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 چکیده

ش رهبری مدیران بر خلاقیت کارکنان با توجه به نقاین پژوهش با هدف بررسی تأثیر سبک
در بیمارستان مدرس شهرستان ساوه انجام گرفت. جامعه آماری  1391سازمانی در سال میانجی فرهنگ
نفر از کارکنان بود که از این میان با استفاده از فرمول کوکران و روش نمونه گیری  299تحقیق شامل 
ها بر اساس سه آوری دادهنفر به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شد. روش جمع 168تصادفی ساده 

، خلاقیت تورنس و فرهنگ سازمانی دنیسون انجام گرفت. تجزیه و MLQرهبری پرسشنامه سبک
 LISREL  افزارسازی معادلات ساختاری و به کمک دو نرمتحلیل اطلاعات با استفاده از روش مدل

خش مدل گیری و بخش ساختاری صورت پذیرفت. در بدو بخش مدل اندازهدر  Smart PLS 2و 8.8
های فنی پرسشنامه بررسی گردید و اصلاحات لازم اعمال شد و در بخش ساختاری، گیری ویژگیاندازه

های پژوهش مورد استفاده قرار گرفتند. نتایج پژوهش حاکی ضرایب ساختاری مدل برای بررسی فرضیه
سوی دیگر تأثیر معنادار  رهبری مدیران بر خلاقیت کارکنان از یک سو و ازاز تأثیر مثبت و معنادار سبک

 باشد.ی میان سبک رهبری و خلاقیت میمتغیر میانجی فرهنگ سازمانی بر رابطه

 سبک رهبری، فرهنگ سازمانی، خلاقیت، بیمارستان مدرس  کلیدی: های واژه
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 مقدمه

 تعالی با را در زمینه رشد و ها هایی است که سازماندنیای امروز پر از پیچیدگی
        ریزان،عنوان برنامه هو مدیران را ب است رو ساختهای روبه دهمشکلات عدی

رو کرده است. در های فراوان روبهدهندگان و رهبران قافله بشریت با چالشسازمان
در  تر است.این مشکل نمایان ،های خاصدلیل مشکلات و محدودیته ب هابیمارستان

عامل مهم  سهعنوان ه ب لاقیت،خو  رهبری، فرهنگ سازمانیسبکاین بین نقش 
 حائز اهمیت بوده و بر بالندگی سازمان، هابیمارستان وری و اثربخشیثیرگذار بر بهرهأت

و  شغلیرضایت ،افزایش انگیزش کارکنان ،موفقیت در رقابت ،افزایش کیفیت خدمات
 ، به همین جهتو مشوق عملگرایی است اثر داشته و اتلاف منابع هاکاهش هزینه

 .(1391،18)شوقی و مرتضوی،ازمند بررسی و مطالعه بیشتری استنی
زیرا تغییرات سریع  دهد،خلاقیت قسمت مهم زندگی سازمانی را تشکیل می امروزه

ها و ها را دگرگون کرده است که سازمانهمه جانبه جهان آنچنان محیط فعالیت سازمان
های نویی برای ی مجبورند راهها برای سازگاری با تغییرات و تحولات جهانمدیران آن

های نو و نظرات بدیع ها برای بقا نیازمند اندیشههمه سازمانبنابراین اقدامات خود بیابند. 
شود و آن را از اند. افکار و نظرات جدید همچون روحی در کالبد سازمان دمیده میو تازه

مشتریان موجب های فشرده و سخت، سلیقه و خواست اما رقابت ،دهدفنا، نجات می
ها شده است. در چنین شرایطی برای حفظ ارتباط سازمان بینی ناپذیری امور سازمانپیش

با مشتریان، از دست ندادن سهم بازار، تأمین نیاز و سلیقه مشتریان، دست یافتن به سهم 
نو  هایها  باید به اندیشهمناسبی از بازار جهانی، توفیق در برخورد با مشتریان و مانند آن

  (.1،129،2008)بولانوسکیهای نو دست یافتو راه
هایی هستند که خلاقیت و نوآوری، نوک های موفق، سازمانبنابراین سازمان

های امروزی برای ادامه حیات، عبارتی سازمانه دهد. بپیکان حرکت آنان را تشکیل می
ر باشند تا بتوانند ها، افرادی خلاق و نوآوبایستی پویا بوده و مدیران و کارکنان آن

توان گوی نیازهای جامعه باشند. میسازمان را با این تحولات منطبق ساخته و جواب
گفت در سیستم اقتصاد جهانی و رقابت روزافزون موجود، خلاقیت و نوآوری در حکم بقا 

که نبود خلاقیت و نوآوری را برابر با نابودی  طوریه و کلید موفقیت سازمان است، ب

                                                           
1 - Bolanowski 
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تواند بقا یابد و در اند. سازمانی که خلاقیت و نوآوری نداشته باشد، نمیدانستهسازمان 
 (. 1،95،2008)رندالشودطول زمان از صحنه محو می

اند؛ به طوری که دانشمندان، خلاقیت را با تعابیر متعدد و متنوعی تعریف کرده
ست؛ برای مثال، گاهی هر تعریف فقط بیانگر یک بعد از ابعاد مهم فراگرد خلّاقیت ا

فراگرد خلّاقیت عبارت است از هر نوع فراگرد »(، معتقد است که 2001هربرت فوکس)
همچنین به اعتقاد جرج « ای را به طور مفید بدیع حل کند.لهأتفکّری که مس

توانایی ربط دادن و وصل کردن موضوعات، صرف نظر از اینکه در چه »(، 1999سیدل)
 اریک فروم« رد، از مبانی بهره گیری خلّاق از ذهن است.ای انجام گیحوزه یا زمینه

« خلاقیت، توانایی دیدن )آگاه شدن( و پاسخ دادن است»(، نیز معتقد است که 2000)
توانایی  از (، خلاقیت عبارتست2004)2به اعتقاد سانتروک (.119،1384)پیرخایفی،

برای های منحصر حلبه راههای تازه و غیرمعمول و رسیدن اندیشیدن درباره امور به راه
خلاقیت تعامل میان استعداد، فرایند و محیط (. در حقیقت 1388،19)صمدآقایی، مسائل

را که هم جدید و هم مفید است  یاست که بوسیله آن فرد یا گروه، محصول قابل درک
(. 3،210،2008)میکل و پلاکرکنندعنوان زمینه اجتماعی تعریف شده تولید میه ب

 باشد: ( خلاقیت مرکب از چهار بعد زیر می1989) 4اعتقاد تورنس همچنین به
: عبارت است از توانایی برقراری رابطه معنادار بین فکر و اندیشه و بیان، که بر 5سیالیت

 شود.ها در یک زمان مشخص اندازه گیری میاساس تعداد افکار یا راه حل
  عادت رایج است، که همراه با شیوه غیرمتداول و خلاف توانایی تفکر به : 6ابتکار

 های غیر معمول، عجیب و زیرکانه است.جواب
 له جدید است.أ: اشاره به توانایی تفکر به طرق مختلف برای حل یک مس7پذیریانعطاف

باشد )شوقی و : شامل توانایی توجه به جزئیات در حین انجام یک فعالیت می8بسط
 (.1391،73مرتضوی،

                                                           
1- Randall. 
2- Santrock. 
3- Makel and Plucker. 
4-Torrance. 
5-Fluency.  

6-Originality.  

7-FleXibilty.  
8-Elaboration.  
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ریزی، سازماندهی و کنترل، از وظایف ضروری و برنامه در کنار سازمانرهبری 
شود و نقشی اساسی در اداره سازمان دارد؛ این اهمیت تا آنجاست که مهم مدیر تلقی می

ترجمه پارسائیان و  ،1،1998کنند )رابینزمی را رهبران سازمانی قلمداد مدیران
ی بماند، وجود رهبری واجب و موفق باق ی(. بنابراین برای اینکه سازمان1390،184اعرابی،

توانند در راه رسیدن ضروری است، حتی بهترین کارکنان نیز نیاز دارند، بدانند چگونه می
 (. 2،89،2009)چو و تی سنگبه اهداف سازمانی مشارکت داشته باشند

های مدیران ها، صفات و مهارتای از نگرشمجموعهرهبری عبارت است از سبک
ها، اعتماد به کارمندان، تمایلات رهبری و احساس مل نظام ارزشکه بر پایه چهار عا

تعیین کننده جو،  رهبریطورکلی سبکه . بدرگیهای مبهم شکل میامنیت در موقعیت
در این پژوهش برای (. 3،122،2009)روولدفرهنگ و راهبردهای حاکم بر سازمان است

شد که در آن ابعاد سبک ( استفاده 2000)4بررسی سبک رهبری از مدل باس و اولیو
آفرین، تبادلی و عدم مداخله گر تقسیم می شود که دو بخش رهبری به سه بخش تحول

 باشد.اول مد نظر این پژوهش می
گردد که در صدد است، از طریق به عملکرد رهبری اطلاق می :آفرینتحولرهبری

پیروان را  8فردیلاحظاتو م 7ذهنی، ترغیب6بخش، انگیزش الهام5 نفوذ آرمانی )کاریزما(
  (.9،144،2008)باس و باسدر مداری فراتر از منافع زودگذر، شخصاً به حرکت وادارد

(، رهبری تبادلی عبارتست از رهبری مبتنی بر 1978)10تبادلی: به اعتقاد برنزرهبری
ابعاد آن شامل  ومبادله بین رهبر و پیرو بطوری که تمایلات فردی طرفین تأمین گردد 

می باشد )شوقی،ب و  12منفعل( –)فعال و مدیریت بر مبنای استثنا 11اش های مشروطپاد
 (. 1391،111شوقی،آ،

                                                           
1-Robbins. 
2-Cho & Tseng. 
3- Rowold. 
4-Bass & Avolio. 
5-Charism (Idealized influence).  
6-Inspirational Motivation.  
7-Intellectual Stimulation.  
8-Individual Consideration.  
9 -Bass and Bass. 
10-Burns. 
11-Contingent reward.  
12-Management by exeption (active – passive.( 
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و متحول امروزی برای نهادینه کردن جو با دنیای متغیر  انطباقها جهت سازمان
هایی را جهت هدایت و بایستی قادر باشند استراتژیخلاقیت و نوآوری در سازمان، 

آفرین . در واقع رهبران تحولآفرین ایجاد نماینده مدد رهبران تحولکنترل این تغییرات ب
با استفاده از ترغیب ذهنی پیروانشان و تحریک افکار نوآور آنان در کل سازمان، جو 

آورند که احساس کارکنان را به چالش کشیده و در پذیری به وجود میسازمانی انعطاف
 1،2009)قاموسلوقلو و آیلسی شان باشنددر شغل های جدید نوآورانه جستجوی دیدگاه

از طرف دیگر، این رهبران موجب افزایش انگیزش پیروان، افزایش اثربخشی و (. 187،
)رافرتی و  گردندبهبود عملکرد سازمانی و همچنین سبب افزایش کارآمدی خود می

  .(2،210،2009گریفین
-رهبری تحول آفرین فراتر از ارضای نیازهای فوری است.رهبری تحول هدف

    های شخصی خود را به کار بینی و جاذبه هوشی و بسیاری از تواناییآفرین خوش
ها را به سمت عملکرد های دیگران پرداخته و افراد و سازمانگیرد تا به ارتقای آرمانمی

 (. 3،271،2010)اسکاکن و همکاران بالاتری ارتقا دهد
ها را وادار تجارت امروز، سازمان همچنین باید توجه داشت که پیچیدگی محیط

های خود را در پاسخگویی به تغیرات محیطی افزایش دهند. از طرفی کرده تا توانایی
های جدید در تکوین رسالت و زاهای پرشتاب و چالشهای اجتماعی، فناوریدگرگونی
ری ام را پذیری و آمادگی برای رویارویی با شرایط جدیدها، ضرورت انعطافسازمان

در عصر ما برای بقا و پیشرفت و حتی حفظ وضع بنابراین اجتناب ناپذیر ساخته است. 
جریان نوجویی و نوآوری را در سازمان تداوم بخشید تا از رکود و نابودی آن  دبایموجود، 

)دنگ؛ ژانگفن و ، که رسیدن به این مهم نیازمند فرهنگی مناسب استجلوگیری شود
سازمانی باید بتواند عامل بقای سازمان و زمینه رشد سازمانی نگفره (.4،16،2011دنگتائو

توان سازمانی اثر بخش نمیرا در جهت جهانی شدن فراهم نماید. بدون داشتن فرهنگ
های فکری، داشت. نوآوری در واقع، تغییر و انطباق سرمایه خلاقانههای انتظار فعالیت

زمینه مناسب برای رشد فرهنگ  ومحیط متغیر است  بستریادگیری و خلاقیت در 

                                                           
1 -Gumusluoglu &Ilsey 
2 -Rafferty and Griffin  
3- Skakon & et al 

4-Dong;Zhongfeng and Dongtao 
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، واکنش به تغییرات از سطوح بالای خطرپذیری، پویاییسازد که را فراهم می خلاقانه
)والنسیا؛ سانز و باشدپذیری و آزادی در سازمان برخوردار میمحیطی، ایجاد تغییر، انعطاف

 (. 1،7،2010جیمنز
ران بر این باورند، نظ ضرورت توجه به فرهنگ سازمانی تا جایی است که صاحب

وجود آید فرهنگ آن سازمان باید ه اگر قرار است در یک سازمان تغییرات مؤثر و پایدار ب
ها را باید در فرهنگ آن عبارت دیگر موفقیت و شکست سازمانه دستخوش تغییر شود. ب

توانند خود جستجو نمود. لذا مدیران با دست یازیدن به فرهنگ و بهره گرفتن از آن می
های جدیدی برای سازمان و پیشرفت حلهای گذشته رها ساخته و راها از بند راه حلر

  (.2،210،2004) لائو و انجیئو آن فراهم آورند
های مختلف ارائه شده است.  تعاریف متعددی برای فرهنگ سازمانی از دیدگاه

اعضای ( فرهنگ را به عنوان سیستمی از مفاهیم و عقاید مشترک بین 2005) 3رابینز
باشد،  ها نسبت به یکدیگر و افراد خارج از سازمان میی رفتار آن سازمان که تعیین کننده
های ( اشاره می کند که فرهنگ سازمانی همان ارزش2000) 4تعریف می کند. دنیسون

ها و اصول اخلاقی می باشند که نقش پایه ای را برای یک سیستم مدیریت اساسی، باور
ی مهم در ( فرهنگ سازمانی نیروی محرکه1986) 5د. از نظر بارنیسازمانی ایفا می کن

( نیز بیان 2010) 7تسنج (.297،ص6،2011)ونگ و همکارانجنبش سازمان ها می باشد
 گذارد .دارد که فرهنگ سازمانی بر تعاملات بین اعضا و ارزش های آنان اثر میمی

 محیط سازمان است که بامینیاتوری از فرایندهای کلان فرهنگی  ،سازمانفرهنگ
هایی مانند فناوری اطلاعات و ارتباطات، پدیده جهانی شدن و چگونگی ظهور مقوله

های های جمعیت شناختی، آموزش مداوم، انفجار دانش، بحرانآن، دگرگونی با برخورد
 اخلاقی، سازمان یادگیرنده و رشد فزاینده دانش، توجه به کیفیت و اثربخشی در 

                                                           
1 -Valencia; Sanz and Jimennez 

2 -Lau and Ngo. 

3-Robbins. 

4-Denison. 

5-Barney. 

6 -Wang and et al. 

7-Tseng. 
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ضرورت بسترسازی مناسب در فرهنگ سازمانی خلاق را در همه سطوح  ،هاسازمان
 (. 1،78،2011)جولیانمایدسازمانی ایجاد می

ی ی هامدل های مختلفی برای پژوهش های مرتبط با فرهنگ سازمانی و ویژگ
رهنگ دل فآن ارائه گردیده است. در این پژوهش برای شناخت فرهنگ سازمان از م

 یدتر و کاملکه نسبت به مدل های دیگر فرهنگ سازمانی جد (2006سازمانی دنیسون )
 ( نمایان است:1تر می باشد، استفاده شده است. این مدل در شکل )

 ازگاریار، سکهای فرهنگی عبارتند از: درگیر شدن در بر اساس این مدل, ویژگی
 موریت یا رسالت، پایداری.أ)انطباق پذیری(، م

ادامه  ها درنهای اندازه گیری آهمراه با شاخصها توصیف هر یک از این ویژگی
 آمده است:

مان سازند، سازهای اثر بخش افرادشان را توانمند میسازمان الف(درگیرشدن در کار:
مه ا در هنی رهای منابع انسادهند و قابلیترا بر محور گروههای کاری تشکیل می

 عنوان به ده و خود راسازمان به کارشان متعهد ش یدهند. اعضاسطوح توسعه می
کنند که س میکنند. افراد در همه سطوح احساای از پیکره سازمان احساس میپاره

کار  وست ثر اؤگیری نقش دارند و این تصمیمات است که بر کارشان مدر تصمیم
 (.156، 1388ه، نیا و علیزادها مستقیماً با اهداف سازمان پیوند دارد )رحیم آن

 شود :گیری مییژگی با سه شاخص اندازهدر این مدل این و
 شان رهی روزمارهاتوانمندسازی: افراد دارای اختیار و توانایی لازم برای اداره ک

زمان ه سابولیت و مالکیت نسبت ؤباشند، که این امر باعث ایجاد یک حس مسمی
 شود.می

 بر  یجمع سازی: منظور از گرایش به کار تیمی، ارزش قائل شدن برای کارتیم
 لیت وؤها احساس مس روی اهداف مشترکی است که همه کارکنان در قبال آن

 می کنند.

 های کارکنان ها: سازمان به صورت مستمر در زمینه توسعه مهارتتوسعه قابلیت
کند تا بتواند در عرصه رقابت باقی بماند و نیازهای خود را گذاری میسرمایه

 (.176-2،173،2006برآورده کند)دنیسون و همکاران

                                                           
1 -Julia. 
2 -Denison & et al. 
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یک  ل گیریها و نظام هایی است که مبنای شکی ارزشدر برگیرنده ب( پایداری:
 (.156، 1388 نیا وعلیزاده،فرهنگ قوی را در سازمان به وجود می آورند. )رحیم

 شاخص های موجود برای اندازه گیری این ویژگی عبارتند از:
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ن( مدل فرهنگ سازمانی دنیسو1شکل 

 

 های مشترک ای از ارزشدارای مجموعه سازمان اعضای بنیادین: ارزشهای
 گردد.هستند، که باعث ایجاد حس یگانگی و روشن شدن انتظارات می

 ه بعات مهم اعضای سازمان دارای این توانایی هستند که درباره موضو : توافق
یی توانا وافق توافق دست یابند. که این امر شامل دستیابی به سطوح بنیادین تو

 باشد.برطرف ساختن مغایرت های موجود می

                                                                                                                             
 

 مشارکت )درگیر کار شدن(

 انطباق پذیری )سازگاری(

 مأموریت

 پایداری

 دعقای
 و

 مفروضات

تمرکز بر 
محیط 
 بیرونی

 ثبات انعطاف

تمرکز بر 
محیط 
 درونی

 

 توسعه ظرفیت

گرایش 

 تیمی

 توانمند

 سازی

 ایجاد تغییر

مشتری 
 مداری

یادگیری 
 سازمانی

جهتگیری 
 استراتژیک

 اهداف

 چشم انداز

 هماهنگی و
 یکپارچگی

 توافق

 ارزش ها
توسعه 
 ظرفیت
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 انایی پیوستگی: واحدها و کارکردهای مختلف سازمان دارای تو و هماهنگی
بند. ت یاباشند، تا از این طریق به اهداف مشترک دسکارکردن با یکدیگر می

 ،2006ران،)دنیسون و همکا گرددمرزهای سازمانی با انجام این کار مختل نمی
176-182.)  

 سختی به دهستن یکپارچه خوبی به که هاییسازمان پذیری( :ج( سازگاری )انطباق
 و مزیت توانمی را بیرونی پذیریانطباق و درونی یکپارچگی لذا یابند.می تغییر

 هدایت مشتریان وسیله به سازگار سازمانهای .آورد حساب به سازمان برتری
 ایجاد بهتجر و ظرفیت و گیرندمی پند خود اهاشتب از کنند،می ریسک شوند،می

 ارزش جهت به انسازم توانایی بهبود حال در مستمر طور به ها آن. دارند را تغییر
وش و ها معمولاً رشد در فرهستند. این سازمان مشتریان برای شدن قائل

 (. این157 ،1388، نیا و علیزادهکنند )رحیماندوزی در بازار را دائماً تجربه میتجربه

 گیرد :قرار می  بررسی مورد شاخص سه با ویژگی
 ییرات به تغ ربوطایجاد تغییر: سازمان قادر است راههایی ایجاد کند تا الزامات م

را به  تجاری سازد تا محیطمحیطی را برآورده کند. ایجاد تغییر سازمان را قادر می
 وهد نش نشان دخوبی شناسایی کند و به شکلی سریع به روندهای جاری واک

 بینی کند.تغییرات آینده را پیش
 ا ه ه آنبت بتمرکز بر مشتری: سازمان نیازهای مشتریان خود را درک کرده و نس

بینی یشپها را نیز  دهد. همچنین نیازهای آینده آنبه سرعت واکنش نشان می
 شود.کند. که این امر از توجه کردن به مشتری ناشی میمی

 :یر تفس وهایی از محیط خود دریافت، ترجمه سازمان پیام یادگیری سازمانی
ها به وجود کند، تا فرصتی جهت نوآوری، کسب دانش و توسعه قابلیتمی
  (.2006،185)دنیسون و همکاران،آورد

 
 و رسالت سازمانی فرهنگ ویژگی مهمترین گفت بتوان موریت )رسالت(: شایدأد( م

 موجودشان و وضعیت هستند کجا دانندنمی که سازمانهایی است. آن مأموریت

 و اهداف از روشنی درک موفق روند. سازمانهایمی بیراهه به معمولاً چیست؟
 تعریف را استراتژیک اهداف و اهداف سازمانی که طوری به دارند، خود جهت

 است مجبور سازمان یک کنند. وقتیمی ترسیم را سازمان اندازچشم و کرده
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 الزامی رفتار و فرهنگ ساختار، استراتژی، در هد تغییراتد تغییر را خود رسالت

 یک و کندمی مشخص را سازمان اندازچشم قوی رهبر وضعیت این است. در

نیا و علیزاده، کند )رحیممی پشتیبانی را اندازچشم این که کندمی خلق فرهنگ را
 :گیرد قرار می  بررسی مورد شاخص سه با ویژگی (. این158-159، 1388

 مانیساز اهداف جهت روشن استراتژیک هایگرایش و جهت استراتژیک: گرایش 
تواند به سازد که هر فرد چگونه میاین موضوع را روشن می و دهدمی نشان را

 صنعت خود کمک کند.
  سالتراهداف و مقاصد: یک مجموعه روشن از اهداف و مقاصد می تواند با، 

ا رر فرد ار هکط داشته باشد و جهت روشن در انداز و استراتژی سازمان ارتباچشم
 نشان دهد.

 هکباشد، انداز: سازمان یک دید مشترک از وضعیت مطلوب آینده خود میچشم 
یر تسخ نماید و قلب و ذهن افراد سازمان راهای بنیادین را مجسم میارزش

 )دنیسون ودهددهی لازم را انجام میکند و همزمان با آن رهنمود جهتمی
  (.186-2006،184کاران،هم

مه به ر اداهایی مشابه صورت گرفته که دالبته در راستای این مقاله، پژوهش
 کنیم: ها اشاره میاختصار به برخی از آن

ارتباط میان عوامل مؤثر بر کارآفرینی "پژوهشی تحت عنوان  در(، 1391شوقی )
معناداری میان عوامل  ، دریافت که ارتباط"سازمانی در صنایع فلزی شهرصنعتی کاوه

رهبری که ارتباط معناداری میان سبک طوریه سازمانی وجود دارد. باثرگذار بر کارآفرینی
رهبری مدیران و ابعاد آن با خلاقیت کارکنان وجود دارد؛ ارتباط معناداری میان سبک
ری رهبمدیران و ابعاد آن با ساختار سازمانی وجود دارد؛ ارتباط معناداری میان سبک

سازمانی و مدیران و ابعاد آن با فرهنگ سازمانی وجود دارد؛ ارتباط معناداری میان ساختار
سازمانی و ابعاد آن ابعاد آن با خلاقیت کارکنان وجود دارد؛ ارتباط معناداری میان فرهنگ

سازمانی و ابعاد آن با با خلاقیت کارکنان وجود دارد؛ ارتباط معناداری میان ساختار
 رهبری مدیران و خلاقیتسازمانی وجود دارد. همچنین در ارتباط میان سبکفرهنگ

کنند. در گری ایفا میسازمانی نقش میانجیکارکنان، متغیرهای ساختارسازمانی و فرهنگ
این پژوهش ابعاد سبک رهبری شامل رهبری تحول آفرین و تبادلی؛ ابعاد ساختار 

ابعاد خلاقیت شامل سیالیت، ابتکار، انعطاف سازمانی شامل رسمیت، پیچیدگی و تمرکز؛ 
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پذیری و بسط به جزئیات و ابعاد فرهنگ سازمانی شامل درگیر شدن درکار، پایداری، 
 سازگاری و مأموریت بود.

ارتباط  تبیین"(، در پژوهشی تحت عنوان 1391شوقی؛ رضایی، ع و رضایی، ح )
ن اری بیعنادمند که ارتباط ، نشان داد"میان رهبری تحول آفرین و خلاقیت کارکنان

خش، لهام بایزش خلاقیت کارکنان با رهبری تحول آفرین و ابعاد آن)نفوذ آرمانی، انگ
 برانگیختگی ذهنی و توجه و ملاحضات فردی( وجود دارد. 

نوان ع(، در پژوهشی تحت 1391نجم آبادی) دهقانعربیون، عزیزی، شوقی و 
ناداری تباط معاره ، دریافتند ک"قیت کارکنانتبیین ارتباط میان فرهنگ سازمانی و خلا"

 سازمانی با خلاقیت کارکنان وجود دارد.بین فرهنگ
رهبری با بکرابطه س"(، در پژوهشی تحت عنوان 1389) نیا، سلیمی و امینیکرمی

-تحول هبریرسبک بین، دریافتند که "انتظامیفرهنگ و تعهد سازمانی در نیروهای 

 دارد.  جودو و مثبتی دارمعنی ارتباط سازمانی تعهد و نگفره با تبادلی و آفرین
ازمانی سرابطه فرهنگ"(، در پژوهشی تحت عنوان 1388موغلی و مالکی طبس )
ت خلاقی وزمانی سا، دریافتند که بین فرهنگ"دولتیهای و خلاقیت سازمانی در سازمان

 سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. 
زمانی و رابطه میان فرهنگ سا بررسی"پژوهشی تحت عنوان (، در 1386جلیلی)

 نه شهرارگاخلاقیت سازمانی از دیدگاه مدیران و دبیران مدارس متوسطه نواحی چه
ا در هازمانو س ، دریافت که خلاقیت سازمانی برای هر سازمانی مورد نیاز است"شیراز

ن میان در ای لی کهترین عواموجود آورند و از مهمه های لازم را باین زمینه باید بستر
ق تشوی سازمانی است. همچنین دریافتند که ایجاد ونقش چشمگیری دارد فرهنگ

 ن است.ازماخلاقیت در سازمان مستلزم وجود فرهنگ خلاقیت و نوآوری در مدیریت س
ایف ن و وظازمابطور کلی نتایج تحقیق نشان داد که فرهنگ سازمانی بر تمام جوانب س

 ونگی هدایت و پرورش کارکنان تأثیر می گذارد.مدیریت و چگ
رهبری ارتباط میان سبک"(، در پژوهشی تحت عنوان 2012) 1شوقی و مرتضوی

، دریافتند که ارتباط معناداری "مدیران و خلاقیت کارکنان با استفاده از مدل ساشکین
 بین سبک رهبری با خلاقیت کارکنان وجود دارد. 

                                                           
1-Shoghi & Mortezavi. 
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-رهبری تحول بین رابطهکشف "وهشی تحت عنوان (، در پژ2011) 1رامانایدو

 مؤسسات مطالعه موردی :عملکرد کارکنان عاطفی و، تعهد سازمانیآفرین، فرهنگ
سازمانی بطور مثبت با رهبری تحول آفرین و که فرهنگ، دریافت "در مالزی آموزشی

-هنگآفرین در ارتباط میان فرتحولعملکرد کارکنان ارتباط دارد و همچنین رهبری

 گری دارد.سازمانی و عملکرد کارکنان نقش میانجی
سازمانی بر رهبری و فرهنگتأثیر سبک"(، پژوهشی را تحت عنوان 2010)2نوقین

، انجام دادند. در این پژوهش "های کوچک و متوسطاعمال مدیریت دانش در سازمان
استفاده شد که (، MLQرهبری، از پرسشنامه رهبری چند عاملی )گیری سبکبرای اندازه

سازمانی کند؛ برای سنجش فرهنگگیری میآفرین و تبادلی را اندازهرهبری تحولسبک
( تنظیم شده 2003(، که توسط فی و دنیسون )DOCSسازمانی مدل دنیسون )از فرهنگ

سؤالی ارائه  17بود، استفاده شد و همچنین برای سنجش مدیریت دانش از پرسشنامه 
( بهره گرفته شد. نتایج تحقیق نشان داد که: 2001دز و سابهروال )فنان-شده توسط بکرا

آفرین و تبادلی بطور مثبت با اعمال مدیریت دانش ارتباط دارد؛ رهبری تحولسبک
   سازمانی بستگی دارد؛ همچنین شواهد نشان رهبری اثربخش به نوع فرهنگسبک

-یشترین سهم را در فرهنگآفرین یا تبادلی( برهبری مناسب )تحولدهد که سبکمی

دانش را مستقیم یا بطور غیرمستقیم از توانند اعمال مدیریتسازمانی دارد و رهبران می
طریق فرهنگ سازمانی تحت تأثیر قرار دهند. البته باید توجه داشت درک رهبری 

ای از قبیل آفرین و فرهنگ سازمانی ممکن است مشروط به سایر شرایط زمینهتحول
 ی، تاریخچه سازمانی و عملکرد باشد.ملفرهنگ

 آفرین،تحولرهبری"تحت عنوان پژوهشی (، در 2009)3قاماس اوغلو و آیلسو
گرا و خلاقیت کارکنان که بین رهبری تحول، دریافتند "سازمانیفردی و نوآوریخلاقیت

، آفرین از طریق توانمندسازی روانیرابطه مثبت و معناداری وجود دارد و رهبری تحول
-ها نشان داد که رهبریهمچنین یافته دهد.خلاقیت کارکنان را تحت تأثیر قرار می

 گرا رابطه مثبتی با نوآوری سازمانی دارد.تحول

                                                           
1-Ramanaidu. 

2-Nguyen 

3-Gumusluoglu & Ilsev 
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کمک کردن به خلاقیت کارکنان در "تحت عنوان پژوهشی در  (،2008) 1کاستیلیو
ت که زمینه دریاف ،"محیط کتابخانه: یک نگرانی مهم مدیریتی برای مدیران کتابخانه

شکوفایی ظرفیت بالقوه خلاقیت فردی درصورتی که فرهنگ سازمان پذیرای آن باشد 
 نماید.نمود پیدا می

های نوآوری گرایش رهبری و توانایی"تحت عنوان پژوهشی (، در 2006) 2کسکین
توان برای ، دریافت که از فرهنگ سازمانی می"در کسب و کارهای کوچک و متوسط

 انی از خلاقیت و نوآوری استفاده کرد.ترویج و پشتیب
  رهبری ارتباط بین سبک"(، در پژوهشی تحت عنوان 2001)3لیم و کوراتی

، دریافت که ارتباط معناداری بین رهبری "گرا با فرهنگ سازمانیگرا و عملتحول
سازمانی نیز تأثیر مهمی بر اثربخشی سازمانی وجود دارد و فرهنگگرا و فرهنگتحول
 انی دارد.سازم

 اه اندازی شدربه نام شیر و خورشید در شهرستان ساوه  1356در سال ی بیمارستان
دامه ات خود عالیکه بعد از پیروزی انقلاب اسلامی به نام بیمارستان شهید مدرس به ف

ایزو  گرفتن و با باشدهای عمومی بیمارستانی میداد. این بیمارستان دارای تمامی بخش
 بیمارستان با سعی در بهبود ارائه خدمات دارد. این 9001 ایزو و مداریهای مشتری

وز رهای ینولوژهای جدید، تجهیزات و تکاحداث ساختمان جدید اورژانس، خرید دستگاه
 بنابراین با سعی دارد در جهت افزایش رضایت مراجعین و کیفیت خدمات گام بردارد.

ری ش مشتهای افزاییکی از روشتوجه به آنچه که گفته شد باید اذعان داشت که 
د بر توانیمیادی باشد که عوامل زمداری و کیفیت خدمات در خلاقیت کارکنان نهفته می

یا آست که اؤال سآن اثر گذار باشد. بر این اساس پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به این 
ثیر تأنان کارک رهبری مدیران با توجه به نقش میانجی فرهنگ سازمانی بر خلاقیتسبک
 دارد؟

 ابزار و روش

                                                           
1-Castiglion 

2-Keskin. 

3-Lim & Croartie. 
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 روش لحاظ کاربردی است. روش تحقیق از نوع از هدف برمبنای حاضر پژوهش
 افراد با نظرسنجی از تحقیق هایفرضیه اثبات که برایها از آنجاییداده آوردن دست به

 همبستگی -توصیفی نوع از است شده استفاده( کارکنان بیمارستان مدرس) مسأله درگیر
 ها گردآوری شده استبرای آزمودن فرضیه کمی نوع از هاییداده علاوه بر این. باشدمی
 توزیع بیمارستان در شاغل کارکنان نظرات دریافت برای هاییپرسشنامه راستا این در که

با  علت و معلولی بین متغیرهای مطرح در پژوهش رابطه. است گردیده درج نتایج و شده
 ابزار بهترین روش این. است شده تحلیل 1ساختاری دلاتمعا سازیمدل استفاده از روش

 گیریاندازه خطای دارای آشکار متغیرهای ها آن در که است تحقیقاتی تحلیل برای
 از توانمی روش این از استفاده با. است پیچیده متغیرها بین روابط همچنین و هستند
 دیگر سوی از و گرفت اندازه را 2مشاهده قابل متغیرهای یا و هاشاخص دقت یکسو
)هیر و کرد بررسی را شده تبیین واریانس میزان و 3نهفته متغیرهای بین علی روابط

 مدل و 5گیریاندازه مدل بخش دو از معادلات سازیمدل (.170،ص4،2010همکاران
آشکار  و پنهان متغیرهای دسته دو در مدل هایمتغیر و است شده تشکیل 6ساختاری

در پژوهش حاضر متغیرهای سبک رهبری،  (.77،ص7،2010)کلینشوندمی بندیتقسیم
ها بر اساس ی اصلی هستند که هریک از این سازهخلاقیت و فرهنگ سازمانی سه سازه

گیری مفصل توضیح داده خواهد های نویسندگان مختلف که در قسمت ابزار اندازهمدل
یا  8عاد توسط تعدادی گویهاند و همچنین هر یک از ابشد، از ابعاد مختلفی تشکیل شده

ارائه خواهد شد. همچنین  (1)اند که در جدول هال )متغیرهای آشکار( سنجیده شدؤس
رهبری، فرهنگ ی اصلی )سبکمدل مفهومی پژوهش حاضر با توجه به وجود سه سازه

کنند، ترسیم گشته است. به خلاقیت( که هر یک نقش متفاوتی ایفا میسازمانی و 
زا، خلاقیت به عنوان بین یا برونرهبری در نقش متغیر مستقل یا پیشسبککه طوری

                                                           
1-Structural Equation Modeling (SEM). 

2-Observed (Manifest) Variables. 

3-Latent Variables. 

4 -Hair et al. 

5-Measurement Model. 

6-Structural Model. 

7 -Kline 

8-Item. 
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فرهنگ سازمانی یک متغیر میانجی را از زا و در نهایت متغیر وابسته یا ملاک یا درون
رهبری های پژوهش، از یک سو تأثیر سبکدهد. از نظر روابط بین سازهخود نشان می

-ده و از سوی دیگر نقش میانجی فرهنگمدیران بر خلاقیت کارکنان مورد توجه بو

رهبری و خلاقیت کارکنان مورد بررسی قرار گرفته است. در بین سبک سازمانی در رابطه
های اصلی و مدل مفهومی پژوهش حاضر ترسیم گشته است، همچنین فرضیه (2)شکل 

  گردند:فرعی تحقیق به ترتیب زیر مطرح می
 قیت کارکنان تأثیر دارد.سبک رهبری بر خلا : (aHفرضیه اصلی )

 سبک رهبری بر فرهنگ سازمانی تأثیر دارد. : (Hb1فرضیه فرعی اول)
 فرهنگ سازمانی بر خلاقیت کارکنان تأثیر دارد. : (Hb2فرضیه فرعی دوم)

 

 
   

 

  

 

 
 

 

 

 
 مدل مفهومی پژوهش -(2شکل 

 
شد که ابیمجامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان بیمارستان شهرستان ساوه 

نفر  168اد ن تعدگیری تصادفی ساده و با استفاده از فرمول کوکرابر اساس روش نمونه
کران مول کوز فرابه عنوان حجم نمونه انتخاب شد. نحوه تعیین حجم نمونه با استفاده 

 در زیر ارائه گشته است:
 

 
168)  =  pq2+ z 2pqN)   /   (N d2n = (z 

 سبک رهبری
 آفرین تحول  -
 تبادلی  -

 فرهنگ سازمانی
 درگیر شدن در کار  -

 سازگاری  -

 مأموریت  -
 پایداری  -

 خلاقیت
 سیالیت  -
 انعطاف پذیری  -
 ابتکار   -
 بسط به جزئیات  -

 

Hb1 Hb2 

Ha 
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آماره  zروش احتمالی(؛ )بر اساس  P=q=50%مفروضات فرمول کوکران: 

خطای برآورد که  d است؛ 1,96برابر با  %95استاندارد توزیع نرمال که در سطح اطمینان 
 نفر است.  299نیز  Nدر نظر گرفته شده است و  %5برابر با 

پرسشنامه در  200نفر تعیین شد و برای اطمینان بیشتر  168بنابراین تعداد نمونه 
آوری معجعدد آن توسط اعضای نمونه تکمیل و  190ه میان کارکنان توزیع گشت ک

 (.%95دهی گشت )نرخ پاسخ
باشد؛ بخش اول حاوی سؤالات پرسشنامه پژوهش حاضر شامل سه بخش می

(، بخش دوم پرسشنامه خلاقیت 2000از باس و اولیو ) MLQمربوط به سبک رهبری 
سؤال و بخش  60( با 7138( به نقل از رضایی و منوچهری )1959) 1استاندارد تورنس

های سازه 1باشد. جدول ( می2000) 2سوال از دنیسون 60سوم فرهنگ سازمانی با 
 دهد:ها و سؤالات مربوط به هر بعد را نشان میاصلی پژوهش، ابعاد این سازه

 
 هاهای پژوهش و ابعاد و گویهسازه -(1)جدول 

 ت(ها )سوالاتعداد گویه متغیرهای آشکار متغیرهای پنهان

 سبک رهبری

 
 تحول آفرین

 نشر دانش
20 
12 

 خلاقیت

 

 سیالیت

 انعطاف پذیری

 ابتکار
 بسط به جزئیات

16 
11 
22 
11 

 فرهنگ سازمانی
 

 درگیر شدن در کار
 سازگاری

 ماموریت یا رسالت
 پایداری

15 
15 
15 
15 

 

                                                           
1-Torrance. 

2-Denison. 



 ...رهبری مدیران و خلاقیت کارکنانبر رابطه بین سبکسازمانی اثر میانجی فرهنگ

  

 

109 

استفاده شده است. در این  PLSبرای بررسی میزان پایایی پرسشنامه از روش 
 (.2،134،1988)ریوارد و هوفگرددبرای این منظور استفاده می 1پایایی شاخصروش 

 پایایی شاخص نیز با سنجش بارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی 
شود که اگر این مقدار برابر و یا بیشتر از های یک سازه با آن سازه محاسبه میشاخص
مطلب است که پایایی در مورد آن مدل  ید اینؤ، م(3،68،1999)هولاند شود 0,4مقدار 
ال و بعد مربوطه کمتر ؤگیری قابل قبول است. ولی اگر مقدار بار عاملی بین یک ساندازه

های بعدی حذف نمود. البته ال را از مدل و تجزیه و تحلیلؤتوان آن سشود، می 0,4از 
مطالعه کرده و در  الات باید بسیار دقت نمود و حتماً مبانی نظری پیشین راؤدر حذف س

الات، این کار را انجام ؤصورت اطمینان از عدم اختلال در فرآیند پژوهش بعد از حذف س
هایی که دارای ضریب  داد. در تحقیق حاضر بعد از محاسبه ضرایب بارهای عاملی، آن

ال از بخش اول ؤسدو بودند حذف شدند. به طوری که پس از حذف  0,4کمتر از 
سوال از بخش سوم  2ال از بخش دوم )خلاقیت( و ؤس سهبری(، پرسشنامه )سبک ره

های بعدی گر( برای انجام تحلیلگویه )متغیر مشاهده 145)فرهنگ سازمانی(، تعداد 
 باقی ماندند.   

سازی دو معیار روایی همگرا و واگرا که مختص مدل روایی پرسشنامه توسط
برای  PLSتحلیل عاملی اکتشافی معادلات ساختاری است، بررسی گشت. در ابتدا از 

نشان داده شده  (2)ارزیابی روایی همگرا و واگرا استفاده شد و همانگونه که در جدول 
اند که این مطلب بیانگر روایی های خود را تبیین کردهاست، تمامی ابعاد به خوبی سازه

  (.4،98،2004)پاولو و جیفن همگرا و واگرای مناسب است
 

 برای ارزیابی روایی همگرا و واگرا PLSعاملی اکتشافی  تحلیل -(2)جدول 

فرهنگ 
 سازمانی

 خلاقیت
سبک 
 رهبری

 متغیرهای اصلی
 

 ابعاد متغیرها 

0.190 0.141 0.761 TFL 

0.143 0.107 0.701 TAL 

                                                           
1-Item Reliability 

2 -Rivard & Huff 

3 -Hulland 

4 -Pavlou & Gefen 
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0.361 0.821 0.155 FLU 
0.216 0.891 0.240 ORI 
0.253 0.704 0.315 FLE 
0.131 0.714 0.169 ELA 
0.769 0.121 0.225 INV 
0.744 0.240 0.315 ADA 
0.821 0.315 0.431 MIS 
0.826 0.309 0.231 CON 

 

INV( مشارکت در کار :involvement )- ADA( سازگاری :adaptability )- 
MIS( مأموریت :mission )- CON( پایداری :consistency )- TFL رهبری تحول :

 Transactional: رهبری تبادلی )TAL -( Transformational Leadershipآفرین )

Leadership )- FLU( سیالیت :Fluency )- ORI( ابتکار :Originality )- FLE :
 (.Elaboration: بسط به جزئیات )ELA -( Flexibilty)پذیری انعطاف 

 AVEر ی بعد به طور مشخص برای ارزیابی روایی همگرا از معیادر مرحله
متغیر  عاد سهای ابشده( استفاده شد که نتایج این معیار برتخراج)میانگین واریانس اس

 ( نشان داده شده است:3پژوهش در جدول شماره )
 

 

 های پژوهشی سازهنتایج میانگین واریانس استخراج شده -(2)جدول
یر

تغ
م

 

کار
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م

 

ی
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ساز
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ی
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ی
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ف پ
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ت 

الی
سی

 

A
V

E
 

0,
79

4
 0,
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1

 0,
82

3
 0,

80
1

 0,
70

4
 0,

69
2

 0,
61

1
 0,

65
3

 0,
64

1
 0,

62
2

 0,
63

3
 

 

همانگونه  (.1999،100باشد)هولاند،می AVE ،0,5مقدار ملاک برای سطح قبولی 
 0,5قدار ها از ممربوط به سازه AVEکه از جدول بالا مشخص است، تمامی مقادیر 

ابل ر حد قضر دوده و این مطلب موید این است که روایی همگرای پرسشنامه حابیشتر ب
 قبول است. 

های های یک سازه با شاخصدر قسمت روایی واگرا، میزان تفاوت بین شاخص
هر سازه با  AVEشود. این کار از طریق مقایسه جذر های دیگر در مدل مقایسه میسازه
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گردد. برای این کار یک ماتریس باید محاسبه می هامقادیر ضرایب همبستگی بین سازه
باشد و مقادیر هرسازه می AVEتشکیل داد که مقادیر قطر اصلی ماتریس جذر ضرایب 

های دیگر است. این پایین و بالای قطر اصلی ضرایب همبستگی بین هر سازه با سازه
 نشان داده شده است 4جدول شماره  ماتریس در

 



 1392 پاییز  – 26 شماره – بهره وری مدیریت

 

112 

 ها )روایی واگرا(و ضرایب همبستگی سازه AVEیسه جذر ماتریس مقا -(4)جدول

ی
دار

پای
ت 

وری
مام

ی 
گار

ساز
 

کار
در 

ن 
شد

ر 
گی

در
 

ی
ادل

تب
ن 
فری

ل آ
حو

ت
 

کار
ابت

 

ی
ذیر

ف پ
طا

انع
ت 

ئیا
جز

ه 
ط ب

بس
 

ت
الی

سی
ها 
یر

متغ
اد 

ابع
 

         0.831 

ت
الی

سی
 

        0.838 0,373 

ه 
ط ب

س
ب

ت
ئیا

جز
 

       0.801 0,358 0,309 

ف 
طا

نع
ا پ

ی
یر

ذ
 

      0.850 0,143 0,239 0,112 

ار
تک

اب
 

     0.839 0,512 0,342 0,289 0,218 

ل 
حو

ت

ن
ری

آف
 

    0.832 0,351 0,119 0,109 0,143 0,302 

ی
ادل

تب
 

   0.891 0,103 0,389 0,281 0,212 0,304 0,293 

ن 
شد

ر 
گی

در

ار
 ک

در
 

زگ 0,119 0,142 0,301 0,343 0,123 0,192 0,183 0.928  
سا

ی
ار

 

 0.907 0,207 0,192 0,301 0,300 0,210 0,232 0,176 0,101 

ت
ری

مو
ما

 

0.895 0,115 0,214 0,144 0,296 0,314 0,124 0,112 0,200 0,201 

ی
دار

پای
 

 
رایب هرسازه از ض AVEباشد، جذر همانگونه که از ماتریس بالا مشخص می

ول ابل قبقاز  ن مطلب حاکیهای دیگر بیشتر شده است که ایهمبستگی آن سازه با سازه
 باشد.ها میبودن روایی واگرای سازه
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 هایافته

برای  1تحلیل عاملی تأییدی  8.8LISRELافزار در مرحله بعدی با استفاده از نرم
گیری پژوهش به کار گرفته شد. اگر شروط زیر برقرار باشد، مدل های اندازهسنجش مدل

 برازش مناسبی دارد:
نسبت -. ر شودبیشت 0,05( از P-valueبدست آمده از آزمون کای دو )سطح معناداری  -

 کمتر شود. کای دو به درجه آزادی از سه
 باشد. 0,05( کمتر از RMSA) 2مقدار آماره ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب -
دگی (، شاخص برازنGFI(، شاخص برازندگی )CFIمقدار شاخص برازش تطبیقی )-

شند با 0,9( بزرگتر از NNFI( و شاخص برازش غیرنرم )AGFIتعدیل یافته )
 (.1996،112)جورسکوگ و سوربم،

آماره  ،0,072برابر  P-valueنمایان است مقدار  (3)همانگونه که در شکل 
RMSA  شود می 2.23( نیز 51( به درجه آزادی )113,55دو )و نسبت کای 0,028برابر

 CFIر ه مقداکروجی دیگر لیزرل نشان داد باشد. همچنین نتایج خکمتر می سهکه از 

برابر با  AGFIو  GFIبیشتر و مقدار  1,96محاسبه شده از  Z، مقدار 0,921برابر با 
ه وط به سه سازگیری مربهای اندازهاند. بنابراین مدلدست آمدهه ب 0,944و  0,940

 اصلی تحقیق برازش قابل قبولی دارند. 
      آنان را زنان تشکیل  %9/56ا را مردان و هآزمودنی %3/14در این پژوهش 

درصد متأهل هستند. بیشترین  3/76درصد مجرد و  7/23دهند. از این تعداد آزمودنی  می
)یعنی  باشنددهند که دارای تحصیلات لیسانس می گروه نمونه را کارکنانی تشکیل می

 4/9نس و دکتری، ها فوق لیسادرصد از آن 7/12درصد(، در حالی که تحصیلات  8/49
ها بین  درصد نیز دیپلم و زیردیپلم است. گستره سن آزمودنی 1/28درصد فوق دیپلم و 

سال؛  30تا  25درصد بین  4/24سال؛  25درصد زیر  7/10سال قرار دارد که  61تا  21
درصد نیز بیشتر  7/21سال و  40تا  35درصد بین  5/21سال؛  35-30درصد بین  7/21

 10دهد که زیر  دارند. بیشترین گروه آزمودنی را کارکنانی تشکیل میسال سن  40از 
سال  20تا  10در صد نیز دارای سابقه کار بین  7/12در صد(؛  6/78) سال سابقه دارند

 20دهند دارا سابقه کار بالای  درصد از آنان را تشکیل می 7/8هستند و بقیه کارکنان که 

                                                           
1-Confirmatory Factor Analysis. 

2-Root Mean Square Error of Approximation. 
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ها  درصد آزمودنی 19توان گفت که  می در مورد وضعیت استخدامی سال هستند.
درصد نیز شامل طرح  7/22درصد پیمانی و  3/15درصد قراردادی،  43استخدام رسمی، 

 پزشکی و پیراپزشکی می باشند.

 
 LISRREL 8.8تحلیل عاملی تأییدی توسط نرم افزار -(3شکل 

 
گ رهبری و فرهنرابطه علت و معلولی بین سبک رهبری و خلاقیت، سبک

توسط  واری زمانی و در نهایت فرهنگ سازمانی و خلاقیت در قالب بخش مدل ساختسا
یان است، ( نما4سنجیده شده است. همان طور که در شکل ) Smart PLS 2افزار نرم

 رهبری یب سبکدار و مستقیم است؛ بدین ترتی اصلی پژوهش معنارابطه بین سه سازه
ستاندارد خروجی ا( که طبق ضرایب 1ی)فرضیه داری داردبر خلاقیت تأثیر مثبت و معنی

بینی شدرصد از تغییرات خلاقیت توسط سبک رهبری پی Smart PLS ،72نرم افزار 
سازمانی رهنگ( و همچنین ف2یرهبری بر فرهنگ سازمانی )فرضیهشود. تأثیر سبکمی

ی زهن سه سادار است. ضرایب علی مسیرهای بی( مثبت و معنی3یبر خلاقیت )فرضیه
-رهنگفنجی مستقیم )از طریق متغیر میاژوهش نشان از تأثیر مستقیم و غیراصلی پ

ه تقیم بمس یررهبری مدیران بر خلاقیت کارکنان دارد. بطوری که تأثسازمانی( سبک
 %92به میزان  ( و تأثیر کل%41 × %49) %20مستقیم به میزان ، تأثیر غیر%72میزان 

  ( تبیین گشته است. 72%+  20%)
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 ضرایب استاندارد-(4شکل 

 
 

 Smart PLSنرم افزار  1بوت استراپینگ های پژوهش از فرمانبرای تأیید فرضیه

در  t(. وقتی مقادیر 5دهد )شکل را نشان می tاستفاده شد که خروجی حاصل ضرایب 
متر مربوطه و باشند، بیانگر معنادار بودن پارا -1,96+ و کمتر از 1,96ی بیشتر از بازه

(. 2،68،2010همکاران و وینزی-)اسپوزیتو های پژوهش استمتعاقباً تأیید فرضیه
ی اصلی پژوهش بین سه سازه t باشد، ضرایبمشخص می (5)همانگونه که در شکل 

 های پژوهش است .هستند که مبین پذیرش فرضیه 1,96همگی بالای 

                                                           
1 . Bootstrapping 

2 -Esposito-Vinzi & et al. 
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 t ضرایب-(4شکل 

 
 بحث و نتایج

و  ی محیطها با افزایش پویایطور که در مبانی نظری ذکر شد، سازمان همان
ی ود براخونی همچنین پیچیدگی دنیای رقابتی امروز، مجبور به تغییر ساختارهای در

نیازمند  قابتی،رها در چنین محیط شوند. بقای سازمانانطباق هرچه بهتر با محیط می
 بالای ان سطحهای مهم که مدیریکی از شاخص ها است.انعطاف بالا و چابکی سازمان

ت مان اسی سازها، باورها و هنجارهای جارسازمان همیشه با آن مواجه هستند، ارزش
بت در رای رقاها بسازماناز سوی دیگر یابد. که در مفهوم فرهنگ سازمانی جلوه می

کنانی ند کارزمیادنیای پرتلاطم کنونی و حفظ موجودیت و امید به پیشرفت در آینده، ن
دید رایط جشبا  توانند خود راخلاق بوده و با داشتن این گنجینه با ارزش است که می

 قوع ی به ویرانها به پیش روند و این مهم از طریق مدوفق داده و همگام با دگرگونی
 مک کندکنان پیوندد که دارای سبک رهبری مناسبی باشند که به رشد خلاقیت کارک می

 بحث و یق بههای موجود در تحقنعی در مسیر آن باشد. بر اساس فرضیهنه اینکه ما
 پردازیم:نتیجه گیری می

رهبری رهبری مدیران بر خلاقیت کارکنان تأثیر دارد: سبکفرضیه اصلی: سبک
های همه کارکنان برای به انجام رساندن اهداف مؤثر باید مسیری را در جهت تلاش
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د رهبری ممکن است حلقه اتصال موجود در میان اهداف سازمان فراهم آورد. بدون وجو
فردی و سازمانی ضعیف و گسیخته شود. این موضوع می تواند به یک موقعیت نامطلوبی 
منجر شود که در آن، کار انفرادی صرفاً در جهت دستیابی به اهداف فرد صورت گیرد و 

از دستیابی به اهداف  در عین حال کل سازمان کارایی و کفایت خود را از دست داده و
همانطور که یافته ها  زیرا است؛ شده تأیید حاضر تحقیق در فرضیه این خویش باز ماند.

داری دارد که طبق ضرایب نشان داد سبک رهبری بر خلاقیت تأثیر مثبت و معنی
-درصد از تغییرات خلاقیت توسط سبک Smart PLS ،72استاندارد خروجی نرم افزار 

رهبری متناسب با از سبک که مدیرانش سازمانی بنابراین شود.می بینیپیش رهبری
 این و شود، افراد در جدید هایهاید شکوفایی موجب تواندمی سازمان خود بهره بگیرد،

 های شوقیگردد. نتایج این فرضیه با یافته کارکنان در باعث خلاقیت جدید هایایده
 ( همخوانی2012شوقی و مرتضوی ) ( و1391(؛ شوقی؛ رضایی، ع و رضایی، ح )1391)

 دارد.
لین او د:رهبری مدیران بر فرهنگ سازمانی تأثیر دارفرضیه فرعی اول: سبک

از سوی  باورها وها شها، آرزوهای بلند، ارزمرحله ایجاد فرهنگ در سازمان، تعیین آرمان
 ایجاد  با آید،وجود میه رهبران سازمان است و پس از اینکه فرهنگ در سازمان ب

   ورت صظ آن های مشابه برای کارکنان، از درون سازمان، اقداماتی برای حفتجربه
 ا مشخصررهایی از طریق گفتار و کردارشان معیا گیرد. در حقیقت رهبران سازمانمی

چه  ت؟؛ تایر اسپذاین است که سازمان چه مقدار ریسککه این معیارها درباره  کنندیم
ود تا شب میده سبو از این قبیل موارد. موارد ذکر ش دهدیمی عمل حد به کارکنان آزاد

در  مانعی ینی یاتواند ترغیب کننده خلاقیت و کارآفرسازمانی شکل گیرد که میفرهنگ
ها ور که یافتههمانط زیرا است؛ شده تأیید حاضر تحقیق در فرضیه این مسیر آن باشد.

بق که ط داری داردثیر مثبت و معنیرهبری بر فرهنگ سازمانی تأنشان داد سبک
سازمانی هنگدرصد از تغییرات فر Smart PLS ،49ضرایب استاندارد خروجی نرم افزار 

  شود.بینی میرهبری پیشتوسط سبک
شود، از ای میآفرین موجب نتایج ارزندهرهبری تحولتوان گفت ا میتدر این راس

های بنیادین مشترک موجب ز، اهداف و ارزشجمله اینکه این رهبران، با ایجاد چشم اندا
سازمانی و  یادگیری ایجاد تغییر، سازی،ها، تیمتوسعه قابلیت بهبود توانمندسازی،

 اگر مدیران که نمود گیرینتیجه توانمی بنابراین، شوند.همچنین گرایش استراتژیک می
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با توسعه فرهنگی که توانند آفرین بهره برند، میاز سبک رهبری تحول بیمارستان مدرس
باشد به رشد سازمان و در جهت یادگیری سازمانی، فعالیت های تیمی و ایجاد تغییر می

نیا، کرمی(؛1391های شوقی )نتایج این فرضیه با یافته .پیشی گرفتن از رقبا کمک کند
( و 2010(؛ نوقین )2011(؛ رامانایدو )2012شوقی و مرتضوی )(؛ 1389) سلیمی و امینی

ی ( هم بیانگر تایید فرضیه2004های لی )(  همخوانی دارد. یافته2001و کوراتی ) لیم
آفرین قادر هستند تا اند که رهبران تحولهای او نشان دادهباشد. نتایج یافتهبالا می

ها و انداز جدید و بازنگری در مفروضات، ارزشی چشمفرهنگ سازمان خود را با ارائه
 ر دهند. هنجارهای مشترک، تغیی

 تخلاقیامروزه  سازمانی بر خلاقیت کارکنان تأثیر دارد:دوم: فرهنگ فرعیفرضیه 
ای لازم هبستر ه بایدها در این زمینسازمانی برای هر سازمانی مورد نیاز است و سازمان

-گد فرهنی داروجود آورند و از مهمترین عواملی که در این میان نقش چشمگیره را ب
 موجود باورهای و اهارزش سر بر توافق با توانندمی هاطورکلی سازمان هب سازمانی است.

 اهداف کردن وهمس و کار در هماهنگی تغییر، با سازمانی(، تطابق)فرهنگ سازمان در
 توانندنمی نیز انریزبرنامه و کمک نمایند کارکنان خلاقیت افزایش به سازمانی و فردی
 ریزیپایه سازمانی فرهنگ به توجه بدون را، افراد خلاقیت افزایش معیار و اساس
 که فرهنگصورتی فردی، در ظرفیت بالقوه خلاقیت چراکه زمینه شکوفایی نمایند،

 یی کلیدی عنصرسازماندر واقع فرهنگنماید و سازمان پذیرای آن باشد نمود پیدا می
املی وان عنعه سازمانی بو نوآوری است. فرهنگدر افزایش یا جلوگیری از خلاقیت 

 ارکنانکورش است که بر تمام جوانب سازمان و وظایف مدیریت و چگونگی هدایت و پر
 گذارد.تأثیر می

ها نشان داد  طور که یافته همان زیرا است؛ شده تأیید حاضر تحقیق در فرضیه این
داری دارد که طبق ضرایب فرهنگ سازمانی بر خلاقیت کارکنان تأثیر مثبت و معنی

-درصد از تغییرات خلاقیت توسط فرهنگ Smart PLS ،41خروجی نرم افزار  استاندارد

 توانمندسازی تواند از طریقسازمانی میشود. بنابراین فرهنگبینی میپیش سازمانی
کارشان باعث شود تا  کردن اداره برای توانایی و ابتکار کارکنان یعنی با دادن اختیار،

شود تا کارکنان در امور مربوط موضوع سبب میولیت کنند و این ؤکارکنان احساس مس
گیری کنند و از آزادی عمل برای حل خلاقانه مسائل برخوردار باشند. به خود تصمیم

همچنین از آنجایی که یکی از ابزارهای بروز خلاقیت در کارکنان داشتن دانش نسبت به 
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ردازند تا از این طریق در های کارکنان بپتوانند با توسعه قابلیتها میمسائل است سازمان
    توانند با تشکیلصحنه رقابت ماندگار شوند. همچنین مدیران بیمارستان مدرس می

های های کاری سبب شوند تا کارکنان به بروز خلاقیت بپردازند زیرا یکی از راهتیم
ای هها با استفاده از تکنیکتوانند در تیمپرورش خلاقیت، کارگروهی است و کارکنان می

 کاری خود دست به خلاقیت بزنند. پرورش خلاقیت، مانند بارش مغزی در زمینه
یا  داخلی توان در دو پیوستار تمرکزسازمانی را میطبق مدل دنیسون فرهنگ

 شانتمرکز بیشتر هایی کهپذیری مورد سنجش قرار داد. سازمانیا انعطافخارجی و ثبات
ری گیهتانداز، اهداف و مقاصد، جچشم به روی محیط خارجی باشد یعنی بر روی

باشند  داشته یشتریسازمانی تأکید داشته باشند و همچنین انعطاف باستراتژیک، یادگیری
رایی گیترر و مشسازی، توانمندسازی، ایجاد تغییها، تیمیعنی بر روی توسعه قابلیت

 باشد.تمرکز داشته باشند دارای فرهنگی هستند که مشوق خلاقیت می
قی و دهقان عربیون، عزیزی، شو(؛ 1391های شوقی )نتایج این فرضیه با یافته

ر پژوهش خود ( د2006کسکین ) همخوانی دارد.( 2008کاستیلیو )( و 1391نجم آبادی)
ی نوآور وقیت توان برای ترویج و پشتیبانی از خلادریافت که از فرهنگ سازمانی می

ت دارد که خلاقییمهای خود بیان وجه به یافته( با ت1386جلیلی) استفاده کرد. همچنین
ا بوجود ری لازم هاترها در این زمینه باید بسبرای هر سازمانی مورد نیاز است و سازمان

ست. زمانی اساگآورند و از مهمترین عواملی که در این میان نقش چشمگیری دارد فرهن
مان و ب سازر تمام جوانسازمانی بطورکلی نتایج تحقیق وی نشان داد که فرهنگه ب

 گذارد. وظایف مدیریت و چگونگی هدایت و پرورش کارکنان تأثیر می
 ن ساوههرستاشزیر در بیمارستان مدرس  هایهای پژوهش پیشنهادباتوجه به یافته

 :گرددارائه می
ثیر نان تأرهبری بر خلاقیت کارکداشت سبککه بیان می بر اساس فرضیه اصلی

د شومی یشنهادپیمارستان مدرس در راستای بهبود خلاقیت کارکنان ب مدیرانبه دارد، 
 که:
 یروان قیت پذهنی جهت به چالش در آوردن افکار، تصورات و خلااز طریق ترغیب

که  ن استها و باورهایشان استفاده کنند. این امر مستلزم آو شناخت ارزش
 دهند. سوق مسائل، حل سنتی هایروش دوباره آزمایش جهت رهبران، پیروان را در
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 دهند؛ نقرار  نتقاداهای جدید مورد اشتباهات کارکنان را هنگام انجام کارها به روش
 هباید گردد. همچنین بزیرا این امر موجب سرکوب خلاقیت در کارکنان می

 باشند. داشته توجه کارکنان فردی هایتفاوت

 ای موفق یا هتجربه ها،ایده فکر،ی هااتاق و هاشنهادیپ نظام جادیا قیطر از
 وی جمع آور را حوزه نیا در دیجدی هایاستراتژ و هاینوآور و راهکارها ناموفق،

 .دهند قراری بررس مورد

 
انی گ سازمرهبری بر فرهنداشت سبکبا توجه به فرضیه فرعی اول که بیان می

که از  رندآو راهمفمدیران محیطی را  شود که تأثیر دارد در این بیمارستان پیشنهاد می
 ید، تاآمل عه تعارض و درگیری میان کارکنان و واحدهای مختلف سازمانی جلوگیری ب

که  گرددیهاد مهای کارکنان کمک شود. همچنین پیشنبه توانمندسازی و توسعه قابلیت
 سالت، رنداز، ادهنده چشمهایی که نشاناین بیمارستان با پخش و انتشار، اطلاعیه

    هداف واو منشور اخلاقی بیمارستان است، کارکنانش را با های بنیادین ارزش
 استراتژی های بلندمدت خود هم سو کند.

لاقیت سازمانی بر خداشت فرهنگبه فرضیه فرعی دوم که بیان می توجهبا 
 شود که:کارکنان تأثیر دارد در این بیمارستان پیشنهاد می

 ملزادی عآل و نان احساس استقلابه کارکنان تفویض اختیار کنند تا کارک مدیران 
انی سازم شود تا تصمیماتدر کارهای خود کنند. از طرفی این مسأله سبب می

ت را مشکلا بهتر وترین افراد به محل تصمیم بوده بهبود یابد زیرا کارکنان نزدیک
 توانند آن را بهتر حل کنند.شناسند و میمی

 از مدیریت ب گذاریو هدف ریزیدر برنامه( ر مبنای هدفMBOاس ) تفاده کنند تا
  کارکنان از اهداف کلی سازمان آگاه شوند و همچنین مشارکت و حس 

 ها در جهت حصول هدف بیشتر شود.پذیری آنولیتؤمس

 ه ر زمیندی دهایی نو و کاربر مدیریت دانش در سازمان و استفاده از طرح سیستم
 شود. جراامدیریت دانش مانند داستان سرایی در سازمان 
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