبررسیزوایای مختلف  را از

وفان روش ط مانند فنون تشویق خلاق، ازاستفاده  راستا

با ترغیب ذهنی  درنهایت و تأکید قرارگیری مورد مغزی،

بدیع  هایحلراهکارکنان زمینۀ بروز خلاقیت و خلق 

 .را به وجود آورد برای مسائل
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