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شناختی و رهبري  دگانه بین سرمایه رواني چن بررسی رابطه

 تحولی با خلاقیت کارکنان

 : مؤسسه مطالعات انرژي)مطالعه مورد(

 ٣علیرضا یوزباشی  - ٢محمدمهدي رشیدي - ١فاطمه نارنجی ثانی

 دهیچک

تحولی با  يرهبر شناختی، بین سرمایه روان بررسی ارتباط چندگانه باهدفتحقیق حاضر 

گرفته است. با استفاده از روش تحقیق  سه مطالعات انرژي انجامخلاقیت کارکنان در مؤس

هاي  غیر تصادفی) انتخاب شدند. دادههدفمند (صورت  نفر از کارشناسان به 50همبستگی 

تک  tو بر اساس سؤالات تحقیق و با استفاده از آزمون  ها پرسشنامهآوري  تحقیق پس از جمع

تحلیل  مورد AMOS افزار با استفاده از نرم تارينمونه، ضریب رگرسیون و مدل معادلات ساخ

 (اعتماد شناختی و ابعاد آن سرمایه روان -1قرار گرفت. نتایج تحقیق حاکی از آن است که؛ 

(نفوذ  ابعاد آنپذیري)، رهبري تحولی و  بینی، امیدواري و انعطاف خود کارآمدي، خوش نفس/ به

حظات فردي) و خلاقیت کارکنان از وضعیت بخش و ملا انگیزش الهام آرمانی، ترغیب ذهنی،

 يها مؤلفهشناختی،  سرمایه روان يها مؤلفهکارکنان از بین  ازنظر -2مطلوبی برخوردار است، 

نفوذ آرمانی و  رهبري تحولی ملاحظات فردي، يها مؤلفهنفس و از بین  پذیري و اعتمادبه انعطاف

مستقیم بر سرمایه  طور بههبري تحولی ر -3. اند بودهترغیب ذهنی بیشترین اهمیت را دارا 

شناختی تأثیري بر  سرمایه روانکه یدرحالشناختی و خلاقیت کارکنان اثر گدار است  روان

 میزان خلاقیت کارکنان ندارد.
 

 يدیکل يها واژه

شناختی سرمایه روان
4

، رهبري تحولی
5

، خلاقیت
6

 

                                                      
  fatemeh.narenji@gmail.comدانشجوي دکتري مدیریت آموزشی دانشگاه تهران، نویسنده مسئول  .1

  يمؤسسه مطالعات انرژدکتراي مدیریت آموزش (دانشگاه تهران)، رئیس پژوهشکده مدیریت و منابع انسانی  .2

  . دانشجوي دکتري مدیریت آموزشی دانشگاه تهران3
4. Psychological capital 
5. Transformational leadership 
6. Creativity  
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 مسئلهمقدمه و بیان 

پویا و در حال تغییر مواجه هسـتند و بنـابراین    هایی یطمحبا  ها سازمان یروزافزون طور بهامروزه 
با  دیگر یعبارت بهجهت بقاء و پویایی خود مجبورند که خود را با تغییرات محیطی سازگار سازند. 

شتابنده تغییرات و تحولات علمی، تکنولوژیـک، اجتمـاعی، فرهنگـی و ... عصـر      سرعت بهتوجه 
مد خواهند بود کـه عـلاوه بـر همـاهنگی بـا تحـولات جامعـه        موفق و کارآ ییها سازمانکنونی، 

کرده و قـادر باشـند کـه     بینی یشپرا نیز در آینده  ها یدگرگونامروزي بتوانند مسیر تغییرات و 
اخوان کنند (بهتر هدایت  اي یندهآاین تغییرات را در جهت ایجاد تحولات مطلوب براي ساختن 

بایسـتی نسـبت بـه     هـا  سـازمان بیانی دیگر،  ). به1390ی، و چوپان یکمالیرمو ابوعلی به نقل از 
و رشـد   باشند تا بتوانند در چنین محیطی بقاء بیاورند، رقابـت کننـد   نوآورترو  تر خلاقگذشته 

گفـت خلاقیـت    تـوان  یممنظور انطباق با این تغییرات،  . به)Jung and et al, 2003( یندنما
یـک مزیـت رقـابتی     عنـوان  بـه بوده و براي سازمان  عوامل در موفقیت سازمان ینتر مهمیکی از 

یک مزیت  عنوان بهخلاقیت کارکنان،  رود یم). احتمال Woodman, 1993( آید یم حساب به
 شناختی کارکنان پدیدار گردد و سرمایه روان ینآفر تحولرهبري  ي یهسارقابتی مهم، در 

و توسـعه   ینتـدو  اي نـوین، اندازه با خلق چشم کهآفرین، رهبرانی هستند  رهبران تحول
تحول و نـوآوري شـده و بـا بـرانگیختن پیـروان و ایجـاد تعهـد و        بخشی موجب  و الهام ها ینشب

کار گیرند کـه هـم    يا گونه به، عوامل و عناصر سازمانی را ها آن در یو هماهنگ پذیري یتمسئول
بـري تحـولی از   فـراهم سـازند. ره   هـا را  آنکرده و هم موجبـات رشـد    ینرا تضمبقاي سازمان 

به نقل از میرکمالی و نارنجی قرارگرفته ( موردتوجهرهبري است که اخیراً  يها سبکجدیدترین 
 اسـت کـه از آن جملـه    شـده  شناخته) و مزایاي بسیاري نیز براي این سبک رهبري 1391ثانی،
انگیختن آفرین با سوق دادن و بـر  توان به بروز خلاقیت در کارکنان اشاره کرد. رهبران تحول می

شـوند.   ها و خدمات جدید، سـبب بـروز خلاقیـت در کارکنـان مـی      کارکنان به سمت ایجاد ایده
)Cheung and Wong,2011(. 

) زمانی که کارکنان در کارشان خلاق باشند، قادر خواهند بود کـه  1996( یلآماب زعم به
و  ازمان ارائـه داده س ـ هـاي  یهروتازه و مفیدي در مورد محصولات، عملکرد، خدمات یا  هاي یدها

باعـث افـزایش ایـن     هـایی  یـده ا وجـود چنـین   ).Shalley and Gilson, 2004گیرند (بکار 

 ها آنقرار دهند، بعلاوه  مورداستفادهرا در کارشان  ها یدهاکه کارکنان دیگر این  شود یماحتمال 
در کارشـان   گیـري را به کارکنان دیگـر بـراي توسـعه و بکـار      ها آنرا توسعه داده و  ها یدهااین 

کـه   دهد یمتازه این امکان را به سازمان  هاي یدهااز  یريگ بهرهتولید و  رو ینازا. کنند یممنتقل 
داده و رشـد و   موقـع  بـه پاسـخ   ها فرصتبتواند با شرایط متغیر بازار منطبق شده، به تهدیدها و 

 توسعه یابد.
که باید شکوفا  گونه آنخلاق  ايه ییتواناداشتن نیروهایی مستعد،  باوجوددر جامعه ما، 

پرورش  هاي یوهش. علت اصلی این امر، نامشخص بودن جایگاه خلاقیت و فقدان رشد و شود ینم
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سـازمانی کـه    عنوان به). در این راستا نقش مؤسسه مطالعات انرژي 1378میرکمالی، است (آن 
 یعیشف زعم بهوجه است. ، شایان تاستیکی از وظایف آن برقراري ارتباط بین صنعت و دانشگاه 

کلیدي جامعه بـا یکـدیگر بـراي داشـتن سـازوکار مناسـب و        يها بخش) امروزه ارتباط 1384(
اسـت. دانشـگاه و    قرارگرفته گذاران یاستسو  نظران صاحبو امعان نظر  موردتوجهفرایند کافی، 

بایـد ارتبـاطی    بنیادین جامعه و پیش برنده ماشین توسعه در کشور، یهدوپا عنوان بهصنعت نیز 
امـروز محصـول    هـاي  يآور فـن درست، منظم و پیوسته با یکدیگر برقرار کنند. اصـولاً پیـدایش   

که  ییهاپژوهشو تعامل دانشگاه و صنعت است. در این راستا و با عنایت به  کنش برهمطبیعی 
انه رفتارهاي خلاق یريگ شکلشناختی در بروز و  رهبري تحولی و سرمایه روان قشندر خصوص 

انجام گردیده در این پژوهش تلاش گردیده شده است تا در چارچوب یک مدل ساختاري که بر 
 یراتتـأث مبناي مطالعه ادبیات تحقیق و تحقیقات نظري و تجربی ترسـیم گردیـده بـه بررسـی     

 سـؤال  شناختی و رهبري تحولی بر خلاقیت کارکنان پرداخته و به این منظور سـه  سرمایه روان
 ح زیر مطرح گردیده است.اساسی به شر

شناختی، خلاقیت و رهبري تحولی در مؤسسه مطالعات انرژي  وضعیت سرمایه روان .1
 چگونه است؟

شـناختی و رهبـري تحـولی در بـین کارکنـان موسسـه        بر سرمایه روان مؤثرعوامل  .2
 ؟استچگونه  ها آنمطالعات انرژي چیست و ترتیب اهمیت 

شناختی، رهبري تحـولی و خلاقیـت بـر     وانسرمایه ر مدل یابی معادلات سه متغیر .3
 ؟استاساس مدل مفهومی چگونه 

 مرور ادبیات تحقیق

 شناختی سرمایه روان

شـناختی اسـت.    وارد ادبیات رفتار سـازمانی شـده سـرمایه روان    یتازگ بهمفهوم جدیدي که 
زعــم برخــی از  گــرا دارد. بــه شــناختی ریشــه در نهضــت روانشناســی مثبــت ســرمایه روان

مثبـت فـردي و    يهـا  خصـلت گرا علم تجارب مثبت روانـی،   ظران روانشناسی مثبتن صاحب
گرا است. با توجه به روانشناسی مثبت، محققان توجه فراوانی به مـدیریت   مثبت يها انسازم

شـناختی کارکنـان را تقویـت و     هایی که از طریق آن بتوانند منابع روان منابع انسانی و روش
 & ,Avey, Wernsing( اند ها را افزایش دهند، مبذول داشته نبدین ترتیب عملکرد کاري آ

Mhatre, 2011; Cameron, Mora, Leutcscher, &Calarco, 2011.( کـه   یکـردي رو
ــت  ــاربرد مثب ــار   نتیجــه ک ــی در محــیط ک ــت اســتگرای ــار ســازمانی مثب اســت  ، رفت

)Luthans,2002 .() ه و کـاربرد  عنـوان مطالع ـ  ) رفتار سـازمانی مثبـت را بـه   2002لوتانز
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ها تعریف کـرده   روانشناسی آن هاي یتظرفمنابع انسانی و  هاي يتوانمندگرایی در  مثبت

و بـراي   و توسـعه بـوده   یريگ اندازه قابلهایی باشد که  نماید که باید شامل سازه بیان می

) معتقـد اسـت کـه    لوتـانز (  ).Rus and et al,2012(شـوند  بسـته   به کاربهبود عملکرد 

توانـد   شناختی می سرمایه روان اي تحت عنوان ارزیابی مزیت رقابتی افراد، سازهمنظور  به

شناختی بر نقـاط قـوت افـراد     ، سرمایه رواندرواقعهاي مثبت افراد را ارزیابی کند.  جنبه

) همچـون سـرمایه انسـانی و سـرمایه     Demerouti and et al 2011و (داشـته   یـد تأک

توانـد مـدیریت و    )، مـی Mortazavi and et al,2012( هـا)  و حتـی وراي آن ( یاجتمـاع 

گـذاري   مشهود با سـرمایه  هاي ییداراهاي سنتی و  گذاري شود و برخلاف سرمایه سرمایه

است کـه   ) معتقد2007). لوتانز (Luthans and et al,2007( یابد بسیار اندکی تحقق می

ازمان را جدیـد شـده و اثربخشـی س ـ    هـاي  یطمح ـشناختی سبب خلق  هاي روان سرمایه

شناختی مثبت تعریف  عامل روان"عنوان  شناختی را به دهد. وي سرمایه روان افزایش می

کرده و معتقد است که این عامل وراي سرمایه اجتماعی و انسـانی سـبب کسـب مزیـت     

 ).Mortazavi and et al,2012شود ( رقابتی می

عملکردهاي افـراد   ها و سوء اجتناب از اشتغال ذهنی مداوم به ضعف با بنابراین،

ها توجه کـرد و   مطلوب آن هاي یفیتکها و  توان به قوت توسط رهبران و همکارانشان می

نفـس را در کارکنـان افـزایش داد و     بینـی، امیـدواري و اعتمادبـه    خـوش  نفـس،  اعتمادبه

زعم  ). به2004 لوتانز و همکاران،( یدبخشعملکرد فردي و سازمانی را بهبود  وسیله ینبد

ــان ــاران (ز و لوت ــرمایه روان2007همک ــعه  ) س ــعیت توس ــک وض ــناختی ی ــت  ش اي مثب

تعهـد و تـلاش بـراي موفقیـت در کارهـا،      ) الـف  زیر است: يها مشخصهشناختی با  روان

بـازه   ) داشتن اسـتناد مثبـت در  ب نفس/خود کارآمدي)؛ (اعتمادبه یزبرانگ چالشوظایف 

در راه هدف و در صورت لزوم تغییر پایداري ) ج بینی)؛ خوش( یندهآهاي حال و  موفقیت

(امیدواري) و د) پایداري هنگام مواجه  مسیر رسیدن به هدف براي دستیابی به موفقیت

دهد  پذیري). شواهد نشان می انعطاف( یتموفقبه  یابی دستو مشکلات براي  ها یسختبا 

ر طول زمان پذیري) د بینی، امیدواري و انعطاف نفس، خوش اعتمادبهمؤلفه (که این چهار 

. در حقیقـت سـرمایه   انگیزانـد  یبرم ـکه تمایل بـه تغییـر را در افـراد     ثابت است درحالی

شناختی منبعی براي بهبود عملکرد سازمانی است. افرادي که داراي سطوح بالاتري  روان

باشند  شناختی هستند، درصدد تحقق اهداف بالاتر با اثربخشی بیشتر می از سرمایه روان

)Caza and et al,2010( 

حال  شناختی اغلب مورد غفلت قرارگرفته است بااین سرمایه روان اگرچهامروزه 

چه کسانی را "و  "دانم چه چیزي می"به همان اندازه  "چه کسی هستم" که ینا
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دهد که جمع این  ، اهمیت دارد. همچنین نتایج برخی تحقیقات نشان می"شناسم می

دیگر  عبارت ز نتایج مطلوب مرتبط باکار است یا بهبینی کننده بهتري ا چهار مؤلفه پیش

، یدواريام شناختی از مجموعه اعضایش یعنی خود کارآمدي، کل سرمایه روان

همکاران ). آووي و 2007 (لوتانز و همکاران، تر است پذیري بزرگ بینی و انعطاف خوش

شناختی  روان اند که سرمایه شده خاطرنشان ساخته بر تحقیقات انجام یدتأک) با 2010(

هاي  براي نتایج مطلوب سازمانی نسبت به ویژگی يتر فراوانافزوده بیشتر و  داراي ارزش

هاي خودارزیابی و ابعاد شخصیتی فرد است. نتایج تحقیقات نشان  دموگرافیک، ویژگی

شناختی اثر مثبتی بر بروندادهاي مطلوب سازمانی نظیر؛ کاهش  دهد که سرمایه روان می

ر، افزایش عملکرد، تعهد سازمانی، رضایت شغلی، رفتار شهروندي سازمانی، کا غیبت از

). در این تحقیق از مدل لوتانز و Mehrabi and et al,2013دارد (خلاقیت و نوآوري 

 است.شده استفادهشناختی  همکاران براي ارزیابی سرمایه روان

 رهبري تحولی

هاي مهم سازمان  بري یکی از جنبههاي مهم مدیریت است زیرا ره رهبري یکی از جنبه

 .)Odumeru and et al, 2013( کند سازمان و جامعه کمک می سلامت بهبوده که 

هاي رهبري کاریزماتیک (که رهبر را  هاي رهبري، از نظریه هاي اخیر در نظریه توسعه

دانست) به سمت  کرد و پیروان را وابسته به رهبري می فرض می یرمعمولیغموجودي 

هاي نئو کاریزماتیک و رهبري تحولی (که به توسعه و توانمندسازي پیروان جهت  نظریه

 ).1387عابد جعفري و آغاز،است ( یافته انتقالکنند)،  عملکرد مستقل توجه می

هاي اخیر رهبري تحولی توجه بسیاري از محققان را به خود جلب کرده  در سال

توسط برنارد  1985تحولی در سال  ). پارادایم رهبريal, 2012 Phipps and etاست (

) به 1997به نقل از بس  1978( 1بس بر مبناي نظریه رهبري متحول کننده برنز

سازي  ) مفهوم1997اذعان خود بس ( به مطرح گشت. یريگ اندازه قابلشکلی عملیاتی و 

هاي رفتارهاي  هاي نئو کاریزماتیک در حوزه رهبري تحولی وي یکی از مفهوم آفرین

2رهبري نو" توان به که از آن جمله می استرهبري
" (Braiman,1992) نظریه ،

"اسناد کاریزما"نظریه  "کاریزما"
3

 (Conger and Kanung,1978) رهبري داراي "و

                                                      
1. Burns 
2. New Leader 
3. Attribution Theory of Charisma 
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1انداز چشم
"(Sashkin,1988)  معتقد 1990، 1997). بس (1997بس،کرد (نیز اشاره (

انگیزانند تا از  اهداف متعالی برمی گراي واقعی، پیروان را براي تحقق است رهبران تحول

و علایقی را در جهت مطلوب گروه، سازمان و یا  فراتر رفته 2شخصی زودیاب يها علاقه

آفرین را فرایند  ). بس، رهبري تحولTheodore,2013کنند (و دنبال  کشور پرورانده

آن  ایجاد تعهد به اهداف سازمانی و توانمند ساختن پیروان جهت به تحقق رساندن

آفرین کسی است که پیروان را توانمند  بس رهبر تحول ازنظر. نماید یماهداف تعریف 

تعقیب منافع  يجا بهتا  نماید یمو افراد را تشویق  دهد انگیزه می ها آن، به سازد یم

، جاذبه، هوش و ینیب خوشرهبران،  این پیروي نمایند. یجمع دستهشخصی از اهداف 

دیگران را ارتقاء داده و افراد  يها آرمانتا  گیرند یمبکار  ود راخهاي شخصی  سایر توانایی

در زمان بحران  آفرین تحول رهبران و سازمان را به بالاترین سطح عملکرد ارتقا بخشند.

ها و امکانات جدید ترسیم نموده و اغلب جهات  اندازي را جهت ایجاد ایده و تغییر، چشم

 ).1391ه نقل از میرکمالی و نارنجی ثانی،ب( یندنما راهبردي جدیدي را خلق می

 3) بر اساس چهار بعد نفوذ آرمـانی 1997بس (رهبري تحولی طبق مدل برنارد 

یابـد   تحقق می 6و ملاحظات فردي 5بخش ، انگیزش الهام4(رفتار و نگرش)، ترغیب ذهنی

 ها اشاره خواهد شد. که در ادامه به آن

امل کاریزماتیک رهبـري تحـولی اسـت    نفوذ آرمانی: نفوذ آرمانی دربرگیرنده ع

 قوي اخلاقی و رفتاري بـراي پیـروان عمـل کـرده     يها مدلعنوان  رهبران به که يطور به

 (Kurland, 2010) و نتیجه این نوع رفتار رهبري، اعتماد و اطمینان پیروان به رفتارها و

دو نـوع   جدید نفوذ آرمانی بـه  يساختاربنددر  ).Judeh, 2010( تصمیمات یکدیگر است

ــی ــیم مـ ــانی    تقسـ ــاي آرمـ ــانی و رفتارهـ ــرش آرمـ ــامل نگـ ــه شـ ــود کـ ــتشـ  اسـ
(Antonakis, 2003) 

آفرین از ترغیب ذهنی جهت به چالش کشـیدن   رهبران تحول ترغیب ذهنی:

هـا از   ). آنAl-Swidi,2012کننـد (  و نوآوري پیروان استفاده می افکار، تصورات، خلاقیت

پوشی از مشکلات گذشته  و چشم مسائلمجدد  طریق زیر سؤال بردن مفروضات، تدوین

ــروش ــا به ــد، يه ــروان جدی ــراي پی ــود را ب ــودن   خ ــوآور ب ــخــلاق و ن ــد یبرم  انگیزانن

                                                      
1. Visionary Leadership 
2. Immediate 
3. Idealized Influence  

4. Intellectual Stimulation  

5. Inspirational Motivation  

6. Individual consideration 
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 .(Judeh, 2010) هـاي   شوند که رویکردها و ایده بر اساس این عامل کارکنان تشویق می

توانایی که بایستی  برند یمجدیدي خلق نموده وهم رهبران و هم پیروان به این مهم پی 

ــل   ــخیص، درك و حــ ــائلتشــ ــد   مســ ــب نماینــ ــده کســ ــده را در آینــ  پیچیــ

)Al-Swidi,2012(. 

کننـده رهبرانـی اسـت کـه از طریـق       این عامل توصـیف  بخش: انگیزش الهام

هـا را افـزایش داده و ایجـاد     انداز آینده، تعهـد آن  مشارکت دادن پیروان در ترسیم چشم

بخـش تصـویر واضـحی از آینـده      انگیزش الهـام . Antonakis). (2003 ,نمایند. انگیزه می

 .(Judeh,2010) استدسترس بینانه و قابل اي که خوش کند، آینده ترسیم می

 ،هـا  آنتـک   هاي فردي پیروان، ارتباط با تک توجه به تفاوتملاحظات فردي:

اصلی این بعد از رفتـار رهبـران    هاي یژگیوها از  و واگذاري مسئولیت به آن برانگیختگی

 تـک  هاي فـردي تـک   ها و آرمان این رهبران نیازها، توانایی .(Doger,1386) استولی تح

دهند و سبب رشـد،   گوش فرا می ها آنبه  (Kurland, 2010) قرار داده. مدنظرپیروان را 

. در ایـن تحقیـق   (Judeh, 2010) شوند می ها آنبالندگی و شکوفایی استعدادهاي بالقوه 

 است. شده استفادهحول از مدل برنارد بس منظور ارزیابی رهبري ت به

 خلاقیت سازمانی

اي بـه   منظور نجـات خـود، توجـه ویـژه     سازد که به ها را وادار می تغییرات محیط سازمان

عنـوان ایجـاد یـک فکـر یـا       محققان و اندیشمندان خلاقیت را بـه  خلاقیت داشته باشند.

توانـایی پـی بـردن بـه روابـط      اند. خلاقیت به معنـاي   مفهوم جدید و مفید تعریف کرده

هاي جدید و ایجاد مفاهیم نوین از اطلاعـات موجـود    جدید، بررسی موضوعات از دیدگاه

خلاصه، خلاقیت در سازمان به معناي ارائه  طور به .)Beheshtifar and zare,2013است (

هـاي سـازمان نظیـر؛     منظور بهبود و ارتقاي کمیت یا کیفیت فعالیـت  فکر و طرحی نو به

وري، افزایش خدمات و تولیدات، کاهش هزینه و ارائـه خـدمات و تولیـدات     افزایش بهره

است  هایی در حقیقت خلاقیت شامل ویژگی .)He and et al,2013( استبهتر و جدیدتر 

هـایی   خلاق داراي ویژگـی  افراد .رادارندکه برخی از افراد دارا بوده و یا توانایی انجام آن 

 انـد از؛  هـا عبـارت   سـازد. ایـن ویژگـی    ز افراد غیر خلاق متمـایز مـی  ها را ا هستند که آن

در کارهـاي خـود    -2هسـتند.   اي یافتـه توسـعه هـاي   داراي دانش منسجم و مهـارت  -1

هـا   آن -3 نماینـد.  یفـه وظ انجـام مستقل  طور بهصورت درونی برانگیخته و تمایل دارند  به

ه بـه دنبـال کسـب تجـارب جدیـد      و داراي علایق عمیقی هستند و مشتاقان پذیر یسکر
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 هـایی از قبیـل؛   ) معتقد است که افـراد خـلاق داراي ویژگـی   2008( یلینگشباشند.  می
داراي  -4شدن با شرایط مبهم و  مواجه -3کانون کنترل درونی،  -2نیاز به پیشرفت،  -1

معتقد است خلاقیـت افـراد از طریـق سـه      یلآماب باشند. هاي خلاقیت محور، می مهارت
انگیزش. وي معتقـد اسـت    -3تفکر خلاق و  -2ها،  مهارت -1شود  بندي می ل دستهعام

توانند از طریق توجه به این سـه عامـل، خلاقیـت را در     که مدیران و رهبران سازمان می
کارکنان خود ایجاد و یا تقویت نمایند. اخیراً تحقیقات فراوانی در مورد رهبـري و تـأثیر   

دهد که رابطه مثبتـی   تحقیقات نشان می یجنتا شده است. جامآن بر رفتارهاي خلاقانه ان
 )2006( و همکـارانش  یکـول پ مابین حمایت رهبـران و خلاقیـت کارکنـان وجـود دارد.    

ارتباط مثبت و معنـاداري   معتقدند که بین چهار بعد رهبري تحولی با خلاقیت کارکنان
بـراي   راه سـه رسـند کـه    و زو پس از انجام تحقیقی به این نتیجـه مـی   جرج وجود دارد.

همکاري -2اي،  ارائه بازخوردهاي مثبت و توسعه -1تقویت خلاقیت کارکنان وجود دارد؛ 
ها مهم و  ي سازمان بنابراین بهبود خلاقیت کارکنان براي همه؛ اعتمادسازي -3متقابل و 

حیاتی است و مدیران بایسـتی بـر شناسـایی، درك و کـاربرد فنـون و رویکردهـاي کـه        
 .(Nejadirani and et al 2013)ت کارکنانشان را ارتقاء بخشند، متمرکز شوند.خلاقی

 چارچوب مفهومی

شده بر مبناي این فرض است که بین  چارچوب مفهومی این تحقیق و سؤالاتی که مطرح
داري وجود دارد. در این  ي معنی شناختی، رهبري تحولی و خلاقیت رابطه سرمایه روان

اختصار در  طور بهقرارگرفته و نتایج آن  یموردبررسها در ادبیات قسمت رابطه بین متغیر
انعکاس یافته است. این جدول بیانگر مطالعاتی است که رابطه بین رهبري،  1جدول 

 اند. قرار داده یموردبررسشناختی، خلاقیت و دیگر عوامل سازمانی را  سرمایه روان

 

عوامل و متغیرهاي  نتایج پژوهش

 یموردبررس

 حققنام م

رهبري تحـولی اثـر عمیقـی بـر خلاقیـت و نـوآوري       
 کارکنان دارد.

و  یتخلاق رهبري تحولی،
 نوآوري سازمانی

Hong and et 
al(2013) 

رهبري تحولی، خلاقیـت کارکنـان را بهبـود و ارتقـاء     
 بخشد. می

رهبري تحولی و خلاقیت 
 کارکنان

Eisenbeiss 
and et 

al(2013) 

هـد کـه جـو نوآورانـه     د نتایج این تحقیق نشـان مـی  
شود که سازمان مـذکور   هنگامی در سازمان ایجاد می

گروه  تنوع رهبري تحولی،
 کاري و خلاقیت کارکنان

Wang and et 
al (2013) 
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عوامل و متغیرهاي  نتایج پژوهش

 یموردبررس

 حققنام م

آفرین باشد و زمانی که ایـن جـو    داراي رهبري تحول

ــه ایجــاد مــی ــروز  شــود، نوآوران خلاقیــت کارکنــان ب

 نماید. می

مسـتقیم خلاقیـت    صـورت  توانـد هـم بـه    رهبري مـی 

ــیش  ــان را پ ــه   کارکن ــم ب ــرده و ه ــی ک ــورت  بین ص

شناختی، محققان  غیرمستقیم و از طریق سرمایه روان

رسـند کـه رهبـري و     در این تحقیق به این نتیجه می

شناختی بر خلاقیت کارکنان اثر مثبت و  سرمایه روان

 مستقیمی دارد.

سرمایه  رهبري،

 شناختی و خلاقیت روان

Rego and et 
al(2012) 

شناختی نقـش مهمـی در سـلامت روان     سرمایه روان

ــاهش    ــی در ک ــل مهم ــین عام ــان دارد همچن کارکن

 .استاسترس افراد 

  شناختی سرمایه روان
Riolli(2012) 

توانـد   اي اسـت کـه مـی    شـناختی سـازه   سرمایه روان

کیفیت زندگی کاري کارکنان را بهبود ببخشد. ابعـاد  

بینـی،   آمـدي، خـوش  خـود کار ( شناختی سرمایه روان

پذیري بر کیفیت زندگی کاري اثر  امیدواري و انعطاف

 مثبتی دارد.

 شناختی، سرمایه روان

زندگی کاري و  یفیتک

 عملکرد سازمانی

 
Mortazavi and 

et al(2012) 

گـري   دهد رهبري تحـولی بـا میـانجی    نتایج نشان می

فرهنگ یادگیري سازمانی بـر خلاقیـت کارکنـان اثـر     

گدار است.

و  یتخلاق رهبري تحولی،

 فرهنگ یادگیري سازمانی

Simone and et 
al(2012) 

رهبــري تحــولی نقــش مهمــی در توانمندســازي     

 شناختی کارکنان دارد. روان

 شناختی، توانمندسازي روان

شغلی و رهبري  یترضا

 تحولی

Al-Swidi and 
et al 

شناختی نقش مهمی در سلامت محـیط   سرمایه روان

 لکرد کارکنان دارد.کار و بهبود عم

شناختی  سرمایه روان

 کارکنان

Dargahi(2012) 

رهبري تحـولی اثـر مسـتقیم و مثبتـی بـر خلاقیـت       

تواند فرایند خلاقیـت را تسـهیل    کارکنان داشته و می

 نماید.

رهبري تحولی و خلاقیت 

 کارکنان

Kollmann and 
et al(2011) 

ثبتـی  شناختی رهبران و پیروان ارتباط م سرمایه روان

 دارد. هابا عملکرد آن

 یهسرما رهبري،

و عملکرد  جو شناختی، روان

 شغلی

Walumbwa 
and et 

al(2010) 

شـناختی   تمام ابعاد رهبري با تمام ابعاد سـرمایه روان  شناختی و  سرمایه روان Caza and et 
al(2010) 
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عوامل و متغیرهاي  نتایج پژوهش

 یموردبررس

 حققنام م

 اعتماد قابلرهبري  داري دارند. ارتباط مثبت و معنی

داري بین رهبري تحولی، سـرمایه  رابطه مثبت و معنا

 شناختی جو و تعهد سازمانی وجود دارد. روان

رهبري، سرمایه 

تعهد  جو شناختی، روان

 سازمانی

Murray and et 
al(2010) 

شـناختی اثرگـذار    رهبري بر تمام ابعـاد سـرمایه روان  

 است.

شناختی و  سرمایه روان

 رهبري

Norman(2006) 

ــی  ــاد آن م ــولی و ابع ــري تح ــت،  رهب ــد، خلاقی توانن

 وري سازمان را تبیین نمایند. اثربخشی و بهره

 ،یتخلاق رهبري تحولی،

 وري و بهره یاثربخش

Ryan(2001) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شناختی و خلاقیت سرمایه روان مدل مفهومی ساختار عاملی رهبري تحولی، .1شکل 

 

 شناسی تحقیق روش

پیمایشی است که به توصیف -وصیفیهدف یک پژوهش ت ازنظرمطالعه  ینا نوع تحقیق:

توان آن را در زمره تحقیقات  پردازد و بر اساس نوع استفاده می می موردنظرپدیده 

ها، پژوهش کمی  نوع داده ازنظرکاربردي دانست و از بعد زمانی تحقیق مقطعی و 

 اعتماد به نفس

 امیدواري

 خوش بینی

 نفوذ آرمانی

 انعطاف پذیري

 ترغیب ذهنی

 انگیزش الهام بخش

 فردي ملاحظه

 خلاقیت

سرمایه 

 روانشناختی

 رهبري تحولی
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 / /1393 زمستان/  22/ شماره ششمسال 

 شود. محسوب می

 ها ابزار گردآوري داده

و عوامل  شناختی سرمایه روانسنجش  ابزار اصلی در این تحقیق پرسشنامه است. براي

 24است. این پرسشنامه داراي  شده استفاده) 2007( لوتانزمؤثر بر آن از پرسشنامه 

سؤالات  یدواريام ،1-6سؤالات نفس/خود کارآمدي  اعتمادبه سؤال است که به ترتیب،

رابزا.است18-24سؤالات پذیري انعطافیتدرنهاو 13-18سؤالات بینی خوش12-7

شده براي تعیین  کرونباخ محاسبه يآلفا شده است. مذکور بر اساس طیف لیکرت طراحی

 /. بوده است.92میزان پایایی ابزار برابر با عدد 

از پرسشنامه چندعاملی  براي سنجش رهبري تحولی و عوامل مرتبط با آن

سخه جدید است و ن شده گرفته به کاررهبري که براي اولین بار در تحقیقات برنارد بس 

 موردسنجشعامل آن رهبري تحولی را  5 یتدرنهامقیاس فرعی بوده که  9آن داراي 

سؤال است که به ترتیب نفوذ  20است. این پرسشنامه داراي  شده استفادهدهد،  قرار می

، 9-12، ترغیب ذهنی 5-8نگرش) سؤالات ( یآرمان، نفوذ 1-4رفتار) سؤالات ( یآرمان

. ابزار مذکور بر اساس طیف 17-20بخش  و انگیزش الهام 13-16ملاحظات سازمانی 

 .است. 89شده و آلفاي کرونباخ آن  طراحی لیکرت

شده توسط رندسیپ  براي ارزیابی خلاقیت کارکنان از ابزار طراحی یتدرنهاو 

سؤال بوده و براي بیان نتایج و تفسیر آن از  50پرسشنامه داراي  ینا است. شده استفاده

، خلاق یرغ 19 صفرتاندي رند سیپ استفاده گردید. بدین ترتیب امتیاز جدول امتیازب

خیلی  100تا  80بالاي متوسط و  79تا  60متوسط،  59تا  40زیر متوسط،  39تا  20

شود، هر چه امتیازات بیشتر نشانه  . سپس جمع امتیازات هر فرد محاسبه میاستخلاق 

دهنده غیر خلاق بودن فرد در سازمان  خلاق بودن و هر چه امتیازات کمتر باشد نشان

است براي تعیین پایایی آزمون از روش ضریب آلفاي کرونباخ استفاده گردید که مقدار 

 . است.86براي این پرسشنامه برابر  پایایی آن

 جامعه آماري

 يانرژالمللی  جامعه آماري پژوهش حاضر شامل کلیه کارشناسان مؤسسه مطالعات بین

گیري هدفمند (غیر  صورت نمونه نیز به موردنظر نمونه نفت) است.وابسته به صنعت (

 است. شده انتخابتصادفی) 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-0
6-

08
 ]

 

                            11 / 24

https://iieshrm.ir/article-1-345-fa.html


 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -نامه علمیفصل
 

 1393 زمستان /22/ شماره  ششم/ سال  166

 ها یافته لیوتحل هیتجزروش  

هاي آمار توصیفی و آمار  با استفاده از شیوه آمده دست بهدر تحقیق حاضر اطلاعات 

، ضریب tقرار گرفتند که در تحلیل استنباطی از آزمون  یلتحلاستنباطی مورد تجزیه و 

رگرسیون و همچنین از تکنیک آماري مدل یابی معادلات ساختاري با استفاده از 

 استفاده گردید. AMOSافزار  نرم

 هاي پژوهش یافته

شناختی، خلاقیت و رهبري  وضعیت سرمایه روان«سؤال اول پژوهش مبنی بود بر اینکه 

 ».؟استتحولی در مؤسسه مطالعات انرژي چگونه 

شناختی، خلاقیت و رهبري تحولی در  وضعیت سرمایه روان بررسیمنظور  به

گردید که نتایج آن در استفاده » اي نمونهتک  t« مؤسسه مطالعات انرژي از آزمون

لازم به ذکر است که در بررسی این سؤال، با توجه به  .جداول ذیل آورده شده است

این دامنه،  برحسبؤلفه ) و محاسبه نمره کلی این م5تا  1ها ( گذاري گویه دامنه نمره

 است. شده گرفتهدر نظر  3میانگین فرضی جامعه 

شده در سطح  محاسبه tحاکی از آن است که  1شده در جدول  بررسی نتایج ارائه

توان اذعان داشت میانگین  تر بوده بنابراین می از مقدار بحرانی جدول بزرگ 01/0

پذیري)  بینی و انعطاف میدواري، خوشنفس، ا اعتمادبهآن (شناختی و ابعاد  سرمایه روان

در بین کارشناسان مؤسسه مطالعات انرژي در حد گزینه زیاد به لحاظ آماري معنادار 

 .است

مقایسه میانگین نظرات کارشناسان مؤسسه مطالعات انرژي در خصوص  .1جدول 

 )m = 3ارزشی (با میانگین طیف پنج  شناختی و ابعاد آن سرمایه روان

 ینمیانگ ابزار
انحراف 

 معیار
 t خطاي معیار

سطح 

 معناداري

 759/9000/0 092/0 478/0 89/3 شناختی سرمایه روان

 818/8000/0 105/0 545/0 92/3نفس اعتمادبه

 698/8000/0 219/0 561/0 93/3 امیدواري

 060/4000/0 109/0 142/1 89/3 بینی خوش

 498/7000/0 109/0 569/0 87/3 پذیري انعطاف
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 / /1393 زمستان/  22/ شماره ششمسال 

شده  محاسبه tشده در جدول شماره دو حاکی از آن است که  بررسی نتایج ارائه

تـوان اذعـان داشـت     تر بـوده بنـابراین مـی    از مقدار بحرانی جدول بزرگ 01/0در سطح 

میانگین خلاقیت کارشناسان مؤسسه مطالعات انرژي در حد گزینه زیاد به لحاظ آمـاري  

 .استمعنادار 

نظرات کارشناسان مؤسسه مطالعات انرژي در خصوص مقایسه میانگین .2جدول 

 )m = 3ارزشی (با میانگین طیف پنج  خلاقیت

 میانگینابزار
انحراف 

 معیار
 tخطاي معیار

سطح 

 معناداري

 217/6000/0 070/0 368/0 44/3 خلاقیت

 

ــه  tشــده در جــدول شــماره ســه حــاکی از آن اســت کــه   بررســی نتــایج ارائ

توان اذعان  تر بوده بنابراین می از مقدار بحرانی جدول بزرگ 05/0شده در سطح  محاسبه

 ازنظـر آفـرین و ابعـاد (ترغیـب ذهنـی، ملاحظـه فـردي)        داشت میانگین رهبري تحـول 

بخش در حـد   کارشناسان مؤسسه مطالعات انرژي در حد گزینه زیاد و بعد انگیزش الهام

وذ آرمانی در حد گزینه زیـاد بـه   و بعد نف استگزینه خیلی زیاد به لحاظ آماري معنادار 

 .ستینلحاظ آماري معنادار 

 

مقایسه میانگین نظرات کارشناسان مؤسسه مطالعات انرژي در خصوص  .3جدول 

 )m = 3ارزشی (آفرین و ابعاد آن با میانگین طیف پنج  رهبري تحول

 میانگین ابزار
انحراف 

 معیار
 t خطاي معیار

سطح 

 معناداري

 706/2012/0 136/0 694/0 36/3 آفرین رهبري تحول

 375/302/0 136/0 706/0 45/3 ترغیب ذهنی

 747/1092/0 130/0 675/0 22/3 نفوذ آرمانی

 982/2006/0 132/0 687/0 39/3ملاحظه فردي

 961/10000/0 110/0 572/0 20/4 بخش انگیزش الهام
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 وشـناختی   روان بر سـرمایه  مؤثرعوامل «سؤال دوم پژوهش مبنی بود بر اینکه 

 هـا  آندر بین کارکنان موسسه مطالعات انرژي چیست و ترتیب اهمیـت   رهبري تحولی،

 »؟استچگونه 

شـناختی شـامل    بر سرمایه روان مؤثربا توجه به پیشینه و ابزار پژوهش عوامل 

 مـدل  کـه پـس از اجـراي    اسـت پـذیري   بینی و انعطـاف  نفس، امیدواري، خوش اعتمادبه

پـذیري در   ي انعطـاف  ها حاکی از آن بود که با توجه بـه اهمیـت گویـه    تهگیري یاف اندازه

در نظـر گرفتـه شـد. نتـایج      1شناختی، وزن رگرسیونی ایـن عامـل    تعیین سرمایه روان

شـناختی کارشناسـان موسسـه     جدول ذیل بیانگر آن است کـه در تعیـین سـرمایه روان   

داراي بیشترین اهمیت بـوده   896/0با وزن رگرسیونی » پذیري انعطاف«مطالعات انرژي 

قرار دارد. عامـل   741/0نفس/خود کارآمدي به وزن رگرسیونی  عامل اعتمادبه ازآن پسو 

گیري حاضر با توجـه بـه نمونـه     بینی علیرغم داشتن پشتوانه نظري در مدل اندازه خوش

 ).4جدول شماره ( دیگردو از مدل نهایی حذف  ستینمنتخب این پژوهش معنادار 

شناختی کارشناسان موسسه مطالعات  بر سرمایه روان مؤثر. عوامل 4شماره جدول 

 انرژي

 
پارامتر 

برآورد 

 شده

انحراف 

 استاندارد

  نسبت

 بحرانی

 )C.R( 

P-مقدار 

 آزمون 

 معناداري مسیر

 000/0 059/4 182/0 741/0 نفس اعتمادبه         شناختی روان سرمایه

 941/0 074/0 452/0 033/0 بینی خوش       شناختی سرمایه روان 

 000/0 589/4 195/0 896/0 پذیري انعطاف        شناختی سرمایه روان

 - - - 1 امیدواري        شناختی سرمایه روان
 

بر تعیین رهبري تحـولی شـامل    مؤثربا توجه به پیشینه و ابزار پژوهش عوامل 

 که پس از اجـراي  استبخش  الهامترغیب ذهنی، نفوذ آرمانی، ملاحظه فردي و انگیزش 

ملاحظـه  «ي  ها حاکی از آن بود کـه بـا توجـه بـه اهمیـت گویـه       گیري یافته اندازه مدل

در نظر گرفته شـد. نتـایج    1در تعیین رهبري تحولی، وزن رگرسیونی این عامل » فردي

 »نفـوذ آرمـانی  «بیانگر آن است که در تعیین رهبري تحولی در موسسه مطالعات انرژي 

» ترغیب ذهنی«عامل  ازآن پسو  استداراي بیشترین اهمیت  309/1وزن رگرسیونی  با

قرار دارد. عامل انگیزش نیز علیرغم داشتن پشتوانه نظـري در   144/1با وزن رگرسیونی 

) در ایـن  087/0( ریمس ـگیري حاضر با توجـه بـه مقـدار معنـاداري آزمـون       مدل اندازه
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 ).5جدول ( دیگردنهایی حذف  پژوهش معنادار نبوده باشد و از مدل

 بر رهبري تحولی کارشناسان موسسه مطالعات انرژي مؤثر. عوامل 5جدول 

پارامتر  

برآورد 

 شده

انحراف 

 استاندارد

نسبت 

بحرانی 

)C.R( 

P- مقدار آزمون

 معناداري مسیر

 001/0 230/3 354/0 144/1 رهبري تحولی         ترغیب ذهنی

 000/0 690/3 355/0 309/1 ذ آرمانینفو         رهبري تحولی

 087/0 713/1 260/0 445/0 بخشانگیزش الهام         رهبري تحولی

 - - - 1 ملاحظه فردي         رهبري تحولی
 

سـرمایه   مدل یابی معادلات سه متغیـر «سؤال سوم پژوهش مبنی بود بر اینکه 

 »؟استومی چگونه خلاقیت بر اساس مدل مفه وشناختی، رهبري تحولی  روان

در ابتدا مدل مفهومی تحقیق بر اساس ادبیات پژوهش و پیشینه نظري طراحی 

سـبک  «، »شـناختی  سـرمایه روان «گردیده و سپس مدل سـاختاري رابطـه سـه متغیـر     

 مورد آزمون قرار گرفت که مدل ذیل مورد برازش قرار گرفت. »خلاقیت«و  »رهبري

روابط ساختاري بین سه متغیر یادشده، نتایج ها در زمینه  با توجه به تحلیل داده
شـناختی تـأثیر مثبـت، مسـتقیم و      حاکی از آن است که رهبري تحولی بر سرمایه روان

بوده که با توجه بـه نسـبت بحرانـی     531/0معناداري دارد، ضریب رگرسیونی این رابطه 

ذعان داشت توان ا ) می050/0مقدار آزمون معناداري مسیر ( -P ) و959/1شده ( گزارش

 ).6جدول دارد (دار  شناختی تأثیر معنی که رهبري تحولی بر سرمایه روان

نتیجه دیگر حاصل از این تحلیل بیانگر آن است که رهبري تحولی بـر خلاقیـت   

داري دارد. ضریب رگرسـیونی خـاص از ایـن     کارمندان نیز تأثیر مستقیم، مثبت و معنی

مقدار آزمون معنـاداري  -P) و 390/3شده ( شکه نسبت بحرانی گزار بوده 728/0تحلیل 

داري  توان اذعان داشت که رهبري تحولی بر خلاقیـت کارمنـدان تـأثیر معنـی     میمسیر

 ).6جدول دارد (

شـناختی بـر خلاقیـت بـوده و      مدل بزارش شده حاکی از عدم تأثیر سرمایه روان

) نیـز  860/0ر (مقدار آزمون معنـاداري مسـی   -P ) و-176/0شده ( نسبت بحرانی گزارش

 .است ریمتغداري رابطه این دو  حاکی از عدم معنی
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شناختی و خلاقیت کارشناسان  سرمایه روان . روابط ساختاري رهبري تحولی،6جدول 

 موسسه مطالعات انرژي

رامتر پا 

برآورد 

 شده

انحراف 

 استاندارد

نسبت 

بحرانی 

)C.R( 

P- مقدار

آزمون 

معناداري 

 مسیر

 050/0 959/1 271/0 531/0 شناختی سرمایه روان        سبک رهبري تحولی

 000/0 390/3 215/0 728/0 خلاقیت        سبک رهبري تحولی

 860/0 -176/0 137/0 -024/0 خلاقیت        شناختی سرمایه روان

 

بوده که با توجـه بـه    27/21شده  با توجه به نتایج جدول هفت، خی دو گزارش

 05/0. اگر این ضریب بـیش از  است 677/0مقدار این آزمون  P) 25درجه آزادي مدل (

در ایـن مـدل    آمده دست بهشود رقم  که ملاحظه می طور همانو  استباشد مدل مناسب 

هـاي مـدل    داده ازآنجاکـه . اسـت از مناسب بودن مـدل  بیش از این مقدار بودن و حاکی 

(جذر برآورد واریانس خطـاي تقریـب)    RMSEAآماره  نرمال بوده جهت برازش مدل از

 05/0آمد، هر چه ایـن مقـدار کمتـر از     آمده دست به 000/0استفاده شد و مقدار آن نیز 

بـودن مـدل    که در مدل حاضر این معیار نیز حـاکی از مناسـب   استباشد مدل مناسب 

 .است

برازش مـدل   يارهایمعشده سایر  که در جدول شماره هفت گزارش طور همان 

عنوان شاخصی  یا تقسیم خی دو بر درجه آزادي به CMIN/df : شاخصاستبدین شرح 

قـرار   مورداسـتفاده اي  هـا نمونـه   براي سنجش میزان مناسب بودن برازش مـدل بـه داده  

هاي  براي داده( 3هاي پیوسته) یا  (براي داده2از  تر کوچکاین نسبت  هرقدرگیرد که  می

 بـرآورد  851/0است. این شاخص در مدل پژوهش حاضر  تر مناسبگسسته) باشد، مدل 

حاکی از مناسب بـودن   هاي این پژوهش، این رقم شده که با توجه به پیوسته بودن داده

چه حد نسبت به  دهد که مدل تا ) نیز نشان میCGIهاي برازندگی ( . شاخصاستمدل 

تـر از   باید برابر یا بزرگ CFI عدم وجود آن، برازندگی بهتري دارد. بر پایه قرارداد، مقدار

هـا در مـدل حاضـر بـه      پذیرفته شود و مقدار ایـن شـاخص   موردنظرباشد تا مدل  90/0

و حکایـت از مناسـب    اسـت  90/0و این شاخص نیـز بـیش از    CFI است 1,000ترتیب 

 بودن مدل دارد.
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سرمایه  هاي برازش مدل ساختار عاملی رهبري تحولی، . شاخص7جدول 

 کارشناسان موسسه مطالعات انرژي شناختی و خلاقیت روان

 برآورد شاخص

 274/21 مجذور کاي

میانگین مربعات خطاي تقریبی  شهی) ر RMSEA) 000/0 

 CMIN/df 851/0 (تقسیم خی دو بر درجه آزادي)

CFI 000/0 

P 677/0 

 گیري و نتیجه بحث

ي بـین سـرمایه    گونه که قبلاً نیز ذکر شد، هدف اصلی این پژوهش بررسی رابطـه  همان
منظـور بررسـی    آفرین و خلاقیـت کارکنـان بـوده اسـت. بـه      شناختی، رهبري تحول روان

المللـی انـرژي مـورد آزمـون قـرار       سؤالات تحقیق مدل مفهومی در مرکز مطالعات بـین 
دهــد کــه رهبــري تحــولی بــر ســرمایه  حقیــق نشــان مــیمتغیرهــاي ت گرفــت. بررســی

شـناختی و خلاقیـت کارکنـان اثرگـذار اسـت. رهبرانـی کـه داراي سـبک رهبـري           روان
آفرین هستند با توانمند ساختن کارکنان خود سـبب خلـق احساسـات مثبـت در      تحول

 دهنـد.  هـا را افـزایش مـی    بینی آن نفس و خوش کارکنان شده و خود کارآمدي، اعتمادبه
، مــاري و 2010و همکــاران  والومبــوا )،2012همکــاران (ریگــو و  يهــا پــژوهشنتــایج 

شـناختی را   ) نیز تأثیر رهبري تحولی بر سـرمایه روان 2006نورمن (و  )2010همکاران (
 کنند. تأیید می

آفرین قادر اسـت هـم    دهد که رهبري تحول هاي تحقیق همچنین نشان می یافته
شـناختی، خلاقیـت    ت غیرمستقیم و از طریـق سـرمایه روان  صور و هم به مستقیم طور به

هـاي   آفرین، پیروان خود را به سـمت خلـق ایـده    تحول رهبران کارکنان را تقویت نماید.
دهند همچنین رفتارهاي حمایتی این رهبران تأثیر مستقیمی بر  جدید و مفید سوق می

 ي عاطفی پیروان خود سببخلاقیت کارکنان دارد. این رهبران با توجه مستمر بر نیازها
 هـا  آن هاي جدید شده و از طریق راهنمـایی پیـروان، سـطوح خلاقیـت را در     ایجاد ایده

همکـاران  )، ایسـنیس و  2013همکـاران ( هانـگ و   يها پژوهش جینتا دهند. افزایش می
همکــاران )، ســایمون و 2012همکــاران ()، ریگــو و 2013همکــاران (و  ونــگ )،2013(
. استبا پژوهش حاضر  راستا هم) نیز 2001( انیرا) و 2011مکاران (ه)، کلمن و 2012(
تـوان   هاي تحقیقات پیشـین مـی   بر اساس نتایج این تحقیق و همچنین یافته یطورکل به
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آفرین وجود داشته باشد، آن سازمان تمایل به  گفت که اگر در هر سازمانی رهبري تحول
 چراکـه سمت خلاقیت پیش خواهد رفـت.  هاي جدید و بکر خواهد داشت و به  ارائه ایده

دهند که به سطوح بالاتري از ارشدیت و  ارتقا می يا گونه بهآفرین پیروان را  رهبران تحول
ها دست یابند، اهتمـام فراوانـی را بـراي رسـیدن بـه دسـتاوردهاي برتـر و احـراز          آرمان

 بندند و به تعالی سازمانی و جامعه بیندیشند. به کارخودشکوفایی 
ي  شـود کـه سـازمان از همـه     خلاصه زمانی خلاقیت سازمانی شـکوفا مـی   طور به

جهات از آن پشتیبانی کند. در این میان نقش رهبران سازمانی بسیار مهـم اسـت. آنـان    
رسـانی، ایجـاد همکـاري و     مناسب را بکار گیرند و بـا اطـلاع   يها روشها و  باید سیستم

نکـات   دائمـاً کنند. وقتی مدیران سازمان  اطمینان از عدم دخالت، از خلاقیت حمایت می
مثبتی را در مورد کار سـازمان بـه کارکنانشـان بگوینـد و همچنـین حـس تعلـق را بـه         

هاي نو و بکر در کارها خواهند  به دنبال ایده دائماًکارکنانشان القا کنند، طبیعتاً کارکنان 
 ).1390( یچوپانبه نقل از میرکمالی و بود 

 يهاي کاربرد پیشنهاد

عنوان یکی از عوامل مؤثر بر خلاقیـت   آفرین به بر اساس نتایج این پژوهش رهبري تحول
 وجـود  هـا،  شناختی کارکنان مورد شناسایی قرار گرفت که بر اساس یافته و سرمایه روان
شـود. در ایـن    آفرین در یک سازمان پژوهش محور سبب بروز خلاقیت می رهبري تحول

گرفتـه و بـا    هاي انجـام  و تحلیل شده يآور جمعاطلاعات بخش بر اساس نتایج حاصل از 
 گردد: ها زیر ارائه می آفرین، پیشنهاد توجه به رهبري تحول

جهـت   ،اسـت نسبت به عوامل دیگر داراي اهمیت وافري  عامل نفوذ آرمانی ازآنجاکه -1
 توان به امور زیر مبادرت ورزید: توسعه این عامل می

نداز سازمان و توانمندسازي افراد، کارکنان را ا بر چشم یدتأکبایستی از طریق  -
و همچنین از تغییرات  تشویق کرده که بر اساس اطلاعات عمل نموده

 سازمانی حمایت کنند.
انداز در پیروان خود تعهد به اهداف ایجاد کرده و  چشم رهبران از طریق ایجاد -

هاي  استهترین خو شود عمیق دهند و سبب می کارکنان را به یکدیگر پیوند می
 و به اهدافشان دست یابند. برآوردهها را  آن

به رهبران بایستی از طرق ایجاد جوي از اعتماد و احترام پیروان را تشویق  -
ها و ابزارهایی کسب اطلاعات داخلی و  برد همه منابع در دسترس، کانال کار
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 خارجی و پیامدهاي اخلاقی تصمیمات خود را در نظر بگیرند.

هاي بالقوه کارکنان از طریق ارائه  تی سالم جهت توسعه ظرفیتایجاد جو رقاب -
 هاي برتر هاي مادي و معنوي به افراد و گروه پاداش

کارکنان،  ازنظرعنوان یکی دیگر از عوامل مهم  بخش به براي توسعه عامل انگیز الهام -2

 توان اقدامات زیر را انجام داد؛ می

نا که داشتن انتظارات بالا از پیروان و آگاهی داشتن از اثر پیگمالیون بدین مع -
 ها آنسبب بهبود عملکرد  ها آن برانگیز به هاي چالش محول کردن مسئولیت

 خواهد شد.

انداز آینده، مأموریت و راهبردهاي  چشم درگیر کردن پیروان در تدوین -
در تحقق اهداف و داشتن تفکر  ها آنسازمان در جهت جلب مشارکت بیشتر 

 جع به آیندهبینانه را خوش

 شود: در راستاي توجه به عامل ترغیب ذهنی، به رهبران پیشنهادهاي زیر ارائه می -3

 دادن به افکار نو و خلاقانه جدید از طریق پاداش يها حل راهتشویق ارائه  -

 تفویض اختیار و توانمندسازي پیروان -

قرار  یموردبررسبه پیروان آموزش داده شود تا مشکلات را از زوایاي مختلف  -
داده و در آن راستا استفاده از فنون تشویق خلاق مانند روش طوفان مغزي 

 .گیرد یمقرار  یدتأکمورد 
 توان به طرق زیر اقدام نمایند: جهت تقویت عامل ملاحظات فردي رهبران می -4

به  ها آنتوجه به نیازهاي پیروان و ایجاد فرصت براي شکوفایی و ارتقاي  -
 یسطوح بالاتر توسعه شخص

 هاي آموزشی از طریق تعین سطح افراد براي شرکت در دوره -

براي ایجاد انگیزه جهت شرکت  مناسب هاي و رویه هاي استفاده از روش -
 ها کارکنان در این دوره

هاي علمی کارکنان و واگذار کردن  سازي محیط کار براي اجراي آموخته آماده -
 ها به آنان موازات مسئولیت ابزار و وسایل لازم به

توانند از طریق ایجاد  دهد که رهبران می این تحقیق پیشنهاد می یتدرنهاو 
فرهنگ خلاق و نوآور، جوي از اعتماد و مشارکت ایجاد کنند که دران اعضاي سازمان 

انداز سازمان مشارکت داشته باشند. با توجه به اینکه تحقیق حاضر  در ایجاد چشم
المللی انرژي را بررسی نموده،  طالعات بینصورت مطالعه موردي و صرفاً سازمان م به

تري مورد آزمون قرار  گردد الگوي پیشنهادي تحقیق در جامعه آماري بزرگ توصیه می
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نائل شد. علاوه بر این در راستاي تکمیل الگوي  تر یمتعم قابلگیرد تا بتوان به نتایج 

ده، رهبري خدمت ش (رهبري توزیع هاي رهبري گردد اثر سایر سبک تحقیق، پیشنهاد می
شناختی و خلاقیت کارکنان در تحقیقات آتی  گذار و...) نیز بر ارتباط میان سرمایه روان

 بررسی گردد.

 و مآخذ منابع

اي اي تابناك، پیشینهارتباط صنعت و دانشگاه: آینده). 1384مسعود (شفیعی، ·

 ، انتشارات دانشگاه صنعتی امیرکبیرتاریک

سازمانی، مجله  )، رهبري تحولی و فرهنگ1387( زعابد جعفري، حسن و عسل آغا ·

 21مدیریت دانش، شماره 

)، رابطه بین رهبري تحولی با 1390( یچوپانمیرکمالی، سید محمد و حیدر  ·

اي، مجله پژوهشنامه بیمه، شماره گرایش به نوآوري سازمانی در یک شرکت بیمه

3. 

)، بررسی 1390( یماعلامحمد؛ نارنجی ثانی، فاطمه و فرنوش  دیس میرکمالی، ·

 )6(3آفرین با یادگیري سازمانی، پژوهشنامه مدیریت تحول  رابطه رهبري تحول

. آموزشی يها سازمان در آن باروري و خلاق تفکر). 1378محمد ( سید میرکمالی، ·

 2 شماره تربیتی، علوم و روانشناسی مجله
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