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ی و خلاقیت سازمانی با شغل یداریاپ بر ریفراگ یرهبرتأثیر 

 در کار ییو شکوفا یبازخورد رشدمیانجیگری 

 3، حسن قلاوندی*2، مهدیه خلیلي خضرآبادی1عزیزه پاشایي

 چكيده

از دست  متیبه ق توانديم یداریپا نیو اختلال در اهستند افراد  یازهاین یمنبع درآمد و ارضا داریمشاغل پا

سازمان  يرقابت تیمز جادیدر ا يعنوان عامل مهمبه تیخلاق ياز طرف و ام شودو بروز استرس تم شتیدادن مع

و خلاقیت  يشغل یداریبر پا ریفراگ یرهبر تأثیر يهدف پژوهش حاضر بررس بنابراین؛ ردیگيممورد توجه قرار 

پژوهش  جامعه آماریبود. در کار  یيو شکوفا سرپرست یبازخورد رشدبررسي نقش میانجي  قیاز طرسازماني 

به دلیل محدود بودن تعداد نفر بود و  163شامل کلیه کارکنان دانشگاه فرهنگیان استان آذربایجان غربي به تعداد 

در بین  هانامهپرسش آوری اطلاعاتجمع به منظور .سرشماری برای انتخاب نمونه استفاده شدروش جامعه از 

و  spss28افزارهای با استفاده از نرم شدهدادهامه عودت پرسشن 142تعداد  تاًینهاکلیه اعضای جامعه توزیع و 

Amos 24 خلاقیت سازماني بر  فراگیر یرهبرنشان داد که  شپژوه یهاافتهوتحلیل قرار گرفت. یمورد تجزیه

لي رابطه مستقیم رهبری فراگیر با پایداری شغلي و دارد یمعنادارمثبت و  یریتأثو بازخوردی رشدی سرپرست 

شکوفایي در کار بر خلاقیت  باشد  ومي رمعنادا زین شکوفایي در کاربر  بازخورد رشدی سرپرستاثر . دتأیید نش

ای بازخورد زنجیره يانجینقش م قیاز طر فراگیر یرهبرسازماني و پایداری شغلي تأثیر مثبت و معناداری دارد. 

ای نقش زنجیره دارد و میمستقیرغتأثیر و خلاقیت سازماني  پایداری شغليبر  رشدی و شکوفایي در کار

 گذاراناستیسمتغیرهای میانجي بر خلاقیت سازماني و پایداری شغلي نیز مورد تأیید قرار گرفت. مدیران و 

توجه به نقش رهبری فراگیر و بازخورد رشدی سرپرست، از طریق شکوفایي در کار  توانند باحوزه آموزشي مي

 زماني کارکنان مؤثر باشند.بر توسعه پایداری شغلي و خلاقیت سا

 شکوفایي در کار بازخورد رشدی، پایداری شغلي، خلاقیت سازماني، رهبری فراگیر،هاي كليدي: واژه

                                                 
 pashaieazizeh@gmail.com. دکتری مدیریت آموزشي، دانشکده ادبیات و علوم انساني، دانشگاه ارومیه، ارومیه، ایران.  1

  مسئول مکاتبات(تي، دانشکده ادبیات و علوم انساني، دانشگاه ارومیه، ارومیه، ایران. ). دکتری مدیریت آموزش عالي، گروه علوم تربی2
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 مقدمه

 پایداری شوند،مي آشکار ينیبشیپرقابلیغ و پویا اقتصادی محیط یک در مشاغل کهیيازآنجا

 ،2لارنس، هال و آرتورشده است ) تبدیل جوامع و هاسازمان افراد، برای برجسته نگراني یک به 1شغلي

های مرتبط با امنیت شغلي کارکنان از جمله شرایط اقتصادی، بحران بیکاری، اشتغال و نگراني(. 2015

 اگر ابراز کرد که گونهنیاتوان و مي دندهيم شیرا افزا يشغل یداریپا اهمیت موضوعاتي هستند که

به سلامت،  يابیداشته باشند، دست يثابت يزندگ تیفیدرآمد و ک ل خود،و شغ کار قیافراد نتوانند از طر

 (؛ زیرا مشاغل2018، 3)استانیسکین و استانکویچیت خواهد شد رممکنیغنیز و رفاه  يتندرست ،يمنیا

به  تواندمي اختلال در این پایداری و کنندمي نیازهای افراد را تضمین ارضای و ثابت درآمد منبع پایدار

، ووسید (.2017 ،4زرواس، پروسرپیو و بایرز)تمام شود  بروز استرس و معیشت دادندست از قیمت

کنند که مشاغل پایدار، نوعي از ابراز مي داریمشاغل پا در تعریف (2018) 5هیدن و آکرمنزدرون

 شوند،يتداوم در طول زمان منعکس م یانواع الگوها قیکه از طرهستند  يشغل اتیاز تجرب یيهايتوال

به  لهیوس نیو بد شوديمشخص م یفرد تیکه با عامل کننديعبور م ياجتماع یفضا نیاز چند جهیدر نت

خود بوده  ينقش فعل ایکه شخص در شغل  يزمانبه استمرار شغل و مدتدر واقع . دندهيفرد معنا م

 يعامل مهم عنوانبه 7یتخلاق. از طرفي (2018، 6جیانگ و وانگ) شوديگفته م يشغل یداریپا ،است

، 8، آریستانا، ریحانا، ویاگوستیني و عباسانای)ر ردیگميسازمان مورد توجه قرار  يرقابت تیمز جادیا در

 جهان سراسر در مشاغل برای را جدی هایيچالش صنعتي هر در پذیریرقابت سخت وضعیت(. 2020

 محیط یک در ماندن زنده برای تخلاقی اهمیت بهوکار کسب از بخش هر بنابراین،؛ است کرده ایجاد

کارکنان  تیخلاق(. 1400برد )متولي جعفرآبادی، یزدخواستي، صادقي آراني، مي پي سخت رقابتي

 ندهایها و فرآهیتوسعه محصولات، رو یکه برا دارد دیجد یهادهیا جادیدر ا اشاره به تفکری آغازین

 يداخل طیمح تیبه ظرف شهیوکار همسبتوسعه ک؛ زیرا (2013، 9، اسکولر و ژانگویاست )ل دیمف

 ي نیزخارج یهاحلراه یيشناسا یها برافرصت جادیتوجه به ا یبرا تیخلاق ازمندیندارد، بلکه ن يبستگ

                                                 
1 . Career sustainability 

2 . Lawrence, Hall & Arthur 

3 . Staniškiene & Stankevičiute 
4 . Zervas, Proserpio & Byers 

5 . De Vos, Van der Heijden & Akkermans 

6 . Jiang & Wang 
7 . Creativity 

8 .Riana, Aristana, Rihayana, Wiagustini & Abbas 

9 .Liu, Schuler & Zhang 
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که  کندمي انیبنیز ( 2015) 1قوش(. در همین راستا، 2019محمدی، )زنجیرچي، جلیلیان و شاهاست 

 تی. خلاقخواهد گذاشت تأثیر يبر عملکرد سازماننقش دارد و  ینوآور شیدر افزا یفرد تیخلاق

 (2015 ،2يتیو چالک گالایکند )س تیرا به حداکثر برساند و از آن حما يسازمان یيتواند کارايم یفرد

موجود استفاده  یهاتکنند و بتوانند از فرص دیتول ها رادهیتوانند ايکارکنان م ت،یخلاق قیاز طرو 

دستیابي به  یبرا(. با توجه به نقش سازنده خلاقیت و نیز 2014، 3کهول)گاندری، آفستین و کی کنند

رهبران  در همین راستا و اندتأکید نمودهو افراد  سازمان نیب یبر همکار سرپرستان ،ی شغليداریپا

را فراهم آورند  یها و نظرات خود را مطرح کنند و جودهیتا ا کنديم قیگروه را تشو یاعضا ریفراگ

را کاهش داد  يگروهتعصبات درون بتوان قیطر نیو از ا بودهنظر باز اختلاف یبرازمینه  که در آن

 (.2020 ،4ي، گرونولد و کوئیپرزکالیآش)

)کلارک و  بیشتری شده استتأکید  ردستانیرهبران و ز نیبر تعامل ب ،مدرن یرهبر قاتیتحقدر 

 نیاز احترام متقابل بنیز  7ریفراگرهبری و در همین راستا، مفهوم  (2018 ،6سونی؛ هر2018 ،5سونیهر

ثابت شده است  و کنديم تیحمادر سازمان برد -برد یمشترک و همکار شرفتیپ روان،یرهبران و پ

 تیو خلاق يعملکرد شغل ،يروان هیسرما يتوجهطور قابلبهتحت تأثیر این شکل از رهبری است که که 

، 9، پنگ، کارملي و شابروئکراکی؛ ه2010، 8و زیوي، ریترپالمون )کارملیابد ميکارکنان بهبود 

(. 2019، 11، ژو، زو و ژانگ؛ ژو2018، 10و همکاران ، گالوین، شور، ائرهارت، چونگ؛ راندل2012

 هاینقش تخصیص جمله از است، وابسته مدیریتي هایتلاش و اقدامات به شدت به خلاقیت

 نتیجه در خود و علایق با مطابق خود هاینقش تغییر یبراها آن به دادن اجازه و کارکنان به پذیرانعطاف

( با استفاده از 2021) 13(. شاه، وو و ضیاءلله2021، 12خلاقانه )جاوید، فاطیما، خان و بشیر نگرش تسهیل

 کارکنان خلاقیت به این نتیجه دست یافتند که بین رهبری فراگیر و پاکستان بانکداری بخش هایداده

برآورده  يهمدل یبرا را ردستانیز و نیازهای تواند الزاماتيم ریفراگ ی. رهبرترابطه مثبت برقرار اس

                                                 
1 .Ghosh 
2 .Sigala, & Chalkiti 

3 .Gundry, Ofstein & Kickul 

4 .Ashikali, Groeneveld & Kuipers 
5 .Clark and Harrison 

6 .Harrison 

7 .Inclusive leadership 
8 .Carmeli, Reiter-Palmon & Ziv 

9 .Hirak, R., Peng, A. C., Carmeli, A., & Schaubroeck, 

10 .Randel, Galvin, Shore, Ehrhart, Chung et al. 
11 .Zhu, Zhu, Xu & Zhang 

12 .Javed, Fatima, Khan & Bashir 

13 .Shah, Wu & Zia Ullah 
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 ن،یتوانمند سازد. علاوه بر ا يمحور فعلمتنوع و دانش يشغل یانطباق با روندها یها را براکند و آن

به  .(1202، 1)فانگ، رن، چن، چین، یوان و همکاران داشته باشد يشغل یداریبر پا یادیتواند تأثیر زيم

 مثبتطور به بالا مشارکت با انساني منابع هایشیوه و فراگیر ( رهبری2022همکاران ) و 2اعتقاد گوربوز

در وقفه يب در سطح جهان به شکلي فناورانه ی و پیشرفتوآورن .است مرتبط کارگران پایداری شغلي با

 طور مداومبه دیبا ،کننديتلاش م داریرقابت پاشرکت در این  یکه برا یاست و افرادحال گسترش 

(. 2021، 3ین، جواهر و لي)چ باشند و جدیدتری ربالات یازهاین قادر به برآورده ساختن الزامات و

 ریفراگ یرهبرو است  يرقابت تیمز جادیسازمان در ا یيدر توانا یدیکل يعامل خلاقیت و نوآوری

 ی،و اکبر یباقر)داشته باشد  یمعنادارکارکنان تأثیر مثبت و  خلاقانه یدر بروز رفتارها توانديم

شوند و از بازخورد سرپرست و همکاران خود برخوردار مي تیکارکناني که از حمااز طرفي  (.2018

)عبدوی و  شوندميظاهر تر و خلاق ترزهیدر محل کار خود باانگ ابند،یمي يخودآگاه یهاتیفعال

 (.1397پاشایي، 

تواند این معني را برای کارکنان فراهم و مي ناظران استبرای  تیو حما قیمنبع تشو کیبازخورد 

را به سمت رفتار کارمندان قادر است تا  بیترت ینو به هم هقبول بودعملکرد کارمند قابل سازد که

(. 2000، 4دهد )فودور و کارور سوقنامطلوب،  تیمختلف و بهبود وضع یهاو کشف روش تیخلاق

و  یکار تیاست که بر وضع يشغل يژگیو کی ،بازخورد ، دریافت5يشغل یهايژگیبر اساس مدل و

سرپرستان، توجه کارکنان را به کار  دیگذارد. در اصل، بازخورد مثبت و مفيکار کارکنان تأثیر م جینتا

ها آن یریگو فشار زمان، جهت یرغم حجم بارکارها را به کار خود عليآن یمنددر حال اقدام، علاقه

نوع (. 1397)عبدوی و پاشایي،  کندمي بحل مشکلات دشوار، جلو و توسعه  یریادگیرا به سمت 

اشاره  يزانیبه م شود،شناخته مي (SDF) 6سرپرست رشدیبازخورد  عنوانکه به از بازخورد یدیجد

این دهند که يکارکنان خود قرار م اریرا در اخت یارزشمند ای دیدارد که سرپرستان اطلاعات مف

 ریفراگ یرهبر کهیيازآنجا. دسازيفراهم م در افراد توسعه و بهبود شغل را ،یریادگیامکان اطلاعات، 

ق ارائه بازخورد یها و از طرآن یدستاوردها قیتصد قیبر احترام، شناخت و پرورش کارکنان از طر

                                                 
1 .Fang, Ren, Chen, Chin, Yuan, et al. 

2 .Gürbüz 

3 .Chin, Jawahar & Li 
4 . Fodor & Carver 

5 . job characteristics model 

6 . supervisor developmental feedback 
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 مهم مهارت یک عنوانبه توانديمدادن به کارکنان  بازخورد .(2003، 1تأکید دارد )ژوها به آن رشدی

بر میزان  کار محل در شکوفایي طریق خلاقیت در محل کار عمل کرده و از بهبود برای فردی بین

 به جویي بازخورد تبدیل در مهمي میانجي کار در خلاقیت افراد در محیط کار مؤثر باشد و شکوفایي

 را هدفمند ایسعهتو بازخورد توانندفراگیر مي رهبران .(2022، 2است )وانگ، وانگ و لیو خلاقیت

 نیروی تقویت باعث یطور مؤثرتربه تواندمي که دهند ارائه کارکنان رشد نیازهای کردن برآورده برای

 یبازخورد رشدنتایج تحقیقات نشان داده است که  .(2024، 3شود )لیو، فانگ، هو، چن، لي و کای کار

 و دهديم شیافزا در کارکنان را تیو خلاق يرفتار فعال، مشارکت شغل يتوجهطور قابلسرپرست به

؛ سو، لین و 2019، 4)ایوا، میچام، نیومن، شوارز و تام شوديمها در آنو رشد مستمر  یریادگیمنجر به 

شود شناخته مي يشغل یداریپا يعوامل سازمان نیتراز مهم ،نظارت بر عملکرد( و 2019، 5دینگ

 .(1401ی و کرراهي مقدم، )مجتهدزاده، معمارزاده طهران، امیرنژاد، مکوند

و  حفظ یبرا« 7یيشکوفا» ،فردی یدارینظر پااز ( 2012) 6ر، پوراث و گیبسونتزیاسپرمطابق نظر 

 شرایطاز  نانیاطم یدر محل کار برا یيشکوفا؛ این است ياتیکار متعهد و سالم ح یروین نگهداشت

احساس  اهمیت دارد.است،  دفر یریادگیو تجربه  يکننده سرزندگمثبت کارمند که منعکس رواني

کسب و  ی به معنایریادگیکار است و بعد  یراب لیبودن فرد و م ینشانه احساس پرانرژ ي،سرزندگ

که افراد از نظر  يزمان است ونفس و اعتمادبه یيتوانا جادیا یاستفاده از دانش و مهارت برا

سمت  بهی صعود ریدر مس اید هستند و تنها زنده هستند بلکه در حال رشنه شونديشکوفا م يشناختروان

 کی یيشکوفا. (2005، 8ر، ساتکلیف، داتون، ساننشین و گرنتتزی)اسپر کنندحرکت مي شرفتیپ

خود را  يخود را حفظ کنند، اثربخش يانسان یهاهیسرما کنديها کمک معنصر مهم است که به سازمان

عملکرد  یدارا، کارکنان شکوفا نیهمچن ،ددهنرا کاهش  يبهداشت یهامراقبت نهیدهند و هز شیافزا

(. 2012، 9بالاتری هستند )پوراث، اسپریتزر، گیبسون و گارنت تیو خلاق يتندرست شتر،یب عهدبالا، ت

نهفته آنان و  یهاتیظرف یریکارگبه ،يانسان یهاهیحفظ سرما یدر محل کار برا یيشکوفا یراهبردها

شوند ( و باعث مي1401ي و جباری، کرم يعل)رستگار،  ندمهم هست يو سازمان یعملکرد فرد یارتقا

                                                 
1 . Zhou 

2 . Wang, Wang & Liu 

3  .Liu, Fang, Hu, Chen, Li & Cai 
4 . Eva, Meacham, Newman, Schwarz & Tham, 

5 . Su, Lin & Ding 

6 . Spreitzer, Porath & Gibson 
7 . thriving 

8 . Spreitzer, Sutcliffe, Dutton, Sonenshein & Grant 

9 . Porath, Spreitzer, Gibson & Garnett 
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 شخصيی و رکا افهدو ا کنند مدیریترا  دخو شغلي منابعو  تقاضاها یترصورت فعالبه که کارکنان

 (.1401)عباسي و حسیني بروجني،  بخشند تحققرا  دخو

در این  افراد یدگاهد يبه بررسکه  اندبوده یفيمطالعات ک یشترب ي،شغل یداریمطالعات مربوط به پا

معدود مطالعات  ازجمله و (2017 ي،و کولکارن یج؛ بالدر2012 یس،)هرمن و لوئ اندپرداخته زمینه

( اشاره کرد. از 2020مطالعه توردرا و همکاران ) توان بهي ميشغل یداریپا پشتیبان موجود در زمینه

 یهایژگيو و زمانيبافت سا وجه بهاین پژوهش ت شکاف مطالعاتي موجود، پر کردنو جهت  رو نیهم

؛ پژوهش شدهانیبو با توجه به مطالب  رو نیهماست. از  دانسته یضرور يشغل یداریپا دررا  یفرد

به بررسي  ي،و روانشناس یریتمد ی و با دیدگاهي مبتني بر دانشارشتهنیببا اتخاذ رویکردی  حاضر

 یرا بر رو یقتحق ینيتا حد مع پردازد ومير در کا یيسرپرست و شکوفا یبازخورد رشد یانجينقش م

عنوان شکلي از نوآوری پژوهشي، به بررسي داده است و بهگسترش پسایندهای این متغیر و  یشایندهاپ

پردازد و قادر خواهد بود تا ضمن ایجاد و مدیریت مي يروانشناس یقاتتحق ینهدر زم این متغیر

و فعالان حوزه  گذاراناستیساین حوزه، راهنمای عمل چارچوب محتوایي و توسعه دانش معنایي در 

از و خلاقیت سازماني  يشغل یداریبر پا ریفراگ یرهبر مدیریت باشد و در تلاش برای بررسي تأثیر

کارکنان دانشگاه فرهنگیان است. بر این در کار  یيو شکوفا یبازخورد رشدبررسي نقش میانجي  قیطر

 یر است:مبنا مدل مفهومي پژوهش به شکل ز

 
 

 

 

 

 

 

 

(: مدل مفهومي پژوهش1شكل )  

 است: قرارگرفتههای زیر مورد آزمون با توجه به مدل مفهومي فرضیه

 .دارد کارکنان دانشگاه تأثیر يشغل یداریپار ب ریفراگ یرهبر .1

 کارکنان دانشگاه تأثیر دارد. تیبر خلاق ریفراگ یرهبر .2

 ست کارکنان دانشگاه تأثیر دارد.سرپر یبر بازخورد رشد ریفراگ یرهبر .3

 دارد. ریدر کار کارکنان دانشگاه تأث یيشکوفا بر سرپرست یبازخورد رشد .4

بازخورد رشدی  شکوفایی در کار رهبری فراگیر

 سرپرست

ازمانیخلاقیت س  

 پایداری شغلی
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 .دارد کارکنان دانشگاه تأثیر يشغل یداریپار در کار ب یيشکوفا .5

 کارکنان دانشگاه تأثیر دارد. تیدر کار بر خلاق یيشکوفا .6

توسط بازخورد  يطور متوالدانشگاه بهکارکنان  يشغل یداریبا پا ریفراگ یرهبر نیرابطه ب .7

 .دشويم گریيانجیدر کار م یيسرپرست و شکوفا یرشد

 یتوسط بازخورد رشد يطور متوالکارکنان دانشگاه به تیبا خلاق ریفراگ یرهبر نیرابطه ب .8

 .شوديم یگريانجیدر کار م یيسرپرست و شکوفا

 ي و خلاقيت سازمانيشغل يداریپا ،ريفراگ يرهبر

 2ارائه شد. هلندر 2006در سال  1نمبورد و ادموندسون بار توسط نیاول ریفراگ یرهبر مفهوم

رهبران و کارکنان موردتوجه قرارداد و بر  نیمتقابل ب ارتباط را از نظر ریفراگ یرهبرنیز ( 2009)

و  اتنظر بررسي به فعالانه رهبران فراگیر،تأکید کرد. ها بین آنمشترک  دگاهیبرد و د -برد یهمکار

 الهام دارند و با اثربخش و مشترک گیریتصمیم در سعي و پرداخته کارکنان مختلف هایدیدگاه

، فان(. 1401شوند )سیدنقوی و ویشلقي،  نائل سازماني اندازیچشم به تا اندتلاش در افراد به بخشي

 دی، رهبران بااولاً به این صورت تعریف کردند کهرا  ریفراگ یرهبر نیز (2019) 3چن، وانگ و چن

 دی، رهبران بااها را تحمل کنند. دومآن یهارا درک کنند و شکست خودتلاش کنند تا کارکنان 

با در نظر  دیکنند. ثالثاً، رهبران با قیتشو شانیآموزش و شناخت دستاوردها ایکارکنان خود را بر

و همکاران  يکارمل ته باشند.ها داشرفتاری منصفانه با آنمنافع با کارکنان،  میو تقس ازهایگرفتن ن

، در دسترس میزان پذیرشتوان بر اساس يرا م ریفراگ یکه رهبر در این خصوص معتقد بودند (2010)

 وجود یکاند که قرارداد. مطالعات نشان داده يرهبران و کارکنان موردبررس نیارتباط ب امکانبودن و 

، ترک کار کاهش دهد )والدمن ین را برامؤثر قصد کارمنداي به شکل توانديمثبت م یرهبرسبک 

ارزش  کنند،يتحمل م اموقت کارکنان ر یهانظرات و شکست ریرهبران فراگ(. 5201، 4کارتر و هوم

 شیها را افزاآن يشغل یریپذو انعطاف رندیگيها را در نظر مبلندمدت آن يو توسعه شغل يشخص

 کنند،يبر توسعه کارکنان تأکید م ریرهبران فراگ ن،ی(. علاوه بر ا2018)راندل و همکاران،  دهنديم

و  کننديفراهم م متغیر کارکنان يبرآورده کردن الزامات شغل یبرا ي راآموزش یهافرصت

                                                 
1 . Nembhard & Edmondson 
2 . Hollander 

3 . Fang, Chen, Wang & Chen 

4 . Waldman, Carter & Hom 
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( اظهار داشت که 2018) 1(. سچونوس2021و همکاران،  نی)چ دهنديم شیرا افزا يشغل یریدپذیتجد

 ریرهبران فراگ ،. همچنیندر سازمان است یآورو نو تیخلاق یبرا يعامل مهم ریفراگ یسبک رهبر

 کارکنان،بااراده را سازمان  کی تیمأمورو  کنند انیکنند تا نظرات خود را بيم قیکارکنان را تشو

، )مارستند ابدیيم شیافزاهایي نیز در چنین سازمان يشغل و یکپارچگي ادغام یابند.ميهمسو 

( در 2012) 3، پنگ و کارملي و شابروکراکی( و ه9201) فانگ (.2020، 2اپیتروپاکي، نیپنبرگ و مارتین

و نظرات خود را مطرح  هادهیتا ا دهنديبه کارکنان خود فرصت م ریمطالعات خود نشان دادند که رهبران فراگ

 مفید شغلي پایداری و تغییر با برخورد در سازماني مهم عامل یک عنوانبه . رهبریآن تلاش کنند یاجرا درو 

 (.2024، 5وانگ، عباس، الصولتي و شاه ؛2021، 4شود )پنگ، لي، وانگ و لینمي يتلق

 سرپرست رشديبازخورد 

هستند و کارکنان اغلب به کارکنان بازخورد  در ارائه بسیار مهمکانال  کیطورقطع به سرپرستان

 رشدیبازخورد (. 2018 سون،یکنند )هريم میسرپرستان خود تنظ یهايابیرفتار خود را بر اساس ارز

را به کارمند  یاطلاعات ارزشمند به صورت مستقیمسرپرست  کیاشاره دارد که  يسرپرست به زمان

در این میان (. 2003شود )ژو، يمدر عملکرد او و بهبود  یریادگیمنجر به  و این اطلاعاتدهد يارائه م

 ین فعال و ارائه بازخوردگوش داد قیکند تا از طريم قیسرپرستان را تشو ،ریفراگ یرهبرتئوری 

و  کرده تیروابط را تقو و از این طریق کنند جادیا با کارکنان خود يهماهنگ یروابط کار ،سازنده

ها بهبود مهارت باسرپرست  رشدیبازخورد این . عملکرد خویش توانمندتر سازند بهبود درکارکنان را 

 شیافزا باعثشود، يکارکنان به کار م علاقه ختنیکه منجر به برانگ يبه اهداف يابیدست تسهیل و

گ، دیاز، ؛ ژن2012 ،6ي)سومر و کولکارن کارکنان خواهد شدو عملکرد  يشغل تیرضا ،یکنشگر

توانند يم ریرهبران فراگ ،رشدی دبا ارائه بازخور (.2019و همکاران،  وای؛ ا2015، 7جین و دان

کنند تا با يبه کارکنان کمک م جهیند، در نتخشبروز کرده و بهبود برا به خود کارکنان هایيستگیشا

 یبرا یشتریب یهاو فرصت دهسازگار ش یاز تأثیر فناور يناش ندهیفزا زیبرانگچالش یالزامات کار

و کارکنان کمک  رپرستانتواند به سيم نیهمچن، سرپرست یاکنند. بازخورد توسعه دایپ يتوسعه شغل

 ياز نظر اجتماعتا  کندميبه کارکنان کمک و نیز ل برقرار کنند بر احترام متقاب يمبتن يکند تا ارتباط

                                                 
1 . Schoonus 
2 . Marstand, Epitropaki, Knippenberg & Martin 

3 . Hirak, Peng, Carmeli & Schaubroeck 

4 . Peng, Li, Wang & Lin 
5 . Wang, Abbas, Al-Sulati & Shah 

6 . Sommer & Kulkarni 

7 . Zheng, X., Diaz, I., Jing, Y., & Dan 
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کارکنان  يشغل شرفتیپ یو مثبت را برا ياجتماع يشناختشوند و منابع روان تیحما گرانیتوسط د

 .(2021دهد )فانگ و همکاران، مي شیافزا

 در كار یيشكوفا

که در آن فرد  يشناختروان یتيعوض»عنوان در کار را به یي( شکوفا2005) 1و همکاران تزریاسپر

 ند. این محققیان، نخستین کسانيکرد فیتعر« کنديرا در محل کار تجربه م یریادگیو  يسرزندگ

به  یمطالعات متعدد راً،ی. اخمطرح نمودند يسازمان ساختار و سیستمرا در « یيشکوفا»مفهوم که  ندبود

یر، )مورت یتنها سبک رهبر نه اند کهرداختهپ يسازمان یهانهیدر زم، در کار یيشکوفا بررسي نقش

، 4، بونوکور، کارملي و گو؛ روسو2018، 3، ساکرامنتو و بینویزلدنبراندی؛ ه2016، 2ولریک و کلیز

 (2019، 5، ژو، چن، ژانگ و وانگویموقع )لو بازخورد به یمانند نوآور یکار یهايژگیوبلکه ( 2018

برد  -برد یمشترک و همکار شرفتیاز احترام متقابل، پ ریفراگ ی. رهبراندقرار داده موردتوجهرا نیز 

محل  راصولاً کارکنان د تحت چنین شرایطي، (.2014نگ، فاکند )يم تیحما کارکنانرهبران و  نیب

ین، تمایل بیشتری دارند که بنابرا ؛اندقرارگرفته یيکنند که مورد تأیید و شناساياحساس م خود کار

ی رهبران در و بردبار یيروگشاده ،علاوهبهي تلاش کنند و سختبهد عملکرد خود برای بهبو متقابلاً

انگیزد ميها را برآن ياحساس استقلال کنند و نشاط درونتا کند يبه افراد کمک م چنین شرایطي

 بر بروزدر محل کار  یيشکوفا ينیبشیپی و رگذاریتأث تیدر مورد ظرف .(2021)فانگ و همکاران، 

ید، زهرا و کنند )عبيکمتر شغل خود را ترک م، کارکنان موفق توان گفتنیز مي يثبت شغلم جینتا

و  يروان یایمزا قیکارکنان را از طر داریدر کار، توسعه پا یيشکوفا متقابلاً و  (2016، 6احمد

از  حاصل يسرزندگ ،گریدعبارت(. به2012دهد )پورات و همکاران، يارتقا مها برای آن يکیولوژیزیف

)نیلسن، هالشگر، روتنبیک و  دهديم شیافزا تیریدر کار، مشارکت کارکنان را در مد یيشکوفا

و  نی)چ دهديم شیافزا یریادگی قیحل مسئله را از طر یيشناخت و توانا (،2017، 7زیجلسترا

 يشغلتوسعه  یها براآن یکار طیمح ایکنند که آ نییکند تا تعي( و به افراد کمک م2020همکاران، 

 یسازگارباعث  تواننديمو تمام این عوامل  (2005و همکاران،  تزری)اسپر ریخ ایمساعد است 

 یکار برا یرویاثرات مثبت شکوفا شدن ن گریداز (. 2017 انگ،ید )جندر محل کار شو يتوجهقابل

                                                 
1 . Spreitzer et al. 
2 . Mortier, Vlerick & Clays 

3 . Hildenbrand, Sacramento & Binnewies 

4 . Russo, Buonocore, Carmeli & Guo 
5 . Liu, Zhu, Chen, Zhang & Wang 

6 . Abid, Zahra & Ahmed 

7 . Nelissen, Hulsheger, Van Ruitenbeek & Zijlstra 
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ری، )رستگار، علیکرمي و جبا است ینوآور شیو افزا خلاقانه یبالا رفتن سطح رفتارها ،سازمان

کنند يمصرف م یکمتر يشناختشوند، منابع روانيکارکنان در محل کار شکوفا م کهيهنگام( و 1401

 ،گری نیزنییخودتع یاساس تئور بر. (2018و همکاران،  لدنبراندیشوند )هيموفق مخود کار  درو 

کنند يا تجربه مر يدارند، احساسات مثبت زهیانگ فیانجام وظا یبرا يصورت درونکه افراد به يزمان

 (.2008 ،1انیو را ي)دس

 در كار یيسرپرست و شكوفا رشديبازخورد  ايزنجيره يانجينقش م

 یيبر احساس شکوفا يتوجهتأثیر قابلتواند ، ميموقع بودن بازخورداند که بهتأیید کرده مطالعات

از سرپرستان  یشترب شدیربازخورد  یافت(. در2019و همکاران،  یو)ل داشته باشدکارکنان در محل کار 

 ینکهبرقرار کنند و احتمال ارا اعتماد متقابل مبتني بر رابطه  یکتر تا راحت کنديبه کارکنان کمک م

و در  یابديم یشکنند، افزا یجادا ییراتي در روند شغلي خودسرپرستان خود تغ یشنهادکارمندان طبق پ

(. 2019، 3ین، چیو و لیو؛ ل2017 ،2يو ل )وو شوديم یشترب یادگیری یمنجر به رفتارها یجهنت

سرپرستان رشدی بازخورد  ؛تأکید دارد یارکارکنان بس يعاطف یتبر حما فراگیر یرهبر کهیيازآنجا

 یبرقرار یبرا سرپرستان یلتمابازتابي از که  آورددر فرد به وجود ميمثبت  ياحساس یگنالس یک

 یگذاریهعنوان مراقبت و سرماتوسط کارکنان به ،رهبر یتيحما یرفتارها ین. ااستارتباط با کارکنان 

جبران این رو احساس تعهد به  نیهمو از  شوديها درک مآن اطفيو ع ياجتماع یازهاینتوجه به در 

نشان داده  یکار یریو درگ ياز سرزندگ یدرجه بالاتربروز با و  کنديم یجادا هارفتارها را در آن

 .(2019، 5و همکاران نون، مارتین، سوئیدرسکي، آگوستا، ش؛ روچ2018، 4شود )نانيم

 روش پژوهش

 - توصیفي تحقیق هاداده گردآوری شیوه از نظر و کاربردی هدف لحاظ از حاضر پژوهش

باشد. در مدل تحلیلي، رهبری فراگیر متغیر مستقل، یابي معادلات ساختاری ميهمبستگي مبتني بر مدل

 ي و خلاقیت سازمانيشغل یداریپامتغیرهای میانجي و  در کار يیسرپرست و شکوفا رشدیبازخورد 

شامل کلیه کارکنان دانشگاه فرهنگیان استان جامعه آماری پژوهش  باشند.متغیرهای وابسته مي

سرشماری برای روش به دلیل محدود بودن تعداد جامعه از نفر بود و  163آذربایجان غربي به تعداد 

                                                 
1 . Deci & Ryan 

2 . Wu & Lee 
3 . Lin, Chiu & Liu, 

4 . Nan 

5 . Roch, Shannon, Martin, Swiderski, Agosta et al. 
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 صورتنیبدباشد؛ ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش پرسشنامه مي .انتخاب نمونه استفاده شد

سؤال  11شامل استفاده شد که ( 2019فانگ و همکاران ) پرسشنامه از ریفراگ یرهبرکه برای سنجش 

احترام و رفتار منصفانه با ، 5تا  1 با سؤالات شناختن کارکنان تیو به رسم قیتشو سه مؤلفه است که

برای سنجش  .کنديم یریگرا اندازه 11-9با سؤالات  تحمل شکستو  8-6لات با سؤا کارکنان

بر تأثیر  سؤال است که 3شامل  استفاده شد که (2003ژو ) بازخورد رشدی سرپرست از پرسشنامه

 یيشکوفابرای سنجش  بازخورد سرپرستان بر یادگیری، پیشرفت و توسعه عملکرد شغلي تأکید دارد.

 مؤلفه دو سؤال است که 10شامل  استفاده شد که (2012پورات و همکاران ) از پرسشنامه در کار

 یداریپابرای سنجش  .کنديم یریگرا اندازه 10-6و سرزندگي با سؤالات  5تا  1 با سؤالاتیادگیری 

تدبیر  مؤلفهچهار  سؤال است که 12 شامل استفاده شد که (2022) يجواهر و ل ن،یچي از پرسشنامه شغل

و سرزندگي با  9 تا 7با سؤالات  روز شدنبه، امکان 6تا  4 با سؤالاتی ریپذانعطاف، 3تا  1 تبا سؤالا

ورابجي، لاملي و دي از پرسشنامه سازمان تیخلاقبرای سنجش  شود.يم یریگاندازه 12تا  10سؤالات 

زماني در بر تأثیر سازمان و عوامل سا سؤال است که 12شامل  استفاده شد که (1998) 1کارترایت

های نو و خلاقیت تأکید دارد. روایي صوری و محتوایي پردازی و حمایت و تشویق ایدهافزایش ایده

 .قرار گرفتابزارهای پژوهش توسط متخصصین رشته مدیریت آموزشي مورد تأیید 

 هاي پژوهشیافته

ن استان نفر از کارکنان دانشگاه فرهنگیا 142در این پژوهش متشکل از  موردمطالعهنمونه 

درصد( بودند.  58نفر مرد ) 83درصد( و  42نفر زن ) 59آذربایجان غربي بود که از این تعداد، 

 است. گرفتهانجامی معادلات ساختاری سازمدلها در این تحقیق از طریق داده لیوتحلهیتجز

اسمیرنوف متغیرهای پژوهش -لموگروفوآزمون ک (:1) جدول  
 P–value آماره آزمون متغیر

09/0 رهبری فراگیر  19/0  

سرپرست رشدیبازخورد   08/0  2/0  

در کار یيشکوفا  08/0  2/0  

يشغل یداریپا  07/0  2/0  

10/0 خلاقیت سازماني  07/0  

 

                                                 
1 . Dorabjee, Lumley & Cartwright 
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ای گیری در این پژوهش، کمي و در مقیاس فاصلهبا توجه به اینکه تمامي نمرات حاصل از اندازه

ها، ترین شرایط مربوط به انجام تحلیل، از اولین و اصليقرار دارند، مطابق با اصول آمار پارامتریک

 (S-K) 1اسمیرنوف -. برای این منظور از آزمون کولموگروفاستبررسي توزیع طبیعي نمرات 

( )که 1اسمیرنوف در جدول ) -از مقدار آماره آزمون کولموگروف آمدهدستبهاستفاده شد که نتایج 

دهنده عدم تفاوت معنادار بین نمرات و نرمال بودن است(، نشان دارمعنا ریغمقدار آن در تمام متغیرها 

 سازی معادلات ساختاری استفاده شد.برای مدل Amos24 افزارنرمبنابراین از  ؛توزیع تمام متغیرهاست

(: ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش2جدول )  

 

-مشاهده مي 2ضریب همبستگي بین متغیرهای پژوهش مثبت و معنادار است. چنانچه در جدول 

)بین خلاقیت  831/0ي با رهبری فراگیر( تا شغل یداریپا)بین  476/0از  شود، شدت این همبستگي

 .سازماني با رهبری فراگیر( متغیر است

 

                                                 
1 . Kolmogorov-Smirnov 

 5 4 3 2 1 متغيرها ردیف

     1 رهبری فراگیر 1

سرپرست رشدیبازخورد  2  **783/0  1    

در کار یيشکوفا 3  **576/0  **591/0  1   

يشغل یداریپا 4  **554/0  **476/0  **787/0  1  

831/0** خلاقیت سازماني 5  **739/0  **659/0  **575/0  1 
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(: مدل پژوهش برای بررسی روابط بین متغیرها2شکل )  

در حد  ها و متغیرهای آشکارهمه گویهي عامل بار ،دهديم نشان (2شکل ) که طورهمان

 برآورد در آشکاری رهایمتغي همبستگ بیضر که معناست بدان نیا. باشنديم (4/0 از الاترب) قبولقابل

های مدل دهنده این است که روایي سازهو نشان برخوردارند لازمي یتوانا از خود به مربوط پنهان ریمتغ

 است. شدهواقعمورد قبول 
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های برازش مدل مفهومی پژوهششاخص (:3)جدول   
 X2/df GFI AGFI NFI CFI RMSEA شاخص

قبولقابلحد   < 3  > 9/0  > 9/0  > 9/0  > 9/0  < 08/0  

شدهمحاسبهحد   05/3  91/0  92/0  905/0  901/0  079/0  

 05/3، شاخص مجذور خي دو بر درجه آزادی برای مدل آزمون شده، 3با توجه به جدول شماره 

به  زین CFI و GFIهای است. شاخص 3 قبولقابلاست که این مقدار اندکي بیشتر از حد  آمدهدستبه

ها قرار دارند. میزان این شاخص قبولقابلمحاسبه شدند که در بازه مقدار  90/0و  91/0به میزان  بیترت

قرار  08/0بود که با توجه به اینکه کمتر از حد  079/0نیز برای این مدل برابر با  RMSEAشاخص 

 ساختار کلي مدل دارد. قبولقابلدارد، نشان از برازش 

ی اصلی در معادله ساختاریپارامترهابرآورد استاندارد  (:4)جدول   

 مسير
ضریب رگرسيوني 

 استاندارد
آماره 
C.R. 

P نتيجه 

پایداری شغلي ←رهبری فراگیر   071/0  061/1  289/0   رد 

خلاقیت سازماني ←رهبری فراگیر   774/0  903/9  000/0  تأیید 

بازخورد رشدی سرپرست ←رهبری فراگیر   683/0  972/9  000/0  تأیید 

شکوفایي در کار ←بازخورد رشدی سرپرست   617/0  226/7  000/0  تأیید 

پایداری شغلي ←شکوفایي در کار   787/0  717/7  000/0  تأیید 

خلاقیت سازماني ←شکوفایي در کار   204/0  729/3  000/0  تأیید 

است و مقادیر  رابطه شدت ربیانگ که رگرسیوني استاندارد ( ضرایب4( و جدول )2در شکل )

Z (C.R. جهت آزمون فرضیات )است. مقدار ضرایب  شدهمشخصZ غیرازبهیک از مسیرها ) هر 

های پژوهش فرضیه جهیدرنت، است( >01/0P) 57/2تأثیر رهبری فراگیر بر پایداری شغلي( بیشتر از 

 .شوندتأیید مي ی تأثیر رهبری فراگیر بر پایداری شغلي(استثنابه)

برآورد استاندارد اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل در مدل ساختاری (:6)جدول    
بینمتغیر پیش  نوع اثر متغیر ملاک 

 کل غیرمستقیم مستقیم

836/0 بازخورد رشدی سرپرست رهبری فراگیر  - 861/0  

يشغل یداریپا رهبری فراگیر  071/0  406/0  513/0  
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774/0 خلاقیت سازماني رهبری فراگیر  105/0  037/1  

515/0 شکوفایي در کار رهبری فراگیر  515/0  593/0  

617/0 شکوفایي در کار بازخورد رشدی سرپرست  - 689/0  

يشغل یداریپا بازخورد رشدی سرپرست  485/0  558/0  507/0  

126/0 خلاقیت سازماني بازخورد رشدی سرپرست  138/0  144/0  

يشغل یداریپا شکوفایي در کار  787/0  - 737/0  

204/0 خلاقیت سازماني شکوفایي در کار  - 209/0  

 

 گيريبحث و نتيجه

. استقرارگرفته  متخصصان و محققانموردتوجه  که است نوظهور مفهوم یک شغلي پایداری

شاغل سالان بزرگ به هدفي مهم در شغلي پایداری ،وکارکسب اندازچشم تغییر به توجه با ،درواقع

پذیری و حساسیت است که فرد خلاقیت، ترکیبي از قدرت ابتکار، انعطافاز طرفي  است و شدهلیتبد

و پیامد آن رضایت شخصي و  شدیندیبسازد تا از تفکری معمول به نتایجي بدیع و مفید را قادر مي

و خلاقیت سازماني  شغلي پایداریعوامل مؤثر بر  يبررسخشنودی دیگران خواهد بود. در این میان 

. در استوری سازماني از اهمیت بالایي برخوردار و بهره به اهداف يابیدست ریمس ها درسازمان یبرا

ي و خلاقیت سازماني با شغل یداریپابر  ریفراگ یرهبربررسي تأثیر  به حاضر اقدام همین راستا تحقیق

نموده است. نتایج حاصل از تحلیل آماری  در کار یيو شکوفاسرپرست  یبازخورد رشدمیانجیگری 

از  شدهیآورجمعهای قوی توسط داده طوربهت پژوهش حاکي از آن بود که مدل پژوهش فرضیا

 یرهبراست و تنها فرضیه تأثیر  قرارگرفتهغربي مورد تأیید  جانیآذرباکارکنان دانشگاه فرهنگیان استان 

ط درصد از واریانس پایداری شغلي توس 68ي به تأیید نرسیده است؛ اما شغل یداریپابر  ریفراگ

 (،2024نتایج حاصل با پژوهش وانگ و همکاران ) شود.بین در مدل پژوهش تبیین ميمتغیرهای پیش

است.  رهمسویغ( 2021( و فانگ و همکاران، )2021(، پنگ و همکاران )2022و همکاران ) گوربوز

ود، کارکنان منجر ش تیمشارکت و رضا شیبه افزا ریفراگ یها، رهبراز سازمان يممکن است در برخ

منجر  يعدم تمرکز بر اهداف اصل ای ينظميممکن است به ب ینوع رهبر نیا گرید یهااما در سازمان

 يلشغ یداریموضوع بر پا نیحالت، کارکنان ممکن است احساس عدم ثبات کنند و ا نیشود. در ا

عمل  يلتدو ينهاد آموزش کیعنوان به انیدانشگاه فرهنگ کهیيازآنجا بگذارد. يها تأثیر منفآن

 ؛ زیرانداشته باشد يهمخوان ریفراگ یآن ممکن است با اصول رهبر يو فرهنگ يساختار سازمان کند،يم

مانع از  توانديموضوع م نیشود و ايانجام م نییغالباً از بالا به پا هایریگمیتصم ،يدولت یهادر سازمان
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مکن است انتظار داشته باشند که در از کارکنان م يبرخاز طرفي  .شود ریکاملاً فراگ يطیمح جادیا

و  يبوروکراس لیمشارکت به دل نیداشته باشند، اما در عمل ا یشتریمشارکت ب یریگمیتصم یندهایفرآ

 انیرا در م يشغل يثباتيو ب یدیاحساس ناام توانديموضوع م نیمراتب موجود محدود شود. اسلسله

 .کند جادیکارکنان ا

تأثیر مستقیم، مثبت و معناداری بر خلاقیت  ریفراگ یرهبراین پژوهش حاصل از  جیبا توجه به نتا

بر آن قابل  رگذاریتأثدرصد از واریانس خلاقیت سازماني توسط متغیرهای  80سازماني داشته است و 

طور گسترده مورد تأیید بهنیز کارکنان  ملکردع یت وبر خلاق یرفراگ یتأثیر رهبرتوجیه است. 

(، شاه و همکاران 2021(، جاوید و همکاران )2019و همکاران ) ژوا نتایج پژوهش که ب قرارگرفته است

رهبران  ( همسو است.2014) نگاف( و 2015) ژنگ و همکاران (،2018) راندل و همکاران(، 2021)

را فراهم  یها و نظرات خود را مطرح کنند و جودهیتا ا دنکنيم قیگروه را تشو یاعضا ریفراگ

ند توانيم قیطر نیاند و از اآن ارزش قائل ینظر باز است و برااختلاف یبرا زمینه ،ر آنآورند که ديم

( و 2019) فانگ (.2020، و همکاران يکالیآش) خلاقیت در سازمان خود یاری رسانند به افزایش

به کارکنان خود فرصت  ری( در مطالعات خود نشان دادند که رهبران فراگ2012و همکاران ) راکیه

 یرهبرکه ذکر شد،  گونههمان .آن تلاش کنند یاجرا درها و نظرات خود را مطرح و دهیتا ا دهنديم

و  کنديم تیحما روانیرهبران و پ نیبرد ب -برد یمشترک و همکار شرفتیاز احترام متقابل، پ ریفراگ

 یيشناسا کنند که مورد تأیید وياحساس مخود محل کار  راصولاً کارکنان د تحت چنین شرایطي،

 ،علاوهبهي تلاش کنند و سختبهبرای بهبود خود  متقابلاً ین، تمایل بیشتری دارند که بنابرا ؛اندقرارگرفته

احساس استقلال کنند و تا کند يبه افراد کمک م ی رهبران در چنین شرایطيو بردبار یيروگشاده

 .(2021)فانگ و همکاران، انگیزدميها را برآن ينشاط درون

رابطه مستقیم، مثبت پژوهش  یهاافتهابطه با تأثیر رهبری فراگیر بر بازخورد رشدی سرپرست، یدر ر

 و همکاران وایا(، 2024توان به مطالعات لیو و همکاران ). در همین راستا مينشان دادو معناداری را 

ي کارنسومر و کول( و 2015گ و همکاران )ژن(، 2018(، نان )2019(، روچ و همکاران )2019)

 بازخورد توانندفراگیر مي است. رهبران آمدهدستبهها همسو با نتایج ( اشاره کرد که نتایج آن2012)

 یطور مؤثرتربه تواندمي که دهند ارائه کارکنان رشد نیازهای کردن برآورده برای را هدفمند ایتوسعه

 يعاطف یتبر حما فراگیر یرهبر کهیيازآنجا .(2024شود )لیو و همکاران،  کار نیروی تقویت باعث

در فرد به وجود مثبت  ياحساس یگنالس یکسرپرستان رشدی بازخورد  ؛تأکید دارد یارکارکنان بس
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 یتيحما یرفتارها ین. ااستارتباط با کارکنان  یبرقرار یبرا سرپرستان یلتمابازتابي از که  آوردمي

 شوديکارکنان درک م اطفيو ع ياجتماع ازهایینتوجه به در  یگذاریهعنوان مراقبت و سرمابه ،رهبر

از  یدرجه بالاتربروز با و  کنديم یجادا هاجبران این رفتارها را در آنرو احساس تعهد به  نیهمو از 

 .شودينشان داده م یکار یریو درگ يسرزندگ

 ریأثکارکنان ت در کار یيسرپرست بر شکوفا یبازخورد رشد ،حاصل از پژوهش جیبا توجه به نتا

(، فانگ و همکاران 2022که با نتایج پژوهش وانگ و همکاران ) دارد داریمثبت و معنا م،یمستق

دادن به کارکنان  بازخورد( همسو است. 2019( و ایوا و همکاران )1401(، رستگار و همکاران )2021)

 طریق خلاقیت در محل کار عمل کرده و از بهبود برای فردی بین مهم مهارت یک عنوانبه توانديم

 میانجي کار در بر میزان خلاقیت افراد در محیط کار مؤثر باشد و شکوفایي کار محل در شکوفایي

کارکناني که از  .(2022، 1است )وانگ، وانگ و لیو خلاقیت به جویي بازخورد تبدیل در مهمي

 ابند،یمي يخودآگاه یهاتیبازخورد فعالشوند و از سرپرست و همکاران خود برخوردار مي تیحما

 یبازخورد رشد(. 1397)عبدوی و پاشایي،  شوندميظاهر تر و خلاق ترزهیدر محل کار خود باانگ

 در کارکنان را شکوفایي در محل کارو  يرفتار فعال، مشارکت شغل يتوجهطور قابلسرپرست به

 .شوديمها آندر و رشد مستمر  یریادگیمنجر به  و دهديم شیافزا

بر پایداری شغلي کارکنان دانشگاه در محل کار  یيپژوهش نشان داد که شکوفا یهاافتههمچنین ی

( و فانگ و همکاران 2016ی مثبت و معنادار دارد و این نتایج با تحقیقات عبید و همکاران )ریتأث

 جینتا بر بروزکار  در محل یيشکوفا ينیبشیپی و رگذاریتأث تیدر مورد ظرف( همسو است. 2021)

 (2016و همکاران،  دیکنند )عبيکمتر شغل خود را ترک م ،موفق کارکنان توان گفتمي يمثبت شغل

ارتقا  يکیولوژیزیو ف يروان یایمزا قیکارکنان را از طر داریدر کار، توسعه پا یيشکوفا متقابلاًو 

در محل  يتوجهقابل یسازگاراعث توانند ب. تمام این عوامل مي(2012دهد )پورات و همکاران، يم

 يصورت درونکه افراد به يزمان ،گرینییخودتع یاساس تئور بر و چنانچه (2017 انگ،ی)ج شوند کار

کرده و به احتمال بیشتری در سازمان و شغل را تجربه  يدارند، احساسات مثبت زهیانگ فیانجام وظا یبرا

کار،  طیدر مح تیو رضا یياحساس شکوفا شیافزا .(2008 ان،یو را ي)دس مانندفعلي خود باقي مي

 جادیا تیبر اهم هاافتهی نی. اشوديکارکنان دانشگاه م يشغل یداریپا تیموجب تقو يتوجهطور قابلبه

                                                 
1 . Wang, Wang & Liu 
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 يانسان یروین یبه حفظ و نگهدار توانديدارد که م دیدر محل کار تأک يزشیو انگ يتیحما یيفضا

 کمک کند.

قرار گرفت و این  دیتائبر خلاقیت سازماني کارکنان دانشگاه نیز مورد ر در محل کا یيشکوفا تأثیر

( 2019( و لیو و همکاران )1401(، رستگار و همکاران )2021نتایج با تحقیقات فانگ و همکاران )

و  خلاقانه یبالا رفتن سطح رفتارها ،سازمان یکار برا یروینیي اثرات مثبت شکوفااز  همسو است.

 یيحاصل از شکوفا يسرزندگ ،گریدعبارتبه (.1401)رستگار و همکاران،  باشديم ینوآور شیافزا

قدرت  ( و2017)نیلسن و همکاران،  دهديم شیافزا تیریدر کار، مشارکت کارکنان را در مد

 .(2020و همکاران،  نی)چ دهديم ارتقا ی در کارکنانریادگی قیحل مسئله را از طر یيشناخت و توانا

تر شده ها فعالخلاقانه آن یهایيقرار دارند، توانا تگریشکوفا و حما طیمح کیرکنان در که کا يزمان

 یمساعد برا طیشرا جادیا تیبر اهم یدیتأک هاافتهی نی. اشوديسازمان منجر م يو به بهبود عملکرد کل

 دارند. يآموزش یهادر سازمان یيشکوفا

دریافت بازخورد رشدی  یر وفراگ یرهبر ینتعامل ب تأثیر های حاصل از این مطالعه، توجه بهیافته

، خلاقیت سازماني در کار یيشکوفاي مؤثر بر سازمان هاییتموقععنوان عوامل مهم در سرپرست را به

. با کندمي( را تأیید 2019و همکاران ) ینچ یو استنباط نظره روشن کرد يشغل یداریپاکارکنان و 

خشند، در بروز کرده و بهبود بکارکنان را به يستگیتوانند شايم ریرهبران فراگ ،رشدی دارائه بازخور

سازگار  یاز تأثیر فناور يناش ندهیفزا زیبرانگچالش یکنند تا با الزامات کاريبه کارکنان کمک م جهینت

 یا. بازخورد توسعه(2021)فانگ و همکاران،  کنند دایپ يتوسعه شغل یبرا یشتریب یهاو فرصت دهش

بر احترام متقابل  يمبتن يو کارکنان کمک کند تا ارتباط رپرستانتواند به سيم نیهمچن ،سرپرست

شوند و منابع  تیحما گرانیتوسط د ياز نظر اجتماعتا  کندميبه کارکنان کمک و نیز برقرار کنند 

دهد )فانگ و همکاران، مي شیکارکنان افزاي شغل شرفتیپ یو مثبت را برا ياجتماع يشناختروان

کارکنان در محل کار  یيبر احساس شکوفا يتوجهتأثیر قابلتواند ، ميموقع بودن بازخورد. به(2021

در تسهیل از سرپرستان به کارکنان  رشدیبازخورد  یافتدرو  (2019و همکاران،  یو)ل داشته باشد

به احتمال بیشتری ن کارمندا شود تاباعث ميو  رسانديمیاری  اعتماد متقابلمبتني بر  ایرابطه برقراری

 یجهو در نت کنند یجادا ییراتي را در روند شغلي خودتغ ،سرپرستان خود ی و نظراتهاشنهادیپ مطابق با

 ي،)وو و ل یشتری در کارکنان خواهدب یادگیری یمنجر به رفتارهابرخورداری از چنین بازخوردی 

 (.2019و همکاران،  ین؛ ل2017
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به تأیید رسید و  در کار یيو شکوفا ورد رشدی سرپرستبازخ یانجينقش م در پژوهش حاضر

 در کار یيشکوفا یقاز طر اییرهطور زنجبهو خلاقیت سازماني  يشغل یداریپا یر،فراگ یرهبر ینرابطه ب

باشد  یلدل ینممکن است به ا شد. دستیابي به چنین نتایجي، یانجیگریم و بازخورد رشدی سرپرست،

علاوه بر اینکه و  یردقرار گ يخارج یهایطتحت تأثیر مح ممکن است يشغل یداریکه در درازمدت، پا

بر  يتوجهتأثیر قابل یابازخورد توسعه ،دارند يموضوع ذهن یکحرفه خود  یکارکنان عموماً برا

 یریتصو توانديم بازخورد رشدی سرپرست. داشته باشد يشناخت یهاراه یقاز طرآنان  يشغل یداریپا

به  یندهمتعدد آ زیبرانگچالش یکار یوهایسازد تا در سنارفراهم کارمندان  یبرا يسازمان یتاز حما

تر تا راحت کندياز سرپرستان به کارکنان کمک م یشترب رشدیبازخورد  یافتدرکنند. ها ارجاع آن

ود سرپرستان خ یشنهادکارمندان طبق پ ینکهبرقرار کنند و احتمال ارا اعتماد متقابل مبتني بر رابطه  یک

 یشترب یادگیری یمنجر به رفتارها یجهو در نت یابديم یشکنند، افزا یجادا ییراتي در روند شغلي خودتغ

 شود.يم

 شود:مطرح مي صورتنیبدیي هاشنهادیپمطابق با نتایج حاصل از پژوهش، 

 یهابا تمرکز بر مهارتي دانشگاه مدیران یبرا يآموزش یهاها و دورهکارگاه یبرگزاربا  -

 یرهبررا توسعه داده و رویکردهای مبتني بر  تگریحما يطیمح جادیارتباطات مؤثر و ا ر،یفراگ یرهبر

 .دهند گسترشرا  یرفراگ

 یکه به کارکنان امکان دهد تا بازخوردهاها طراحي شود در دانشگاهبازخورد منظم  ستمیس کی -

جلسات بازخورد  ها،يشامل نظرسنج واندتيم ستمیس نیکنند. ا افتیدر رانیاز همکاران و مد یاسازنده

 باشد. یفرد یهاو مشاوره

خلاقانه خود را  یهادهیکارکنان بتوانند ا مدیران دانشگاهي فضا و محیط کاری فراهم کنند که -

مسابقات  ای دهیا یهاشگاهینما ،یشامل جلسات طوفان فکر توانديم نیبدون ترس از انتقاد ارائه دهند. ا

 باشد. ینوآور

بشمارند ارزشمند در کارکنان را  تیو خلاق یيشکوفاي حمایتي و سازمانفرهنگمدیران با ایجاد  -

 باشد. ی کارکنانهاتینوآورانه و موفق یهادهیاز ا ریشامل تقد توانديم نیاو 

 یرانمد ي و ارتقا خلاقیت در کارکنان،شغل یداریمثبت در پا يروان یتوضع یاتينقش ح یلبه دل -

 لاتدر حا ییراتطور مؤثر به تغکارکنان خود را درک کنند و به يشناختروان یازهاین یدباهي دانشگا

 در کار پاسخ دهند. یيها با ارتقاء شکوفاآن يروان
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The effect of inclusive leadership on Career sustainability and 

organizational creativity through the mediation of developmental 

feedback and thriving at work 
3Hassan Ghalavandi, 2Mahdieh khalili khezrabadi, 1Azizeh Pashaei 

Abstract 
Sustainable jobs are a source of income and satisfaction of people's needs, and 

disruption in this stability can cost the loss of livelihood and stress, and on the other 

hand, creativity is considered as an important factor in creating an organization's 

competitive advantage; therefore, the aim of the present study was to investigate the 

effect of inclusive leadership on job stability and organizational creativity by examining 

the mediating role of supervisor's growth feedback and flourishing at work. The 

statistical population of the study included all employees of Farhangian University of 

West Azerbaijan Province, 163 people, and due to the limited number of the population, 

the census method was used to select the sample. In order to collect information, 

questionnaires were distributed among all members of the community, and finally, 142 

returned questionnaires were analyzed using SPSS28 and Amos 24 software. The 

findings of the study showed that inclusive leadership has a positive and significant 

effect on organizational creativity and supervisor's growth feedback, but the direct 

relationship between inclusive leadership and job stability was not confirmed. The effect 

of supervisor's developmental feedback on job flourishing is also significant, and job 

flourishing has a positive and significant effect on organizational creativity and job 

stability. Inclusive leadership has an indirect effect on job stability and organizational 

creativity through the mediating role of developmental feedback and job flourishing, and 

the mediating role of mediating variables on organizational creativity and job stability 

was also confirmed. Educational managers and policymakers can be effective in 

developing job stability and organizational creativity of employees through job 

flourishing, considering the role of inclusive leadership and supervisor's developmental 

feedback. 
Keywords: Career sustainability, developmental feedback, inclusive leadership, 

organizational creativity, thriving at wor 

 

 

 

                                                 
1. Ph.D. in education Management, Faculty of Literature and Humanities, University of Urmia, Urmia, Iran. 

pashaieazizeh@gmail.com 

2 . PhD. Higher education Administration. Department of Education. Faculty of Literature and Humanities. 
Urmia University. Urmia. Iran. (Corresponding officer) khalili.mahdieh@yahoo.com 

3 . Professor, Department of Education, Faculty of Literature and Humanities, Urmia University, Urmia, Iran. 

h.ghalavandi@urmia.ac.ir 


