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  چکیده
خلاقیت و نوآوري است که از آنچه موجب عملکرد بهتر و رقابت براي بقا در محیط متلاطم سازمانهاي امروزي می شود قابلیت 

در این راستا خلاقیت و نوآوري سازمانی می تواند به عنوان مزیت رقابتی مهم، در سایه رهبري . طریق منابع انسانی امکانپذیر است
هدف اصلی مورد بررسی در این پژوهش؛ بررسی نقش تعدیلگري خلاقیت و . تحول آفرین بر عملکرد سازمانی تاثیر گذار باشد

  . وري در رابطه بین رهبري تحول آفرین و عملکرد سازمانی استنوآ
نفر  243روش پژوهش از نوع توصیفی همبستگی بوده و جامعه آماري پژوهش شامل کارکنان بانک صادرات می باشد که حجم آن 

ز روش نمونه گیري نفر مشخص و جهت جمع آوري داده ها ا 108تعداد نمونه ي برآورد شده براساس فرمول کوکران . می باشد
کندي و اندرسون - مک کول: در پژوهش حاضر از سه پرسشنامه ي، رهبري تحول آفرین. تصادفی سیستماتیک استفاده شده است

، جهت سنجش )1999(موراي و کوتابه : و عملکرد سازمانی) 2001(آنتونسیک و هیریچ : ، خلاقیت و نوآوري سازمانی)2002(
و  (SPSS)تحلیل داده هاي جمع آوري شده به وسیله نرم افزار آماري علوم اجتماعی . است متغیرهاي پژوهش استفاده شده

نتایج نشان می دهد که رهبري تحول آفرین بر عملکرد . و با روش هاي همبستگی و رگرسیون انجام شده است (Lisrel)لیزرل 
همچنین نوآوري سازمانی نیز بر عملکرد . ار استسازمانی از طریق خلاقیت و نوآوري چه مستقیم و چه غیر مستقیم تاثیر گذ

  . سازمانی تاثیر مثبتی دارد

  خلاقیت و نوآوري، رهبري تحول آفرین، نوآوري سازمانی، عملکرد سازمانی :واژه هاي کلیدي
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  قدمهم
 روبرو آن با 21 قرن در مدیران که اي عمده چالش

 هاي اییو توان استعدادها از چگونه که است این هستند

 تسریع را سازمانی هاي نوآوري و کرده استفاده افراد بالقوه

 سازمان کارکنان و هدف؛ مدیران این به نیل براي . نمایند

 از آن تقویت و خلاقیت میزان از باآگاهی توانند می ها

 در خود عقلی و ذهنی فکري، توانمندي هاي حداکثر

 یجاد،ا طریق از و گرفته بهره سازمان پویاکردن جهت

 علمی، جسارت روحیه خلاقیت، نمودن و کاربردي پرورش

 را در پژوهش و علمی روحیه انتقادپذیري، و انتقادگري

 مدیریت طرفی از .کنند تقویت سازمان کارکنان تک تک

 در امر این تا زمینه آورد فراهم را کاري و ساز نیز سازمان

 بدیلت را سازمان تواند می امر این .آید وجود به سازمان

 گذشته هاي روال بازنگري کند که خلاقی سازمان یک به

 طریق از جدید خدمات و کالا و ها اندیشه افکار، تولید و

 نوگرایی و باشد آن کار سرلوحه کارکنان تراوشات فکري

 مشترك سازمان باورهاي جزء نهادي ارزش یک عنوان به

  .شود
 تخلاقی ایجاد جهت راهکارهایی یافتن اهمیت و ضرورت

 از اي برهه در سازمان ها امروزه که است این در نوآوري و

 جمله از مختلف عناوین تحت که اند گرفته قرار زمان

 عصر اطلاعاتی، جامعه فراصنعتی، عصر عصر دانش، عصر

 شده مطرح نوآوري و خلاقیت عصر بالاخره و سرعت

 و شتابان تغییرات مدیریت در جهت را خود و است؛

 اي گونه به سازند؛ می آماده جهانی ژرف هاي دگرگونی

 عوامل از اساسی اصلی عنوان به نوآوري خلاقیت و که

این  براساس .است شده پذیرفته ها سازمان بقاي مهم
 خلاقیت آموزش بر صنعتی پیشرفته کشورهاي استدلال،

 خلاق، انتخاب افراد در راستا این و در کرده بسیار تاکید

 براي خلاق و بدیع هاي فترهیا که نگر، آینده و نوآور

  .اند داشته مبذول توجه خاص کنند ارائه پیچیده مسائل

 .هستند دارا را اي ویژه خصوصیات خلاق هاي سازمان

 در پذیري آنها انعطاف ها سازمان این ویژگی مهمترین

 هاي رقابت از ناشی غالباً که است هایی بحران با رویارویی

 اقتضایی نظریه دلایل معرفی از یکی .است اقتصادي

 هاي سازمان .دارد موضوع همین بر تاکید مدیریت،

 محققانه و منطقی برخورد و تنگناها مسائل با پذیر انعطاف

 بررسی از پس تحول، و تغییر به نیاز صورت در داشته،

 خلاق، ساختار .کنند می اعمال را آن و عالمانه، دقیق

 ن انعطافمیزا دهنده نشان و آن واحدهاي روابط نمایانگر

 غیرقابل ساختار داراي که هایی سازمان .است آن پذیري

 دوران در وحدت همکاري و ایجاد براي باشند، انعطاف

  .شوند می آشفتگی دچار بحران،
 گونه هر .اند یافته تغییر ها سازمان از بسیاري امروزه

 که است کارکنان و مدیرانی انطباق پذیر نیازمند تغییر

میان، تعاملات  این در .شوند سازگار تغییرات با بتوانند
 بیشتر براي ثمربخش و شایسته اجتماعی به شیوهاي

 مدیریت تغییرات در کلیدي مثابه به رهبران و مدیران

 می هایی سازمان .است یافته فزاینده اهمیت سازمان

 مدیریت تحت که حیات دهند ادامۀ عصر این در توانند

 بتوانند ها آن تا دگیرن قرار شایسته رهبران و مدیران

 از یکی .نمایند سازگار تحولات و تغییر با ها را سازمان

 در زمینۀ گسترده تحقیقات به منجر که مهم عوامل

 مفهوم رهبري از ناشی هاي جذابیت است شده رهبري

از سویی رهبري تحول آفرین یکی از تازه ترین . ]1[است
  .رویکردهاي مطرح شده درباره ي رهبري است

، یکی از تازه ترین رویکردهاي 1تحول آفرین رهبري
مطرح شده نسبت به رهبري است که تحقیقات مربوط به 

نظریه سبک رهبري . آن در کشور انگشت شمار است
از  که تحول آفرین یکی از چارچوبهاي نظري در دنیا است،

                                                        

1 - Transformational Leadership 
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. مطرح شده است) 1985( 3و بس) 1978( 2سوي برنز
پژوهشی مهمی در  نظریه ي رهبري تحول آفرین حوزه

علوم سازمانی است که توجه بسیاري از پژوهشگران را به 
هاي اخیر نیز توجه در سال. ]2[ خود جلب کرده است

زیادي به آزمودن الگوي نوین مدیریتی رهبري تحول گرا 
تا  1990هاي که تنها در طی سال طوريه ب. شده است

هاي هدر دانشگا بیش از یکصد پایان نامه و تحقیق 1995
را بررسی کرده  آفرین، مفهوم رهبري تحول مختلف دنیا

توانند با  ، بیان کرد که رهبران می1990بس در سال . اند
هاي رفتاري رهبري تحول آفرین، پیروان استفاده از ویژگی

 خود را به سوي عملکرد بیش از انتظار، رهنمون کنند
 رهبري تحول آفرین می تواند به عنوان سبکی از. ]3[

رهبري تعریف شود که منافع جمعی را میان اعضاي 
سازمان بالا برده و به آنها کمک می کند تا به اهداف 

رهبري تحول  .]4[مشترك سازمانی دست پیدا کنند
آفرین تلاش می کند تا یک ارتباط عاطفی با پیروان خود 

 .]5[ایجاد کند و الهام بخش ارزش آفرینی بیشتر باشد
ه عنوان موتوري عمل می کند که رهبري تحول آفرین ب

فرهنگ نوآوري را از طریق انتشار دانش براي یافتن 
رهبري  .]5[ترین عملکرد سازمانی انتقال می دهدمناسب

خصوصیت (تحول آفرین داراي یک جذبه روحانی 
است، که عامل ایجاد انگیزش الهام بخش ) کاریزماتیک

کارکنان است و باعث  بوجود آمدن ترغیب ذهنی در میان 
   .]6[ می شود

از طرف دیگر پیشبرد برنامه هاي تحول و به دنبال آن 
بهبود عملکرد سازمانی، در گرو برپایی یک سیستم رهبري 

شاید هیچ مقوله اي در . کارآمد و فراگیر در سازمان است

                                                        

2 - Burns  

3 - Bass 

مدیریت به اندازه رهبري سازمان مورد پژوهش، نقد و 
اي به این  بازنگري قرار نگرفته باشد، و باز هم هیچ مقوله

اندازه با ابهام ها، دیدگاه هاي متمایز حتی متضاد روبرو 
با اینکه در دهه هاي اخیر حجم زیادي از   .]7[نبوده است

تحقیقات گوناگون در زمینه ي بررسی رابطه رهبري تحول 
آفرین و عملکرد سازمانی انجام گرفته است؛ اما آنچه 

ي مفقوده بیان می کنند، هنوز حلقه ها 4جینگ و آوري
در این میان . فراوانی در تبیین دقیق این رابطه وجود دارد

پارامترهاي سازمانی از مهمترین موارد مفقوده در درك 
رابطه بین رهبري تحول آفرین و عملکرد سازمانی به شمار 

لذا در این مقاله به بررسی نقش تعدیلگري . می روند
رین و خلاقیت و نوآوري در رابطه بین رهبري تحول آف

  .عملکرد سازمانی پرداخته شده است
  تحقیق مبانی نظري و پیشینیۀ

  رهبري تحول آفرین
 جهانی رقابتی محیط با ها سازمان که امروزي شرایط در

 هاي خلاقیت و اي تغییرات ریشه به نیاز همواره مواجهند،
 سازمان جهانی، رقابتی نیروي .شود می احساس کاري
 ادامه سال ها ده از بعد که ندمی ک مجبور امروزي را هاي
 هاي کاري روش خود، ثابت کاري هاي رویه و ها روش

 که سازمانهاي که اي گونه به کنند، جایگزین را جدیدي
 عقب رقابت قافله از اینکه نیستند براي کاري ثبات داراي
این  بیشتر .می شوند برخوردار نسبی ثبات نوعی از نمانند

 و می گیرند بهره تغییر، یریتمد مهارت هاي از سازمان ها
 تغییرات در ایجاد سعی خاصی جسارت و شجاعت با

 نقش اوضاعی چنین در .دارند سازمان درون در بنیادي
  . ]8[شد خواهد تر پر رنگ آفرین تحول رهبران

رهبري تحول آفرین به نیازها و انگیزش زیردستان و بهبود 
و به نیازهاي شخصی، گروهی و سازمانی توجه می کند 

منظور شناسایی روش هاي موثر براي انجام دادن کار 
 . ]9[فرصت هایی جدید براي سازمان فراهم می کند

خصوصیت (رهبري تحول آفرین داراي یک جذبه روحانی 

                                                        
4 - Jing & Avery 
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است، که عامل ایجاد انگیزش الهام بخش ) کاریزماتیک
است و باعث  بوجود آمدن ترغیب ذهنی در میان کارکنان 

خصوصیت کاریزماتیک سربلندي،   .]4,5,6[ می شود
کند تا رهبران بتوانند به اعتماد، و احترامی ایجاد می

. وسیله آن در کارکنانشان ایجاد انگیزه درونی کنند
وسیله برانگیختن پیروان خود به آفرین بهرهبران تحول

کنند، این کار را تا حد زیادي از آنها انگیزه را القا می
انتطارات و امید در کارکنان به انجام طریق ارتباط با ایجاد 

وسیله افزایش این قبیل رهبران همچنین به. رسانندمی
 5درك و آگاهی کارکنان خود به افزایش ترغیب ذهنی

توانند در آنان می پردازند که از این طریق کارکنان می
قطعا .  نگرش خود براي حل مشکل مبتکر و نوآور باشند

ي سازمانی را به وسیله ارتقا رهبري تحول آفرین یادگیر
انگیزش ذهنی، انگیزش الهام بخش و اعتماد به نفس در 

   .]10[کندمیان اعضاي سازمان تقویت می
  خلاقیت و نوآوري سازمانی

 نظم بر اي مبتنی پدیده اجتماعی، نظام هر خلاقیت

 آنها از نظام که است خلاقیت افرادي از تابعی و منطقی

محیط  گیاه، رشد براي که گونه همان .شده است تشکیل
 خلاقیت براي شکوفایی است، نیاز مورد مناسب فضاي و

 حافظه و ذهن تا باشد داشته باید وجود مناسب فضاي هم

 هاي ایجاد فرصت و نو هاي ایده به پرداختن افراد براي

 خلاقیت، .است همراه ارزش با خلق نوآوري .شود آزاد تازه

 و خلاقیت، ترکیب صارهع و اساس .است موتور نوآوري

 اي ایده به رسیدن براي ایده است و فکر چند یا دو تلفیق

 است و آماده ذهن نتیجه و طرفدار خلاقیت. جدید کاملاً

 .است وضعیت موجود از فرد نارضایتی نتیجه اغلب

 .]11[دارد بستگی او محیط هم به و فرد به هم خلاقیت
است که از  نوآوري عملی کردن اندیشه هاي نو و بدیعی

متخصصان مدیریت، نوآوري را . خلاقیت ناشی می شود
مترادف با ابداع می دانند و معتقدند نوآوري فرآیند پایانی 
خلاقیت و به عبارتی جلوه و نمود بیرونی آن می باشد که 

                                                        
5-  Intellectual Stimulation 

به صورت یک محصول یا تولید بدیع و تازه آشکار می 
وان به زعم آنان، آنچه موجب نوآوري می شود، ت. شود

خلاقیت فرد است که او را به سوي نوآوري در کار و تولید 
می کشاند و در واقع نوآوري تبدیل خلاقیت و ایده هاي نو 

پشتوانه اصلی نوآوري در همه ابعاد . به عمل و نتیجه است
آن، داشتن و ارائه ي ایده هاي نو است، غالباً نوآوري ها از 

فرصت هاي جست و جوي آگاهانه و هدفمند به دنبال 
جدید حاصل می شوند و این فرآیند با تحلیل این فرصت 

در موقعیت امروزي نوآوري سازمانی . ها آغاز می شود
اهمیت بسیار زیادي براي پیروزي و بقاي شرکت ها در امر 
رقابت دارد؛ زیرا نوآوري به مثابه عنصري تعیین کننده 

نوآوري  .براي شرکت ها در این موقعیت عمل می کند 
چیز نو و یا ارتقا یافته اي است که در یک سازمان به 
منظور ایجاد ارزش افزوده چه به طور مستقیم براي 
سازمان و چه به طور غیرمستقیم براي مشتریان انجام می 

     .]12[پذیرد
انجمن مدیریت و توسعه محصول نوآوري را به عنوان یک 

یک عمل خلق . کندایده، روش یا ابزار جدید تحلیل می
این اقدام شامل هم اختراع و هم . محصول یا فرایند جدید

فعالیت و کار مورد نیاز براي آوردن یک ایده جدید در 
اگرچه پژوهش، نوآوري در  .]13[قالب و شکل نهایی است

شرکت را به طور خیلی زیادي به عنوان ابزار ارتقاء 
کند، ولی عملکرد سازمانی پیشنهاد داده و تجویز می

توانند به خواهند و یا نمیها ندانسته نمیاز شرکت بسیاري
پژوهشگران مایلند . شکل مناسب نوآوري را توسعه دهند

ها را به نوآوري و ابتکار عمل بدانند که چه چیزي شرکت
ها در ماوراي فرایندهاي سازد، جستجو براي پاسخقادر می

  .]14[پاسخ قرار دارد-نیمه خودکار محرك
  عملکرد سازمانی

ادبیات موضوعی در حوزه ي عملکرد با کمبود سازگاري 
با وجود تحقیقات فراوان . در تعریف این واژه رو به روست
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صورت گرفته در حوزه ي عملکرد، بسیاري از دانشمندان 
برخی از تعاریف . تعریفی واضح از عملکرد عرضه نکرده اند

 معروف. عملکرد به میزان دستیابی به اهداف مربوط است

 ارائه )2002(همکاران و تعریف عملکرد توسط نیلی ینتر

فرایند تبیین کیفیت اثربخشی و کارایی  :است شده
) 2008( 6در تعریفی دیگر که توسط هو. اقدامات گذشته

ارائه شده است، عملکرد سازمان شاخصی است که 
چگونگی تحقق اهداف سازمان یا موسسه را اندازه گیري 

سازمانی یکی از مهمترین  عملکرد   .]15[ می نماید
همواره در اکثر . ساختارها در پژوهش هاي مدیریت است

سازمانهاي جهان مدیران و رهبران سازمانی در پی ارتقا و 
عملکرد   .]16[بهبود عملکرد سازمانهاي خویش هستند

سازمانی پدیده اي پیچیده است که شاید ساده ترین تعبیر 
اي مربوط به دستیابی بر براي آن را بتوان مجموعه فعالیته

هنگامی که درباره ي عملکرد . اهداف سازمانی دانست
سازمانی از دریچه هاي مختلف و با اهداف متفاوت تحقیق 

 یک را عملکرد سنجش )1991(سینک  .]17[می شود

 .داند می و مهم برانگیز، چالش مشکل، پیچیده، ي وظیفه

 و کارایی از است تابعی سازمان یک عملکرد سطح

 عملکرد سنجش بنابراین، عملیات سازمانی، اثربخشی

 و اثربخشی کارایی کمیت تعیین فرایند از است عبارت

   .]18[سازمان یک
 و عینی :دارد وجود عمده رویکرد دو عملکرد سنجش در

 خود خاص معایب و محاسن رویکرد داراي دو هر و ذهنی

 ز ا اما ، هستند واقعی عینی بیشتر مقیاس هاي. هستند
 و هستند مالی هاي داده به محدود پوششی قلمرو نظر

 دیگر، طرف از .کنند نمی تبیین را سازمانی دیگر ابعاد

 توصیف اما گرا هستند، واقع کمتر ذهنی هاي مقیاس

 مقیاس ها این .کنند می ارائه سازمان اثربخشی از غنی

 صنایع در ها سازمان از وسیعی ي می دهند دامنه اجازه

                                                        
6 - Ho 

 قابلیت تعمیم بنابراین، .گیرند قرار مقایسه مورد مختلف

 هم .است بیشتر ذهنی هاي مقیاس مبناي بر یافته ها

 ادراك بر مبتنی تحلیل ذهنی عناصر هاي مقیاس چنین

 علوم هاي پژوهش در که دهند می پوشش نیز را

 که پرسش این .است کرده پیدا اي ویژه اجتماعی جایگاه

 نظر مد سنجش عملکرد در باید رویکردها این از یک کدام

 مدیران نگرش نوع و سازمانی گیري جهت به گیرد قرار

   .]18[دارد بستگی
خلاقیت و نوآوري، رهبري تحول آفرین و عملکرد 

  سازمانی
رهبري فرآیندي از تعاملات اجتماعی است؛ آنجا که 
رهبران می توانند در رفتارهاي پیروان خود نفوذ کنند 

این . ج عملکرد را تحت کنترل درآورندقویاً می توانند نتای
مساله سال ها فکر محققان را به خود مشغول کرده است 
که چه چیزي باعث می شود افرادي خاص سبک رهبري 
تحول آفرین را انتخاب کنند و چه چیزي باعث می شود 

 محیط که آنجا از. برخی از رهبران موثرتر از دیگران باشند

 ها سازمان و است شده قبل زا پویاتر ها سازمان پیروان

 حرکت تحول سمت به باید به موفقیت رسیدن براي

پارادایم هاي  از یکی مثابه به آفرین تحول رهبري نمایند،
 متلاطم محیط در سازمان عملکرد ارتقاي براي رهبري

 فرهنگ و ایجاد کارکنان برانگیختن توان با امروزي

 تلقی رفتاري هنجار آن در اخلاقی هاي رویه که سازمانی

 مثبت آثار .است محیط تغییرات بینی دنبال پیش به شود

 سطح رهبر در عملکرد و اثربخشی در آفرین تحول رهبري

 تحول رهبران .است شده مشاهده سازمان و گروه فردي

 و شهروندي رفتارهاي از رضایت، میزانی زیاد آفرین

 گارسیا  .]1[کنند می ایجاد خود پیروان در کاري عملکرد
تاثیر رهبري تحول آفرین را بر روي ) 2008(و مورالز 

نوآوري و عملکرد سازمانی بررسی کردند که بستگی به 
یافته . سطح یادگیري سازمانی در شرکتهاي صنعتی دارد

15 



  1394 پاییز و زمستان، 30و 29، شمارة نشریه صنعت و دانشگاه، سال هشتم 16

ها نشان می دهد که رابطه اي مثبت بین رهبري تحول 
آفرین و نوآوري سازمانی، بین رهبري تحول آفرین و 

و بین نوآوري سازمانی عملکرد سازمانی عملکرد سازمانی 
رهبري تحول آفرین بیشترین عملکرد را  .]19[وجود دارد 

از زیردستان به دست می آورد چون آنها قادرند به 
زیردستان الهام بدهند تا قابلیت هاي خود را به سوي 
موفقیت بالا ببرند و مهارت حل مشکلات، نوآوري 

اکبري و همکاران   .]8[زیردستان را تکامل می بخشند
در تحقیقی به بررسی رابطه بین رهبري تحول ) 1392(

آفرین و عملکرد سازمانی پرداختند که نتایج تحقیق 
حاکی از آن است که رهبري تحول آفرین با عملکرد 

  .  سازمانی ارتباط زیادي دارد
کنند که نوآوري سازمانی هاي متفاوتی اظهار میتئوري

هاي بر طبق تئوري. ري استبراي عملکرد بهتر ضرو
هایی که با سرعت بیشتري رو به نوآوري بازاریابی، سازمان

کند و محصولاتی آورند سهم بازارشان افزایش پیدا میمی
تئوري هاي استراتژي . کنندبا درآمد و سود بالا تولید می

تاکید دارند که سازمان هایی که در ابتدا نوآوري را اتخاذ 
ازوکارهاي منفرد و منحصر به فردي کنند قادرند سمی

ایجاد و خلق کنند، چراکه دانش این نوآوري در دست رقبا 
کنند، و نیست، این سازوکارها حاشیه سود را حفظ می

سازند تا منافع ارزشمندي بدست سازمان را قادر می
بنابر آنچه بیان شد، میان نوآوري سازمانی و   .]20[آورد

ادبیات نوآوري . بتی وجود داردعملکرد سازمانی ارتباط مث
همچنین متضمن مطلعات تجربی متعددي است که این 

کنند، به همان اندازه نیز ارتباط را حمایت و تایید می
کارهاي گوناگونی که در آن از روشهاي اقتصاد سنجی 
  استفاده شده است، به طور تجربی این رابطه را اثبات

  .کنندمی 

اظهار کردند که رهبري ) 2009( 7گاموس لوگو و ایل سیو
تحول آفرین بر روي نوآوري خصوصاً در سطح سازمانی، 
اثر می گذارد و آن ها متوجه شدند که این دو عامل داراي 

در ) 2003( 8شین و همکاران. تاثیر جدي روي همدیگرند
تحقیق خود دریافتند که رهبري تحول آفرین رابطه 

و انگیزه درونی  مثبتی با خلاقیت پیروان، محافظت پیروان
رهبران تحول آفرین به انگیزه درونی کمک می کند . دارد

پیروان را تشویق می . و ترغیب ذهبی را به دست می آورد
کند، وضع موجود و شیوه هاي انجام کار قدیمی را مورد 

اظهار کردند  9گاردنر و آوولیو .]8[بررسی قرار می دهند
تاثیر بیشتري که رهبران داراي سبک هاي تحول آفرینی 

مخبر (روي برانگیختن و افزایش نوآوري در سازمان دارند 
نیز به بررسی ) 2010( 10وانگ و رود).  2011و دیگران، 

رابطه بین رهبري تحول آفرین و خلاقیت پیروان 
نتایج تحقیق آنها نشان داد که رهبري تحول . پرداختند

ین آفرین با خلاقیت کارکنان رابطه مثبتی دارد و شدت ا
رابطه تحت تاثیر جو نو آورانه اي است که مدیر در 

نشان ) 2010( 11هاك و همکاران. سازمان ایجاد می کند
دادند که رهبري تحول آفرین با خلاقیت کارکنان رابطه 

به علاوه یافته نشان داد که مشارکت یا . اي مثبت دارد
درگیري کارکنان در فرایند کار خلاقانه نقشی واسطه اي 

  .طه بین رهبري تحولی و خلاقیت کارکنان دارددر راب
  
  
  
  
  

                                                        
7 -Gumusluoglu & Ilsev 
8 - Shin et al 
9  - Gardner & Avolio 
10- Wang and Rode 
11  - Haq 
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  چهارچوب مفهومی تحقیق

 

  
  

 مدل مفهومی پژوهش: 1شکل

  فرضیات پژوهش 
خلاقیت و نوآوري در رابطه ي بین سبک : فرضیه اصلی

رهبري تحول آفرین و عملکرد سازمانی نقش تعدیل 
  .کنندگی دارد

ي بین سبک رهبري تحول رابطه معنادار: فرضیه اول
  .آفرین و عملکرد سازمانی وجود دارد

سبک رهبري تحول آفرین بر خلاقیت و : فرضیه دوم
  .نوآوري تاثیر دارد

خلاقیت و نوآوري بر عملکرد سازمانی تاثیر : فرضیه سوم
  .دارد

  روش تحقیق
تحقیق حاضر از جنبه هدف، کاربردي بوده که به شیوه 

و از نظر . گردآوري شده است ي میدانی داده هاي لازم
نوع به دلیل بررسی رابطه اثر گذاري میان متغیرهاي 

  . تحقیق، در زمره تحقیقات همبستگی قرار می گیرد
جامعـه آماري عبارت است از مجموعـه : جامعه آماري

- اي که حداقل در یک ویژگی مشترك هستند و می

بررسی قرار  خواهیم اعضاي آن را مورد مشاهده و
مطالعه موردي در این تحقیق کارمندان بانک . مدهی

صادرات شهرستان مشهد است؛ لذا جهت آزمون فرضیه 
صرفا کاکنان عادي بدون (ها از کارمندان شاغل 

درشعب این بانک به عنوان جامعه ) مسئولیت مدیریتی
طبق بررسی هاي به عمل . آماري استفاده شده است

قیق را تشکیل نفر جامعه آماري تح 243آمده مجموعا 
  . می دهد

با توجه به مشخص و محدود بودن این جامعه : نمونه
آماري براي تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران 

  : استفاده شده است

݊ =
ݍ݌ଶݐ

݀ଶ

1 + 1
ܰ ݍ݌ଶݐ)

݀ଶ − 1)
 

، %99نفر، سطح اطمینان  243 (N)اندازه جامعه 
برابر  Pو مقدار ) =0d/ 06( پذیرش خطاي نمونه گیري

 nباشد،  =5/0Pزیرا اگر . استدر نظر گرفته شده  5/0
این امر . حداکثر مقدار ممکن خود را پیدا می کند

حجم . سبب می شود که نمونه به حد کافی بزرگ باشد
  : نمونه به صورت زیر تعیین می شود

݊ =

(1.96)ଶ × 0.5 × 0.5
(0.07)ଶ

1 + 1
243 ((1.96)ଶ × 0.5 × 0.5

(0.07)ଶ − 1)
=  

196

1 + 1
243 (195)

=
196

1.8024
= 108 

همانگونه که در محاسبات فوق مشاهده می شود، حجم 
ه اعضاي به دلیل اینک. نفر تعیین شده است 108نمونه 

ي فرهنگی و اجتماعی در جامعه هدف از هر طبقه
شعب بانک پراکنده هستند؛ از بین آنها، افرادي به طور 

انتخاب شده ) سیستاماتیک(تصادفی و به شیوه منظم 
  .است

 - 1: براي دستیابی به یک ابزار سه راه کار وجود دارد
را ابزار آماده اي را بیابید و آن  -2ابزار را تدوین کنید 

ابزاري را بیابید و آن را به طور کامل  -3بومی کنید 
    .]21[مورد استفاده قرار دهید
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از  ": دانایی فرد به نقل از گیل و جانسون نوشته 
پرسشنامه ها می توان براي پژوهش هاي توصیفی یا 

پژوهش . استفاده کرد) پیمایش و همبستگی (تبیینی
پژوهش  نظیر) در استراتژي پیمایش(هاي توصیفی 

هایی که از پرسش نامه نگرش سنجی یا افکار سنجی و 
پرسش نامه هاي اعمال سازمانی استفاده می کنند 
پژوهشگر را به شناسایی و توصیف تغییر پذیري در 

در مقابل پژوهش . پدیده هاي متفاوت قادر می سازد
پژوهشگر ) همبستگی و تجربی(هاي تبیینی و تحلیلی 
بین متغیر ها خصوصا رابطه  را قادر می سازد رابطه

   ".معلولی را بررسی کند - علت
ابزار به کارگرفته شده براي جمع آوري داده ها در این 
تحقیق به دلیل اینکه ماهیت آن از نوع همبستگی می 
. باشد، پرسشنامه است و در ادامه تشریح می شود

مولفه اي  4این بخش از مقیاس : رهبري تحول آفرین
) 2002(13و اندرسون 12کندي - کول توسعه یافته مک

این : خلاقیت و نوآوري سازمانی.  استفاده می کند
مطالعه براي سنجش خلاقیت و نوآوري سازمانی از 

  15و هیریچ 14پرسشنامه آنتونسیک
  .، استفاده کرده است)2001( 

اي گزینه 5در این تحقیق از مقیاس : عملکرد سازمانی
) 1999( 17بهو کوتا 16توسعه یافته به وسیله موراي

  .استفاده شده است
مقصود از روایی آن است که آیا ابزار اندازه : روایی - 

گیري می تواند خصیصه و ویژگی که ابزار براي آن 
: پایایی. طراحی شده است را اندازه گیري کند یا خیر 

مقصود از پایایی آن است که اگر ابزار اندازه گیري را 

                                                        
12- McColl-Kennedy 
13- Anderson 
14- Antoncic 
15- Hisrich 
16- Murray 
17-Kotabe 

و به گروه واحد  در یک فاصله زمانی کوتاه چندین بار
براي . افراد بدهیم نتایج حاصل نزدیک به هم باشد

 "ضریب پایایی"اندازه گیري پایایی از شاخصی به نام 
استفاده می کنیم و اندازه آن معمولا بین صفر تا یک 

در ادامه روایی و پایایی پرسشنامه هاي . تغییر می کند
 :  گرددبه کارگرفته شده بررسی می

کندي  –لفه اي توسعه یافته مک کول مو4پرسشنامه  - 
–این پرسشنامه توسط خود مک کول : و اندرسون

مورد آزمون . کندي  و دیگر محققان، همچون اندرسون
هاي فروان قرار گرفت و روایی آن در چندین قاره مورد 

براي تعیین پایایی، بعد از وارد . آزمایش قرار گرفت
اخ در نرم پرسشنامه از ضریب آلفاي کرونب 57کردن 

 91استفاده شد، و عدد  ١٨افزار آماري علوم اجتماعی
پرسشنامه موراي و کوتابه براي . درصد بدست آمد

سنجش عملکرد سازمان به طور گسترده در تحقیقات 
و  ١٩چوي(   .]22,23,24[گوناگون بکار رفته است

؛ 1993و همکاران، ٢٠؛ دیشپاند2008همکاران، 
و همکاران،  ٢٣؛ ورهیس2001، ٢٢و جاج ٢١داگلاس

همچنین پایایی آن بعد از وارد نمودن داده ). 1999
  SPSSپرسشنامه، به وسیله نرم افزار  57هاي 

پرسشنامه . درصد بدست آمد 87محاسبه گردید و عدد 
آنتونسیک و هیریچ نیز توسط دو نفر از خبرگان 
موضوع مورد بررسی قرار گرفت همچنین پایایی آن 

پرسشنامه، به وسیله  57هاي  بعد از وارد نمودن داده
درصد  94محاسبه گردید و عدد  SPSSنرم افزار 
با توجه به اینکه ضریب آلفاي بیش تر از . بدست آمد

درصد قابل قبول می باشد می توان نتیجه گرفت  70

                                                        
18- statistical Package for Social Sciences (SPSS) 
19- Choi 
20- Deshpand 
21- Douglas 
22-Judge 
23- Vorhies 
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  ضرایب تاثیر و آماره تی: 1جدول
  متغیر هاي وابسته       
  متغیرهاي
  مستقل           

  عملکرد سازمانی  خلاقیت و نوآوري

 tآماره   ضرایب tآماره   ضرایب

  رهبري تحول آفرین
***0,37  4,17    

  خلاقیت و نوآوري سازمانی
    ***0,22  5,47  

R2 0,35  0,19  
F  ***89,01  ***18,37  

  0,84  0,77  خطاي استاندارد برآورد

هاي استفاده شده از پایایی بالایی برخوردار پرسشنامه
  .هستند

افزار آماري بررسی داده هاي جمع آوري شده با نرم
انجام  (Lisrel)و لیزرل  (SPSS)علوم اجتماعی

هاي گردآوري به منظور تجزیه و تحلیل داده. پذیرفت
شده، از روش هاي مختلف آمار استنباطی استفاده شده 

تاثیرات ) 2جدول (در ابتدا، سري هاي رگرسیون . است
مستقیم تجزیه و تحلیل شده را براي تایید عدم وجود 

نشان ) 1999و همکاران،  25هیر(دگانه چن 24هم خطی
  .نشان می دهند

  

  

  

  

  

  
  
  
  
  
  
  

                                                        
24- co linearity  
25- Hair 

دوم، این مطالعه با کمک نرم افزار لیزرل از معادلات 
ساختاري در مدل سازي به منظور برآورد اثرات 
مستقیم و غیر مستقیم به وسیله ماتریس همبستگی به 

و  مزیت این نوع تجزیه. کندعنوان ورودي، استفاده می
تحلیل در تصحیح خطاي ناپایا بودن شاخص ها است، 
همچنین اطلاعاتی در مورد مسیرهاي مستقیم و غیر 
مستقیم میان ساختارهاي متعدد پس از اعمال کنترل 

، ضرایب 1نمودار . کندمتغیر هاي مداخله گر فراهم می
دامنه ضرایب . استاندارد شده ساختار را نشان می دهد

  .یرها را منعکس می نمایداهمیت نسبی این متغ
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 مدل نتایج معادلات ساختاري: 1نمودار

ساختارها سطوح رضایت بخشی از پایایی را نشان می 
 81/0دهند، از آنجا که محدوده ي پایایی هاي مرکب از 

تا  53/0است و ضرایب واریانس مشترك از  93/0تا 
  محقق از بررسی معناداري بارهاي ). 2جدول(است  76/0
 

عاملی و واریانس مشترك روایی همگرا را 
مقدار واریانس مشترك از طریق . نتیجه گرفت

یک ساختار باید بزرگتر از مقدار خطاي اندازه 
 .باشد) 5/0>واریانس مشترك(گیري 
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مقادیر ضرایب مسیر: 3جدول   

  متغیر مکنون
متغیر 

مشاهده 
  شده

λ  پارامتر
∗   R2  

  رهبري تحول آفرین

TL2 ߣଵଵ
௫   0,84(f.p.)  0,71  α=0,91 C.R.=0,90  

S.V.=0,76 
 TL3  ߣଵଶ

௫   
0,88 

***(15,36)  0,77  

TL4  ߣଵଷ
௫   0,91***(15,71)  0,82  

خلاقیت و نوآوري 
  سازمانی

OI 1  ߣଶହ
௬   0,83 (f.p)  0,69  α=0,94 C.R.=0,93  

S.V.=0,62 
OI 2  ߣଶ଺

௬   
0,85*** 

(18,14)  0,73  

OI 3  ߣଶ଻
௬   0,75***(17,19)  0,57  

OI 4  ߣଶ଼
௬   0,68***(16,42)  0,46  

OI 5  ߣଶଽ
௬   0,67***(16,32)  0,45  

OI 6  ߣଶଵ଴
௬   0,82***(17,90)  0,68  

OI 7  ߣଶଵଵ
௬   0,83***(18,05)  0,69  

OI 9  ߣଶଵଶ
௬   0,86***(18,30)  0,75  

OI 10  ߣଶଵଷ
௬   0,86***(18,23)  0,74  

 عملکرد سازمانی

OP 1 ߣଷଵସ
௬   0,72 (p.f.) 0,52 α=0,87 C.R.=0,81  

S.V.=0,53 

OP 2 ߣଷଵହ
௬   

0,96*** 
(12,24) 0,48 

OP 3 ߣଷଵ଺
௬   0,76***(12.52) 0,58 

OP 4 ߣଷଵ଻
௬   0,80***(12.16) 0,64 

OP5 ߣଷଵ଼
௬   0,75***(12,43) 0,57 

λ
واریانس مشترك  = .S.Vپایایی مرکب  = .C.Rآلفاي کرونباخ  =αپایایی = R2ضریب ساختاري استاندارد شده  = ∗

f.p.= پارامتر ثابت 
***P<0.001  
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ر ي ساختارهاي چند مولفه اي با این معیاهمه
به ) λ(روبرو هستند که؛ در تایید روایی همگرا هر بار

 (T-Value>12.6)طور معناداري با عامل زیرینش 
براي ارزیابی روایی تفکیکی، محقق یک . مرتبط است

سري از آزمون هاي تفاوت خی دو را روي همبستگی 
این روش . ي ساختارها انجام دادها در میان همهعامل

. هاي پنهان انجام شده استبراي هر کدام از متغیر
محدودیت براي تخمین پارامترهاي همبستگی بین آنها 

سپس اختلاف مجذور خی دو، بر روي اعداد . است 1,0
بدست آمده براي مدلهاي محدود و نامحدود سنجیده 

نتایج تفاوت ). 1988، 27و گربین 26اندرسون(شود می
هاي معنادار در خی دو نبود همبستگی کامل بین 

  . ارها و روایی افتراقی را نشان می دهدساخت
همه شاخص هاي برازندگی، مجذور ضرایب همبستگی 

௦ܴ)چندگانه متغیرها 
ଶ)  و علائم و سطوح معنادار

ضرائب مسیر نشان می دهد که مدل با داده ها متناسب 
  است،

   ߯ଵ଼ସ
ଶ = 559.88, ݌ > .001, ߯௥௔௧௜௢

ଶ =
3.04 , ܫܨܰ =  .97 , ܫܨܰܰ =  .99 , ܫܨܩ =

 .98 , ܫܨܥ =  .99 , ܫܨܫ =  .99 , ܫܨܩܲ =  .78   

و مدل فرضیه سازي شده به طور قابل توجهی 
  .استبهتر شده 

  

  

                                                        
26. Anderson 
27. Gerbin 

߯ଶଵ଴
ଶ = 5409.25, ݌ > .001, ∆߯ଶ଺

ଶ

= 4849.37, ݌ > .001 

همه شاخص هاي تعدیل بین متغیرهاي اصلی براي 
مسیرهاي بتا کوچک هستند، این نشان می دهد که 
اضافه کردن مسیرها به طور معناداري مناسب نخواهد 

هم چنین باقی مانده هاي کواریانس ها نیز، . بود
یافتـه هاي حاصـل از . کوچک و نزدیک صفر هستند

نشـان ) 4جدول(اندارد شـده تخمیـن پارامتـرهاي استـ
می دهـد که رهبـري تحول آفرین با خلاقیت و نوآوري 
سازمانی نیز در ارتباط بوده و بر آن اثر گذار 

ଵଵߛ)است = .37, ݌ < .001, ܴଶ = که این . (55. 
. باشدنتیجه بدست آمده ، تایید کننده فرضیه دوم می

همچنین وجود رابطه بین رهبري تحول آفرین با 
درصد  99با احتمال  ߛ13= 0,47عملکرد سازمانی 

- ي فرضیه اول میشناسایی شده است که تایید کننده
همچنین وجود رابطه معنادار بین عملکرد . باشد

βଷଶسازمان و نوآوري سازمانی  =  99با احتمال  22.
درصد شناسایی شده است که موید تایید  فرضیـه سوم 

ه هاي تحقیق حاکی علاوه بر این تاثیرات، یافت. باشدمی
از تاثیر غیر مستقیم رهبري تحول آفرین بر عملکرد 

این تاثیر  4سازمان است که با توجه به جدول شماره 
. درصد مشخص شده است 99و با احتمال  0,41با عدد 

که این نتیجه نیز تایید کننده فرضیه دوم پژوهش می 
  .باشد
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ندارد شده متغیرهاي پژوهشیر مستقیم استاغاثرات مستقیم و : 3جدول   

 t اثرات کل t اثر غیر مستقیم t اثر مستقیم متغیر هاي پژوهش

رهبري تحول آفرین  خلاقیت و نوآوري سازمانی   ***0,37  4,17 **0,15  2,67 ***0,52  10,76 

رهبري تحول آفرین  عملکرد سازمانی   ***0,47  10,24 ***0,41  9,50 ***0,88  12,50 

ري سازمانی خلاقیت و نوآو  عملکرد سازمانی   ***0,22  5,47   ***0,22  5,47 

χଵ଼ସ
ଶ = 578.36 (P > 0.01)GFI = 0.98 AGFI = 0.98 ECVI = 4.48 AIC = 6042.74 CAIC

= 6127.10 NFI = 0.98 NNFI = 0.99 IFI = 0.99 PGFI = 0.78 PNFI
= 0.86 NCP = 394.36 RFI = 0.97 CFI = 0.99 

*P<0.05   **P<0.01   ***P<0.001 

  ها یافته
سازمان ها به رهبري تحول آفرین براي بهبود 
عملکردشان در محیط هاي کسب و کار و زندگی حقیقی 

این تحقیقات منجر به بهبود عملکردها . شان نیاز دارند
از طریق نشان دادن نقش استراتژیک خلاقیت و نوآوري 

مدیریت این متغیرها سبب افزایش . سازمانی می شوند
هاي درون سازمان می شود که نسخه برداري از ارزش

مخصوصا، نتایجی که از همه . آنها بسیار سخت است
ي فرضیات حمایت می کند، نشان می دهد که یک شیوه

ین از طریق خلاقیت و  مدیریت از رهبري تحول آفر
عملکرد سازمان تاثیر می نوآوري به طور همزمان بر 

  .  گذارد
نخست، نتایج تحقیق موید رابطه اي مثبت بین رهبري 

این . باشدتحول آفرین، خلاقیت و  نوآوري سازمانی می
سبک رهبري، سیستم ها، طرح ها و برنامه هاي سازمان 

ه و باعث به جلو را تجزیه و تحلیل کرده، بهبود بخشید
این تحقیق هم چنین وجود رابطه . راندن آنها می شود

اي مثبت بین رهبري تحول آفرین و نو آوري را تایید 

که این نتیجه، از اهمیت رهبري تحول آفرین . می کند
همچنین بین نوآوري . در ایجاد نوآوري حمایت می کند

  . کندو عملکرد سازمانی را تایید می
تایج تحقیـق در زمینه فرضیـه ها پیشنهاد با عنایت به ن

تحول هاي می شود که مدیران ارشد سازمان عملاً رفتار
آفرین از خود بروز دهند و به عنوان سرمشق و الگو در 
این زمینه معرفی شوند، تا بستري براي رفتارهاي تحول 
. آفرین در سطوح پایین تر سازمان نیز فراهم شود

یابی به ود سازمان براي دستشهمچنین پیشنهاد می
مزیت رقابتی پایدار و عملکرد بالا، همه محصولات و 
. منابع استراتژیک خود را مورد تجزیه و تحلیل قرار دهد

یابی به در این میان منابعی که سازمان را براي دست
موقعیت بهتر رقابتی در بازار توانمند می سازد، از اهمیت 

هاي خاص و ن باید قابلیتسازما. سزایی برخوردارندبه
هاي ضروري را براي مواجه با تغییرات روز شایستگی

شود به افزون محیطی گسترش دهد؛ لذا پیشنهاد می
پرورش نیروهاي خلاق و نوآور همچنین انتقال دانش 

 .توجه ویژه شود
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وجود رهبر تحول آفرین در خلاقیت و نوآوري سازمان 
به طور غیر همچنین این سبک رهبري . موثر است

لذا دانستن . مستقیم بر عملکرد سازمان تاثیر گذار است
- این که کدام یک از ویژگی هاي رهبر تحول آفرین می

تواند تاثیر بیشتري برخلاقیت و نوآوري سازمان داشته 
بنابراین مطالعات آینده . باشد موضوعی مهم خواهد بود

ول تواند به بررسی رابطه میان مولفه هاي رهبري تحمی
. آفرین و تاثیر آن بر خلاقیت و نوآوري سازمان بپردازد

همچنین تحقیقات آتی می تواند نمونه هاي بزرگتر و 
ترجیحاً در بیش از یک شهر را مورد تجزیه و تحلیل 

  .قرار دهد
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