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  بر خلاقیت کارکنان مدیران بررسی تأثیر سبک رهبري

 )صنایع فلزي شهرصنعتی کاوه(مورد مطالعه: 

  2شوقی بهزاد ،1،*آقاجانی طهمورث
  (عهده دار مکاتبات) مربی دانشکده مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد شهر قدس، تهران، ایران1

  علوم وتحقیقات تهران، تهران، ایرانواحد  ،دانشجوي دکتري مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی2
  1392 آبان :پذیرش ،1392شهریور :اصلاحیه ،1392اردیبهشت  :دریافت تاریخ

  چکیده 

جامعه آماري صورت گرفت.  1391در سال  صنعتی کاوه فلزي شهردر صنایع  خلاقیت کارکنانبر  مدیران ثیر سبک رهبريأاین پژوهش با هدف بررسی ت
 گیـري تصـادفی  کاوه بود که از این میان با استفاده از فرمول کوکران و روش نمونهصنعتی از کارکنان شاغل در صنایع فلزي شهر نفر 4700تحقیق شامل 

       تجزیـه و تحلیـل اطلاعـات   ها بر اسـاس پرسشـنامه انجـام گرفـت.     آوري دادهروش جمعنظر گرفته شد.  نمونه در عنوان حجمه نفر ب 355نسبی  ايطبقه
      در دو بخـش مـدل  SMART PLS 2.0 افـزار  سـازي معـادلات سـاختاري و بـه کمـک نـرم      ها با استفاده از روش مـدل ت آمده از اجراي پرسشنامهدسهب

هاي پایایی، روایی همگـرا و روایـی واگـرا مخـتص     شاخص هاي فنی پرسشنامه به وسیلهبخش ساختاري انجام پذیرفت. در بخش اول ویژگی گیري واندازه
PLS هاي پژوهش مورد اسـتفاده قـرار گرفتنـد.    بررسی گردید و اصلاحات لازم صورت پذیرفت. در بخش دوم، ضرایب ساختاري مدل براي بررسی فرضیه

  جامعه پژوهش تأیید کرد.در  خلاقیت کارکنانبر  رامدیران  سبک رهبرينتایج پژوهش تأثیر مثبت و معنادار 
  ، رهبري تحول آفرین، رهبري تبادلی.، سبک رهبريخلاقیت هاي کلیدي:واژه

  مقدمه  -1

دهنـد و  دو پایه اصلی یک سازمان را تشکیل می رهبري سبکو  خلاقیت
امـروزه  براي به وجود آمدن یک سازمان هر دو باید وجود داشـته باشـند.   

زیـرا تغییـرات    دهـد، خلاقیت قسمت مهم زندگی سازمانی را تشکیل می
ها را دگرگون کرده ان محیط فعالیت سازمانسریع همه جانبه جهان آنچن

ها براي سازگاري بـا تغییـرات و تحـولات    ها و مدیران آناست که سازمان
همـه  بنـابراین  هاي نویی براي اقـدامات خـود بیابنـد.    جهانی مجبورند راه

اند. افکار و هاي نو و نظرات بدیع و تازهها براي بقاء نیازمند اندیشهسازمان
شـود و آن را از  همچون روحی در کالبد سازمان دمیده مـی نظرات جدید 
هـاي فشـرده و سـخت، سـلیقه و خواسـت      اما رقابـت  ،دهدفنا، نجات می

ها شده اسـت. در چنـین   بینی ناپذیري امور سازمانمشتریان موجب پیش
شرایطی براي حفظ ارتباط سازمان با مشتریان، از دست ندادن سهم بازار، 

مشتریان، دست یافتن به سهم مناسبی از بازار جهانی،  تأمین نیاز و سلیقه
هـاي  هاي نو و راهباید به اندیشهها توفیق در مبارزه با مشتریان و مانند آن

همین دلیل امروزه خلاقیت و نوآوري بعنـوان یـک   به .]15[ نو دست یافت
هاي توسعه محصول، شناخته شده است میدان رقابتی جدید براي سازمان

رود کـه عـلاوه بـر اینکـه     ندسین و طراحان محصـول انتظـار مـی   و از مه
هـاي فـراوان   شایستگی و لیاقت داشته باشند؛ خلاق، نـوآور و مولـد ایـده   

شـناس در  که رسیدن به ایـن مهـم نیازمنـد رهبرانـی فرصـت      ]31[باشند
  .باشدها میسازمان

زمینه  را در هاهایی است که سازماندنیاي امروز پر از پیچیدگیهمچنین 
 ـ  اسـت  رو سـاخته اي روبهتعالی با مشکلات عدیده رشد و ه و مـدیران را ب

هـاي  دهندگان و رهبران قافله بشریت با چالشسازمان ریزان،عنوان برنامه
هاي دلیل مشکلات و محدودیته رو کرده است. در جامعه ما بفراوان روبه

ده بضـاعت  صنعت کنونی ما نشان دهن ـ تر است.این مشکل نمایان ،خاص
  در این بین باشد.با مسائل و مشکلات سازمانی می هها در مقابلکم سازمان

وري گذار بر بهرهثیرأبعنوان دو عامل مهم ت ،خلاقیتو  سبک رهبرينقش 
افـزایش کیفیـت    و اثربخشی حائز اهمیـت بـوده و بـر بالنـدگی سـازمان،     

رضـایت   ،نانافزایش انگیزش کارک ،موفقیت در رقابت ،تولیدات و خدمات
 اثر داشـته  تنوع تولیداتو  ضایعات و اتلاف منابع ها،کاهش هزینه، شغلی

نیازمنـد بررسـی و مطالعـه     ، بـه همـین جهـت   عملگرایـی اسـت   و مشوق
در این پژوهش از انواع سبک رهبري موجود به بررسی  .]6[ بیشتري است

  پردازیم.آفرین و تبادلی میسبک رهبري تحول
و متحـول امـروزي بـراي نهادینـه     با دنیاي متغیر  باقانطها جهت سازمان

ـــکــ بایســتی قــادر باشــند ان، ـازمـــوآوري در سـردن جــو خلاقیــت و ن
هایی را جهت هدایت و کنترل ایـن تغییـرات بـه مـدد رهبـران      استراتژي
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آفرین با استفاده از ترغیب تحول . در واقع رهبرانآفرین ایجاد نمایندتحول
یک افکار نوآور آنان در کل سازمان، جـو سـازمانی   ذهنی پیروانشان و تحر

آورند که احساس کارکنان را به چالش کشـیده  پذیري به وجود میانعطاف
 .]23، []30[هاي جدید نوآورانه در شغلشان باشند و در جستجوي دیدگاه

از طرف دیگـر، ایـن رهبـران موجـب افـزایش انگیـزش پیـروان، افـزایش         
ازمانی و همچنـین سـبب افـزایش کارآمـدي     اثربخشی و بهبود عملکرد س

  ].39[ گردندخود می
پیرامون تحقیقاتش در مـورد   1آفرین توسط برنزمفهوم اولیه رهبري تحول

آفرین را به عنوان فرآیندي رهبران سیاسی ارائه گردید. برنز رهبري تحول
که در آن رهبران و پیروان همدیگر را به سطح بالاتري از اخلاق و انگیـزه  

آفرین بـه پیـروان خـود کمـک     دهند، تعریف کرد. رهبران تحولرقی میت
کنند که به مسائل قدیمی از دیدگاه جدیدي بنگرند و آن هـا را بـراي   می

انگیزانند. رهبران تحول آفرین بـه پیـروان   تلاش فراتر از حد معمول برمی
و کنند که فراتر از اهداف و علایق شخصی بیاندیشـند  خود چنین القاء می

بر اهداف بزرگتر تیمی، سازمانی، ملی و یا جهانی توجه کنند. این رهبران 
گذارنـد کـه   ي چشم انداز آینده، چنان تأثیري بر پیروان خـود مـی  با ارائه

ها چشم انداز را متعلق به خود دانسته و تلاش وافري براي رسیدن بـه  آن
کنان و ایجـاد  دهند. این رهبران قادرند با هماهنگ کردن کارآن نشان می

انسجام در کل سیستم، مجموعه سازمانی را در جهت چشـم انـداز مـورد    
  ].16[نظر به حرکت درآورند 

آفرین فراتر از ارضاي نیازهـاي فـوري اسـت. رهبـري     هدف رهبري تحول
هـاي شخصـی   بینی و جاذبه هوشی و بسیاري از تواناییآفرین خوشتحول

هاي دیگران پرداختـه و افـراد و   آرمانگیرد تا به ارتقاي خود را به کار می
. در واقـع رهبـري   ]44[ها را به سمت عملکرد بالاتري ارتقا دهـد  سازمان

آفرین یک فرایند آگاهانه معنوي و اخلاقی است که الگوهاي مساوي تحول
والگوهاي قدرت میان رهبران و پیروان را جهـت رسـیدن بـه یـک هـدف      

آفـرین  ادامه به ابعاد رهبـري تحـول   در کند.جمعی یا تحول واقعی بنا می
  کنیم.اشاره می

دهد که به عنوان نفوذ آرمانی رهبرانی را شرح می: 2کاریزما (نفوذ آرمانی)
الگویی واقعی عمل کرده و این عمل مدیران منجر بـه نمـایش رفتارهـاي    

آفـرین  رهبري کاریزماتیک جزئی از رهبري تحـول  .]37[شود مطلوب می
باشد. القاي افتخـار و  هاي آرمانی و رفتار آرمانی میژگیبوده که شامل وی

تـرین  هـا بـراي منـافع گـروه از مشـخص     غرور به پیروان و مشارکت با آن
  ].10[رود هبر به شمار میهاي آرمانی یک رویژگی

آفـرین  هاي رهبر تحـول بخش از توانائی: انگیزش الهام3بخشانگیزش الهام
روان را بـا  ـد کـه پی ـ ـکن ـخصیتی مطرح مـی ر را به عنوان شـبوده که رهب

 کننـده  ایـن عامـل توصـیف   انگیزاننـد.  بخشی به رفتار مناسب، برمیالهام
رهبرانی است که از طریق مشارکت دادن پیروان در ترسـیم چشـم انـداز    

بنـابراین  ]. 36[نماینـد  آینده، تعهد آنها را افزایش داده و ایجاد انگیزه مـی 
به روش خاصـی عمـل کـرده و پیـروان خـود را      آفرین باید رهبران تحول

                                                             
1.Burns 
2.Charism (Idealized influence)  
3.Inspirational Motivation  

تشویق و ترغیب نمایند. چنین رفتاري به طور ضمنی شـامل نشـان دادن   
  ].10[گردد بینی بوده و باعث تشویق کار تیمی میاشتیاق و خوش

-هاي رهبران تحول: ترغیب ذهنی به عنوان یکی از توانائی4ترغیب ذهنی
زي (تغییـر) در سـازمان دارد.   آفرین، نقش مهمی در فرآیند دگرگون سـا 

کنند پیروان خود را بـه خلاقیـت و نـوآوري    آفرین سعی میرهبران تحول
هاي تفکر در مورد حل مسائل را ترغیب کنند. این رهبران، تغییر در روش

    تشویق کرده و از تمثیل و اسـتعاره بـراي افـزایش دانـش آنـان اسـتفاده      
هـاي جدیـد و خـلاق    ست از ایـده بنابراین ممکن ا ]14] ، [19[کنند می

براي حل مسائل استفاده کنند. باس ترغیب ذهنـی را بـه عنـوان عـاملی     
هـا و نیـز آگـاهی از    محرك در پیروان براي تفکر در مورد باورهـا و ارزش 

  ].12[کند ها، بیان میمشکلات و حل آن
-تک آنهاي فردي پیروان، ارتباط با تک: توجه به تفاوت5ملاحظات فردي

ادگیري ـراي ی ـــ ـها بذاري مسئولیتـریق واگـا از طـهک آنـا و تحریـه
ران ــ ـد. رهبـاشن ــبات، مباحث اصـلی در ملاحظـات فـردي مـی    ـتجربی
شـان بـراي   آفرین به زیردستان در برآورده کردن استعدادهاي بالقوهتحول

کنند. به این که باعث افزایش مسئولیت شاغل در سازمان شود، کمک می
نمایـد  ي افـراد تـلاش مـی   توان بالقوه ی دیگر رهبر در جهت توسعهعبارت

آفـرین و  . ملاحظه فردي، عنصري کلیدي در ارتباط بین رهبر تحول]25[
آید. رهبران تحولی ممکن است از تفویض به عنـوان  پیروان به حساب می

ی اسـتفاده  هاي شخصاي جهت کمک به رشد پیروان توسط چالشوسیله
  ].38[ کنند

اما رویکرد رهبري تبادلی تأکید بر اهمیت روابط میان رهبر و پیرو دارد  و
و بر مزایاي دو جانبه که از طریق یک قرارداد ایجاد شده تمرکز دارد و بـر  
اساس این قرارداد رهبر برخی از چیزها مانند پاداش و شناخت را در قبال 

ادامـه بـه بررسـی    . در ]41[کند ها اعطا میتعهد و وفاداري پیروان به آن
  عوامل رهبري تبادلی می پردازیم:

: پاداش هاي مشروط به فرآیند مبادله میان رهبران و 6هاي مشروطپاداش
شود، اشاره هاي خاصی مبادله میپیروان که در آن تلاش پیروان با پاداش

کند تا توافق پیروان را بر سـر  کند. در این نوع رهبري، رهبر تلاش میمی
   هـا پرداختـه  به انجام آن است و آنچه که بـه خـاطر ایـن تـلاش    آنچه نیاز 

  ].13[شود، بدست آورد می
: مدیریت بـر مبنـاي اسـتثناء،    7منفعل) –مدیریت بر مبناي استثناء (فعال

کننـده،  اشاره به رفتار رهبران دارد کـه در بـر گیرنـده انتقادهـاي اصـلاح     
ي حل مشکلات ندهبینی کنبازخور منفی و تقویت منفی و همچنین پیش

باشد. مدیریت مبتنی بر اسـتثناء، دو شـکل دارد: فعـال و    ها میو شکست
منفعل. رهبران تبادلی که بر مبناي یک مدیریت استثناء فعال عمـل مـی   

نمایند و از انجام کارها اطمینان حاصـل  کنند بر کار زیردستان نظارت می
و پیـدا کــردن   کننـد. رهبـر بـراي تشـخیص انحـراف از اسـتانداردها      مـی 

دهد. مـدیرانی کـه   اشتباهات و خطاها، وظایف ضروري و لازم را انجام می
کنند تنها پس از این که مدیریت بر مبناي استثناي غیرفعال را اعمال می

                                                             
4.Intellectual stimulation  
5.Individual Consideration  
6.Contingent reward  
7.management by exeption (active – passive) 
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کنند. یعنی به هاي اقتضایی را اعمال میاستانداردها برآورده نشد، مجازات
ها را قبـل از انجـام   توجه آنشوند تا طور منفعل منتظر اشتباه پیروان می

اقدامات اصلاحی به بازخور منفی یا توبیخ رسمی جلب کنند. با توجـه بـه   
هـا رهبـران،   این که این روش غیرمؤثر بـوده، بـا ایـن حـال بعضـی وقـت      

مدیریت بر مبناي استثناي منفعل یا غیرفعال را به کار می گیرند تا تعداد 
دهنـد  هـا گـزارش مـی   یم بـه آن زیادي از زیردستان را که به طور مسـتق 

هـاي مشـروط و   سرپرستی و نظارت نمایند. این فرآیند نسبت بـه پـاداش  
  ].38[کمتر مؤثر است  آفریناجزاي رهبري تحول

مهم تفاوت رهبري تحول آفرین با رهبري  چهار حوزه ):1( شماره جدول
  ]18[تبادلی 

  رهبران
  آفرینتحول

ادي بیشـتري جهـت کنتـرل    هـا آز پیروان را توسعه داده و به آن
  دهند.رفتارهاي خودشان می

توجه پیروان را از سطح نیازهـاي فیزیکـی بـه سـطح نیازهـاي      
  دهند.روانشناختی ارتقا می

ن از منافع خود بـه نفـع گـروه    ـر رفتـروان را تشویق به فراتـپی
  کنند.می

کننـد و افـراد را   انداز وضعیت آینده مطلوب را تصویر میچشم
  کنند.انداز تشویق میتحقق این چشم جهت

محـیط رقـابتی امـروز     جهـانی در همه جانبه سریع که تغییرات از آنجایی
لاقیت تنها کلید بقاي ها را دگرگون ساخته است، خسازمانحیطه فعالیت 

سـازگاري بـا   هـا بـراي   ردد؛ زیرا مدیران سـازمان گمحسوب میها سازمان
 ]34[د راهکارهاي بدیع را امتحان کنند محیط ناگزیرنتغییرات و تحولات 

کننـدگان متعـدد،   از سوي دیگر مشتري به دلیل روبـرو شـدن بـا عرضـه    
هاي بیشتري در اختیار داشته و در نتیجه خواست و سلیقه متفاوت گزینه

هـا  دهد که براي برآورده ساختن این خواسـته و متغیري از خود نشان می
. راهکارهاي زیادي ]24[دي داشته باشند پذیري زیاها باید انعطافسازمان

هـا از سـوي   براي برون رفت از این نوع بحران به وجود آمده براي سازمان
نویسندگان مختلف ارائه شده است ولی موردي که تقریباً در تمـامی آنهـا   

  ].32]، [29]، [21]، [1[ها است مشترك است، خلاقیت کارکنان سازمان
ختلف و متعددي هاي م خلاقیت را به صورت که داردبیان می سعیدي کیا

ه توان تعریف کرد، اما در همه این تعاریف دو مفهوم تازگی و نو بودن بمی
 ].5[باشدهمراه ارزشمندي و مناسب بودن مشترك می

، خلاقیـت فراینـدي اسـت کـه     )1387( از نظر ملک پور افشـار همچنین 
 ـ   باشد که توسـط گروهـی  اي مینتیجه آن یک کار تازه ه در یـک زمـان ب

خلاقیـت داراي   .]9[عنوان چیزي مفید، رضایت بخش و مقبول واقع شود
؛ کـه عبـارت   8چهار بعد یا ویژگی به این شرح می باشد: سیالی یـا روانـی  

است از توانایی برقراري رابطه معنادار بین فکر و اندیشـه و بیـان، کـه بـر     
شود. گیري میدازهاساس تعداد افکار یا راه حل ها در یک زمان مشخص ان

متداول و خـلاف عـادت رایـج     ؛ توانایی تفکر به شیوه غیر9اصالت یا ابتکار
هاي غیر معمول، عجیب و زیرکانه است. انعطـاف  است، که همراه با جواب

                                                             
8.Fluency  
9.Originality  

ي ؛ اشاره به توانایی تفکر به طرق مختلف براي حل یـک مسـئله  10پذیري
ر حـین انجـام یـک    ؛ شامل توانایی توجه به جزئیات د11جدید است. بسط

  ].6[باشد فعالیت می
اند کـه انـواع سـبک رهبـري مـدیران بـر       تحقیقات متعددي اشاره داشته

توانـد  باشد که این تاثیرات مـی گذار میسازمان تاثیردر  خلاقیت کارکنان
هایی که در باعث بهبود عملکرد سازمان شود. در ادامه به برخی از پژوهش

  شاره خواهد شد.این زمینه صورت گرفته است ا
ارتباط میـان سـبک رهبـري    "شوقی و مرتضوي در پژوهشی تحت عنوان 

، نشان دادند کـه  "مدیران و خلاقیت کارکنان با استفاده از مدل ساشکین
ارتباط معنـاداري بـین خلاقیـت کارکنـان بـا سـبک رهبـري و ابعـاد آن         
(مدیریت پاداش، مدیریت لایق، رهبري عملگـرا، رهبـري خـلاق، رهبـري     
اعتماد، رهبري اطمینان بخش، رهبري ارتباطات، رهبـري فرهنـگ سـاز،    
رهبري احتـرام و رهبـري آینـده نگـر) وجـود دارد کـه بیشـترین میـزان         

  .]43[ باشدهمبستگی مربوط به سبک رهبري پیروگرا می
آفرین و هویت شان با عنوان تاثیر رهبري تحولموریانو و مولرو در پژوهش

آفـرین بـا   سازمانی نتیجه گرفتند که رهبري تحـول  سازمانی بر کارآفرینی
کـه رهبـري تبـادلی بـا     خلاقیت ارتباط مثبت و معناداري دارد در حـالی 

  .]36[ خلاقیت، ارتباط منفی و معکوسی دارد
اي که در رابطه با نقـش یـادگیري سـازمانی در    در مطالعههسیو و چانگ 

تیجـه رسـیدند کـه    انـد بـه ایـن ن   رهبري تحول و نوآوري سازمانی داشته
یادگیري سازمانی و رهبري تحول آفرین ارتباط مثبتی با نوآوري سازمانی 

  .]26[ دارند
همکارانش نیز در پژوهش خود بیان کردند کـه رهبـري بـر رفتـار     چائو و 

ها همچنـین بیـان   نوآورانه کارکنان در صنایع تولیدي اثر مثبتی دارد. آن
       ي کارکنـان اثـر  رفتـار نوآورانـه  کردند که انصـاف و عـدالت سـازمانی بـر     

  . ]17[ گذاردمی
بررسی اثرات رهبري مـدیر  " مارکی و اسکاندورا، در پژوهشی تحت عنوان

بـه   "هایی با تکنولوژي پیشـرفته در شرکت نوآوري در خلاق رکتعامل ش
این نتیجه رسیدند که اثرات اصلی خلاقیت و رفتارهاي رهبـري عملیـاتی   

ت. همچنین نتایج نشـان داد کـه بـالاترین سـطح از     بر کمیت نوآوري اس
مقدار نوآوري در دو قسمت رهبري عملیاتی و خـلاق وجـود دارد و بـین    
رهبري خلاق و عملیاتی با میزان نوآوري رابطه مثبت و معنـاداري وجـود   

هاي این تحقیق این است که رفتار رهبـري خـلاق بـه    دارد. از دیگر یافته
علم در نوآوري در ارتباط اسـت. در ایـن تحقیـق     طور مثبت با استفاده از

ادراك بر این است که مدیر با گسترش برقراري ارتباط با محیط خارجی و 
  .]33[ تواند به خلاقیت و نوآوري دست پیدا کندها میایجاد فرصت

 رهبـري تحـول آفـرین،   "تحـت عنـوان   پژوهشی قاماس اوغلو و آیلسو در 
که رابطه بین رهبري تحولی، خلاقیت  "خلاقیت فردي و نوآوري سازمانی

فردي و نوآوري سازمانی را مورد بررسی قرار دادند به این نتیجه رسـیدند  
توانمندسـازي روانـی، خلاقیـت کارکنـان را      گرا از طریقکه رهبري تحول

و نتایج حاصل از مدل سلسله مراتبی خطی نشان  دهدتحت تأثیر قرار می

                                                             
10.Flexibilty  
11.Elaboration  
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خلاقیت کارکنان رابطه مثبت و معنـاداري   گرا وداد که بین رهبري تحول
وجود دارد. همچنین تجزیـه و تحلیـل آزمـون رگرسـیون نشـان داد کـه       

گرا رابطه مثبتی با نـوآوري سـازمانی دارد. همچنـین نتـایج     رهبري تحول
گـرا و خلاقیـت در نـوآوري    فرضیه مربوط به اثرات مستقیم رهبري تحول

ون کـه متغیـر کنتـرل سـن شـرکت      ، با استفاده از آزمون رگرسیسازمانی
  .]23[ شودکنندگان بود نشان داد که این فرضیه تأیید می

خان و همکاران در پژوهش خود با عنوان رهبري تحول آفـرین و نـوآوري   
اند که رهبري تحول آفرین عامل مهمی براي نوآوري سازمانی اشاره داشته

رهبـري تحـول   سازمانی و مشوق مدیران براي درگیر شدن در رفتارهـاي  
  . ]28[ باشدآفرین براي ارتقاي نوآوري سازمانی می
اثبـات خلاقیـت رهبـري تحـول     "شین و زوها در پژوهشی تحـت عنـوان   

شـرکت را   46کارمند و سرپرستانشـان از   260که بر روي  "آفرین در کره
تـر تحـت نظـر    بررسی کردند به این نتایج رسیدند که کارمنـدان خلاقانـه  

ن هستند و رهبري تحول آفرین یـک رابطـه مثبـت بـا     رهبري تحول آفری
  .]42[ خلاقیت و نوآوري سازمانی دارد

ارتباط بین سبک رهبري تحول آفرین و "رنجبر، در پژوهشی تحت عنوان 
تبادلی با اعتمـاد سـازمانی از دیـدگاه کارکنـان سـازمان آتـش نشـانی و        

ین و بـین رهبـري تحـول آفـر     ، نشـان داد کـه  "ات ایمنی استان قمخدم
تبادلی با اعتماد سازمانی رابطه وجود دارد و نقش رهبري تحول آفرین در 

هـا  باشد. همچنـین یافتـه  افزایش اعتماد سازمانی پر رنگ تر و مؤثر تر می
الهـام بخـش،    نشان داد که بـین نفـوذ آرمـانی، ترغیـب ذهنـی، انگیـزش      

اعتماد هاي مشروط و مدیریت بر مبناي استثنا با ملاحضات فردي، پاداش
گر با سازمانی رابطه مثبت معنادار وجود دارد، اما بین رهبري عدم مداخله

  .]3[ اعتماد سازمانی کارکنان رابطه خطی و معکوس وجود دارد
هـاي رهبـري   رابطـه سـبک  "مرادي چالشتري، در پژوهشی تحت عنـوان  

     تحــول آفــرین و تبــادلی بــا عــدالت ســازمانی و ارائــه مــدل در ســازمان 
، نشـان داد کـه رابطـه مثبــت و    "بـدنی جمهـوري اسـلامی ایــران   تربیـت 

آفرین و عدالت سازمانی با شـهروند سـازمانی   معناداري بین رهبري تحول
وجود دارد. همچنین یافته نشان داد کـه میـان رهبـري تحـول آفـرین و      

  .]8[ تبادلی با عدالت سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد
از مروري بر ادبیـات و پیشـینه پـژوهش بـه دنبـال       لذا در این مقاله پس

و ابعـاد آن   مـدیران  بررسی این موضوع هسـتیم کـه آیـا سـبک رهبـري     
 راسـتا  ایـن  در تـأثیر دارد؟  خلاقیـت کارکنـان  آفرین و تبادلی) بـر  (تحول
   گردند:هاي اصلی و فرعی تحقیق به ترتیب زیر مطرح میفرضیه

  تأثیر دارد. خلاقیت کارکنانبر  نمدیرا : سبک رهبري )Ha(فرضیه اصلی 
 خلاقیـت کارکنـان  سبک رهبري تحول آفرین بر  :)Hb1(فرضیه فرعی اول

  تأثیر دارد.

تـأثیر   خلاقیت کارکنان: سبک رهبري تبادلی بر )Hb2(فرضیه فرعی دوم 
 دارد.

  باشد.می 1شکل  صورت چهارچوب نظري پژوهش بر این اساس به
  
  

 روش شناسی تحقیق -2

استفاده در این پژوهش بر حسب هـدف از نـوع کـاربردي و از     روش مورد
همچنـین بـر مبنـاي نـوع      باشـد. علی می -ها توصیفینظر گردآوري داده

-باشد که در این راستا پرسشنامههاي گردآوري شده از نوع کمی میداده
صـنعتی   در صنایع فلـزي شـهر   هایی براي دریافت نظرات کارکنان شاغل

نتایج درج گردیده است. از آنجایی که در این پـژوهش   توزیع شده و کاوه
رابطه بـین  شود، روش تحقیق از نظر یک رابطه علت و معلولی بررسی می

باشد که براي بررسی همه جانبـه مـدل مفهـومی    متغیرها از نوع علی می
استفاده شده است. این مدل بهترین  12تحقیق از مدل معادلات ساختاري

هـا متغیرهـاي آشـکار داراي    قاتی اسـت کـه در آن  ابزار براي تحلیل تحقی
گیري هستند و همچنین روابط بین متغیرها پیچیـده اسـت.   خطاي اندازه

ها و یا متغیرهـاي  توان از یک سو دقت شاخصبا استفاده از این روش می
قابل مشاهده را اندازه گرفت و از سوي دیگر روابط علـی بـین متغیرهـاي    

. مـدل معـادلات   ]7[بیین شـده را بررسـی کـرد    نهفته و میزان واریانس ت
تشکیل شده  14و مدل ساختاري 13گیريساختاري از دو بخش مدل اندازه

  16و آشــکار 15هــاي مـدل در دو دسـته متغیرهــاي پنهـان   اسـت و متغیـر  

شوند. که سبک رهبري و خلاقیت متغیر پنهان و سبک رهبـري  بندي می
هـاي سـبک   ي هستند که شاخصتحول آفرین و تبادلی متغیرهاي آشکار

گردنـد. از طـرف دیگـر بسـط بـه جزئیـات، انعطـاف        رهبري محسوب می
    پــذیري، ســیالیت و ابتکــار متغیرهــاي آشــکاري هســتند کــه معیارهــاي 

  آیند.گیري خلاقیت به حساب میاندازه
هاي صـنایع فلـزي   جامعه آماري پژوهش شامل کارکنان شاغل در شرکت

نفـر اسـت.    4700اشد که تعداد آنهـا در حـدود   بشهرك صنعتی کاوه می
طبقـه   4شـرکت) بـه    36هاي صنایع فلزي شهرك صنعتی کـاوه ( شرکت
لوازم خانگی هاي تولیدي فلزي آلومینیومی، فلزي غیرآلومینیومی، شرکت

  و خودرو تقسیم شدند.
  گیري و حجم نمونهجامعه آماري، روش نمونه 2-1

 36شرکت از میان 12اي نسبی، بقهگیري تصادفی طاز طریق روش نمونه
عنوان نمونـه انتخـاب گردیـد.    هب فلزي فعالیت دارند،شرکتی که در صنایع

سپس با استفاده از فرمول کوکران، به تعیین حجـم نمونـه بـراي جامعـه     
نفري پرداختیم. براي استفاده از فرمول کوکران مفروضات آن باید  4700

(بـر اسـاس    P=q=50%عبارتند از: لحاظ گردد. مفروضات فرمول کوکران 
آماره استاندارد توزیع نرمال است که در سطح اطمینان  zروش احتمالی)؛ 

% در 5باشد که برابر با حداکثر خطاي مجاز می dاست؛  1.96% برابر با 95
-ها اسـت. حجـم  نیز تعداد کارکنان کل شرکت Nنظر گرفته شده است و 

شـود  محاسبه می 1ن مطابق فرمول کوکرابراساس فرمول )n(نمونه آماري
]4[:  

      2

2 2

z pqNn =
Nd + z pq

                                                           )1(  

                                                             
12. Structural Equation Model 
13. Measurement Model 
14. Structural Model 
15. Latent Variables 
16. Observed Variables 
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نفـري،   4700، با توجـه بـه جامعـه    1بنابراین با استفاده از فرمول شماره 

آخر نیـز، بـا    بعنوان نمونه آماري انتخاب گردید. در مرحلهنفر  355تعداد 
توجه به تعداد کارکنان هر شرکت و نمونه کل، تناسب گرفته شد و نمونـه  

 370لازم بـه ذکـر اسـت تعـداد      هر شرکت بطور جداگانه محاسـبه شـد.  
پرسشنامه تکمیل و تحویل داده شـد   360پرسشنامه توزیع شد که تعداد 

ه از این تعداد نیز پنج پرسشنامه بعلـت نـاقص بـودن    %) ک97(نرخ پاسخ 
هـا  نفـر از آزمـودنی   355کنار گذاشته شد. در نتیجه عملیات آماري روي 

  انجام پذیرفت.

  ها؛ پایایی و رواییابزار گردآوري داده 2-1
به منظور ارزیابی سبک رهبري مدیران از ویرایش دوم پرسشـنامه سـبک   

 2000در سـال   18سط بس و آولیـو که تو MLQ(17رهبري چند عاملی (
تهیه و تنظیم شده است و در بیش از سـی و پـنج نقطـه از جهـان مـورد      
سنجش قرار گرفته و مورد تأیید واقع شده اسـت، اسـتفاده نمـودیم. ایـن     

سـؤال بعـد    20(سوال) می باشد که به ترتیب  گویه 32پرسشنامه داراي 
سـنجد.  را مـی  سـؤال بعـد رهبـري تبـادلی      12رهبري تحـول آفـرین و   

هـا  اي لیکرت براي نمره گذاري ایـن سـؤال  همچنین از مقیاس پنج گزینه
استفاده شده است. در پرسشنامه طراحـی شـده هـر عبـارت داراي پـنج      

به نـدرت و   گاهی اوقات، د= اغلب، ج= همیشه، ب= (الف= گزینه می باشد
  هرگز). ه=

ه نقل از رضـایی  ب 1959ارسال  از سوي دیگر پرسشنامه استاندارد تورنس
ارکنـان  براي سنجش خلاقیـت ک اي با مقیاس سه درجه ]2[و منوچهري 

سـوال تشـکیل شـده     60استفاده شده است. این پرسشنامه نیز در کل از 
 11سوال اول مربوط بـه بعـد سـیالیت یـا روانـی،       16است که به ترتیب 

سوال ادامه مربوط به ابتکـار   22پذیري، سوال بعدي مربوط به بعد انعطاف
  سوال مختص بسط به جزئیات است.  11یا اصالت و درنهایت 

پرسشـنامه   35گیـري پایـایی، یـک نمونـه اولیـه شـامل       انـدازه  به منظور
از هر کدام از پرسشـنامه هـاي خلاقیـت و سـبک رهبـري پـیش آزمـون        

                                                             
17. Multifactor Leadership Question 
18. Bass & Avolio 

ــتفاده از داده   ــا اسـ ــپس بـ ــد و سـ ــده از آن  گردیـ ــت آمـ ــاي بدسـ هـ
ــنامه ــرم  پرسش ــک ن ــه کم ــا و ب ــاري  ه ــزار آم ــایی  PLSاف ــزان پای ، می

ــد. در روش  ــایی شــاخصPLSمحاســبه گردی ــه ١٩، پای ــن منظــور  ب ای
ــی ــتفاده م ــردداس ــاي   . ]40[ گ ــنجش باره ــا س ــز ب ــاخص نی ــایی ش پای

هـاي یـک سـازه بـا     عاملی از طریق محاسبه مقـدار همبسـتگی شـاخص   
شــود کــه اگــر ایــن مقــدار برابــر و یــا بیشــتر از  آن ســازه محاســبه مــی

، مؤیـد ایـن مطلـب اسـت کـه پایـایی در مـورد آن        ]27[شـود 0.4مقدار 
قبـول اسـت. در تحقیـق حاضـر نتـایج مربـوط       گیـري قابـل   مدل انـدازه 

داراي بـار عـاملی بـالاي    کـه همـه سـؤالات     نشـان داد به پایایی شاخص 
    .بودند 0.4

-روایی پرسشنامه توسط دو معیار روایی همگرا و واگرا که مخـتص مـدل  
سازي معادلات ساختاري است، بررسی گشت. در قسمت روایی همگـرا از  

شده) استفاده شد که نتـایج ایـن   استخراج (میانگین واریانس AVEمعیار 
  .نشان داده شده است) 2ول شماره (معیار براي متغیرهاي پژوهش در جد

  
  هاي پژوهش): نتایج میانگین واریانس استخراج شده سازه2جدول شماره (

  متغیر
رهبري تحول 

  آفرین
  رهبري تبادلی

بسط به 
  جزئیات

  ابتکار  سیالیت  انعطاف پذیري

AVE  0.721  0.699  0.683  0.654  0.649  0.675  

  
. ]27[باشـــد مـــی AVE ،0.5مقـــدار مـــلاك بـــراي ســـطح قبـــولی 

ــادیر     ــامی مق ــت، تم ــخص اس ــالا مش ــدول ب ــه از ج ــه ک  AVEهمانگون
بیشـتر بـوده و ایـن مطلـب مؤیـد ایـن        0.5هـا از مقـدار   مربوط به سـازه 

  است که روایی همگراي پرسشنامه حاضر در حد قابل قبول است. 
هـاي یـک سـازه بـا     روایی واگرا، میـزان تفـاوت بـین شـاخص     در قسمت

شـود. ایـن کـار از طریـق     هاي دیگر در مدل مقایسه میهاي سازهشاخص
هـا  هر سازه با مقادیر ضـرایب همبسـتگی بـین سـازه     AVEمقایسه جذر 

                                                             
19. Item Reliability 

Hb2 

Hb1 

Ha 

 ): مدل مفهومی تحقیق1(شماره شکل 

 تحول آفرین

 تبادلی

  خلاقیت کارکنان 

 ابتکار

 سیالیت

 

 انعطاف پذیري

 بسط به جزئیات

 سبک رهبري
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گردد. براي این کار یک ماتریس باید تشکیل داد کـه مقـادیر   محاسبه می
باشد و مقادیر پـایین و  هرسازه می AVEایب قطر اصلی ماتریس جذر ضر

هاي دیگر اسـت.  بالاي قطر اصلی، ضرایب همبستگی بین هر سازه با سازه
  :) نشان داده شده است3این ماتریس در جدول شماره (

  
ها و ضرایب همبستگی سازه AVE): ماتریس مقایسه جذر 3دول شماره (ج

  (روایی واگرا)

انعطاف   سیالیت  ابتکار
  پذیري

بسط به 
  جزئیات

رهبري 
  تبادلی

رهبري 
تحول 
  آفرین

  هاسازه
  

  رهبري تحول آفرین  0.849          

ک 
سب

ي 
هبر

ر
  

  رهبري تبادلی  0.423  0.836        
  بسط به جزئیات  0.180  0.242  0.826      

ت
لاقی

خ
  

  انعطاف پذیري  0.211  0.294  0.263  0.809    
  سیالیت  0.255  0.223  0.394  0.497  0.806  

  ابتکار  0.248  0.183  0.268  0.428  0.422  0.822
  

هرسـازه از   AVEباشـد، جـذر   همانگونه که از ماتریس بالا مشـخص مـی  
هاي دیگر بیشتر شـده اسـت کـه ایـن     ضرایب همبستگی آن سازه با سازه

  باشدها میدن روایی واگراي سازهطلب حاکی از قابل قبول بو

  یافته هاي تحقیق  -3

و معلولی بین سبک رهبري همراه با ابعاد آن بـا   در این مرحله رابطه علت
خلاقیت کارکنان در قالب بخش مـدل سـاختاري سـنجیده شـده اسـت.      

) نمایان است، تأثیر سبک رهبري و ابعـاد آن بـر   2همانطور که در شکل (
 چنـین بعـد رهبـري تحـول    دار و مثبت است. هـم خلاقیت کارکنان معنی

   دارد. کارکنان ترین تأثیر را بر خلاقیتآفرین قوي
هـاي فرعـی   اثبات کننده فرض اصـلی و همچنـین فرضـیه    PLSخروجی 

کـه تمـامی   ) نمایان است. از آنجـایی 4تحقیق است که در جدول شماره (
  شوند. یمها تایید  یهفرضهستند، تمامی  1.96بالاي  tمقادیر 

  
  
  
  
  
  
  

 
 
 
 
 

 
  

0.59 

0.68 

0.76 

 تحول آفرین

 تبادلی

خلاقیت  سبک رهبري
 کارکنان

 بسط به جزئیات

 انعطاف پذیري

 سیالیت

 ابتکار

  : ضرایب تأثیر علی مدل پژوهش)2( شماره شکل
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  هاي پژوهشفرضیه): بررسی 4جدول شماره (

  یه هافرض
ضرایب 

  استاندارد شده
  مقدار آماره
t-value  

  نتیجه

  قبول  11.46  0.59  خلاقیت ←سبک رهبري
 قبول  15.98  0.76  خلاقیت ←رهبري تحول آفرین

 قبول  12.44  0.68  خلاقیت ←رهبري تبادلی

   گیريبحث و نتیجه -4

نفوذ در افراد به  عنوان یکی از وظایف مهم مدیران علم و هنره رهبري ب
سبک رهبري تعیـین کننـده جـو،    و  باشدمنظور دستیابی به اهداف می

هـاي  تئـوري در گذشـته   فرهنگ و راهبردهاي حاکم بر سـازمان اسـت.  
انـد کـه قـدرتی در بـالاي     سنتی رهبري مبتنی بر سلسله مراتبی بـوده 

ان شد و پیـرو سازمان وجود داشت و دستورات از بالا به پایین دیکته می
تر به عنوان یک عضو سازمانی، ملزم بـه پیـروي از ایـن    در سطوح پایین

دستورات بودند، اما امروزه بنا به دلایلـی از جملـه پیشـرفت در سـطح     
باشـد.  هـاي سـنتی رهبـري دیگـر پاسـخگو نمـی      سواد کارکنان تئوري

ضرورت وجود خلاقیت و نوآوري در سازمان ها به حدي است همچنین 
عدم وجود خلاقیت را برابر بـا نـابودي سـازمان در دراز    که برخی منابع 

د، ـه باش ــوآوري نداشت ــ. سازمانی که خلاقیت و ن]20[اند مدت دانسته
شـود؛ از ایـن   تواند بقا یابد و در طول زمان از صحنه رقابت محو مینمی

هایی هستند تا خلاقیت فـردي و  ها پیوسته در جستجوي راهرو سازمان
 ]1[ یت نموده و آن را بین کارکنـان خـود تـرویج دهنـد    سازمانی را تقو

تواند به ارتقاي کمیـت و کیفیـت   ها میزیرا افزایش خلاقیت در سازمان
ها، جلوگیري از اتلاف منابع، کاهش بوروکراسـی،  خدمات، کاهش هزینه
وري، ایجـاد انگیـزش، افـزایش رضـایت شـغلی و      افزایش کارایی و بهره

 همین جهت. به]٣٠[ ن کارکنان سازمان شودکاهش نرخ جابجایی در بی
 خلاقیت کارکنان صنایع فلزي شهر میان سبک رهبري مدیران وارتباط 

نتایجی را در اختیـار   مورد مطالعه قرار گرفت و اطلاعات و صنعتی کاوه
  پردازیم:می ها به شرح آنکه در ادامه بر اساس فرضیه ما قرار داد

بـر خلاقیـت کارکنـان تـأثیر دارد:      سبک رهبري مدیران فرضیه اصلی:
هـاي همـه کارکنـان    سبک رهبري مؤثر باید مسیري را در جهت تلاش

براي به انجام رساندن اهداف سازمان فراهم آورد. بـدون وجـود رهبـري    
ممکن است حلقه اتصـال موجـود در میـان اهـداف فـردي و سـازمانی       

نـامطلوبی  تواند به یک موقعیت ضعیف و گسیخته شود. این موضوع می
منجر شود که در آن، کار انفرادي صرفاً در جهت دسـتیابی بـه اهـداف    
فرد صورت گیرد و در عین حال کل سازمان کارایی و کفایت خـود را از  

 مستقیم رابطه دست داده و از دستیابی به اهداف خویش باز ماند. بیان
خلاقیت کارکنـان   تغییر در سبک رهبري، با که معناست بدین فرض در

از سـبک رهبـري متناسـب بـا      که مدیرانش سازمانی یابد.نیز تغییر می
 در جدیـد  هـاي ایده شکوفایی موجب تواندمی سازمان خود بهره بگیرد،

 نهایت در و گردد افراد در باعث خلاقیت جدید هايایده این و شود، افراد
 خواهـد شـد. پـس    سازمان در کارآفرینی و نوآوري موجب خلاقیت این

از سبک رهبري مناسب برخوردار است با ایجاد خلاقیت در  که سازمانی

 در فـرض  تواند باعث بهبود عملکـرد کارکنـان شـود. ایـن    کارکنان می
مثبـت   همبسـتگی  ضـریب  نـوع  اسـت؛ زیـرا   شـده  تأییـد  حاضر تحقیق

 .قابل قبول هسـتند  %95 اطمینان در سطح tضرایب  و است (مستقیم)
، مـارکی و  2012سـال   وقی و مرتضويهاي شنتایج این فرضیه با یافته

  همخوانی دارد. 2003در سال و شین و زوها  2010سال اسکاندورا 
آفرین بر خلاقیت کارکنان تـأثیر  بک رهبري تحول فرعی اول: س فرضیه

شود، از جمله اینکه اي میدارد: رهبري تحول آفرین موجب نتایج ارزنده
هاي بنیـادین مشـترك   ارزشاین رهبران، با ایجاد چشم انداز، اهداف و 
سـازي، ایجـاد تغییـر،    ها، تیمموجب بهبود توانمندسازي، توسعه قابلیت

 فرضـیه  شوند. اینیادگیري سازمانی و همچنین گرایش استراتژیک می
 مثبـت  همبسـتگی  ضـریب  نـوع  زیرا است؛ شده تأیید حاضر تحقیق در

قبول  قابل %95 اطمینان در سطح tهمچنین ضرایب  و (مستقیم) است
شـرکت   اگـر مـدیران   کـه  نمود گیرينتیجه توان می بنابراین، باشند.می

از سبک رهبري تحول آفرین بهره برند، می توانند با خلق  بهینه تکنیک
اي از رشد و شـکوفایی را فـرا   ها و چشم اندازهاي جدید، مسیر تازهایده

بین مدیران ها قرار دهند و با ایجاد تعهد و اشتیاق وافر در روي سازمان
و کارکنان، اعضاي سازمان را براي ایجـاد تغییـرات بنیـادین، تحـول در     

هاي لازم ها و توانمنديلوده سازمان به منظور کسب آمادگیارکان و شا
هاي بالاتري از عملکرد آرمـانی  جهت حرکت در مسیر جدید و فتح قله

یـادگیري   بسیج نمایند. بنابر این، این رهبران با گام برداشتن در جهـت 
هاي تیمی و ایجاد تغییر، به خلاقیت کارکنـان کمـک   سازمانی، فعالیت

هاي صنایع فلزي و پیشی کنند، که این امر می تواند به رشد شرکتمی
موریانو و هاي نتایج این فرضیه با یافته .گرفتن از رقباي خود کمک کند

و ، قامـاس اوغلـو و آیلس ـ  2011سـال  هسیو و چانگ  2011سال مولرو 
  همخوانی دارد. 2009در سال و خان و همکاران  2009سال 

تـأثیر دارد:   کارکنانسبک رهبري تبادلی بر خلاقیت  فرعی دوم: فرضیه
آورد، از جملـه  اي را براي سازمان پدیـد مـی  رهبري تبادلی نتایج ارزنده

که این رهبـران بـا همـاهنگی و پیوسـتگی در کـار و از بـین بـردن        این
آورد بـه  اهنگی و توافقی که بین کارکنان به وجـود مـی  اختلافات با هم

کـه اگـر مـدیران تـوان حـل      تعالی سازمان کمک می کنـد. بـه طـوري   
اختلافات و کاهش هنجارهاي منفی بـین کارکنـان را داشـته باشـند و     

ها به خوبی حفظ نمایند، اعتمـاد بـین آنهـا    میزان تعامل را در میان آن
تواننـد بـه طـور غیرذاتـی بـراي انجـام       یابد و کارکنـان مـی  افزایش می

شان ترغیب شوند. فرضیه فرعی دوم تحقیق حاضر نیز از طریـق  کارهاي
% تأیید گشت. 95در سطح اطمینان  tضریب مثبت و معناداري ضریب 

نیـا  ، کرمی1389سال  هاي حسینی و همکاراننتایج این فرضیه با یافته
و جواهري کامـل  1388سال تري مرادي چالش ،1389سال و همکاران 

تحقیـق موریـانو و    همخوانی دارد. اما با نتیجه1388سال  و کوثر نشان
  هـا در پـژوهش خـود بیـان     باشـد. آن همسو نمـی  2011در سال مولرو 

باشـد  اي معکوس با خلاقیت میکنند که رهبري تبادلی داراي رابطهمی
دنبـال  زیرا رهبران تبادلی به دنبال حفظ وضـع موجـود هسـتند و بـه     

گرفته رسمی  ساختارهاي سازمانی بوروکراتیک و فرهنگ سازمانی شکل
هستند که تغییر را به دنبال ندارد و در نتیجه این رهبـران تـاثیري بـر    
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بهبود فرهنگی که رفتارهاي خلاقانه در میان کارکنـان را اشـاعه دهـد،    
  ندارند.

  پیشنهادات بر اساس یافته هاي پژوهش 4-1
آفرین و تبـادلی) و اهمیـت هـر یـک بـه      (تحول بريهاي رهانواع سبک
ایی بـا انـواع   ـکه مدیران پس از آشن ـ راـود، چـوزش داده شـمدیران آم

توانند در رشد خلاقیت کارکنـان اثرگـذار بـوده و    هاي رهبري میسبک
ها نشان داد طور که یافتهنهایتاً به کارآفرینی سازمان کمک کنند. همان

تواند منجر به خلاقیـت  آفرین میرهبري تحول بر خلاف رهبري تبادلی،
کارکنان شود بنابراین پیشنهادهاي زیر براي مدیران در راسـتاي بهبـود   

  شود:فلزي پیشنهاد میخلاقیت کارکنان در صنایع
 پـذیري، پـذیرش و اسـتقبال از تغییـرات     پذیري، ریسـک با انعطاف

 الگوي کارکنان در این زمینه شوند.
 نی جهت به چالش در آوردن افکـار، تصـورات و   ذهاز طریق ترغیب

ها و باورهایشان استفاده کنند. این خلاقیت پیروان و شناخت ارزش
امر مستلزم آن است که رهبران، پیروان را در جهت آزمایش دوباره 

 هاي سنتی حل مسائل، سوق دهند.روش
 هاي جدیـد مـورد   اشتباهات کارکنان را هنگام انجام کارها به روش

قاد قرار ندهند؛ زیرا این امر موجب سرکوب خلاقیت در کارکنان انت
 داشـته  توجـه  کارکنان فردي هايتفاوت بهگردد. همچنین باید می

 باشند.
 هـاي آموزشـی   ان حوزه خلاقیت سـازمانی دوره ـاز طریق کارشناس

هاي حل خلاقانـۀ مسـائل بـراي کارکنـان برگـزار      هاي مهارتروش
 کنند.

 هـاي  ها، تجربهایده فکر،ي هااتاق و شنهاداتیپ منظا جادیا قیطر از
 نیا در دیجدي هاياستراتژ و هاينوآور و راهکارها موفق یا ناموفق،

 .دهند قراری بررس مورد وي جمع آور حوزه را
 سـوالات  تخیلـی،  گردش اجباري، ارتباط مغزي، (تحرك) از پایش 

 وازي؛ ایجـاد م ـ تفکـر  طبیعـت،  از الگوبرداري تکنیک برانگیز، ایده
 ـ در نوآوري و پژوهشی هسته  منظـور پـرورش خلاقیـت   ه سازمان ب

 کارکنان استفاده کنند.
     هـا  ارتباطات غیررسمی خود را بـا کارکنـان افـزایش دهنـد و از آن

تواند از طریق حمایت مدیران از حمایت بعمل آورند که این امر می
در نظـر   ها و پیشنهادهاي کارکنان صـورت گیـرد، البتـه بایـد    ایده

داشت که این حمایت در عمـل باشـد و نـه در ظـاهر چراکـه اگـر       
 حمایت در ظاهر باشد امکان دارد نتیجه عکس دهد.

  معیار پیشرفت کارکنان را بیشتر بر اساس عملکرد در نظر گیرند تا
سابقه خدمت و تحصیلات، زیرا این موضوع باعث تشـویق کارکنـان   

هـاي  گردد در فرمن پیشنهاد میگردد. بنابرایبه خلاقیت در کار می
گیرد تغییراتی در راسـتاي  اي صورت میارزیابی که به صورت دوره

 توجه بیشتر به عملکرد صورت گیرد.
   عوامل تأثیر گذار در رشد خلاقیت کارکنان را شناسایی کنند و بـه

 حذف یا تقویت آنها مبادرت ورزند.

 و را تشویقـزی ،پاداش و تشویق کارکنان موفق و اصلاح نظام حقوق 
  انگیزشی در خلاقیت است. یپاداش عامل
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