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منابع انساني  خلاق عملكرد کنندهبينيپيش عوامل اعتبارسنجي و تبيين

 بنيان دانش هایشرکت در
 *  3یمریم مؤمن  ،2، فاضل سیدی1رضا سپهوند

 چكيده
در  هدف: هدف پژوهش حاضر تبیین و اعتبارسنجی عوامل اثرگذار بر عملکرد خلاق منابع انسانی

 بنیان است.های دانششرکت
ث ، از حیث رویکرد کمی و از حیگراهای فلسفی اثباتفرضوهش حاضر از نظر پیشپژروش پژوهش: 

شناسی، کاربردی و از لحاظ . همچنین پژوهش موجود از منظر مخاطبپیمایشی است -استراتژی توصیفی
آوری داده پژوهشی میدانی است. برای سنجش متغیرهای پژوهش، فروتنی رهبر، عملکرد خلاق، امنیت جمع
 و(، سان 2020های استاندارد کیان و همکاران )شناختی و خودکارآمدی خلاق به ترتیب از پرسشنامهروان

ایایی . روایی و پشداستفاده  (2018( و وانگ و همکاران )2018(، احمد و همکاران )2020همکاران )
ایی ی ترکیبی و پایترتیب از طریق روایی صوری و آلفای کرونباخ، پایایی اسپیرمن، پایایها بهپرسشنامه

ز کارکنان ا نفر 130که  هستندبنیان استان لرستان های دانشجامعه آماری شامل شرکت. شداشتراکی تأیید 
ی ا از طریق الگوریتم مدلسازی معادلات ساختارهاند. دادهعنوان جامعه هدف پژوهش انتخاب شدهآنها به

 . شدمحور تحلیل و اعتبارسنجی واریانس
هبر بر عملکرد خلاق، ربیانگر تأثیر مثبت و معنادار فروتنی  %95نتایج در سطح اطمینان تحلیل ها: یافته

خلاق  ودکارآمدیفروتنی رهبر بر امنیت روانشناختی، امنیت روانشناختی بر عملکرد خلاق، فروتنی رهبر بر خ
گویای نقش میانجی  مستقیمهای غیرعلاوه، تحلیل مسیر. بهاستو خودکارآمدی خلاق بر عملکرد خلاق 

 امنیت روانشناختی و خودکارآمدی خلاق در تأثیر فروتنی رهبر بر عملکرد خلاق است. 
عنوان عوامل خلاق به خودکارآمدی و روانشناختی امنیت طریق از رهبر گیری: فروتنینتیجه

  .است بنیاندانش هایشرکت در انسانی منابع خلاق عملکرد واریانس کنندهبینیپیش

های فروتنی رهبر، امنیت روانشناختی، خودکارآمدی خلاق، عملکرد خلاق، شرکت ها:يد واژهکل

 .بنیاندانش
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 پيشگفتار
ها و سرعت فزاینده محیطی و های حوزه منابع انسانی، پیچیدگیسیر تحولات در پارادایم

شده بر مفهوم عملکرد  پژوهشگرانانکار آن، موجب تمرکز رهبران و اثرگذاری غیرقابل

ایجاد محصولات، خدمات، افکار،  است. در این بین مفهوم عملکرد خلاق در راستای

های سودآور و ارزشمند بر اساس همکاری منابع انسانی بسیار مورد توجه ها یا رویهسیاست

؛ درویش 147: 2012؛ کیسیل و همکاران، 702: 2021، 1)مظفری و همکارانقرار گرفته است 

 بین متقابل ارتباطات بر خلاق عملکرد مفهوم بیان دیگر، به(. 44: 2018 ،2متعالی و همکاران

 متمرکز رقبا با مقایسه در آنها خلاقانه و بخشرضایت عملکرد از اطمینان و شرکت اعضاء

با توجه به بررسی ادبیات نظری، عملکرد خلاق منابع  (.3: 2021 ، همکاران و شفیت) است

برای  پژوهشگراناد عملکردی شرکت است که پژوهشگران و عنوان یکی از ابع انسانی به

 در واقع،. (702: 2021)مظفری و همکاران، اند های فراوانی داشتهبهبود و پیشرفت آن تلاش

های رفتار سازمانی و خلاقیت عملکرد خلاق، مبانی نظری در حوزه خاستگاه تئوریکی مفهوم

 وقفه، امکان پاسخگویی سریع جهت بدون و رمستم هایمنابع انسانی است که با عرضه ایده

 کسب و رقابت قدرت افزایش نوآوری، واسطه ترویجرا به تجاری هایمحیط در موفقیت

همچنین، بر اساس  .(111: 2018 ، همکاران و گانگ)سازد پذیر میرقابتی امکان مزیت

ل عملکرد خلاق، مطالعات پیشین، عدم مشارکت منابع انسانی در رفتارهای فرانقشی از قبی

کنکاش  (.6: 2018)احمد و همکاران، دهد ها را در معرض خطر قرار میبقاء بلندمدت شرکت

نظری فراگرد شناسایی عوامل اثرگذار بر عملکرد خلاق حاکی از آن است که عواملی چون 

توانند در ارتباط با این مفهوم خلاق می خودکارآمدی روانشناختی، امنیت رهبر، فروتنی

؛ 2021)ایکسااوکی و همکاران، دلیل برخورداری از چارچوب نظری قوی، مؤثر باشند به

؛ عبداله و همکاران، 2019؛ وانگ و همکاران، 2018؛ احمد و همکاران، 2017گنسالوز و برانداو، 

                                                 
1. Muzafary et al 
2. Darvishmotevali et al 
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فردی که بر خصایصی از قبیل عنوان یک ویژگی بیندراین راستا فروتنی رهبر، به (.2019

تعالی از طریق نگریستن دقیق در خود، درک نقاط قوت و مشارکت دیگران، دستیابی به خود

شود های جدید نهفته است، تعریف میها، بازخوردها و توصیهگشودگی نسبت به دیدگاه

ها بیانگر این است که وجود رهبران فروتن بر ابعاد متنوع . پژوهش(1: 2018، 1)مائو و همکاران

ترین خصیصه در ق تأثیرات شگرفی دارند و فروتنی به مهمویژه عملکرد خلاعملکرد، به

علاوه، خودکارآمدی خلاق نیز . به(18: 2020، 2)مالدونادوبحث رهبری مبدل شده است 

تواند بر عملکرد خلاق تأثیر داشته باشد، نیروی درونی عنوان یکی دیگر از عواملی که میبه

نماید که ها از طریق کار خلاق منعکس میلشو پایدار افراد را برای استقامت در برابر چا

مثابه یکی از بیانگر اعتقاد و باور فرد برای تولید نتایج خلاقانه است و توسط پژوهشگران به

. در (1: 2018، 3)والومبوا و همکارانهای عملکرد خلاق معرفی شده است ترین محرکمهم

ها و توانند بر چالشی خلاق، میها اذعان شده است که کارکنان دارای خودکارآمدپژوهش

. (2022، 4)فاینو و سانهای فردی فائق آیند مشکلات از طریق کارآمدسازی و بهبود توانایی

تواند بر عملکرد خلاق عنوان عامل دیگری که میدر نهایت، امنیت روانشناختی نیز به

صراحت همه چیز را  دهد تا بادهندة احساسی است که به فرد اجازه میاثرگذار باشد، نشان

بیان کند و اطمینان داشته باشد که بر شغل و وضعیت وی تأثیر منفی نخواهد داشت. مطالعات 

دهد که امنیت روانشناختی یک احساسِ ذهنی و اساسی برای خلاقیت کارکنان نشان می

 .(1: 2018، 5)احمد و همکارانو از این منظر در بهبود عملکرد خلاق فردی نقش دارد  است

 تجارت و اقتصاد حوزه در بنیاندانش هایشرکت توسعه سمت به باسرعت جهان امروزه،

 انتقال و کسب ایجاد، منظور افزایش ثروت و دانش از طریقامر به این. است حرکت حال در

بر تأسیس و توسعه  جهت، همینبه. گیردمی شکل اقتصادی توسعه و رشد برای دانش

                                                 
1. Mao et al 
2. Maldonado 

3. Walumbwa et al 

4. Fino & Sun 
5. Ahmad et al 
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در این راستا،  (.281: 2016 ، اسکرودزکا) وافری شده است بنیان تأکیددانش هایشرکت

 پذیریتطبیق و بقاء تضمین هدف با هاییاستراتژی و هاروش کارگیریبه ضرورت

؛ 1: 2020 ، همکاران و وادی)ناپذیر است از منظر علم و دانش گریز بنیاندانش هایشرکت

 ضرورت یک خلاق عملکرد سازه حیث، این از  (.1401یاراحمدی خراسانی و همکاران، 

در کشور ما نیز  (.2022 عباس، و خان) شودمی محسوب متلاطم دنیای تجارت در

های اصلی توسعه، رشد و رونق بنیان از محرکهای کوچک و متوسط دانششرکت

ها، داشتن عملکرد و اهداف این قبیل از شرکت اقتصادی هستند. برای محقق شدن مأموریت

های صورت برنده است. با وجود تحریمبع انسانی یک عامل استراتژیک و پیشخلاقانه منا

بینی، نیاز به های غیرقابل پیشگرفته از سوی برخی کشورها، تغییرات تکنولوژیکی، چالش

استقلال و بهبود شرایط اقتصادی در داخل کشور اهمیت این مفهوم بیش از پیش حیاتی تلقی 

بنیان از طریق عملیاتی کردن های دانشو افزایش تعداد شرکت. بدین ترتیب، توسعه شودمی

واسطه عملکرد خلاق منابع انسانی قابل دانش ضمنی افراد و دستیابی به پیامدهای خلاقانه به

گذاری بر منابع انسانی که بتوانند تحقق است. بر همین اساس، شناسایی، جذب و سرمایه

ها را تا سطح استاندارد گونه شرکتو نرخ رشد اینعملکرد خلاق را به منصه ظهور برسانند 

بنیان است. در های دانشهای اصلی مدیران شرکتو مطلوبی افزایش دهند یکی از دغدغه

های خلاقانه منابع انسانی در داخل کشور، که واقع، با تکیه بر خدمات، محصولات و رویه

آمدتری با مسائل و مشکلات صورت کارتوان به، میاستماحصل عملکرد خلاقانه آنها 

نوظهور مقابله کرد و به رشد اقتصادی دست یافت. بررسی و مرور ادبیات موجود حاکی از 

صورت مجزا مورد بررسی ها بهآن است که ارتباط بین متغیرهای تبیین شده در دیگر پژوهش

دل و به است. امّا در این پژوهش سعی بر آن است تا این متغیرها در یک م قرار گرفته

صورت کلی مورد بررسی و آزمون قرار گیرند. از طرف دیگر نیز نقش میانجی امنیت 

های پیشین بررسی نشده است. همچنین، روانشناختی و خودکارآمدی خلاق نیز در پژوهش

بنیان های دانشاز حیث جامعه آماری نیز قابل ذکر است که مدل پژوهش حاضر در شرکت
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های است. بدین ترتیب، پژوهش حاضر برای پر کردن شکافمورد سنجش قرار نگرفته 

تواند علاوه بر کمک به الذکر انجام شده است. نتایج حاصل از این پژوهش نیز میعلمی فوق

افزایش غنای ادبیات در حوزه عملکرد خلاق، برطرف نمودن خلأهای علمی، در 

گیرد. بنابراین، هدف پژوهش  برداری قراربنیان نیز مورد استفاده و بهرههای دانششرکت

 هایشرکت منابع انسانی در خلاق عملکرد کنندهبینیپیش عوامل اعتبارسنجی و حاضر تبیین

 .استبنیان دانش

 استکار، رهبری وو دنیای کسب دانشگاهیترین موضوعات در مطالعات یکی از مهم

مثبت و سازندة رهبری  هایای بر جنبهشکل گستردهکه مطالعات موجود در این بستر به

. رهبری، توانایی تأثیرگذاری بر افراد در جهت (51: 2019، 1)کلیک و گانسن اندتمرکز داشته

کند های مدیریتی است که تضمین میو یکی از وظایف و نقش استدستیابی به اهداف 

نتایج مطلوب در یک سازمان محقق خواهد شد. رهبر، هماهنگی و راهنمایی و هدایت 

ها را در سازمان یا گروه برای کسب اهداف عملکردی بر عهده دارد و امات و فعالیتاقد

رهبر کارآمد تمایل و رغبت را در منابع انسانی برای انجام و ظایف و انگیزه آنها برای بهتر 

به لحاظ رفتاری، فروتنی رهبر از طریق . (418: 2014، 2)حسین و ژانگآورد شدن را فراهم می

و بر عملکرد یا اثربخشی کاری نیز  شودتباط بین رهبران و زیردستان تبیین میتعامل و ار

دهد اطلاعات اجتماعی که پیشنهاد می فرایندتأثیرگذار است. در همین راستا، بر اساس نظریه 

های اجتماعی وابسته است؛ فروتنی رهبر، رفتار کارکنان به پردازش معنا و تفسیر نشانه

نتایج  .نمایدکاری بسیار مهم جلوه میهای اجتماعی در محیطشانهعنوان منبع مهم نبه

دهد رهبر فروتن از همکاری و نقاط قوت افراد تشکر و قدردانی مطالعات اخیر نشان می

های خاص و شود و از طرق ارائه نشانهنفس آنها میکند و باعث تقویت اعتمادبهمی

کننده کارآمدی خلاق افراد و اعضای تیم باشد  کننده یا تقویتتواند تسهیلفرد میمنحصربه

                                                 
1. Kilic & Gunsen 
2. Hocine & Zhang 
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های فرهنگی و تاریخی دارد و . به بیان دیگر، مفهوم فروتنی ریشه(2: 2019)وانگ و همکاران، 

هر شخصی باید مشتاق یادگیری باشد و از پرسیدن و آموختن از افراد زیردست خود نباید 

شود که با خضوع، تواضع، احترم، د میعنوان ویژگی روانشناختی یاشرمسار باشد. فروتنی به

شود. در فکری نسبت به غرور، خودمحوری و تکبر شناخته و تعریف میبینی و روشنواقع

فردی اشاره دارد که شامل مواردی همچون: زمینه سازمانی، فروتنی رهبر به یک ویژگی بین

دگاه باز برای پذیرش تمایل به مشاهده دقیق خود؛ قدردانی از نقاط قوت دیگران؛ داشتن دی

های جدید و قابل آموزش بودن است. بر اساس این تعریف، از رهبر فروتن انتظار ایده

های جدید با تحسین نقاط قوت و ها و اشتباهات خود را بشناسد و از ایدهرود که تواناییمی

د. فروتنی های جدید استقبال نمایمشارکت پیروان و زیردستان و تشویق آنها برای بیان ایده

رهبر منجر به پیامدهای سازمانی در سطح فردی مانند احساس اعتماد در پیروان، احساس 

 ، کاهش فرسودگی عاطفی،(1،2016)جیانگ و یونقدرت شخصی، توانمندسازی روانشناختی 

، آوای منابع انسانی (2018، 2)وانگ و همکارانای و عملکرد وظیفه ای زیردستانانرژی رابطه

؛ و (2013، 4)اونز و همکارانو مشارکت منابع انسانی و رضایت شغلی  (2019، 3کاران)لی و هم

)رگو و پیامدهای تیمی در سطح گروهی از قبیل، اشتراک دانش، امنیت روانشناختی 

، 6)لیو و همکاران، و نوآوری (2013)اونز و همکاران، ، گرایش به یادگیری (2017، 5همکاران

 (.2: 2020، 7اران)یه و همکشود می ،(2017

خلاقیت در زمینه روانشناسی نشأت  هایپژوهشها از مطالعه عملکرد خلاق در سازمان

 پژوهشگرانمنظور انعکاس بهتر نتایج خلاقیت در سازمان یا شرکت، بسیاری از گیرد. بهمی

تر نشان دادن ارزش خلاقیت در جای خلاقیت در راستای برجستهاز مفهوم عملکرد خلاق به

                                                 
1. Jeung & Yoon 

2. Wang et al 

3. Li et al 
4. Owens et al 

5. Rego et al 

6. Liu et al 
7. Ye et al 
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. در محیط رقابتی امروزه، عملکرد (112: 2018، 1)گنگ و همکارانکنند ازمان استفاده میس

فرد و سودمند ارتباط دارد، های جدید و منحصربهفرایندها و خلاق که با محصولات، ایده

ها و . عملکرد خلاق به محصولات، ایدهاستها امری ضروری برای موفقیت شرکت

بدیع است، اشاره دارد و با نوآوری سازمانی تفاوت دارد. در هایی که برای شرکت فرایند

هایی ایجاد شده در سطح فردی فرایندها و محصولات و حقیقت، عملکرد خلاق به ایده

های جدید در سطح سازمانی مرتبط پردازد؛ در حالی که نوآوری سازمانی به اجرای ایدهمی

نابع انسانی از ابعاد عملکردی است که به . عملکرد خلاق م(5: 2018)احمد و همکاران، است 

های سودآور و ارزشمند توسط افراد شکل ها یا رویهایجاد محصول، خدمات، افکار، سیاست

های سازد تا در یک جهان پویا از مشکلات و دارای فرصتگیرد و سازمان را قادر میمی

عبارت دیگر، . به(702: 2021)مظفری و همکاران، غیرمنتظره تداوم یابد و به شکوفایی برسد 

ها یا راهکارها برای مسائل و مشکلات ها و ایدهعنوان توسعه و ایجاد روشعملکرد خلاق به

بنایی برای نوآوری در سطوح فردی، سازمانی و اجتماعی که سنگ شودجدید تعریف می

داشتن توانایی و  اند کهها اذعان داشتهطور کلی پژوهش. به(16: 2021)آیلین و شولیهین،  است

هایی که هم خلاقانه باشند و هم جدید ظرفیت برای ارائه و پیشنهاد دادن و بکارگیری ایده

. (1: 2018، 2)مینیل و همکارانای بستگی دارد های شخصی و متغیرهای زمینهباشند به ویژگی

دی است، نفس فرکاری اعتمادبهیک عامل حیاتی برای عملکرد خلاق منابع انسانی در محیط

صورت یعنی منابع انسانی باید اطمینان داشته باشند که قادر هستند کارهای خلاقانه را به

. بدین ترتیب، اغلب عملکرد خلاق نتیجة (4: 2020)وادی و همکاران، آمیز انجام دهند موفقیت

هایی خلاقیت شخصی است و هنگامی که منابع انسانی از دانش، اطلاعات و مهارت

سادگی حاصل باشند که از شخصیت خلاق وی حمایت کند، عملکرد خلاق بهبرخوردار 

کاری نقش . علاوه بر این، عوامل موجود در محیط(129: 2021، 3)گبلان وهمکارانشود می

                                                 
1. Gong et al 

2. Meinel et al 
3. Gablan et al 
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عنوان عوامل حمایتی و دو عامل را مؤثری در خلاقیت منابع انسانی دارند که شش عامل را به

اند. عوامل حمایتی شامل: تشویق سازمانی، بندی کردهقهعنوان موانع عملکرد خلاق طببه

ها است و موانع سازمانی کاری، آزادی، منابع کافی و چالشتشویق سرپرست، حمایت گروه

. فروتنی (120: 2017، 1)یه و هوآنگردند عنوان عوامل بازدارنده مطرح میو فشار کاری نیز به

شود و آزادی ری و اعتماد کارکنان میو تواضع رهبری موجب افزایش رضایت، وفادا

کند و آنها احساس امنیت بیشتری نسبت به خود دارند و متعاقباً روانشناختی آنها را تقویت می

. غالباً ارزیابی (5: 2017، 2)گنسالوز و برانداودهند دانش تخصصی خود را از دست نمی

گیری ، که این موضوع اندازهعملکرد خلاق دربرگیرنده میزان زیادی از ارزیابی ذهنی است

عملکرد خلاق را به یک وظیفه دشوار تبدیل کرده است. در مجموع، ارزیابی عملکرد خلاق 

خواه توسط سرپرست انجام شود و خواه توسط کارمندان انجام شود، ممکن است هر یک از 

)یه و هوان، کار ببرند طرفین تعصباتی داشته باشند که آنها را در ارزیابی عملکرد خلاق به

2017 :120). 

توانند احساسات امنیت روانشناختی به این احساس در بین کارکنان اشاره دارد که آنها می

درونی خود، در ارتباط با کار را آشکارا به اشتراک بگذارند و اطمینان داشته باشند که بر 

ساختار ادراکات  شغل، تصویر و وضعیت آنها تأثیر منفی نخواهد داشت. در واقع، این مفهوم

کارکنان را در مورد اینکه آنها در محیطی امن فعالیت دارند و اجازه دارند تا احساسات خود 

. برخی دیگر از اندیشمندان (7: 2018)احمد و همکاران، کشد را بیان کنند، به تصویر می

ت سازمانی نظر از مواجهه با تغییراعنوان آرامش عاطفی افراد صرفامنیت روانشناختی را به

کنند که برای حفظ ثبات افراد در هنگامی که ناسازگاری انتظارات را تجربه بیان می

. وجود امنیت روانشناختی، مبنایی را برای اعتماد (169: 2021، 3)کیمکنند، مفید است می

)وانگ و آورد های پرخطر را فراهم میمنظور مشارکت زیردستان در فعالیتفردی بهبین

                                                 
1. Yeh & Huan 

2. Goncalves & Brandao 
3. Kim 
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ای امنیت روانشناختی را درک دهطور گستر. زمانی که منابع انسانی به(2: 2018 همکاران،

دهد تا با بیان شود که به آنها این امکان را میکنند، ادراک آنها موجب ایجاد جوّ خاصی می

بیان دیگر، امنیت اشتباهات و یا مطرح کردن تغییرات، وضعیت موجود را به چالش بکشند. به

های خود را بیان کنند دهد تا خود را نشان دهند و دیدگاهافرا د اجازه می روانشناختی به

بدون اینکه ترسی از عواقب منفی مانند احساس خجالت ناشی از واکنش دیگران داشته 

شوند امنیت روانشناختی بر رفتار افراد هایی که باعث میمنظور درک بهتر مکانیسمباشند. به

های اجتماعی مورد ط بین باورها، نیات و رفتارهای افراد در زمینهتأثیر بگذارد، باید ارتبا

. در واقع، امنیت روانشناختی بازتابی از (6: 2021، 1)استیوهلینگر و همکارانبررسی قرار گیرد 

تواند در یک شغل خوب پشتیبانی و حمایت از منابع انسانی در سازمان است. این حمایت می

ن خدمات مالی مناسب و حمایت از امنیت منابع انسانی منعکس از طریق تعادل زندگی، جبرا

شود. در صورتی که منابع انسانی در محیط کاری، امنیت روانشناختی داشته باشند از آنجا که 

ها و تجربیات مشترک افراد در ارتباطات با یگدیگر احساس اعتماد و اطمینان دارند، ارزش

کمتری از اقدامات احتیاطی خودمحافظتی هنگام تعامل گذارند و به میزان را به اشتراک می

کنند و تمایل بیشتری به همکاری و کمک به دیگران دارند. در مقابل، وجود استفاده می

های کاری که فاقد امنیت روانشناختی هستند ممکن است اطمینان در محیطترس و عدم

 .(5-6: 2021، 2گ و همکاران)هیوانمانعی برای وابستگی عاطفی کارکنان در سازمان باشد 

لحاظ مفهوم شناسی نظری، خودکارآمدی میزان آگاهی از توانایی افراد در سازماندهی به

عبارت دیگر، خودکارآمدی، های خاص است. بهها برای نشان دادن مهارتو اجرای روش

هر چیزی  ارزیابی فردی از توانایی یا شایستگی برای انجام وظایف، دستیابی به هدف و تولید

ای از خودکارآمدی، یکی از عنوان بخش گسترده. خودکارآمدی خلاق بهشودتعریف می

)گبلان و نماید عواملی است که به توسعه تفکر خلاق و ایجاد محصولات خلاقانه کمک می

                                                 
1. Stuhlinger et al 
2. Huang et al 
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خلاقیت است و  هایپژوهش. خودکارآمدی خلاق، مفهوم جدیدی در (129: 2021همکاران، 

. در تعاریف ارائه شده، مفهوم استوسعه و نوظهور در مطالعات خلاقیت یک متغیر در حال ت

کنند های خلاقانه معرفی میخودکارآمدی خلاق را انگیزه ذاتی کارکنان برای ایفای نقش

توان آن را به عنوان پیشروی قوی برای خلاقیت در نظر گرفت. به دیگر بیان، که می

، 1)عبداله و همکارانروانی قبل از خلاقیت است  خودکارآمدی خلاق منابع انسانی مکانیسم

ها و . به همین ترتیب، مفهوم خودکارآمدی خلاق بر باور افراد در مورد مهارت(8: 2017

کننده اعتقاد فرد در ارتباط با توانایی او در هایی خلاقانه آنها متمرکز است و بیانتوانایی

ای خلاقانه است که منجر به ایجاد پیامدهای هاختراع محصول جدید یا ارائه افکار و اندیشه

. در سازمان هایی که منابع انسانی، از سطح (129: 2021)گبلان و همکاران، شود خلاق می

صورت بالای خودکارآمدی خلاق برخودار باشند به توانایی خود در اجرا و انجام وظایف به

با سطح خودکارآمدی خلاق پائین، خلاقانه اطمینان خواهند داشت و در مقابل، منابع انسانی 

های قابل توجه بتوانند وظایف و امور خلاقانه را با انتظار اندکی دارند که حتی با وجود تلاش

منابع  اند،پیشین نشان داده پژوهشگران. (61: 2015، 2)چوی و مالیکموفقیت به انجام برسانند 

تر عمل گر همکاران خود خلاقانسانی دارای سطوح بالاتر خودکارآمدی خلاق نسبت به دی

کنند و در صورتی که منابع انسانی سطوح بالای مشارکت، خودکارآمدی، خودمختاری، می

بالایی را بروز خواهند داد  حمایت و منابع مناسب را در اختیار داشته باشند، خلاقیت باکیفیت

 فرایندکند تا در می . خودکارآمدی خلاق به منابع انسانی کمک(8: 2017)عبداله و همکاران، 

تواند ظرفیت و پتانسیل خلاقیت حل مسأله، خلاقیت بیشتری از خود نشان دهند و بنابراین، می

منابع انسانی را توسعه دهد. افراد دارای خودکارآمدی خلاق بسیار سرسخت خواهند بود و 

ورد انتظار به منظور دستیابی به عملکرد متمایل دارند خود را برای ادامه تفکر تحلیلی به

چالش بکشند. به عبارت دیگر، منابع انسانی دارای خودکارآمدی خلاق قادر به تولید و ارائه 

                                                 
1. Abdullah et al 
2. Choi & Malik 
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، 1)آنگارواتی و ایلیاناهای جدید هستند های جذاب و ترکیب ایدهآثار خلاقانه با ایجاد طرح

2015 :94). 

 کاربست لذا .دارد ذهن بر مبتنی هایفرایند و فکری تحولات نوعی به اشاره خلاق مفهوم

 و قبادی) کندمی پیدا نمود انسانی منابع خلاقیت حوزه در سازمان، تئوری در آن

. خلاقیت منابع انسانی عامل مهمی برای کسب و حفظ مزیت رقابتی در (1400همکاران،

کاری است. بر و رهبری یک عامل کلیدی در راستای خلاقیت در محیط استها شرکت

کاری ط با خلاقیت، انگیزه، اولین مکانیسمی است که از طریق آن محیطاساس نظریات مرتب

علت ها و رفتارهای رهبری بهگذارد. در برخی از سبکادراک شده بر خلاقیت تأثیر می

مدت، ناکارآمدی رهبر در برخورد با کارگران غیرماهر و نادیده گرفتن توجه به انگیزه کوتاه

گذارد. د دارد که برعملکرد منابع انسانی تأثیر منفی میهایی وجوفردی، آسیبروابط بین

های العملهای ادراکی و عکسشواهدی از تأثیرات مستقیم رفتار رهبر بر واکنش هاپژوهش

اند که رفتار حمایتی رهبر بر عملکرد اند و ثابت کردهمؤثر و عملکرد منابع انسانی ارائه کرده

طور کلی . به(418: 2014)حسین و ژانگ، تباط دارد صورت مثبت ارخلاق منابع انسانی به

توانند در جهت عملکرد خلاق مهم تلقی های اجتماعی میرهبران با تأثیرگذاری بر محیط

گردند. بر اساس نظریه پردازش اطلاعات اجتماعی، افراد طی ارتباط اجتماعی با افراد مهم 

کنند. با تی و رفتاری خود را تعیین میهای شناخدیگر از قبیل رهبران، همکاران و ... پاسخ

توان استدلال کرد که افزایش تبادل مثبت اطلاعات با رهبران، استفاده از این نظریه می

تواند منجر به عملکرد خلاق دهد که خود میهای افراد را تغییر میتصورات و رفتار و نگرش

اند در پژوهش خود بیان داشته ،(2018) 2. یوآن و همکاران(2: 2020)وادی و همکاران،  شود

مشارکت خلاق منابع انسانی ارتباط  فرایندعنوان یک ویژگی رفتاری با که فروتنی رهبر به

، در پژوهش خود به این نتیجه (2021) 3مثبت و معنادار دارد. همچنین ایکسااوکی و همکاران

                                                 
1. Anggarwati & Eliyana 

2. Yuan et al 
3. Xiaoki et al 
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ارتقاء عملکرد خلاق  عنوان یک ویژگی حیاتی رهبر برایاند که فروتنی رهبر بهدست یافته

منابع انسانی شناسایی شده است. بر همین اساس فرضیه اول پژوهش بدین صورت مطرح 

 :شودمی

 بنیان تأثیر دارد.های دانشفروتنی رهبر بر عملکرد خلاق منابع انسانی در شرکت

با توجه به افزایش پویایی و پیچیدگی محیط، رهبری به امری دشوار مبدل شده است و 

کرد سنتی از بالا به پائین و اتخاذ تصمیمات در رأس با تغییرات زمانی تطابق ندارد. روی

را کنار بگذارند و به علت  "مرد بزرگ"اند که رهبران باید مفهوم پیشنهاد کرده پژوهشگران

هایی در دانش و تجربیات خود در ارتباط با زیردستان از دیدگاه باز داشتن محدودیت

ای داشته باشند و به سمت به تأثیر زیردستان بر اثربخشی رهبری توجه ویژه استقبال نمایند و

ها و فروتنی رهبری پیش روند. بدین ترتیب، وقتی رهبران فروتن و متواضع باشند، محدودیت

اشتباهات خود را بپذیرند، از نقاط قوت و مشارکت زیردستان قدردانی کنند و قابلیت 

د، زیردستان ممکن است از نظر روانشناختی برای بیان پذیری خود را نشان دهنآموزش

های خود احساس امنیت داشته باشند. این امر هنگامی که زیردستان، تحت هدایت ایده

رهبران فروتن باشند و ارتباط باکیفیتی بین رهبر و زیردستان برقرار باشد، مورد توجه قرار 

ی که تبادل بین زیردستان و رهبران فروتنی . به میزان(2-3: 2018، 1)وانگ و همکارانگیرد می

پذیرند و به صورت فعالانه به دنبال ارائه بازخورد ها و پیشنهادات جدید را میکه دیدگاه

هستند، بیشتر باشد، سطح ریسک ادراک شده توسط زیردستان کاهش یافته و جو ایمن از 

در این راستا، گنسالوز و بارنداو . (3: 2018)وانگ و همکاران، شود نظر روانشناختی پدیدار می

بینی کننده از امنیت روانشناختی منابع اند که فروتنی رهبر یک عامل پیش، نشان داده(2017)

 :شودصورت زیر مطرح میانسانی است. بر همین اساس، فرضیه دوم پژوهش به

 یر دارد.بنیان تأثهای دانشفروتنی رهبر بر امنیت روانشناختی منابع انسانی در شرکت

 

                                                 
1. Wang et al 
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، زیرا هیچ استو ریسک  ها، عدم قطیتماهیت خلاقیت شامل سطح بالایی از چالش

ست های جدید به نتایج مطلوب وجود ندارد. علاوه بر این، ممکن اتضمینی برای تبدیل ایده

کاری های مطرح شده توسط رهبران مورد تشویق و پذیرش قرار نگیرند. بنابراین، محیطایده

مایل تهای جدید ایمن باشد از انجا که در راستای افزایش ن پیشنهادات و اندیشهکه برای بیا

طور خاص، در یک و انگیزه منابع انسانی برای خلاقیت مؤثر است، بسیار مهم است. به

های جدید را کنند و ایدهکاری ایمن از نظر روانشناختی، منابع انسانی بیشتر ریسک میمحیط

 دهد بر اضطراب و ترس ناشی از شکسترک جو ایمن به آنها امکان میکنند؛ زیرا دبیان می

 ر منابعغلبه کنند. در مقابل، وجود محیط ناامن روانشناختی باعث ایجاد حالت تدافعی د

)وانگ و همکاران، شود بروز خلاقیت و پیامدهای خلاق در محیط کاری می انسانی و عدم

نوبه خود ممکن است خلاقیت کاری، بهمحیط طور کلی، درک جو ایمن در. به(3: 2018

. (3: 2018)وانگ و همکاران: زیردستان و داشتن عملکرد خلاق منابع انسانی را تشویق کند 

اند که امنیت روانشناختی در ، در پژوهشی به این نتیجه دست یافته(2018)احمد و همکاران 

ب، یانجی دارد. بدین ترتیارتباط بین مسئولیت اجتماعی شرکت و عملکرد خلاق نقش م

 :شودصورت زیر مطرح میفرضیه سوم پژوهش به

 بنیان تأثیر دارد.های دانشامنیت روانشناختی بر عملکرد خلاق منابع انسانی در شرکت

 
دهندة فضیلت ذاتی و عنوان یک ویژگی رفتاری برای رهبران، نشانفروتنی یا تواضع به

دیگر های رفتاری خاص است. بهها و گرایششامل جنبهای از شخصیت پایدار است که نشانه

العاده در نظر گیری یا گرایش و یک نگرش فوقعنوان یک خصیصه، جهتبیان، تواضع به

شود که وی بر خودمحوری و تمرکز بر خود شود. فروتنی رهبر منجر به این میگرفته می

ها و اشد و بتواند ویژگیدهد که در میان جمعیت برجسته نبتأکید نکند و ترجیح می

های دیگران را مورد ارزیابی قرار دهد و بر دیگران هم توجه و تمرکز لازم را داشته توانایی

ها و رفتارهای متفاوت به نمایش گذاشته شده در . ویژگی(4: 2017)گنسالوز و بارنداو،  باشد
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نه منابع انسانی کمک تواند به توسعه خلاقیت و پیامدهای خلاقافروتنی و تواضع رهبر می

، در پژوهش خود به این مطلب (2019). وانگ و همکاران (7: 2017)گنسالوز و بارنداو، نماید 

اند که فروتنی و تواضع رهبر بر خودکارآمدی خلاق تیم تأثیر مثبت و معناداری اشاره داشته

 :شودصورت زیر بیان میدارد. بر همین اساس، فرضیه چهارم پژوهش به

 بنیان تأثیر دارد.های دانشنی رهبر بر خودکارآمدی خلاق منابع انسانی در شرکتفروت

کاری بیشتر توسط طبق مطالعات انجام شده، سطح بالای خلاقیت کارکنان در محیط

های خلاقانه حلشود که خودکارآمد هستند زیرا آنها به صورت فعالانه راهافرادی حاصل می

)وادی و همکاران، دهند برند و به آن ادامه میها لذت میعالیتکنند و از این فرا آغاز می

اند که خودکارآمدی خلاق به معنای باور استدلال کرده پژوهشگران. بسیاری از (4: 2020

ترین عنوان یکی از مهمافراد در مورد توانایی آنها برای ایجاد پیامدهای خلاقانه، به

رود که عبارت دیگر، انتظار میناخته شده است. بههای عملکرد خلاق منابع انسانی شمحرک

را  "نیروی درونی و پایداری"خودکارآمدی خلاق بر عملکرد خلاق تأثیر داشته باشد زیرا 

)والومبوا کند نماید که افراد را به مقاومت در مقابل چالش کار خلاق ترغیب میمنعکس می

نسانی ماهر و شایسته دارای سطح بالایی از رود که منابع ا. انتظار می(1: 2018، 1و همکاران

خودکارآمدی باشند که برای بهبود و ارتقاء سطح عملکرد خلاق منابع انسانی ضروری است 

اند که ، بیان داشته(2017). در این راستا، عبداله و همکاران (8: 2017)عبداله و همکاران، 

خلاق نقش میانجی دارد. بر خودکارآمدی خلاق در ارتباط بین هویت سازمانی و عمکرد 

 :شودهمین اساس، فرضیه پنجم پژوهش بدین صورت مطرح می

 بنیان تأثیر دارد.های دانشخودکارآمدی خلاق بر عملکرد خلاق منابع انسانی در شرکت

با توجه به چارچوب نظری و مدل مفهومی پژوهش دو فرضیه دیگر در پژوهش که در 

ح دل مفهومی نقش میانجی دارند به صورت زیر مطربرگیرنده متغیرهایی است که در م

 :شودمی

                                                 
1. Walumbwa et al 
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ختی در فروتنی رهبر بر عملکرد خلاق منابع انسانی از طریق نقش میانجی امنیت روانشنا

 د.بنیان تأثیر دارهای دانششرکت

ق در فروتنی رهبر بر عملکرد خلاق منابع انسانی از طریق نقش میانجی خودکارآمدی خلا

 نیان تأثیر دارد.بهای دانششرکت

 

 پژوهش مسیر مدل تحلیل
کمّی  هایپژوهشهای مفهومی در چارچوب نظری، خاستگاه و تبیین کنندة روابط مدل

هایی است. پس از کنکاش مبانی نظری در حوزه عملکرد خلاق منابع انسانی بر تئوری

 سایی شده جهتعبارتی عوامل شنابرخوردار هستند. به ایم که از چارچوبی قویمتمرکز شده

هایی تدوین مدل پژوهش در دوبخش مورد توجه محققین قرار داشت.  اول آنکه تئوری

رد دلیل ماهیت و رویکعبارتی بهوارد مدل شود که از حیث نظری دارای ادبیات غنی است. به

سازی و پژوهش روابط متغیرها دارای مبنای تئوریکی باشد و دوم آنکه به لحاظ بومی

با شرایط فرهنگی، سیاسی، اجتماعی و اقتصادی جامعه آماری پژوهش هنجارسازی 

ضوعیت سنجیِ تجربی شده است، مو( که مدل در آن مورد اعتباربنیان ایرانهای دانششرکت)

و  داشته و همگن باشد. از این رو متغیرهایی چون فروتنی رهبر، امنیت روانشناختی

ابع توانند واریانس سازه عملکرد خلاق منیهایی که معنوان سازهخودکارآمدی خلاق به

ان نش 1اند.  شکل بینی کنند وارد مدل پژوهش شده و مورد آزمون قرارگرفتهانسانی را پیش

 دهنده روابط تئوریکی و مدل مفهومی پژوهش است. 
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 مدل مفهومی پژوهش .1شكل 

 

 پژوهش روش
گرا قرار دارد و های اثباتشناسی، پژوهش حاضر در حیطه پارادایمساس پارادایمبر ا

ها در زمره آوری دادهرویکرد آن قیاسی است. پژوهش حاضر بر اساس ماهیت جمع

گیرد. این پژوهش به تبیین وضعیت مدل و اعتباریابی های میدانی و پیمایشی قرار میپژوهش

 پردازد و از این جهت دارای استراتژی پژوهشبنیان میانشهای دها در شرکتروابط تئوری

های مقطعی و از حیث هدف، در زمره .همچنین، از نظر زمان جزء پژوهشاستتوصیفی 

بنیان بهره های دانشتوان در شرکتهای کاربردی قرار دارد و از نتایج آن میپژوهش

. سطح تحلیل نمونه استلرستان بنیان استان های دانشگرفت. جامعه آماری پژوهش شرکت

نمونه  . نمودار مربوط به تعیین حجماستپژوهش فرد و جامعه  هدف نمونه پژوهش مدیران 

 قابل مشاهده است.  2در شکل 

 عملکرد خلاق

 منابع انسانی
 فروتنی رهبر

امنیت 

 روانشناختی

خودکارآمدی 

 خلاق

H1 

H2 
H3 

H4 
H5 

H6 

H7 
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 G Powerافزار نمودار تعیین حجم نمونه در نرم. 2شکل 

 

 Gافزار رم، برای تعیین حجم نمونه پژوهش از ناستقابل رؤیت  2طور که در شکل همان

Power  95افزار در سطح اطمینان استفاده شده است. بدین ترتیب، با توجه به خروجی نرم 

اعضای نمونه . شدعنوان نمونه پژوهش برآورد نفر از اعضای جامعه به 130درصد، تعداد 

بندی جغرافیایی استان مبنای تقسیمبندی شده برگیری طبقهآماری با روش تصادفی نمونه

 40پرسشنامه در جنوب،  30 اند.ان به چهار ناحیه شمال، جنوب، شرق و غرب تعیین شدهلرست

صورت تصادفی پرسشنامه در غرب استان به 30پرسشنامه در شمال و  30پرسشنامه در شرق، 

شناختی نمونه پژوهش به شرح زیر در های جمعیت. ویژگیشددر بین اعضای نمونه توزیع 

 .است 1جدول 
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 شناختی نمونه آماری پژوهشهای جمعیتویژگی .1جدول 

 

درصد از  14ارائه شده است،  1بر اساس نتایج تحلیل توصیفی که در جدول 

از درصد  29یت تأهل، . از نظر وضعهستنددرصد مرد  86کنندگان زن و شرکت

 3اند. همچنین، بر اساس سابقه خدمت درصد از آنان متأهل بوده 71کنندگان مجرد و شرکت

 5 تا 1درصد از آنان از سابقه بین  18کنندگان از سابقه کمتر از یک سال، درصد از شرکت

ده سال  درصد نیز از سابقه بیشتر از 51سال و  10تا  6درصد دارای سابقه بین  28سال، 

کنندگان دارای مدرک تحصیلی لیسانس، درصد  از شرکت 23علاوه، اند. بهودهبرخوردار ب

درصد دارای مدرک تحصیلی دکتری  27درصد دارای مدرک تحصیلی فوق لیسانس و  46

درصد از آنان کارمند  83درصد از اعضای نمونه مدیر و  17لحاظ سمت شغلی اند. بهبوده

رصد د 20سال،  30درصد اعضای نمونه کمتر از  18. در نهایت بر اساس رده سنی، هستند

 اند.سال سن داشته 50درصد بیشتر از  22و  50تا  41درصد بین  40، 40تا  30بین 

ای گزینهطیف پنجبا استاندارد  وجود پرسشنامهمها در پژوهش ابزار گردآوری داده

نامه نبع پرسشا، سؤالات، مهاست. اطلاعات مربوط به هر پرسشنامه از قبیل تعداد گویه لیکرت

 .استقابل رؤیت  2در جدول 

 

  بعادا ویژگی
درصد 

 فراوانی
 ابعاد ویژگی

درصد 

 فراوانی
  ابعاد ویژگی

درصد 

 فراوانی

 جنسیت
 زن

 مرد

14% 

86% 

وضعیت 

 تأهل

 مجرد

 متأهل

29% 

71% 

سمت 

 شغلی

 مدیر

 کارمند

17% 

83% 

 سابقه خدمت

 )سال(

  1کمتر از 

5-1  

10-6  

 10بیشتر از 

3% 

18% 

28% 

51% 

 

 تحصیلات

 دیپلم

 لیسانس

 ارشد

 دکتری

4% 

23% 

46% 

27% 

 

 رده سنی

  30 کمتر از

40- 30  

50- 41  

 50بیشتر از 

18% 

20% 

40% 

22% 
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 گیری پژوهشمشخصات ابزار اندازه .2جدول 

 متغیر
تعداد 

 هاگویه
 ها )سؤالات(گویه

منبع 

 پرسشنامه

هبر
ی ر

وتن
فر

 

11 

 

 کند.داند کاری را چگونه انجام دهد، به آن اعتراف میزمانی که در شرکت  رهبر نمی

ن )
ارا

مک
و ه

ن 
کیا

20
20

) 

در صورتی که دیگر اعضای شرکت نسبت به رهبر در مواردی مهارت و دانش بیشتری 

 کند.داشته باشند، رهبر آن را تصدیق می

 دهد.از دیگران را نشان می تمایل به یادگیری رهبر شرکت،

 پذیرد.هنگامی که رهبر در شرکت دچار اشتباه شود آن را می

 نقاط قوت و ضعف خود آگاهی دارد. رهبر در شرکت نسبت به

ازخورد رهبر در شرکت نسبت به دریافت بازخورد از دیگران اهمیت قائل است، حتی اگر ب

 انتقادی باشد.

 کندرهبر به نقاط قوت اعضای شرکت توجه می

 نمایدرهبر از نقاط قوت افراد در شرکت تعریف و تمجید می

های منحصربفرد افراد در شرکت قدردانی ها و مشارکتا از کمکرهبر سعی بر این دارد ت

 نماید.

 دهد.رهبر در شرکت نسبت به مشاوره دیگران از خود آمادگی نشان می

 کند.های دیگران استقبال میرهبر شرکت از ایده

تی
اخ

شن
وان

ت ر
منی

ا
 

5 

 توانند مسائل و مشکلات سخت را مطرح کنند.افراد در شرکت می

ن 
ارا

مک
و ه

د 
حم

ا

(
20

18
) 

 کنند.دلیل متفاوت بودن طرد نمیافراد این شرکت دیگران را به

 خطر است.ریسک کردن در این شرکت بی

 درخواست کمک از دیگران در شرکت سهل است.

 های دیگری را تضعیف کند.کند که تلاشای عمل نمیگونهکس در شرکت بههیچ
ی 

مد
رآ

کا
ود

خ

 قخلا

3 

 کنم.حل پیدا میشوم، معمولاً چندین راهرو میوقتی با مشکلی در شرکت روبه

ن 
ارا

مک
و ه

گ 
وان

(
20

19
) 

حل جدید و منحصربفرد پیدا شوم، معمولاً چندین راهرو میوقتی با مشکلی در شرکت  روبه

 کنم.می

 دیریت کنم.بینی نشده در شرکت را مهای پیشتوانم موقعیتمی 

ع
لاق

 خ
رد

لک
م

 

 

6 

 رای شرکت هستم.های بسیار خلاقانه بمنبع خوبی از ایده 

ن )
ارا

مک
و ه

ن 
سا

20
20

) 

 دهم.در انجام کار و وظایف در شرکت، ابتکار عمل از خود نشان می

 هم.های نسبتاً جدیدی را برای انجام کارها در شرکت پیشنهاد میها و روشراه 

های جدید و مناسب در شرکت بکار واسطه روشهای قبلی مرتبط با کار را بهتوانم ایدهمی 

 گیرم.

 اند، توانا هستم.ها و کارهایی که در شرکت وجود داشتهبرای تطبیق و سازگاری با ایده

 هم.ا نیازهای فعلی  شرکت تغییر دهای کاری قبلی را متناسب بفرایندتوانم راحتی میبه 
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 های پژوهشیافته
ه ها به متخصصان مراجعپس از تبیین ابزار سنجش متغیرها، در جهت بررسی روایی پرسشنامه

 ها تأیید شد. . از طریق نظرسنجی از متخصصان، روایی محتوای ابزار گردآوری دادهشد

محور، مدل ها در مدلسازی معادلات ساختاری واریانسترین بخشیکی از مهم     

گیری پژوهش از دو بخش روایی سازه و پایایی گیری پژوهش است. مدل اندازهدازهان

 هایزمونآ انجام و آماری هایشاخصه بررسی تشکیل شده است. بدین ترتیب، در ادامه به

 روایی و همگرا روایی بررسی طریق از سازه روایی. شده است پرداخته پایایی و سازه روایی

 منفرد صورتهب متغیر یک سؤالات بین همبستگی دهندهنشان همگرا روایی. شد انجام واگرا

 دیگر تسؤالا با متغیر هر سؤالات بین که کندمی بیان واگرا روایی که حالی در است،

 .است حاکم واگرایی بلکه ندارد وجود همبستگی متغیرها

  پژوهش سازه مدل روایی

خش وهش دارد. لذا در این بروایی همگرا نشان از وجود همبستگی انعکاسی مدل پژ

یی باشد و همچنین پایا 5/0کردیم که این شاخص باید بیش از  AVEمبادرت به آزمون 

 باشد. AVEترکیبی باید بزرگتر از 
 

 آزمون روایی همگرا. 3جدول 

 CR>AVE (CR) پایایی ترکیبی (AVE) پایایی اشتراکی سازه

 تأیید 916/0 501/0 فروتنی رهبر

 تأیید 881/0 599/0 ختیامنیت روانشنا

 تأیید 874/0 699/0 خودکارآمدی خلاق

 تأیید 940/0 722/0 عملکرد خلاق
 

اساس  است و بر این 5/0برای هر چهار متغیر بیش از  AVEمطابق با جدول فوق ضرایب 

بیش از  CRکنید ضرایب و همچنین همانطور که مشاهده می شودروایی همگرا تأیید می

AVE  .است 
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لارکر  -و فورنل HTMTهای بارهای عرضی، بررسی روایی واگرا از آزمون برای

های هر متغیر ایم. در آزمون بارهای عرضی باید ضرایب بارهای عاملی سنجهاستفاده کرده

اشد. نتایج بزرگتر ب 1/0نسبت به ضرایب بارهای عاملی دیگر متغیرهای متناظر خود به میزان 

 ، قابل مشاهده است.4حاصل از آین آزمون در جدول 
 آزمون بارهای عرضی .4جدول 

 هاگویه فروتنی رهبر امنیت روانشناختی خودکارآمدی خلاق عملکرد خلاق

589/0 511/0 613/0 649/0 LH1 

359/0 388/0 4110/0 776/0 LH2 

357/0 310/0 364/0 798/0 LH3 

431/0 307/0 298/0 774/0 LH4 

455/0 397/0 456/0 778/0 LH5 

435/0 385/0 412/0 781/0 LH6 

403/0 345/0 307/0 781/0 LH7 

344/0 173/0 321/0 615/0 LH8 

276/0 278/0 234/0 654/0 LH9 

248/0 090/0 185/0 568/0 LH10 

227/0 201/0 128/0 549/0 LH11 

493/0 610/0 781/0 327/0 PS1 

540/0 641/0 826/0 455/0 PS2 

481/0 603/0 799/0 442/0 PS3 

733/0 572/0 799/0 435/0 PS4 

634/0 334/0 651/0 360/0 PS5 

542/0 753/0 514/0 369/0 CSE1 

580/0 921/0 635/0 440/0 CSE2 

550/0 825/0 632/0 380/0 CSE3 

821/0 562/0 664/0 409/0 CP1 

854/0 557/0 587/0 470/0 CP2 

877/0 526/0 667/0 454/0 CP3 

861/0 561/0 643/0 488/0 CP4 

829/0 555/0 639/0 514/0 CP5 

856/0 635/0 679/0 537/0 CP6 
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میزان طور که در جدول قابل مشاهده است ضرایب بارهای عاملی متغیرها حداقل بههمان

 گیری دارد.از اعداد متناظر خود بزرگتر است و نشان از واگرایی در مدل اندازه 1/0

. شدهای روایی واگرا معرفی ترین شاخصان یکی از مهمعنوبهHTMT همچنین آزمون 

های دهد سنجهه نشان میلارکر است ک -یافته از آزمون فورنلتکامل HTMTدر واقع 

های دیگر متغیرها مجزاست و روایی واگرا دارد. بر تک از سنجهصورت تکپژوهش به

ج تر از یک باشد. نتایی کمنام باید ضریباساس این آزمون ضرایب متناظر دو متغیر غیرهم

 ، قابل مشاهده است.5حاصل از این آزمون در جدول 
 

 HTMTآزمون  .5جدول 

 سازه فروتنی رهبر امنیت روانشناختی خودکارآمدی خلاق

 فروتنی رهبر   

 امنیت روانشناختی 787/0  

 خودکارآمدی خلاق 850/0 888/0 

 عملکرد خلاق 579/0 518/0 547/0

 

نام در این پژوهش کمتر ضریب دو متغیر متناظر غیرهم شودول فوق مشاهده میبر اساس جد

 .گیری نیز تأیید شده استاز یک است و بدین ترتیب آزمون دوم روایی واگرای مدل اندازه

ه بر لارکر است ک -گیری، آزمون فورنلسومین آزمون برای بررسی روایی مدل اندازه

نام از ضرایب متناظر خود ول یا ضرایب دو متغیر هماساس آن باید ضرایب قطر اصلی جد

بل مشاهده ، قا6بزرگتر باشد تا مدل دارای روایی واگرا باشد. نتایج این آزمون در جدول 

 است.
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 لارکر -آزمون فورنل .6جدول 

 عملکرد خلاق  سازه
خودکارآمدی 

 خلاق 

امنیت 

 روانشناختی
 فروتنی رهبر

    850/0 عملکرد خلاق

آمدی خودکار

 خلاق
667/0 836/0 

  

امنیت 

 روانشناختی 
762/0 712/0 774/0  

 

 708/0 528/0 476/0 564/0 فروتنی رهبر 

 

نام یا قطر اصلی ضرایب دو متغیر هم شودبر اساس خروجی در جدول فوق ملاحظه می

نل و ، لذا مطابق با دیدگاه فوراستجدول فورنل و لارکر از سطر و ستون خود بزرگتر 

 .هستندکر متغیرها دارای روایی واگرا لار

 پژوهش مدل پایایی

 پایایی ابزار گردآوری اطلاعات از طریق ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی

است.  اسپیرمن و ضریب پایایی ترکیبی و ضریب پایایی اشتراکی مورد بررسی قرار گرفته

 و ضریب 7/0یشتر از ضریب آلفای کرونباخ، ضریب اسپیرمن و ضریب پایایی ترکیبی ب

سشنامه در مورد قبول است. نتایج حاصل از بررسی پایایی پر 5/0پایایی اشتراکی بیشتر از 

 ارائه شده است.  7جداول 
 گیریهای پایایی مدل اندازهآزمون .7جدول 

 پایایی اشتراکی پایایی ترکیبی پایایی اسپیرمن آلفای کرونباخ سازه

 501/0 916/0 922/0 901/0 فروتنی رهبر 

 599/0 881/0 836/0 831/0 امنیت روانشناختی 

 699/0 874/0 787/0 780/0 خودکارآمدی خلاق

 722/0 940/0 924/0 923/0 عملکرد خلاق
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گیری توان اظهار داشت که پایایی مدل اندازهبر اساس نتایج موجود در جدول بالا می

 پژوهش مورد تأیید است.

 

 و بررسی فرضیات پژوهش تحلیل مدل اندازه گیری
 آزمون منظوربه پژوهش این در گیریاندازه ابزار پایایی و روایی تأیید و بررسی از بعد

 smart pls3 افزارنرم از و محورواریانس ساختاری معادلات سازیمدل تکنیک از هافرضیه

  spss19افرار نرم از ختیشناجمعیت متغیرهای بررسی منظوربه و مدل بودن پیچیده دلیلبه

 شکیلت بخش دو از ساختاری معادلات مدلسازی رویکرد کلی طوربه. است شده استفاده

 هایمتغیر با شده مشاهده متغیرهای بین رابطه به اشاره: تحلیل عاملی تأییدی. 1: است شده

 تحلیل. 2. گویندمی تأییدی عاملی تحلیل آن نتایج به که دارد را خودشان به مربوط مکنون

 اریانسو میزان و علّی تأثیرات و کندمی مشخص را مکنون متغیرهای بین علّی روابط: مسیر

  .دهدمی قرار ارزیابی مورد را شده تبیین

های پژوهش از آزمون تحلیل عاملی ها برای سنجش سازهمنظور بررسی تناسب گویهبه

باشد  6/0برای هر سازه بیشتر از  تأییدی استفاده شده است. در صورتی که بارهای عاملی

ها مناسب هستند. بارهای عاملی مربوط به ها برای سنجش سازهحاکی از آن است که گویه

 .ارائه شده است 8های پژوهش در جدول سازه
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 های پژوهشبارهای عاملی سازه .8جدول 
 بار عاملی هاگویه عامل بار عاملی هاگویه عامل

 فروتنی رهبر

 

 

LH1 649/0 

 امنیت روانشناختی

PS1 781/0 

LH2 776/0 PS2 826/0 

LH3 798/0 PS3 799/0 

LH4 774/0 PS4 799/0 

LH5 778/0 PS5 651/0 

LH6 781/0 

 عملکرد خلاق 

CP1 821/0 

LH7 781/0 CP2 854/0 

LH8 615/0 CP3 877/0 

LH9 654/0 CP4 861/0 

LH10 600/0 CP5 829/0 

LH11 600/0 CP6 856/0 

 خودکارآمدی خلاق
CSE1 753/0   

CSE2 921/0 

CSE3 825.0 

 

یشتر از ببا توجه به مندرجات در جدول فوق، از آنجا که بارهای عاملی برای هر سازه 

 ها مورد تأیید هستند.ها برای سنجش سازهاست، پس گویه 6/0

ضیات در دو حالت استاندارد و زمون فرآهای تحلیل مسیر مربوط به در ادامه مدل

 ارائه شده است. 4و  3های معناداری در شکل
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 ساختاری در حالت استاندارد مدل. 3شكل 

 

 

 
 مدل ساختاری در حالت معناداری. 4شكل 
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و  3ال ، نشان داده شده است. با توجه به اشک9نتایج آزمون فرضیات پژوهش در جدول 

است  96/1بیشتر از   tدارد )ضریب مسیر( مثبت و آماره ، برای همه فرضیات ضریب استان4

 شوند.درصد همة فرضیات تأیید می 95بنابراین در سطح اطمینان 
 

 نتایج حاصل از آزمون فرضیات .9جدول 

 نتیجه ضریب مسیر tآماره  نوع تأثیر مسیر

 تأیید فرضیه 195/0 723/2 مستقیم عملکرد خلاق ←فروتنی رهبر

 تأیید فرضیه 528/0 633/8 مستقیم امنیت روانشناختی  ←فروتنی رهبر

 تأیید فرضیه 507/0 125/6 مستقیم عملکرد خلاق ←امنیت روانشناختی   

 تأیید فرضیه 476/0 493/7 مستقیم خودکارآمدی خلاق ←فروتنی رهبر 

 تأیید فرضیه 214/0 055/2 مستقیم عملکرد خلاق ←خودکارآمدی خلاق 

 

 :است، نتایج پژوهش به شرح زیر 9ون فرضیات در جدول شماره بر اساس نتایج آزم

 است195/0 مقدار ضریب مسیر میان متغیرهای فروتنی رهبر و عملکرد خلاق برابر با :1فرضیه

بزرگتر  96/1است که از عدد  723/2برابر با  tو همچنین مقدار آماره  استکه مقداری مثبت 

و عملکرد  توان بیان نمود که بین فروتنی رهبرمیدرصد  95است بنابراین در سطح اطمینان 

  .شودای مثبت و معنادار وجود دارد و در نتیجه فرضیه اول تأیید میخلاق رابطه

رابر با بمقدار ضریب مسیر میان متغیرهای فروتنی رهبر و امنیت روانشناختی  :2فرضیه

از عدد  است که 633/8با برابر  tو همچنین مقدار آماره  استاست که مقداری مثبت 528/0

فروتنی  توان بیان نمود که بیندرصد می 95بزرگتر است بنابراین در سطح اطمینان  96/1

أیید یه دوم تای مثبت و معنادار وجود دارد و در نتیجه فرضرهبر و امنیت روانشناختی رابطه

 . شودمی

لکرد خلاق برابر با مقدار ضریب مسیر میان متغیرهای امنیت روانشناختی و عم :3فرضیه

 96/1است که از عدد  125/6برابر با  tو همچنین آماره  استاست که مقداری مثبت 507/0
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توان بیان نمودکه بین امنیت روانشناختی درصد می 95بزرگتر است بنابراین در سطح اطمینان 

 .شودمی ای مثبت و معنادار وجود دارد و در نتیجه فرضیه سوم تأییدو عملکرد خلاق رابطه

رابر با مقدار ضریب مسیر میان متغیرهای فروتنی رهبر و خودکارآمدی خلاق ب :4فرضیه

 96/1است که از عدد  493/7برابر  tو همچنین آماره  استاست که مقداری مثبت  476/0

نی رهبر و توان بیان نمود که بین فروتدرصد می 95بزرگتر است بنابراین در سطح اطمینان 

-تأیید می ای مثبت و معنادار وجود دارد و در نتیجه فرضیه چهارمخلاق رابطهخودکارآمدی 

 . شود

رابر با مقدار ضریب مسیر میان متغیرهای خودکارآمدی خلاق و عملکرد خلاق ب :5فرضیه

 96/1است که از عدد  055/2برابر  tو همچنین آماره  استاست که مقداری مثبت  214/0

ارآمدی توان بیان نمود که بین خودکدرصد می 95ح اطمینان بزرگتر است بنابراین در سط

د ارم تأییای مثبت و معنادار وجود دارد و در نتیجه فرضیه چهخلاق و عملکرد خلاق رابطه

 .شودمی

 

 تحلیل متغیرهای میانجی
رسی نقش برگیری در خصوص فرضیه ششم و هفتم پژوهش، یعنی در رابطه با تصمیم

هبر و ریت روانشناختی و خودکارآمدی خلاق در ارتباط بین فروتنی میانجی متغیرهای امن

ریق طاز  z-valueمقدار  وبلشود. در آزمون ساستفاده می عملکرد خلاق از آزمون سوبل

توان در می 96/1این مقدار از  آید که در صورت بیشتر شدن قدرمطلقرابطه زیر به دست می

 ر بودن تأثیر میانجی یک متغیر را تأئید کرد.درصد، معنادا 95سطح اطمینان 
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سیر ممقدار ضریب  bمقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی،  aدر این رابطه 

مستقل و میانجی  خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر aSمیان متغیر میانجی و وابسته، 

 متغیر میانجی و وابسته است. خطای استاندارد مربوط به مسیر میان   bSو 

در این پژوهش برای تعیین شدت اثر غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی، از روش همچنین 
1VAF گیرد که هر چه این بهره گرفته شده است و مقداری بین صفر تا یک را در برمی

واقع این  تر باشد، حاکی از قوی بودن تأثیر متغیر میانجی است. درمقدار به عدد یک نزدیک

تأثیر  مقدار aدهد. مقدار نسبت اثر غیرمستقیم بر اثر کل را مورد سنجش و بررسی قرار می

مقدار تأثیر متغیر مستقل بر  cمقدار تأثیر متغیر میانجی بر وابسته و  bمتغیر مستقل بر میانجی،

و در درصد باشد، بیانگر نقش میانجی کامل است  80بیش از  VAFوابسته است. اگر ارزش 

درصد باشد، نقش میانجی جزئی است و اگر  80درصد تا  20صورتی که ارزش آن بین 

 گری وجود ندارد.منزله این است که نقش میانجیدرصد باشد به 20ارزش آن کمتر از 

 

 
 

الذکر، مقدار معناداری و ضریب مسیر برای فرضیات ششم و بر اساس دو فرمول فوق

 کنیم.هفتم محاسبه می

ت فروتنی رهبر بر عملکرد خلاق منابع انسانی از طریق نقش میانجی امنی :6 فرضیه

 بنیان تأثیر دارد.های دانشروانشناختی در شرکت

 
a = 0.528     b = 0.507     Sa = 0.060       Sb = 0.080 

 

Z-value =  

 

                                                 
1. Variance Accounted for (indirect effect/ total effect) 
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و  121/5مقدار معناداری و  578/0در ارتباط با فرضیه ششم از آنجا که ضریب مسیر 

 578/0در نتیجه،  .توان بیان نمود که فرضیه ششم تأیید شده استمی است 96/1بیشتر از 

شود و می درصد از اثر کل فروتنی رهبر بر عملکرد خلاق از طریق امنیت روانشناختی تبیین

 امنیت روانشناختی نقش متغیر میانجی جزئی را دارد.

ارآمدی عملکرد خلاق منابع انسانی از طریق نقش میانجی خودک فروتنی رهبر بر :7فرضیه 

 بنیان تأثیر دارد.های دانشخلاق در شرکت

 
a = 0.476     b = 0.214     Sa = 0.069       Sb = 0.099 

 
Z-value 

=  

 

 

 

 

 است 063/2و مقدار معناداری  343.0در ارتباط با فرضیه هفتم از آنجا که ضریب مسیر 

روتنی درصد از اثر کل ف 343/0در نتیجه، فتم تأیید شده است. توان بیان نمود که فرضیه همی

شود و خودکارآمدی خلاق رهبر بر عملکرد خلاق از طریق خودکارآمدی خلاق تبیین می

 نقش متغیر میانجی جزئی را دارد.

 برازش مدل پژوهش
ایم. این گیری مدل نمودهکیفیت اندازه برای تعیین برازش مدل پژوهش اقدام به آزمون

محور های نیکویی و برازش در معادلات ساختاری کوواریانسآزمون جایگزین شاخص

 ، قابل مشاهده است.10است. نتایج این آزمون در جدول 
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 کیفیت مدل پژوهش .10جدول 
 ضرایب کیفیت سازه

 427/0 عملکرد خلاق

 382/0 خودکارآمدی خلاق

 361/0 شناختیامنیت روان

 

دهنده این است که برازش است نشان 35/0از آنجا که این ضرایب برای متغیرها بیشتر از 

 شود.مدل پژوهش در سطح قوی تأیید می

ایم. مقدار این برای میزان حل مسئله پرداخته (2R)تشخیص همچنین به بررسی ضریب

ز طریق اثر متغیر وهش را ابینی مسأله پژشاخص بین صفر تا یک متغیر است و دقت پیش

انگر مقادیر ضعیف، بی 67/0، 33/0، 19/0دهد. مقادیر زا را نشان میزا بر متغیر دورنبرون

 متوسط و قوی برای ضریب تشخیص هستند. این ضریب برای پژوهش فعلی مقداری معادل

زا برون هایدارد مسأله پژوهش یعنی عملکرد خلاق توسط متغیربوده است که بیان می 63/0

 شود.بینی میدر سطح متوسط پیش

 

 

 گيریبحث و نتيجه

پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر فروتنی رهبر بر عملکرد خلاق با نقش میانجی امنیت 

نتایج بنیان انجام شده است. های دانشروانشناختی و خودکارآمدی خلاق در شرکت

فروتنی رهبر بر درصد  95مینان پژوهش به تفکیک هر فرضیه مبین آن است که در سطح اط

دهد وجود رهبران فروتن در عملکرد خلاق تأثیر مثبت و معناداری دارد. این نتیجه نشان می

یابد. این شود که عملکرد خلاق منابع انسانی نیز افزایش بنیان باعث میهای دانششرکت

های ، و ارائه راهنماییواسطه تشویق و ترغیب زیردستانبا نگرشی فروتنانه بهچنین رهبرانی 

های جدید و مفید بیشتری برای عملکرد بهتر، واضحی برای کارکنان در راستای کسب ایده
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بنیان توسط منابع انسانی شکل های دانشزمینه بروز و ظهور عملکرد خلاق را در شرکت

 (2021)دهند. نتیجه حاصل از فرضیه اول با نتیجه پژوهش ایکسیااوکی و همکاران می

همگرایی دارد. وجه اشتراک فرضیه اول با فرضیه مطرح شده بدین صورت است که فروتنی 

درصد  95شود. دیگر نتیجه پژوهش در سطح اطمینان رهبری منجر به عملکرد خلاق می

بیانگر ارتباط مثبت و معنادار فروتنی رهبر و امنیت روانشناختی است. بر اساس این نتیجه 

رهبران فروتن و رفتارهای متمایز آنان از قبیل تسهیل ارتباط، توان اذعان داشت که می

توانایی برای پاسخگویی به هر سؤال و چالشی، در پذیرش محدودیت وخطاهای خود، عدم

عنوان فرصتی برای بهبود و یادگیری، فراخوانی اعضاء برای بیان نظرات نظر داشتن شکست به

بنیان برای منابع انسانی ایجاد های دانشکتها و پیشنهادات، محیطی را در شرو دیدگاه

آورد. نتیجه این فرضیه نیز با نتیجه پژوهش کند که امنیت روانشناختی را به ارمغان میمی

( همگرایی دارد. وجه تشابه فرضیات بدین صورت است که فروتنی 2017گنسالوز و برانداو )

 95م پژوهش در سطح اطمینان . فرضیه سوشودرهبر باعث افزایش امنیت روانشناختی می

درصد حاکی از این است که امنیت روانشناختی بر عملکرد خلاق تأثیر مثبت و معنادار دارد. 

بنیان احساس قوی از امنیت های دانشبدیهی است در صورتی که کارکنان در شرکت

و روانشناختی را درک کنند، منابع انسانی در چنین محیطی احساس خطر و ریسک ندارند 

کنند و مشارکت و همکاری بیشتری برای عملکرد هایشان را مطرح میصورت آزادانه ایدهبه

 (2018)خلاق خواهند داشت. نتیجه حاصل از این فرضیه با نتیجه پژوهش احمد و همکاران 

شود که وجود امنیت همگرایی دارد. وجه اشتراک این نتایج بدین صورت تبیین می

عملکرد خلاق منابع انسانی خواهد شد. همچنین فرضیه چهارم  روانشناختی باعث افزایش

دهنده این است که فروتنی رهبر بر خودکارآمدی خلاق منابع انسانی تأثیر پژوهش نشان

توان بیان داشت که برخورداری از خصیصه و ویژگی مثبت و معناداری دارد. بدین ترتیب می

بنیان بر باور منابع انسانی در ارتباط با های دانشتواضع و فروتنی برای رهبر در شرکت

گذارد و بااعتماد به نفس وظایف محوله را انجام هایشان برای انجام وظیفه اثر میتوانایی
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همگرایی دارد و  (2018)دهند. نتیجه حاصل از این فرضیه با نتیجه پژوهش ماو و همکاران می

فروتنی رهبر باعث افزایش که  شودوجه اشتراک این نتایج به این صورت بیان می

شود. در فرضیه پنجم پژوهش نیز تأثیر مثبت و معنادار خودکارآمدی خلاق منابع انسانی می

بنیان در های دانشخودکارآمدی خلاق بر عملکرد خلاق تأیید شد. بر این اساس در شرکت

برای انجام ها صورتی که منابع انسانی با خودکارآمدی خلاق بالاتر تمایل به پذیرش چالش

های جدید و خلاقانه دارند و این موجب عملکرد خلاقانه ها و اقدامات بر اساس شیوهفعالیت

خودکارآمدی  گریشود. همچنین در فرضیه ششم و هفتم نقش میانجیمنابع انسانی می

فروتنی رهبر و عملکرد خلاق منابع انسانی تأیید خلاق و امنیت روانشناختی در ارتباط بین 

گیری عنوان یک نتیجه کلی، برخورداری از فضیلت فروتنی برای رهبران و بهرهاست. بهشده 

بنیان و به دنبال آن ایجاد امنیت روانشناختی و های دانشگرا در شرکتاز رهبری مرئوس

توان به عملکرد خلاق منابع انسانی دست یافت. در ارتباط با جنبه خودکارآمدی خلاق می

قابل ذکر است که اگرچه بر اساس مرور مبانی نظری ارتباط بین متغیرها نوآوری پژوهش نیز 

اند اما در مطالعات انجام های پیشین مورد بررسی قرار گرفتهصورت جداگانه در پژوهشبه

های میانجی امنیت صورت کلی و همچنین نقششده تا کنون این متغیرها در یک مدل به

بررسی قرار نگرفته است و از این رو پژوهش  روانشناختی و خودکارآمدی خلاق مورد

های . همچنین، یافتهشودهای علمی مفید واقع تواند در جهت پر کردن این شکافحاضر می

تواند مکانیسم جدیدی در ارتباط با خلق و پرورش عملکرد خلاق توسط رهبران پژوهش می

ناختی و خودکارآمدی خلاق های میانجی امنیت روانشارائه نماید و با توجه به بررسی نقش

سازی رابطه بین فروتنی رهبر و عملکرد خلاق کمک نماید. براساس تحلیل و نیز به غنی

وهش در دو بخش پیشنهادات سیاستی و پیشنهادات کاربردی ژنتایج کسب شده پیشنهادات پ

 : شودهای دانش بنیان پیشنهاد میبه مدیران شرکتبر این اساس، ه است. شدتدوین 

و دراین  جانبه از عملکرد خلاق را در دستور کارقرار دهندهای همهسازوکارهای حمایت -

 های تشویقی نظیر پاداش یا جایزه بزرگ استفاده نمایند.راستا از سیاست



 

 

رة 
 دو

ی،
سان

م ان
علو

در 
ت 

لاقی
و خ

کار 
ابت

هم
ازد

دو
رة 

ما
 ش

،
، سه

ستا
زم

ن 
14

01
 

34 
 

رسبر

ی 

 یرتأث

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاقی

ت 

مدیرا

 ن
.… 

 

ترین عوامل چرا که از مهم؛ شودسازی شرکت غفلت نایاز ارتقا حرفه شودپیشنهاد می -

  واهد شد.سازی سازمان منجر خایاست که نهایتاً به حرفهافزایش عملکرد خلاق، دانش پایه 

های گیری عملکرد خلاق اهمیت فراوانی دارد. لذا سیاستمحیط سازمان در شکل -

سمت به که محیط درون و برون سازمانی شودگونه ای طراحی و عملیاتی سازمانی بایستی به

لذا  تواند رخ دهد.ملکرد خلاق میهای کاری عتوسعه میل پیدا کند. در چنین محیطورشد

دهی به محیط های عمومی سازمانی برای شکلگذاریمشیباست از طریق خطمدیران می

 مطلوب بهره گیرند. 

های لارم های ضروری در راه کسب عملکرد خلاق و ایجاد بستر و زمینهاز جمله سیاست -

 روانشناختی، لاق، امنیتخ برای کاربست عوامل اثبات شده این پژوهش )خودکارآمدی

های دستمزد، کارراههوهای حقوقمندی است. لذا سیاسترهبر( ایجاد رضایت فروتنی

رد هایی است که ضرورت داهای فردی، ارتقاء جایگاه سازمانی از سیاستشغلی، پیشرفت

 های اجرایی آن متمرکز شوند.مدیران شرکت به آنها توجه کرده و بر سیاست

 هند. ایندو تأکید بر حضور رهبران فروتن در محیط کاری را در اولویت قرار لزوم توجه  -

مینه زها و خصایصی از قبیل گشودگی نسبت به منابع انسانی، قبیل از رهبران با داشتن ویژگی

ها، دستاوردها، توانند مهارتنوبه خود میآورند که بهم میها و نظرات آنها را فراهبیان ایده

 وجی خلاقانه منابع انسانی را تقویت نمایند.عملکرد و خر

ها و جلسات آموزشی در حیطه فروتنی رهبری را فراهم ستر لازم برای برگزاری دورهب -

طوح سها، به تبیین پیامدهای مثبت آن در آورند تا ضمن آشنایی رهبران با این ویژگی

 عملکردی کارکنان بپردازند. 

بنیان نیاز دارند بر بهبود و توسعه خودکارآمدی انشهای درهبران و مدیران در شرکت -

خلاق منابع انسانی متمرکز شوند. در این راستا مدیران و رهبران با استفاده از تشویق و 

های خود باور و ایمان شوند تا کارکنان نسبت به تواناییقدردانی از منابع انسانی موجب می
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های جدید و حلتبع زمینه بروز و ظهور راهو بهداشته باشد و به خودباوری دست پیدا کنند 

 فرد را به ارمغان خواهد آورند.منحصربه

کاری شود که رهبران و مدیران بر ایجاد محیطبنیان پیشنهاد میهای دانشر شرکتد -

گر های یکدیایمن و وجود جوّ دوستانه توجه داشته باشند تا افراد بدون طرد و تضعیف تلاش

صورت آزادانه بیان نمایند که در چنین هایشان را به، پیشنهادات و ایدهو نبود قضاوت

 شود.ای حاصل میهای خلاقانهای نتایج و خروجیعرصه
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