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Abstract 

Introduction: Leadership has been proposed as a key driver for organizational 

innovation. Transformational leadership style compared to other leadership styles has 

become very popular among researchers in the field of organizational leadership due to 

its different approaches to stimulate employee creativity.Such leaders help their 

followers to look at old issues from new perspectives. The current research aims to deal 

with the impact of transformational leadership on the creativity and innovation of 

employees according to the moderating role of the internal motivation of employees 

(case study: primary school teachers of one district of Kermanshah). 

research methodology: In terms of purpose, research is part of applied research. This 

research is based on a questionnaire in terms of applied nature, in terms of quantitative 

research, in terms of survey strategy and in terms of data collection method. The 

purpose of applied research is to develop applied knowledge in a specific field, in other 

words, applied research is directed towards the scientific application of knowledge. In 

this research, for the theoretical aspect, the library method (articles, internet texts, 

books, etc.) has been used, and the required information has been extracted through 

questionnaires and data collection in the research field. The statistical population of this 

research includes all the primary school teachers of the first district of Kermanshah, 

whose number is 1100 in the academic year of 2021-2022. The sample size was 

determined using Morgan's table, 270 people. To collect data, the standard 

questionnaire of transformational leadership by Bass and Auliou (2000), Kanter's 

innovation questionnaire (1988), Rendsip's creativity questionnaire (1979) and Tierni et 

al.'s (1999) internal motivation questionnaire were used, the validity of which was 

content validity by experts and The structure was confirmed by average variance index 

and validity of Fornell-Larker and its reliability using Cronbach's alpha. 

Findings: Transformational leadership has a positive and significant effect on 

organizational innovation and the correlation coefficient of this relationship is equal to 

0.492. Also, transformational leadership has a positive and significant effect on 

creativity, and the resulting correlation coefficient is equal to 0.548. The effect of 

transformational leadership on organizational innovation with the mediating role of 

employee creativity was not significant. Finally, it was concluded that the moderating 

role of the internal motivation variable in the relationship between transformational 

leadership and creativity variables was confirmed. 

Conclusion: The effect of transformational leadership on organizational innovation 

with the mediating role of employee creativity was not significant. Finally, it was 

concluded that the moderating role of the internal motivation variable in the relationship 

between transformational leadership and creativity variables was confirmed. 
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Extended Abstract
Introduction: 

Factors affecting the results of employees' work 

have always been a vital area in the field of 

organizational studies. And it has attracted a lot of 

attention due to the positive and negative 

consequences that directly affect the productivity in 

the organization. Also, the type of leadership style 

is one of the most important topics in the 

discussions related to employees and plays a 

significant role in the survival and growth of the 

organization. In addition, in today's dynamic 

environment, innovation and creativity are valuable 

resources for gaining a competitive advantage. As a 

result, many researchers are interested in knowing 

the factors that develop or hinder creativity within 

organizations. Leadership has been proposed as a 

key driver for organizational innovation (Prasad & 

Junni, 2016). Transformational leadership style 

compared to other leadership styles has become 

very popular among researchers in the field of 

organizational leadership due to its different 

approaches to stimulate employee creativity. Such 

leaders help their followers to look at old issues 

from new perspectives  

Past research has seen different results regarding 

the impact of transformational leadership on 

creativity and innovation. Also, no study has 

investigated the direct effect of the four dimensions 

of transformational leadership on employee 

creativity. In addition, also stated the necessity of 

examining other moderating variables to predict 

employees' creativity, and (Jyoti & Dev, 2015) also 

emphasized the examination of other moderating 

variables to establish strong relationships of 

transformational leadership outcomes.  

Context:  

Transformational leadership as a new type of 

leadership that considers the effectiveness of the 

organization in the circle of cooperation and 

cooperation of employees with managers has been 

expanded in the past few decades. 

Goal: 

According to the topics raised and the existing 

research gap in this field, the present study aims to 

investigate the effect of transformational leadership 

on the creativity and innovation of employees with 

regard to the moderating role of employees' internal 

motivation (case study: elementary school teachers 

of one district of Kermanshah). 

 Method:  

This research is applied in terms of nature, in terms 

of quantitative research, in terms of survey strategy 

and in terms of data collection method, it is based 

on questionnaire. The purpose of applied research 

is to develop applied knowledge in a specific field, 

in other words, applied research is directed towards 

the scientific application of knowledge. In this 

research, for the theoretical aspect, the library 

method (articles, internet texts, books, etc.) was 

used and the required information was extracted 

through a questionnaire and data collection in the 

research field. The survey taken from the education 

and training of one district of Kermanshah 

estimated the population size to be 1100 and using 

the Morgan table, the sample size is 270 people. A 

simple random method was used to select schools, 

and accessible sampling was used to select teachers 

working in each school. According to (Arden, 

2005), if in a research, the statistical sample does 

not differ much from its population that affects the 

results of the research, the available sampling 

method is a completely acceptable and efficient 

method. In this research, even distribution in the 

sample group, which is a necessary condition for 

the representativeness of the society, was ensured 

through random selection of schools, and 

accessible sampling was used for sampling from 

within schools. It is necessary to explain that by 

taking into account the non-return of a number of 

questionnaires, 10% was added to the sample size 

and 300 questionnaires were distributed using 

available sampling and finally 270 acceptable 

questionnaires were collected. 

Findings: 

In this research, four hypotheses were proposed, in 

the first hypothesis, the effect of transformational 

leadership on organizational innovation was 

investigated. The results indicated that 

transformational leadership has an effect on 

organizational innovation and transformational 

leadership has explained 49.2% of the variance of 

organizational innovation. In the second hypothesis 

of the research, the effect of transformational 

leadership on the creativity of employees was 

examined. The results indicated that 

transformational leadership has an effect on 

employees' creativity and transformational 

leadership explained 54.8% of the variance of 

employees' creativity. In the third hypothesis of the 

research, the impact of transformational leadership 

through employee creativity on organizational 

innovation was investigated. The results indicated 

that transformational leadership can directly affect 

the creativity and innovation of employees, and 

creativity has a positive effect on employee 

innovation, but in this research, the indirect effect 

of transformational leadership on innovation 

through employee creativity was not confirmed. . 

In the fourth hypothesis of the research, the effect 

of internal motivation on the relationship between 

transformational leadership and employee 

creativity was investigated. The results indicated 

that internal motivation can affect the relationship 
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between these two variables. In other words, the 

relationship between transformational leadership 

and employee creativity becomes stronger with the 

increase of internal motivation, and on the contrary, 

based on these results, it is suggested to create 

conditions in schools for teachers to participate in 

voluntary work. Also, special attention should be 

paid to teachers' physiological needs, security, 

respect, and self-actualization, and employees 

should be evaluated in the long term. 

Results: 

Based on these results, transformational leadership 

is one of the factors and preconditions affecting 

innovation. On this basis, it is suggested that in 

organizations, taking into account programs such as 

paying attention to the needs of individual 

followers and creating opportunities for their 

flourishing and promotion to a higher level of 

personal development, creating a supportive and 

friendly atmosphere to increase employee 

satisfaction and As a result of increasing 

effectiveness, creating an atmosphere of trust 

towards managers and organizational goals among 

employees, and that the vision is clear and 

transparent, and even if possible, it should be 

determined and formulated with the participation 

and interaction between managers and employees, 

and by resorting to dialogue, negotiation, and 

getting everyone's commitment. , provide a suitable 

field for organizational innovation.
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 چکیده

است و سبک  یتها با نوآوری و خلاقموفق سازمان یقمنظور تطببه یدیکل یاامروزه سبک رهبری واژه :مقدمه و هدف

 یرهبر یراین پژوهش، تاث یکند. هدف اصل یفانقش را ا ینا یبه خوب تواندیبرجسته م یاتعلت خصوصگرا بهرهبری تحول
کارکنان )مورد مطالعه: معلمان مقطع  یدرون یزهر انگگیلکارکنان باتوجه به نقش تعد یو نوآور یتبر خلاق آفرین¬تحول

 .باشدیکرمانشاه( م یک یهناح ییابتدا
از نظر  ی،کاربرد یتپژوهش از نظر ماه یناست. ا یاز نظر هدف، جزء تحقیقات کاربرد یقتحق :پژوهش یروش شناس

. هدف باشدیبر پرسشنامه م مبتنی ها،¬داده یگردآور یوهو از نظر ش یمایشیپ یاز نظر استراتژ ی،نحوه انجام پژوهش کم
 یبه سمت کاربرد علم یگر، تحقیقات کاربردیدعبارتدر یک زمینه خاص است به یتوسعه دانش کاربرد یتحقیقات کاربرد
ده ( استفایرهها و غکتاب ینترنتی،)مقالات، متون ا یااز روش کتابخانه ی،جهت بعد نظر یقتحق ین. در اشودیدانش هدایت م

این  ریاستخراج شده است. جامعه آما یقتحق یدانها در مداده یآورپرسشنامه و جمع یقاز طر یازشده است و اطلاعات موردن
است. نفر  1100تعداد آنها  1200-1201 یلیکرمانشاه که در سال تحص یک یهناح ییپژوهش شامل کلیه معلمان مقطع ابتدا

 ینآفرتحول یها از پرسشنامه استاندارد رهبرآوری دادهنفر تعیین شد. برای جمع 830 حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان،
 یرنیتا یدرون یزش( و پرسشنامه انگ1636) یپرندس یت(، پرسشنامه خلاق1622کانتر ) ی(، پرسشنامه نوآور8000) یوباس و آول

سازه توسط شاخص متوسط  ییخبرگان و روامحتوا توسط  ییصورت روا( استفاده شد که روایی آن به1666و همکاران )

 .د شدییکرونباخ تأ یفورنل لارکر و پایایی آن با استفاده از آلفا ییو روا یانسوار

حاصل  یهمبستگ یبداشته و ضر یمثبت و معنادار یرتاث یسازمان یبر نوآور ینتحول آفر ینتایج نشان داد که رهبر :هایافته

 یبمثبت و معنادار بوده که ضر یرتاث یدارا یتبر خلاق ینتحول آفر یرهبر  ین. همچنباشدیم 268/0رابطه برابر با  یناز ا
 یتخلاق یانجیبا نقش م یسازمان یبر نوآور ینتحول آفر یرهبر تاثیربدست آمده است.  122/0حاصل برابر با  یهمبستگ

 یرهبر یرهایمتغ یاندر ارتباط م یدرون یزهانگ یرغمت گریلحاصل شد که نقش تعد یجهنت ینا یتنبود. در نها داریکارکنان معن
 .یدگرد ییدتا یتو خلاق ینتحول آفر

 یتنبود. در نها داریکارکنان معن یتخلاق یانجیبا نقش م یسازمان یبر نوآور ینتحول آفر یرهبر یرتاث گیری:نتیجهبحث و 

 ییدتا یتو خلاق ینتحول آفر یرهبر یرهایمتغ یاندر ارتباط م یدرون یزهانگ یرمتغ گریلحاصل شد که نقش تعد یجهنت ینا
 .یدگرد
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 کارکنان  یدرون یزهانگ گریلکارکنان باتوجه به نقش تعد یو نوآور یتبر خلاق ینآفر تحول یرهبر یرتاث

 177  (2) 11؛ 1043پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی.  -دوماهنامه علمی

  مقدمه
هه گذشته نتایج مربوط به کار د عوامل موثر بر نتایج مربوط به کار کارکنان همواره حوزه حیاتی در زمینه مطالعات سازمانی بوده است. در دو

اند که نوع د، داشتهدهوری در سازمان را تحت تاثیر قرار میطور مستقیم بهرهعلت پیامدهای منفی و مثبت که بهکارکنان، توجه زیادی را به
چنین در  ترین موضوعات در مباحث مربوط به کارکنان بوده و در بقا و رشد سازمان نقش چشمگیری دارد. همسبک رهبری یکی از مهم

وجوش با ها با محیطی بسیار پرجنبمحیط پویای امروزی، نوآوری و خلاقیت منابع ارزشمندی برای کسب مزیت رقابتی هستند. سازمان
ها نیازمند های روبه رشد، فشاهای شدید رقابت داخلی و خارجی، عدم اطمینان محیطی روبرو هستند. در چنین شرایطی، سازمانوریفنا

 ,Shams & Masoomian) خلاقیت و نوآوری هستند تا به بقای خود ادامه دهند و بر رقبای خود پیروز شوند و خلاقیت را توسعه دهند

افراد برای منظور حفظ خلاقیت در کار و ایجاد انگیزه در هایی بهوجوی یافتن راهچالش اصلی رهبری و مدیریت جهانی، جست .(2015
هت . حجم قابل توجهی از ادبیات بر اهمیت خلاقیت کارکنان در ج(Mumford et al., 2002) های خلاقانه استمشارکت در فعالیت

حیاتی برای رقابتی . چرا که برانگیختن خلاقیت فردی یک عنصر (Ouakouak & Ouedraogo, 2017)اند تیابی به نوآوری تاکید کردهدس
های متفاوتی برای الهام بخشیدن به کارکنان خود برای چنین دائماً به دنبال راه های مختلف همها و بقا در بازار است. سازمانماندن شرکت

ن هستند. به ویژه مند به درک پویایی خلاقیت کارکناهای نوآورانه هستند. در نتیجه، بسیاری از محققان علاقهکار خلاقانه و توسعه ایده
 .(Shafi et al., 2020)شوند دهند یا مانع آن میسعه میها خلاقیت را توشناخت عواملی که درون سازمان

عنوان گذارد. علاوه بر این، رهبری بهرهبری سازمان یکی از عوامل مهمی است که بر رفتار خلاقانه کارکنان و نوآوری سازمانی تأثیر می 
آفرین در مقایسه با سایر . سبک رهبری تحول(Prasad & Junni, 2016)ای نوآوری سازمانی مطرح شده است یک محرک کلیدی بر

های رهبری در بین محققان دلیل رویکردهای متفاوت آن برای برانگیختن خلاقیت کارکنان در مقایسه با سایر سبکهای رهبری بهسبک
 .(Shafi et al., 2020)ان محبوبیت زیادی پیدا کرده است حوزه رهبری سازم

چنین رهبرانی به . (Shin & Zhou, 2003)دهد رار مین را نیز تحت تاثیر قآفرین، خلاقیت کارکناعلاوه بر این، سبک رهبری تحول 
 کنند تا تلاشی فراتر ازهای جدیدی بنگرند و آنها را هیجان زده و برانگیخته میکنند که به مسائل قدیمی از دیدگاهپیروان خود کمک می

حد معمول داشته باشند و فراتر از اهداف و علایق شخصی بیاندیشند و بر اهداف بزرگتر تیمی، سازمانی، ملی و یا جهانی توجه کنند. این 
انداز و آرمان سازمان را متعلق به خود دانسته و ها چشم گذارند که آنرهبران با ابلاغ چشم اندازی از آینده، چنان بر پیروان خود تأثیر می

دهند. این رهبران قادرند با هماهنگ کردن کارکنان و ایجاد انسجام در کل ای جهت دستیابی به آن از خود بروز میالعادهتلاش فوق
آفرین شامل نفوذ های رهبری تحولانداز موردنظر خود حرکت دهند از دیدگاه بس، شاخصسیستم، مجموعه سازمان را در جهت چشم

 .(Azimi Moltaq & Atai, 2021) است 2، ملاحظات فردی6بخش، انگیزش الهام8، تحریک فرهیختگی1آرمانی
وجه بسیاری از محققین قرار گرفته است اما نکته قابل توجه در این مورد این است که آفرین و خلاقیت کارکنان مورد تاگرچه رهبری تحول

طور مثال تاثیر رهبری گرا بر خلاقیت و نوآوری بوده است. بهتحقیقات گذشته شاهد نتایج متفاوتی در رابطه با تاثیر رهبری تحول
 ,Gong et al., 2009; Shin & Zhou) شتاثیر منفی، در پژوه (Basu & Green, 1997)آفرین بر خلاقیت کارکنان در پژوهش تحول

ای تأثیر مستقیم بدون تاثیر گزارش شده است. علاوه براین، هیچ مطالعه (Wang & Rode, 2010) مثبت و معنادار و در پژوهش (2003
این، مطالعاتی که ارتباط مستقیم فردی بین رهبری  آفرین بر خلاقیت کارکنان را بررسی نکرده است. علاوه برچهار بعد رهبری تحول

ای تأثیر مستقیم چنین هیچ مطالعه کنند، بسیار نادر هستند و نیاز به بررسی بیشتر دارند. همسازمانی را بررسی میآفرین و نوآوری تحول
آفرین بر نوآوری سازمانی را بررسی نکرده است و نشان داده است که انگیزه درونی نقش کلیدی در افزایش فردی چهار بعد رهبری تحول

 Shalley)ر مثبتی بر خلاقیت کارکنان دارد ر بسیاری از مطالعات نشان داده شده است که انگیزه درونی تأثیخلاقیت کارکنان دارد. هر چند د

& Gilson, 2004; Zhou & Oldham, 2001)طور مثال، با این حال در رابطه با تاثیر نقش انگیزش درونی نیز نتایج متناقض هستند. به 
(Shin & Zhou, 2003) چنین مطالعه در پژوهش خود نشان دادند که انگیزه درونی نقش میانجی جزی دارد. هم (Tan & Chong, 

نقش میانجی این متغیر را تایید  (Gumusluoglu & Ilsev, 2009)ه دهد. در حالی که مطالعان میا نشگری مثبت رنتایج میانجی (2010
نیز ضرورت بررسی سایر  (Herrmann & Felfe, 2013) ه براین،نکرد. از این رو، نقش انگیزش درونی نیاز به تفسیر بیشتری دارد. علاو

نیز بر بررسی سایر متغیرهای  (Jyoti & Dev, 2015) جیوتی وبینی خلاقیت کارکنان بیان کردند و کننده را برای پیشمتغیرهای تعدیل
 
1 Idealized influence 

2 Intellectual stimulation 
3 Inspirational motivation 

4 Individual consideration 
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پژوهشی موجود در این  ءطرح شده و خلاآفرین تاکید کردند. باتوجه به مطالب مکننده برای ایجاد روابط قوی از نتایج رهبری تحولتعدیل
گر انگیزه درونی کارکنان آفرین بر خلاقیت و نوآوری کارکنان باتوجه به نقش تعدیلزمینه، پژوهش حاضر قصد دارد به تاثیر رهبری تحول

آفرین بر خلاقیت بری تحول)مورد مطالعه: معلمان مقطع ابتدایی ناحیه یک کرمانشاه( بپردازد و سوال اصلی پژوهش حاضر این است که ره
 گر انگیزه درونی کارکنان چه تاثیری دارد؟و نوآوری کارکنان باتوجه به نقش تعدیل

 مدل مفهومی پژوهش

 
 (2424شافی و همکاران ) -منبع مدل

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 گرا و نوآوری سازمانی رهبری تحول
رو هستند. به همین منظور نیز ضروری است که هها در حال حاضر با یک محیط ناپایدار و با تغییرات سریع در محیط کسب و کار روبسازمان
 ها نه تنها برای کسب منافع بلکه برای حفظ و بقای خود نوآورتر باشند.سازمان

(Tabli et al., 2014)  های زنداناداره کل  آفرین در بین کارکنانرابطه بین فرهنگ سازمانی و رهبری تحولدر تحقیقی تحت عنوان
این  ندارد، در حالی که وجود آفرین از نظر رهبران رابطه مثبت و معناداری که بین انواع فرهنگ سازمانی و رهبری تحولداد  نشان فارس

 است.پیروان مثبت و معنادار  رابطه از نظر
با عنوان بررسی رابطه رهبری تحول آفرین و درگیری شغلی کارکنان با  (Homayeni Demirchi et al., 2018) های تحقیقیافته

رهبری  رابطه متقابل متغیرهایهای علوم اجتماعی و رفتاری دانشگاه تهران( نشان داد گری اشتیاق شغلی )مطالعه موردی: دانشکدهمیانجی
اشتیاق شغلی در رابطه بین رهبری تحول آفرین و درگیری با همدیگر مثبت و معنی دار بود و  تحول آفرین و اشتیاق شغلی و درگیری شغلی

 نقش میانجی دارد.شغلی 
)Burns, 1978(  ،د وری معرفی کرکننده اصلی برای نوآآفرین را یک عامل تعیینرهبری تحولدر مطالعات خود(Naguib & Naem, 

توان گفت که اگر در هر سازمانی های تحقیقات پیشین میچنین براساس یافته اساس نتایج این پژوهش و هم طور کلی بر. به(2018
های جدید و بکر خواهد داشت و به سمت نوآوری پیش خواهد آفرین وجود داشته باشد، آن سازمان بیشتر تمایل به ارائه ایدهرهبری تحول

ها دست یابند، اهتمام های بالاتری از ارشدیت و آرماندهند که به سطحای ارتقا میآفرین پیروان را به گونهچرا که رهبران تحولرفت. 
 & Mirkamali)د جامعه بیندیشن تعالی سازمانی وبندند و به  کارفراوانی را برای رسیدن به دستاوردهای برتر و احراز خودشکوفایی به

Choupani, 2011) همین راستا در پژوهش. در (Sadeghi Niaraki et al., 2019) گرا با که بین رهبری تحول نشان داده شده است
دار کننده مثبت و معنیهمچنین در این پژوهش اثر تعدیل. داری وجود داردنیندان ارتباط معخلاقیت و همچنین نوآوری کارکنان و کارم

 گرا و خلاقیت کارکنان تعدیل شد. انگیزش درونی بر رهبری تحول
 شود:برهمین اساس فرضیه اول پژوهش به شکل زیر مطرح می

 گذارد.طور قابل توجهی بر نوآوری سازمانی تأثیر میآفرین بهرهبری تحول فرضیه اول:

 آفرین و خلاقیت کارکنانرهبری تحول

باشد. به بیانی دیگر خلاقیت برای کل سازمان جدید می خلاقیت سازمانی توسعه یا پذیرش یک ایده یا رفتار در کارهای تجاری است که
رهبری  .)Wong & Chin, 2007( های جدید حل مسائل و مشکلات سازمان استسازمانی و یافتن راه نوهای ایدهسازمانی فرایند تولید 

رهبران . همچنین، رو هستندهتواند باعث ارتقای توانایی پیروان در درک ماهیت سازمانی و مشکلاتی شود که با آن روبآفرین میتحول
 Mazloumi) کنند که این گونه باشندرا وادار و ترغیب می آفرین با استفاده از ترغیب ذهنی و آماده ساختن محیطی مناسب، پیروانتحول

et al., 2012). 
در پژوهشی نشان دادند که  (Mazloumi et al., 2012) .اندرکنان تاکید داشته داشتهکاگرا بر خلاقیت مطالعات نیز بر تاثیر رهبری تحول

آفرین از طریق متغیر میانجی خلاقیت سازمانی با چنین رهبری تحول با نوآوری کارکنان رابطه مستقیم دارد و هم آفرینرهبری تحول

 انگیزش درونی

گرارهبری تحول انخلاقیت کارکن   نوآوری سازمانی 
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نیز حاکی از این بود که رهبری  (Haq et al., 2010) و همچنین (Wang & Rode, 2010) نوآوری کارکنان رابطه دارد. نتایج پژوهش
 .لاقیت کارکنان ارتباطی مثبت داردآفرین و ختحول

 شود:برهمین اساس فرضیه دوم پژوهش به شکل زیر مطرح می

 گذارد.طور قابل توجهی بر خلاقیت کارکنان تأثیر میآفرین بهرهبری تحول دوم: فرضیه

 آفرین، خلاقیت کارکنان و نوآوری سازمانیرهبری تحول

هایی هستند که توانایی ها نیازمند به آموزش مهارتهای عصر اطلاعات و افزایش سریع رقابت، سازماندر دنیای امروز، باتوجه به پیچیدگی
 کنند.رزش افزوده برای سازمان میهای مهم وکارآمدی هستند که ایجاد ات با علم روز داشته باشند. نوآوری و خلاقیت مهارتپیشرف

 . )Akradlou et al., 2021( عنوان شرط بقای هر سازمان مبدل شده استخلاقیت و نوآوری بهطوری که به
ها را ملزم کرده است تا محصولات و خدمات کار امروز، سازمان در پژوهش خود اظهار داشت که محیط کسب و (Hon, 2012) چنین هم -

های جدید، برای محصولات و خدمات، منبع خوبی برای رقابت و مشتریان به سرعت تغییر دهند. ایده هایقدیمی را برای رفع نیاز و خواسته
های تجاری هستند. صرفنظر از نوع صنعت، خلاقیت و نوآوری در محصول و خدمات، تبدیل به یک ریسک بسیار مهم برای موفقیت فرصت

کار جهانی شده  ری تبدیل به یک ابزار ضروری برای رقابت در محیط کسب وشود. بنابراین، خلاقیت و نوآوکار بلندمدت می در کسب و
است. در همین راستا رهبران باید برای کارهای خلاقانه و نوآورانه ارزش قائل شوند و از نوآوری حمایت کنند تا بر خلاقیت و نوآوری 

های های جدید را مطرح کنند و از تکنیککنند تا ایدهتشویق می آفرین کارکنان راکارکنان تأثیر مثبت بگذارد. علاوه براین، رهبران تحول
 )Baldegger & Gast, 2016(له برای تحریک خلاقیت کارکنان برای دستیابی به نوآوری سازمانی استفاده کنند. به گفته امسنوآورانه حل 
این «. کندبخش میانداز مشترک است که کارکنان را مجذوب و الهامایجاد و بیان یک چشم»بخش های اصلی انگیزه الهامیکی از مؤلفه

های جدید کنند. کارکنان خلاق منبع مهمی برای تولید ایدهتواند به کارکنان کمک کند تا خلاقانه عمل آفرین میهای رهبران تحولویژگی
هایی که . سازمان)Shafi et al., 2020( و خلاق هستند. بنابراین، خلاقیت کارکنان مانند یک ماده خام لازم برای توسعه سازمان است

 Kremer et( کنندها را به محصولات و خدمات جدید تبدیل کنند، در بازار رقابتی پیروز عمل میکنند تا ایدهخلاقیت کارکنان را تشویق می

al., 2019(. کنند که منجربه نوآوری ای تشویق میرا به عملکرد خلاقانه ننهند و کارکناآفرین خلاقیت را ارج میچنین رهبران تحول هم
 ,.Shafi et al( توان با اصلاح خلاقیت کارکنان انجام دادبنابراین، نوآوری سازمانی را می. (Mumford et al., 2002) شودسازمانی می

در نتیجه، خلاقیت کارکنان منجربه نوآوری در محصولات و خدمات در سطح سازمانی خواهد شد. برهمین اساس فرضیه سوم  .)2020
 شود:پژوهش به شکل زیر مطرح می

 گذارد.از طریق خلاقیت کارکنان بر نوآوری سازمانی تاثیر می آفرینرهبری تحول فرضیه سوم:

 نگیزه درونیآفرین، خلاقیت کارکنان، ارهبری تحول

های له که انگیزش کارکنان، پایهامساین یکی از ابزارهای سازنده در کاربرد صحیح منابع انسانی، ایجاد انگیزه در کارکنان است. با اعتقاد به 
اخت عواملی دهند، مدیران سازمان برای رسیدن به موفقیت و نیل به اهداف سازمانی باید برای شنکارایی و اثربخشی سازمان را تشکیل می

نهایت مهم رهبر سازمان است. به علاوه، تفاهم و نمایند، تلاش کنند. ایجاد انگیزش، کارکرد بیکه بیشترین انگیزه را در کارکنان ایجاد می
مانی و های شغلی، زمینه لازم را برای ایجاد هماهنگی بین اهداف سازتوافق رهبران و کارکنان بر اهمیت و اولویت انواع مختلف انگیزه

میزان انگیزه و انگیزه درونی به  .)Afshin & Tatari, 2021( آورندهاست، فراهم میترین گام در اثربخش بودن سازمانکارکنان که مهم
کارکنان را کنجکاوتر،  و )Suwanti, 2019(علاقه کارکنان به وظایف خود و میزان مشارکت فعالانه در وظایف خود اشاره دارد 

زمانی که کارکنان انگیزه درونی داشته باشند، تحریک  (Grant & Berry, 2011) کند. به گفتهپذیرتر و مایل به ریسک کردن میانعطاف
-میها را تشویق  کند تا به اطلاعات بیشتری دسترسی پیدا کنند و به نوبه خود، آنکنند که آنها را تشویق میخلاقیت مثبتی را احساس می

پذیر شناسایی کنند. کارکنانی که انگیزه درونی دارند حس کنجکاوی و علاقه به یادگیری دارند هایی را که دارند به روشی انعطافکند تا ایده
 .(Suwanti, 2019) کنده رفتارهای پرریسک تشویق میها را ب دهد و در نهایت آنها را افزایش می پذیری در طرز تفکر آنکه انعطاف

(Alborzi, 2014)  در پژوهش خود، انگیزش را یکی از عناصر کلیدی در خلاقیت معرفی کرد و نشان داد که اگر انگیزش بیرونی به جای
باشد، اگر سطح انگیزش درونی اولیه فرد برای شروع چرخة خلاقیت بالا باشد و اگر این دهی داشته کنترل و بازدارندگی، جنبه اطلاع

 گردند.ها در انتهای فعالیت خلاقانه ارائه شوند نه تنها جنبة بازدارنده ندارند بلکه موجب تسهیل فرآیند خلاقیت میها و برانگیزانندهمشوق
 & Shin) طور مثال در مطالعهاند. بههای متناقضی را گزارش کردهگیزه کارکنان، یافتهتحقیقات گذشته در ارتباط با رابطه خلاقیت و ان 

Zhou, 2003)  اثر میانجی جزئی انگیزه درونی نشان داده شده است، در مطالعه(Tan & Chong, 2010)  میانجی نتایج حاکی از اثر مثبت
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-ها نشان میداری گزارش نشده است. بررسینتایج میانجی مثبت و معنی (Gumusluoglu & Ilsev, 2009) است و حال آنکه در مطالعه
آفرین و خلاقیت کارکنان را بررسی نکرده است. کننده انگیزه درونی بین رهبری تحولای نقش تعدیلدهد که در کشور ایران هیچ مطالعه

ای باشد، علاقه کارکنان به یک کار به خاطر خود کار، شود که حتی اگر رفتار کارکنان تحت تأثیر عوامل زمینهل میعلاوه بر این، استدلا
کند. ه درونی حمایت میکننده انگیزشود و اعتماد به نفس مثبت برای اعمال رفتار خلاقانه، در نتیجه از اثر تعدیلباعث ایجاد شور و شوق می

بینی خلاقیت کننده برای پیشدر مطالعه خود تاکید کردند که نیاز است متغیرهای تعدیل (Herrmann & Felfe, 2013) که ضمن این
کننده به منظور ایجاد یک رابطه قوی و نتایج نیز بر نیاز به بررسی متغیرهای تعدیل )Jyoti & Dev, 2015(مین راستا، بررسی شوند. در ه

 شود:آفرین تاکید کردند. برهمین اساس فرضیه چهارم پژوهش به شکل زیر مطرح میرهبری تحول

کند؛ به طوری که رابطه ارتباط بین رهبری آفرین را بر خلاقیت کارکنان تعدیل میانگیزه درونی تاثیر رهبری تحول چهارم:فرضیه 

 شود و برعکس. تر میگرا و خلایت کارکنان با افزایش انگیزش درونی قویتحول
رسد در ایران پژوهشی که به بررسی تاثیر که به نظر می ینسو و با عنایت به اباتوجه به اهمیت نوآوری سازمانی و خلاقیت کارکنان از یک

گر انگیزه درونی کارکنان مورد بررسی قرار دهد، صورت  نگرفته آفرین بر خلاقیت و نوآوری کارکنان باتوجه به نقش تعدیلرهبری تحول
ی کارکنان تاثیر دارد و نقش انگیزه درونی آفرین بر خلاقیت و نوآوراست، این مطالعه بر آن است که بررسی کند که آیا رهبری تحول

 کارکنان بر این تاثیر چگونه است؟ 

 پژوهش یشناسروش

 روش پژوهش
این پژوهش از نظر ماهیت کاربردی، از نظر نحوه انجام پژوهش کمی، از نظر استراتژی پیمایشی و  این تحقیق یک تحقیق کاربردی است.

. هدف تحقیقات کاربردی توسعه دانش کاربردی در یک زمینه خاص است استها، مبتنی بر پرسشنامه از نظر شیوه گردآوری داده
ای شود. در این تحقیق جهت بعد نظری، از روش کتابخانهدیگر، تحقیقات کاربردی به سمت کاربرد علمی دانش هدایت میعبارتبه

ها در میدان تحقیق آوری دادهو اطلاعات موردنیاز از طریق پرسشنامه و جمع ها و غیره( استفاده شده است)مقالات، متون اینترنتی، کتاب
سؤال و دارای ابعاد  80 با (Avolio et al., 1999) آفرینرهبری تحول پرسشنامههای پژوهش شامل پرسشنامهاستخراج شده است که 

 پرسشنامه، سؤال 2  با (Kanter, 1988) نوآوری کارکنان، پرسشنامه بخش و ملاحظه فردیترغیب ذهنی، نفوذ آرمانی، انگیزه الهام
 .است سوال 1با  (Tierney et al., 1999) انگیزش درونیسوال و پرسشنامه  60با  (Randsip, 1979) خلاقیت کارکنان

 جامعه آماری پژوهش
معلمان مقطع ابتدایی ناحیه یک کرمانشاه است که براساس استعلام گرفته شده از آموزش و پرورش ناحیه یک  همه یجامعه آماری شامل 

نفر است. برای انتخاب مدارس، از روش  821و با استفاده از جدول مورگان، حجم نمونه شد برآورد  1100کرمانشاه حجم جامعه مورد نظر 
اگر در  (Arden, 2005)ر در دسترس استفاده شد. براساس نظگیری تصادفی ساده و برای انتخاب معلمین شاغل در هر مدرسه از نمونه

گیری در دسترس روشی کاملا زیادی با جامعه خود نباشد که نتایج تحقیق را تحت تاثیر قرار دهد، روش نمونه پژوهشی، نمونه آماری تفاوت
مقبول و کارآمد است. در این پژوهش هم پراکندگی در گروه نمونه که شرط لازم برای معرف بودن جامعه است، از طریق انتخاب تصادفی 

نهایتا   کهگیری در دسترس مورد استفاده قرار گرفت. لازم به توضیح است داخل مدارس، نمونه گیری ازمدارس تامین گردید و برای نمونه
 وری گردید.آپرسشنامه قابل قبول جمع 830

 یافته ها

 های پژوهشیافته

 .استن مقطع ابتدایی ناحیه یک شهر کرمانشاه امعلمنفر از  830نمونه مورد مطالعه شامل تعداد 
 های مورد مطالعه تحقیقتوصیف مولفه-1جدول 

 انحراف معیار میانگین بیشترین کمترین تعداد مولفه اصلی

 36/6 23/26 100 63 830 گرارهبری تحول

 20/1 21/68 20 2 830 نوآوری کارکنان

 30/2 06/66 103 28 830 خلاقیت کارکنان

 21/8 13/81 81 6 830 انگیزش درونی
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بوده  36/6با انحراف معیار  23/26آفرین های ارائه شده به متغیر رهبری تحولگردد میانگین پاسخمیهمانگونه که از جدول فوق استنباط 
گونه که  . درخصوص مولفه نوآوری کارکنان نیز هماناستهای ارائه شده به سوالات مربوط به این مولفه که بیانگر میانگین بالای پاسخ

های ارائه شده به این متغیر نیز بیانگر . میانگین پاسخاست 2/1با انحراف معیار  21/68برابر با های ارائه شده شود میانگین پاسخملاحظه می
با  06/66های ارائه شده به متغیر خلاقیت کارکنان برابر با . میانگین حاصل از پاسخاستهای بالای ارائه شده توسط پاسخگویان پاسخ

های ارائه شده به متغیر در نهایت میانگین حاصل از پاسخ استهای ارائه شده سط بودن پاسخبوده که بیانگر در حدود متو 3/2انحراف معیار 
 دهد.ها نیز میزان بالای پاسخ به این متغیر را نشان میبوده که این پاسخ 21/8با انحراف معیار  13/81انگیزش درونی 

 آزمون فرضیات پژوهش -1-1
( گزارش شده 8های پژوهش پرداخته شده است که نتایج حاصل از آن در جدول )پژوهش به بررسی نرمال بودن داده پیش از آزمون فرضیه

 .هستندصورت زیر های آماری بهفرضیه است.

0Hها نرمال هستند: داده 

1Hها نرمال نیستند: داده 
های مربوط به متغیر توان نتیجه گرفت توزیع دادهشود و میباشد، فرض خلاف رد می 01/0داری آزمون بیشتر از در صورتی که سطح معنی

 در جدول زیر ارائه شده است: داری با توزیع نرمال ندارد. نتایج این آزمونتفاوت معنی
 آزمون اسمیرنوف کلموگروف-2جدول 

 انگیزش درونی خلاقیت کارکنان نوآوری کارکنان گرارهبری تحول 

 162/0 036/0 136/0 033/0 آماره آزمون

 000/0 010/0 000/0 008/0 سطح معناداری

آفرین، نوآوری داری که برای متغیرهای رهبری تحولدست آمده برای متغیرهای تحقیق و باتوجه به سطح معنیباتوجه با آماره آزمون به
، استکمتر  01/0دست آمده و از مقدار صفر بهو  01/0، صفر ، 008/0کارکنان، خلاقیت کارکنان و انگیزش درونی تحقیق به ترتیب برابر با 

 در نتیجه این متغیرها از توزیع نرمال برخوردار نیستند.

 آزمون فرضیات پژوهش
( ارائه شده 6جهت بررسی فرضیه پژوهش، از مدلسازی معادلات ساختاری استفاده شده است که نتایج مربوط به آزمون فرضیات در جدول )

 است.
های تحلیل ها و تحلیل آماری مدلبرای آزمون (Partial Least Squares( یا همان حداقل مجذورات جزئی )PLSاس )الروش تحلیلی پی

گیری استفاده شد. این روش برای تعیین برازندگی های اندازه، تحلیل عاملی تاییدی و برازش مدلSEMمسیر، مدل معادلات ساختاری 
 کند:مدل از شروط زیر تبعیت می

 .باشد 0.1باید بالاتر از  PLS های و روابط درعاملی گویهبار  -

 .باشد 0.3ضریب آلفای کرونباخ باید بالاتر از  -

 .باشد 0.3باید بالاتر از  (Composite Reliabilityو یا ) CR مقدار پایایی ترکیبی -

ترابی  وباشد )رسولی  0.1آید و باید بالاتر از دست میه ( بAVEبا شاخص میانگین واریانس استخراج شده ) PLSاعتبار همگرا در روش  -
 ،1662). 

های برازش شده مربوط به فرضیات اول تا شود. باتوجه به مدلهای برازندگی مدل پرداخته میالذکر به بررسی شاخصبراساس موارد فوق
باشد. بوده که بیانگر تایید شرط اول می 1/0بارهای عاملی حاصل از برازش مدل بزرگتر از  همه یگردد که چهارم تحقیق مشاهده می

( برای کلیه AVE( و میانگین واریانس استخراج شده )CRترکیبی ) سایر شرایط، جداول مربوط به آلفای کرونباخ، پایایی درخصوص
 ( آورده شده است:6صورت جدول )فرضیات تحقیق به

 های برازندگی مدل فرضیات تحقیقشاخص -3جدول 

 (CR) پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ هامولفه فرضیه
 میانگین واریانس استخراج شده

(AVE) 

 فرضیه اول تحقیق
 126/0 660/0 680/0 رهبری تحول آفرین

 313/0 616/0 626/0 نوآوری سازمان

 181/0 263/0 263/0 رهبری تحول آفرین فرضیه دوم تحقیق
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 123/0 662/0 682/0 خلاقیت

 فرضیه سوم تحقیق

 161/0 661/0 616/0 تحول آفرینرهبری 

 166/0 622/0 663/0 خلاقیت

 362/0 266/0 263/0 نوآوری سازمان

 فرضیه چهارم تحقیق

 121/0 662/0 681/0 رهبری تحول آفرین

 188/0 263/0 263/0 خلاقیت

 302/0 221/0 266/0 انگیزش درونی

شود. تحلیل عاملی تأییدی در پی تعیین این مطلب است که آیا تعداد تائیدی استفاده میجهت آزمون و تائید روایی سؤالات از تحلیل عاملی 
کنند، یعنی آیا مدل پیشنهادی رود، تأیید میها، آنچه را که از چارچوب نظری انتظار میگیری شده مربوط به آنها و متغیرهای اندازهعامل

رود. های مربوط همبستگی دارند یا نه، به کار میبرای تعیین این که آیا متغیرها با عامل ها برازش دارد یا نه. تحلیل عاملی تأییدیبا داده
شوند. لازم های مکنون )پنهان یا غیرقابل مشاهده( هستند که از طریق نشانگرها یا متغیرهای قابل مشاهده شناسایی میها، سازهاین عامل

کند که آیا هر متغیر با عامل مربوطه همبستگی دارد یا نه؟ لازم به ذکر مشخص میبه توضیح است که سطح معناداری ضرایب استاندارد 
یا میزان خطای مجازی است که  T-Valueهمان  1.63. در واقع مقدار استقبول قابل -1.63و کمتر از  1.63است سطح معناداری بیشتر از 

 شود.لیل عاملی تائیدی استفاده میتواند داشته باشد. جهت تست و تائید روایی سؤالات از تحمحقق می

 ضرایب استاندارد )بارهای عاملی( پیش از اصلاح مدل:
برای بارهای عاملی مقادیر  0.6میزان  (Klein, 2001)ر نظرات متفاوتی وجود دارد. از نظقبول از بارهای عاملی در مورد میزان قابل

گونه که در نمودار مشخص همانباشد، سؤالاتی هستند که حذف خواهند شد.  0.6ها کمتر از قبولی هستند. سؤالاتی که بار عاملی آنقابل
 قبولی برخوردار هستند.از ضرایب استاندارد قابل 12و  26، 63، 60، 83های ها به جز گویهاست کلیه گویه

 
 ضرایب استاندارد پیش از اصلاح مدل -1نمودار 
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 )عدد معناداری( پیش از اصلاح مدل  T-Valueضرایب
و کمتر از  1.63در نمودار پائین سطح معناداری گویه متغیرهای پژوهش نشان داده شده است. لازم به ذکر است سطح معناداری بیشتر از 

 .استقبول قابل -1.63

 
 سطح معناداری پیش از اصلاح مدل -2نمودار 

های طور که مشخص است به جز گویهدهد. هماننشان مینمودارهای بالا، ضرایب استاندارد و سطح معناداری گویه متغیرهای پژوهش را 
. لذا این سؤال از مدل حذف شد و پس از اصلاح مدل، کلیه هستندها از سطح معناداری خوبی برخوردار بقیه گویه 12و  26، 63، 60، 83

. به بیان استقبول قابل -1.63و کمتر از  1.63ها از سطح معناداری مناسبی برخوردار بودند. لازم به ذکر است سطح معناداری بیشتر از گویه
 قبولی بین بار عاملی و متغیر وجود ندارد.توان گفت در سؤالاتی که سطح معناداری خارج از این بازه دارند، همبستگی قابلدیگر می

 آزمون فرضیات پژوهش
 نتایج مربوط به فرضیات پژوهش در جدول زیر آورده شده است :
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 پژوهشنتایج بخش ساختاری  -0جدول 

 متغیر وابسته مسیر متغیر مستقل فرضیه
ضریب 
 مسیر

مشاهده  tمقدار 
 شده

t جهت رابطه بحرانی 
نتیجه 
 آزمون

 تأیید مستقیم 1.63 232/3 268/0 نوآوری سازمانی ← رهبری تحول آفرین فرضیه اول

 تأیید مستقیم 1.63 060/18 122/0 خلاقیت ← آفرینرهبری تحول فرضیه دوم

 فرضیه سوم

 تأیید مستقیم 1.63 012/6 310/0 خلاقیت ← رهبری تحول آفرین

 تأیید مستقیم 1.63 622/6 601/0 نوآوری سازمانی ← خلاقیت

 تأیید مستقیم 1.63 823/6 633/0 نوآوری سازمانی ← رهبری تحول آفرین

 رد غیرمستقیم 1.63 023/1 163/0 نوآوری سازمانی ←خلاقیت ←آفرین رهبری تحول

 فرضیه چهارم

 تأیید مستقیم 1.63 266/8 880/0 خلاقیت ← رهبری تحول آفرین

 تأیید مستقیم 1.63 621/3 163/0 خلاقیت ← انگیزش درونی

 تأیید مستقیم 1.63 226/8 132/0 اثر تعدیل گری انگیزش درونی

 گذارد.نوآوری سازمانی تأثیر میطور قابل توجهی بر آفرین بهرهبری تحول فرضیه اول:

 باشد:صورت زیر مینتایج حاصل از آزمون این فرضیه به
گردد که مسیر مورد آزمون بیشتر است لذا این نتیجه حاصل می 63/1بوده و از مقدار  23/3داری حاصل که برابر باتوجه به سطح معنی

توان نتیجه گرفت که رهبری درصد می 61با اطمینان  tچنین آماره  ضریب مسیر و هم 2معنادار است. باتوجه به اطلاعات جدول 
 گذارد.طور قابل توجهی بر نوآوری سازمانی تأثیر میآفرین بهتحول

 گذارد.طور قابل توجهی بر خلاقیت کارکنان تأثیر میآفرین بهرهبری تحول فرضیه دوم:

 :استصورت زیر نتایج حاصل از آزمون این فرضیه به
گردد که مسیر مورد آزمون بیشتر است لذا این نتیجه حاصل می 63/1بوده و از مقدار  06/18داری حاصل که برابر به سطح معنی باتوجه

توان نتیجه گرفت که رهبری درصد می 61با اطمینان  tچنین آماره  ضریب مسیر و هم 2معنادار است. باتوجه به اطلاعات جدول 
 گذارد.آفرین به طور قابل توجهی بر خلاقیت کارکنان تأثیر میتحول

 گذارد.آفرین از طریق خلاقیت کارکنان بر نوآوری سازمانی تاثیر میرهبری تحول فرضیه سوم:

ضرب ضرایب، روش دلتا یا رویکرد نظریه نرمال هم گردد. آزمون سوبل رویکرد حاصلبرای انجام این فرضیه از آزمون سوبل استفاده می
، بر همان نظریه استنباط مورد استفاده برای اثر abنامیده شده است. آزمون سوبل برای انجام استنباط در مورد ضریب اثر غیرمستقیم 

( است که در معرض واریانس TaTbغیرمستقیم در جامعه ) یک برآورد خاص نمونه از اثر abمستقیم مبتنی است. اثر غیرمستقیم 
 p-valueتوان یک می abگیری ها و توزیع نمونهو با فرض نرمال بودن داده abگیری قرار دارد. با داشتن برآوردی از خطای استاندارد نمونه
 به دست آورد. abبرای 

داری رابطه استفاده کرد. با داشتن برآورد خطای استاندارد اثر سی معنیتوان از تخمین نرمال برای بررطور کلی در آزمون سوبل میهب
عبارت به خطای استاندارد آن. به abبرابر است با نسبت  Zتوان فرضیه صفر را در مقابل فرض مخالف آزمون کرد. آماره غیرمستقیم می

 آوریم:دست میهرا از رابطه زیر ب Z-Valueدیگر مقدار 

+ , + , + ,2 2 2 2 2 2

a b a b

a b
Z Value

b s a s s s

−0 ≅
− . − . −

 

 در این رابطه:

a :ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 

b: ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته 

aS :)خطای استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجی )ضریب تعیین 

bS :)خطای استاندارد مسیر متغیر میانجی و وابسته )ضریب تعیین 
باشد. در می 63/1جدول برابر با  Zگردد که مقدار مقایسه می Z، این مقدار با مقدار 01/0داری پس از محاسبه این مقدار، با سطح معنی

 گردد.باشد فرضیه تایید و در غیر اینصورت فرضیه تحقیق رد می 63/1صورتیکه قدر مطلق مقدار حاصل بزرگتر از 
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گردد که مسیرهای بیشتر است لذا این نتیجه حاصل می 63/1مقدار داری حاصل از مدل فوق که برای کلیه مسیرها از باتوجه به سطح معنی
محاسبه مقادیر موردنیاز در آزمون سوبل به بررسی نقش میانجی متغیر خلاقیت در تاثیر اکنون و باتوجه به باشند. مورد آزمون معنادار می

گردد ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی ملاحظه میگونه که  پردازیم. همانآفرین بر نوآوری سازمانی کارکنان میرهبری تحول
( و ضریب تعیین aS) 612/0(، ضریب تعیین متغیر مستقل و میانجی b) 601/0(، ضریب مسیر متغیر میانجی و وابسته a) 310/0برابر با 

 گردد:میصورت زیر محاسبه باشد لذا آماره سوبل به( میbS) 803/0متغیر میانجی و وابسته 

+ , + , + ,2 2 2 2 2 2

0 / 650 0 / 301
Z Value 1/ 046

0 / 301 0 / 358 0 / 650 0 / 206 0 / 358 0 / 206

∂0 ≅ ≅
∂ . ∂ . ∂

 
باشد لذا اثرگذاری متغیر میانجی خلاقیت بر ارتباط رهبری می 63/1( کمتر از 023/1باتوجه به اینکه مقدار حاصل از آماره سوبل )

 گردد.آفرین و نوآوری سازمانی تایید نمیتحول

کند؛ به طوری که رابطه ارتباط بین رهبری ان تعدیل میآفرین را بر خلاقیت کارکنانگیزه درونی تاثیر رهبری تحول فرضیه چهارم:

 شود و برعکس. تر میگرا و خلاقیت کارکنان با افزایش انگیزش درونی قویتحول
 :استصورت زیر آزمون این فرضیه به  نتایج

کنندگی گردد که نقش تعدیل( این نتیجه حاصل می226/8داری )یعنی و مقدار حاصل از آزمون معنی 2باتوجه به نتایج حاصل از جدول 
گردد همچنین باتوجه به مثبت بودن مقدار ضریب مسیر حاصل، آفرین بر خلاقیت تایید میمتغیر انگیزش درونی در تاثیر رهبری تحول

-تر میی قویگرا و خلاقیت کارکنان با افزایش انگیزش درونگردد یعنی ارتباط بین رهبری تحولمستقیم بودن این اثرگذاری نیز تایید می
 گردد.شود و بر عکس. بنابراین این فرضیه تایید می

 : استبه صورت زیر قابل مشاهده  10الی  6از شماره های  )عدد معناداری( T-Valueنمودارهای مربوط به ضرایب استاندارد و 

 فرضیه اول ضرایب استاندارد
 دهد.سازمانی را در حالت استاندارد نشان میآفرین بر نوآوری ضرایب مسیر مدل تاثیر رهبری تحول 6نمودار 

 
 آفرین بر نوآوری سازمانیضرایب مسیر مدل تأثیر رهبری تحول - 3نمودار 

 فرضیه اول )عدد معناداری( T-Valueضرایب 
 .استقبول قابل -1.63و کمتر از  1.63دهد. لازم به ذکر است سطح معناداری بیشتر از سطح معناداری را نشان می 2نمودار 

 
 آفرین بر نوآوری سازمانیسطح معناداری مدل تأثیر رهبری تحول -0نمودار 

 

 فرضیه دوم ضرایب استاندارد

 
 آفرین بر خلاقیتضرایب مسیر مدل تأثیر رهبری تحول -1نمودار 

 فرضیه دوم )عدد معناداری( T-Valueضرایب 
 .استقبول قابل -1.63و کمتر از  1.63دهد. لازم به ذکر است سطح معناداری بشتر از سطح معناداری را نشان می 3نمودار 

]+[ 
]+[ 

0.242 

0.492 

گرارهبری تحول  نوآوری سازمانی 

]+[ ]+[ 
7.864 

گرارهبری تحول  نوآوری سازمانی 

]+[ ]+[ 
0.301 

0.548 

آفرینرهبری تحول  خلاقیت 
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 آفرین بر خلاقیتسطح معناداری مدل تأثیر رهبری تحول -1نمودار 

 فرضیه سوم ضرایب استاندارد

 
 آفرین بر نوآوری سازمان با نقش میانجی خلاقیتضرایب مسیر مدل تأثیر رهبری تحول -7نمودار 

 فرضیه سوم )عدد معناداری( T-Valueضرایب 
 .استقبول قابل -1.63و کمتر از  1.63دهد. لازم به ذکر است سطح معناداری بیشتر از سطح معناداری را نشان می 3نمودار 

 
 بر نوآوری سازمان با نقش میانجی خلاقیتآفرین سطح معناداری مدل تأثیر رهبری تحول-1نمودار 

 

 فرضیه چهارم ضرایب استاندارد

 
 گر انگیزش درونینقش تعدیلآفرین بر خلاقیت با ضرایب مسیر مدل تأثیر رهبری تحول -9نمودار 

]+[ ]+[ 
12.090 

آفرینرهبری تحول  خلاقیت 

]+[ ]+[ 
0.358 

0.650 

رهبری 

آفرینتحول  

 خلاقیت

]+[ 
0.343 

 نوآوری سازمان

0.301 0.366 

]+[ ]+[ 9.054 

رهبری 

آفرینتحول  

خلاقیت          

]+[ 

سازمان نوآوری  

3.344 3.286 

]+[ 

یانگیزش درون  

]+[ 
0.500 

خلاقیت          

]+[ 

رهبری 

آفرینتحول  

0.53

0.22

]+[ 

گر اثر تعدیل

 انگیزش

0.16
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 فرضیه چهارم )عدد معناداری( T-Valueضرایب 

 
 گر انگیزش درونیتعدیلآفرین بر خلاقیت با نقش سطح معناداری مدل تأثیر رهبری تحول -14نمودار 

 نتیجه گیریبحث و  
آفرین بیشترین تئوری ها خواستار درک بهتری از رهبری هستند. ضمن اینکه رهبری تحولهای تجاری و سازماندر دنیای امروز اکثر محیط

و تحریک و  می کندکننده است که اهداف روشنی را ارائه رهبری در طول دو دهه گذشته بوده است. چرا که حاکی از دیدگاهی قانع
-گرا است و ایدهترین نوع رهبری، رهبری تحولدهد که موفقشواهد تجربی نشان می می کند.پشتیبانی موردنیاز کار برای پیروان را فراهم 

و تقویت احساس تعلق در یک سازمان است.  اندازآفرین شامل ایجاد یک چشمبرد. رهبری تحولها و سطح بلوغ پیروان را بالا میآل
های خود و کمک به کارکنان در بهبود اعتمادبه نفس خود با همچنین در مورد چگونگی تصور رهبران از سناریوهای آینده برای سازمان

 ,.Sophia et al( شودمی ها استفاده اری در جهت آنهای خود، برقراری ارتباط و قابلیت دستیابی، شناسایی نیازها و همکتحقق پتانسیل

و خلاقیت کارکنان را تحت تاثیر قرار دهد.  تواند بر نوآوریآفرین میهمچنین مطالعات مختلف حاکی از آن است که رهبری تحول .)2018
آفرین بر نوآوری سازمانی پرداخته شد. نتایج حاکی از این بود که رهبری در این پژوهش نیز در فرضیه اول به بررسی تاثیر رهبری تحول

ای ست. چنین یافتهنی را تبیین کرده ادرصد از واریانس نوآوری سازما 26.8آفرین آفرین بر نوآوری سازمانی تاثیر دارد و رهبری تحولتحول
 ;Aragón-Correa et al., 2007; Camps & Rodríguez, 2011; Esfahani Meshbaki & Alireza, 2007(ق با نتایج تحقی

García‐Teruel et al., 2009; Gumusluoglu & Ilsev, 2009; Jung et al., 2008; Khan et al., 2009; Rastegar & 

Maghsoudi, 2016( های تاثیرگذار بر نوآوری شرطآفرین از عوامل و پیشهمخوانی و مطابقت دارد. براساس این نتایج، رهبری تحول
هایی همچون توجه به نیازهای یکایک با در نظر گرفتن برنامه مدارس و مراکز آموزشیشود که در همین اساس پیشنهاد می است. بر
هایی برای شکوفایی و ارتقای آنان به سطح بالاتر توسعه شخصیتی، ایجاد جو حمایتی و دوستانه جهت افزایش و ایجاد فرصت معلمان

انداز روشن و شفاف بوده و که چشم و این آموزشیو اهداف  معلمانو در نتیجه افزایش اثربخشی، ایجاد جو اعتماد نسبت به  معلمانرضایت 
و با توسل به گفتگو، مذاکره و جلب تعهد همگانی تعیین و تدوین شود، زمینه  آموزانعلمان و دانشمالامکان با مشارکت و تعامل بین حتی

 کنند.فراهم می های آموزشیدر مدارس و محیطمناسبی برای نوآوری 
آفرین رهبری تحول آفرین بر خلاقیت کارکنان پرداخته شد. نتایج حاکی از این بود کهدر فرضیه دوم پژوهش به بررسی تاثیر رهبری تحول

ای با نتایج درصد از واریانس خلاقیت کارکنان را تبیین کرده است. چنین یافته 12.2آفرین بر خلاقیت کارکنان تاثیر دارد و رهبری تحول
آفرین در آموزش و همسوست. براساس این نتایج، رهبری تحول )Mazloumi et al., 2012; Rafferty & Griffin, 2004) تحقیق

توانند با خصوصیاتی ازجمله حمایت و تریب به قبول تواند جو مناسبی را برای خلاقیت معلمان فراهم کند. این رهبران میپرورش می
ولیت برای یادگیری و دادن آزادی برای کسب تجربه و قبول خطر، اختصاص زمان کافی برای کار کردن و سازگاری با تغییرات، ایجاد ومس

های جدید ها، نشان دادن راه های آنهایی برای یادگیری مشال جدید و خلاقیت، کمک به کارکنان جهت بسط و گسترش تواناییفرصت
 موجب افزایش نوآوری و خلاقیت کارکنان شوند. معلماننگرش به چگونگی انجام کار به 

آفرین از طریق خلاقیت کارکنان بر نوآوری سازمانی پرداخته شد. نتایج حاکی از این در فرضیه سوم  پژوهش به بررسی تاثیر رهبری تحول
را تحت تاثیر قرار دهد و خلاقیت نیز به سهم خود بر  معلمانتواند خلاقیت و نوآوری رت مستقیم میصوآفرین بهبود که رهبری تحول

]+[ 

 انگیزش درونی

]+[ 

 خلاقیت

]+[ 

رهبری 

آفرینتحول  

6.38

1 

2.49

3 

]+[ 

گر اثر تعدیل

 انگیزش

2.44

3 
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مورد تایید قرار معلمان آفرین بر نوآوری از طریق خلاقیت تاثیری مثبت دارد اما در این پژوهش اثر غیرمستقیم رهبری تحول معلماننوآوری 
 همسو نیست.  )Shafi et al., 2020(ای با نتایج تحقیق نگرفت. چنین یافته

پرداخته شد. نتایج حاکی از این بود  معلمانآفرین و خلاقیت درونی بر رابطه رهبری تحول در فرضیه چهارم پژوهش به بررسی تاثیر انگیزه
با افزایش  معلمانگرا و خلاقیت تواند بر رابطه این دو متغیر تاثیر بگذارد. به این معنا که ارتباط بین رهبری تحولکه انگیزه درونی می
همسوست. براساس این نتایج پیشنهاد  )Shafi et al., 2020( ای با نتایج تحقیقهس. چنین یافتشود و برعکتر میانگیزش درونی قوی

چنین در مدارس به نیازهای فیزیولوژیک،  شود که در مدارس شرایطی ایجاد شود که معلمان در کارهای داوطلبانه شرکت کنند. هممی
  امنیت، احترام، خودشکوفایی معلمان توجه ویژه شود و در بلند مدت کارکنان ارزیابی شوند.
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