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ی و خلاقیت سازمانی با میانجیگری  شغل  ی داری اپ بر  ر یفراگ   یرهبر   تأثیر

 در کار  ییو شکوفا ی بازخورد رشد

 3، حسن قلاوندی*2، مهدیه خلیلی خضرآبادی 1عزیزه پاشایی

 

 چکیده

 مت یبه ق  تواندی م یداریپا نیو اختلال در اهستند افراد  یازها ین یمنبع درآمد و ارضا داریمشاغل پا: هدف

  ت یمز  جادیدر ا  ی عنوان عامل مهمبه  تیخلاق   ی از طرف   و   و بروز استرس تمام شود  شتیاز دست دادن مع

 یداریبر پا   ریفراگ  یرهبر  تأثیر  ی هدف پژوهش حاضر بررس  بنابراین؛  رد یگی م سازمان مورد توجه قرار    یرقابت

 .بوددر کار    یی و شکوفاسرپرست    یبازخورد رشدبررسی نقش میانجی    قیاز طرو خلاقیت سازمانی    ی شغل

.  بود  تحقیق همبستگی از نوع معادلات ساختاریو از نظر روش،    یپژوهش از نظر هدف، کاربرد  نیا:  روش

بود و  نفر  163به تعداد  کلیه کارکنان دانشگاه فرهنگیان استان آذربایجان غربی شامل جامعه آماری پژوهش 

آوری  جمع  منظوربه  .سرشماری برای انتخاب نمونه استفاده شدروش  به دلیل محدود بودن تعداد جامعه از  

، (2003ژو )  سرپرست  یرشد  بازخورد،  (2019فانگ و همکاران ) ریفراگ  یرهبر  هاینامهاز پرسش  اطلاعات

ی  سازمان   تیخلاق و    (2021)  و همکاران  نیچی  شغل  یداریپا،  (2012پورات و همکاران )   در کار   یی شکوفا

  142تعداد    تاًینها  و   لیه اعضای جامعه توزیعدر بین کها  نامهپرسش  .استفاده شد  (1998و همکاران )  ی درابج 

  تحلیل قرار گرفت. و تجزیه  مورد  Amos 24  و   spss28های  افزاربا استفاده از نرم  شدهداده عودت    پرسشنامه

بازخوردی رشدی  و  (  β=77/0خلاقیت سازمانی ) بر    فراگیر  یرهبرنشان داد که    شپژوه  یهاافتهیها:  یافته

  تأیید لی رابطه مستقیم رهبری فراگیر با پایداری شغلی  و   دارد  یمعنادارمثبت و    ی ریتأث  ( β=84/0)  سرپرست

شکوفایی    و   (β=62/0)  باشدمی   رمعنادا  ز ین  شکوفایی در کاربر    بازخورد رشدی سرپرستاثر    (.β=70/0نشد )
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پایداری شغلی   و  بر خلاقیت سازمانی  دا  تأثیر در کار  معناداری  و  نقش   قیاز طر  فراگیر  ی رهبر.  ردمثبت 

 میمستقغیر  تأثیرو خلاقیت سازمانی    پایداری شغلی بر    ای بازخورد رشدی و شکوفایی در کارزنجیره  ی انج یم

.  قرار گرفت  تأییدنیز مورد  و پایداری شغلی  ای متغیرهای میانجی بر خلاقیت سازمانی  نقش زنجیره  و   دارد

توجه به نقش رهبری فراگیر و بازخورد  با توانندمی حوزه آموزشی  گذاراناست یسمدیران و : گیرینتیجه

پایداری شغلی و خلاقیت سازمانی کارکنان   بر توسعه  از طریق شکوفایی در کار    مؤثر رشدی سرپرست، 

 باشند.

 کوفایی در کارش رهبری فراگیر،بازخورد رشدی، پایداری شغلی، خلاقیت سازمانی، های کلیدی: واژه

The effect of inclusive leadership on Career sustainability 

and organizational creativity through the mediation of 

developmental feedback and thriving at work 

3, Hassan Ghalavandi2, Mahdieh khalili khezrabadi1Azizeh Pashaei 

 

Abstract 

Purpose: Sustainable jobs are a source of income and satisfaction of people's 

needs, and disruption of this sustainability can cost the loss of livelihood and 

stress, and on the other hand, creativity is considered an important factor in 

creating an organization's competitive advantage. Therefore  the aim of the 

current research was to investigate the effect of inclusive leadership on 

Career sustainability and organizational creativity by examining the 

mediating role of supervisor's developmental feedback and thriving at 

work.Method: This research was applied in terms of purpose and structural 

equation correlation research in terms of method. The statistical population 

of the research included all employees of Farhangian University of West 

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

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

collect information from standard questionnaires of comprehensive 

leadership Fang et al. (2019), developmental feedback of supervisor Zhou 

(2003), Career sustainability by China et al. (2022), thriving at work of 

Porath et al. (2012) and organizational creativity by Dorabjee et al. (1998)  
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were used. The questionnaires were distributed among all members of the 

community, and finally, 142 returned questionnaires were analyzed using 

SPSS28 and Amos 24 software. Findings: The findings of the study showed 

that inclusive leadership has a positive and significant effect on 

organizational creativity (β=0.77) and supervisor's developmental feedback 

(β=0.84), but the direct relationship between inclusive leadership and Career 

sustainability was not confirmed (β=0.70). The effect of supervisor's 

developmental feedback on thriving at work is also significant (β=0.62), and 

thriving at work has a positive and significant effect on organizational 

creativity and Career sustainability. Inclusive leadership has an indirect 

effect on Career sustainability and organizational creativity through the 

mediating role of developmental feedback and thriving at work, and the role 

of mediating variables on organizational creativity and Career sustainability 

was also confirmed. Conclusion: Educational managers and policymakers 

can be effective in developing employees' Career sustainability and 

organizational creativity through thriving at work, considering the role of 

inclusive leadership and supervisor's developmental feedback. 
 

Keywords: Career sustainability, developmental feedback, inclusive leadership, 

organizational creativity, thriving at work 

 

 مقدمه 
  شوند،می  آشکار  ی ن یبش یپرقابلی غ  و  پویا  اقتصادی   محیط  یک  در   مشاغل  که ییازآنجا

  است شده  تبدیل  جوامع  و   ها سازمان  افراد،  برای  برجسته  نگرانی   یک  به   1شغلی   پایداری

های مرتبط با  شرایط اقتصادی، بحران بیکاری، اشتغال و نگرانی(.  2015  ،2لارنس، هال و آرتور)

که هستند  موضوعاتی  جمله  از  کارکنان  شغلی  افزا  یشغل  یداریپا  اهمیت  امنیت    شی را 

درآمد   و شغل خود،  کار   ق یافراد نتوانند از طر  اگر  ابراز کرد که   گونه ن ی اتوان  و می  دن دهیم

  رممکن ی غنیز  و رفاه    یتندرست  ، یمن یبه سلامت، ا  یابیداشته باشند، دست   یثابت  ی زندگ  ت ی ف یو ک

  ارضای   و   ثابت  درآمد  منبع  پایدار  (؛ زیرا مشاغل2018،  3استانیسکین و استانکویچیت)   خواهد شد

  دادن   دست  از  به قیمت  تواندمی  اختلال در این پایداری  و  کنندمی   نیازهای افراد را تضمین 

 
1 . Career sustainability 
2 . Lawrence, Hall & Arthur 
3 . Staniškiene & Stankevičiute 



4    

 

هیدن و در، ونووسید  (.2017  ،1زرواس، پروسرپیو و بایرز )تمام شود    بروز استرس  و  معیشت

تعریف  ( 2018)  2آکرمنز پا  در  می  داریمشاغل  از ابراز  نوعی  پایدار،  مشاغل  که  کنند 

تداوم در طول زمان منعکس    یانواع الگوها  قیکه از طرهستند    یشغل  اتی از تجرب  ییهایتوال

مشخص    یفرد  تی که با عامل  کنندیعبور م  یاجتماع   یفضا  ن یاز چند  جهیدر نت  شوند،یم

که شخص    یزمانمدتبه استمرار شغل و  در واقع  .  دن دهیبه فرد معنا م  لهی وس   ن یو بد  شودیم

.  (2018، 3جیانگ و وانگ )  شودیگفته م   ی شغل  ی داریپا  ،خود بوده است  ی نقش فعل  ا یدر شغل  

طرفی   مهم  عنوانبه  4یت خلاق از  قرار    یرقابت  تیمز  جادی ا  در  یعامل  توجه  مورد  سازمان 

 هر  در  پذیریرقابت  سخت  وضعیت(.  2020،  5، آریستانا، ریحانا، ویاگوستینی و عباس انایر)  ردی گمی

  هر   بنابراین، ؛  است  کرده  ایجاد  جهان  سراسر  در   مشاغل  برای  را   جدی   هایی چالش  صنعتی 

  پی   سخت   رقابتی  محیط  یک  در  ماندن  زنده   برای  خلاقیت   اهمیت  به   وکار کسب  از   بخش

اشاره به تفکری  کارکنان    ت ی خلاق(.  1400متولی جعفرآبادی، یزدخواستی، صادقی آرانی،  برد )می

  د ی مف   ندهایها و فرآهیتوسعه محصولات، رو  یکه برا  دارد  د یجد  یهادهیا  جادی در ا  آغازین 

و ژانگوی لاست )   ی داخل   ط ی مح   ت ی به ظرف  شه ی هم  وکار کسبتوسعه  ؛ زیرا  (2013،  6، اسکولر 

  ی هاحلراه  ییشناسا  یها برافرصت  جادیتوجه به ا  یبرا  تیخلاق   ازمندی ندارد، بلکه ن  یبستگ

نیزخارج  نیز (  2015)  7قوش (. در همین راستا،  2019محمدی،  زنجیرچی، جلیلیان و شاه )است    ی 

 تأثیر  ینقش دارد و بر عملکرد سازمان  ینوآور  ش یدر افزا  یفرد  تی که خلاق   کندمی  انی ب

کارایم  ی فرد  تی. خلاقخواهد گذاشت به    یسازمان  ییتواند  برساندرا  آن    حداکثر  از  و 

  د ی تول  ها رادهیتوانند ایکارکنان م  ت،ی خلاق   قیاز طرو    (2015  ،8یتیو چالک  گالایسکند )  تیحما

(. با توجه  2014،  9گاندری، آفستین و کیکهول )  موجود استفاده کنند   ی هاتکنند و بتوانند از فرص

  نی ب  یبر همکار  سرپرستان  ،ی شغلیداریپادستیابی به    یبرابه نقش سازنده خلاقیت و نیز  

 
1 . Zervas, Proserpio & Byers 
2 . De Vos, Van der Heijden & Akkermans 
3 . Jiang & Wang 
4 . Creativity 
5 . Riana, Aristana, Rihayana, Wiagustini & Abbas 
6 . Liu, Schuler & Zhang 
7 . Ghosh 
8 . Sigala, & Chalkiti 
9 . Gundry, Ofstein & Kickul 
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افراد    سازمان راستا   و  اندنموده  تأکیدو  همین  فراگ در  تشو  یاعضا  ریرهبران  را    ق یگروه 

  ی برازمینه  را فراهم آورند که در آن    ی ها و نظرات خود را مطرح کنند و جوده یتا ا  کندیم

ا  بودهباز    نظراختلاف ،  ی کالیآش)را کاهش داد    یگروه تعصبات درون  بتوان  قیطر  ن یو از 

 (. 2020 ،1گرونولد و کوئیپرز 

  استبیشتری شده  تأکید  ردستانیرهبران و ز  ن ی بر تعامل ب  ،مدرن  یرهبر  قاتیتحق در  

و هر) مفهوم رهبری    (2018  ،3سون ی؛ هر2018  ،2سون یکلارک  راستا،  از  نیز    4ری فراگ و در همین 

  ت یحمادر سازمان  برد  -برد  یمشترک و همکار  شرفتی پ  روان،ی رهبران و پ  ن ی احترام متقابل ب

  ی توجه قابل  طوربهاین شکل از رهبری است که    تأثیرتحت  است که  ثابت شده  و  کندیم

، 5، ریترپالمون و زیو ی کارمل)یابد  میکارکنان بهبود    تی و خلاق   یعملکرد شغل   ،یروان  هیسرما

، 7و همکاران  ، گالوین، شور، ائرهارت، چونگ؛ راندل2012،  6شابروئک، پنگ، کارملی و  راکی؛ ه2010

  وابسته   مدیریتی   هایتلاش  و   اقدامات  به   شدت   به   خلاقیت (.  2019،  8، ژو، زو و ژانگ ؛ ژو 2018

  تغییر   برای  هاآن  به  دادن  اجازه  و  کارکنان  به  پذیرانعطاف  هاینقش   تخصیص  جمله  از   است،

جاوید، فاطیما، خان و خلاقانه )  نگرش   تسهیل   نتیجه   در  خود و  علایق  با   مطابق  خود   های نقش 

به   پاکستان بانکداری بخش  های ( با استفاده از داده2021) 10شاه، وو و ضیاءلل (. 2021، 9بشیر

.  رابطه مثبت برقرار است  کارکنان  خلاقیت  این نتیجه دست یافتند که بین رهبری فراگیر و 

را    هاآنبرآورده کند و    یهمدل  یبرا  را  ردستانیز  و نیازهای  تواند الزامات یم  ری فراگ  ی رهبر

تواند  یم   ن،ی توانمند سازد. علاوه بر ا  یمحور فعل متنوع و دانش   یشغل  ی انطباق با روندها  یبرا

پا  یادیز  تأثیر باشد  یشغل  یداریبر  به    .(2021،  11و همکاران  فانگ، رن، چن، چین، یوان)  داشته 

  بالا   مشارکت  با  انسانی  منابع  هایشیوه و  فراگیر  ( رهبری2022همکاران )  و  12اعتقاد گوربوز 

 
1 . Ashikali, Groeneveld & Kuipers 
2 . Clark and Harrison 
3 . Harrison 
4 . Inclusive leadership 
5 . Carmeli, Reiter-Palmon & Ziv 
6 . Hirak, R., Peng, A. C., Carmeli, A., & Schaubroeck, 
7 . Randel, Galvin, Shore, Ehrhart, Chung et al. 
8 . Zhu, Zhu, Xu & Zhang 
9 . Javed, Fatima, Khan & Bashir 
10 . Shah, Wu & Zia Ullah 
11 . Fang, Ren, Chen, Chin, Yuan, et al. 
12 . Gürbüz 
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در سطح    فناورانه  ی و پیشرفتوآورن  .است  مرتبط  کارگران  پایداری شغلی  با  مثبت  طوربه

به شکلی افراددر حال گسترش  وقفه  یب   جهان  و  برا   یاست  این    یکه  رقابت  شرکت در 

و    ربالات  ی ازهای ن  قادر به برآورده ساختن الزامات و  مداوم  طوربه  دیبا  ،کنندیتلاش م  داریپا

لی یچ)  باشند  جدیدتری و  نوآوری(.  2021،  1ن، جواهر  و  توانا  یدی کل  یعامل  خلاقیت    یی در 

ا   خلاقانه  یدر بروز رفتارها  تواندیم  ری فراگ   یرهبرو  است    یرقابت  تیمز  جادیسازمان در 

کارکنانی که از  از طرفی  (.2018 ی،و اکبر یباقر) داشته باشد   یمثبت و معنادار تأثیرکارکنان 

  ی خودآگاه  یهات ی شوند و از بازخورد فعالسرپرست و همکاران خود برخوردار می   تیحما

 (. 1397عبدوی و پاشایی، ) شوندمی ظاهر تر و خلاق  ترزهیباانگدر محل کار خود  ابند،یمی

تواند این معنی را برای  و می   ناظران است برای    تیو حما  ق یمنبع تشو  کیبازخورد  

رفتار  قادر است تا    بیترت  ینو به هم   هبود  قبولقابلعملکرد کارمند    کارکنان فراهم سازد که 

  سوق نامطلوب،    تی مختلف و بهبود وضع  یهاو کشف روش   تیخلاقرا به سمت  کارمندان  

( کارور دهد  و  و(.  2000،  2فودور  مدل  اساس  دریافت3ی شغل  یهایژگیبر    ک ی   ،بازخورد   ، 

گذارد. در اصل،  یم  تأثیرکار کارکنان    جیو نتا  یکار  تی وضعاست که بر    یشغل  یژگیو

  ها آن  یمندسرپرستان، توجه کارکنان را به کار در حال اقدام، علاقه  دی بازخورد مثبت و مف

  ی ری ادگیرا به سمت    هاآن  ی ری گو فشار زمان، جهت  یرغم حجم بارکاررا به کار خود علی 

توسعه   جلو  و  دشوار،  مشکلات  پاشایی،  )  کندمی  بحل  و  جد(.  1397عبدوی  از   یدینوع 

اشاره    ی زانی به م  شود، شناخته می  ( SDF)  4سرپرست  رشدیبازخورد    عنوان بهکه    بازخورد 

دهند که  یکارکنان خود قرار م   اری را در اخت  یارزشمند  ای  دیدارد که سرپرستان اطلاعات مف

  که ییازآنجا.  دسازیفراهم م  در افراد  توسعه و بهبود شغل را   ، یری ادگیامکان  این اطلاعات،  

و   هاآن یدستاوردها قیتصد قیبر احترام، شناخت و پرورش کارکنان از طر ری فراگ  یرهبر

دادن به کارکنان    بازخورد  .(2003،  5ژودارد )  تأکید  هاآنبه    رشدیق ارائه بازخورد  یاز طر

خلاقیت در محل کار عمل کرده و    بهبود  برای  فردی  بین   مهم  مهارت  یک  عنوانبه  تواندیم

 
1 . Chin, Jawahar & Li 
2 . Fodor & Carver 
3 . job characteristics model 
4 . supervisor developmental feedback 
5 . Zhou 
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  شکوفایی   باشد و   مؤثر بر میزان خلاقیت افراد در محیط کار    کار   محل   در   شکوفایی   طریق  از

  . (2022،  1وانگ، وانگ و لیو است )  خلاقیت به  جویی  بازخورد  تبدیل در  مهمی  میانجی  کار  در

  رشد   نیازهای  کردن  برآورده  برای  را  هدفمند  ایتوسعه  بازخورد  توانندفراگیر می  رهبران

لیو، فانگ،  شود )  کار  نیروی  تقویت  باعث  یمؤثرتر  طور به  تواند می  که  دهند  ارائه  کارکنان

سرپرست    یبازخورد رشدنتایج تحقیقات نشان داده است که    .(2024،  2هو، چن، لی و کای 

 و   دهدیم  ش یافزا  در کارکنان  را  تی و خلاق   یرفتار فعال، مشارکت شغل   یتوجهقابل  طوربه

، لین  ؛ سو2019،  3ا، میچام، نیومن، شوارز و تام یو)ا  شودیم  هاآندر  و رشد مستمر    یری ادگیمنجر به  

بر عملکرد( و  2019،  4و دینگ شناخته    یشغل  یداریپا  یعوامل سازمان  ن یترمهماز    ،نظارت 

 . (1401،  مقدمطهران، امیرنژاد، مکوندی و کرراهی مجتهدزاده، معمارزادهشود )می

  " 6یی شکوفا"  ،فردی  یدارینظر پااز  (  2012)  5، پوراث و گیبسون رتزیاسپرمطابق نظر  

در محل کار    ییشکوفا؛ این  است   یاتی کار متعهد و سالم ح  یروی ن  و نگهداشت  حفظ  یبرا

 یری ادگ یو تجربه    یکننده سرزندگکه منعکس  مثبت کارمند  روانی  شرایطاز    نان ی اطم  یبرا

  ی راب  لی بودن فرد و م  ینشانه احساس پرانرژ  ی،احساس سرزندگ  اهمیت دارد. است،    دفر

و   ییتوانا جادیا یکسب و استفاده از دانش و مهارت برا ی به معنایری ادگیکار است و بعد 

زنده هستند    تنهانه  شوندیشکوفا م  یشناختکه افراد از نظر روان  یزمان  است و  نفس اعتمادبه

،  رتزیاسپر)   کنندحرکت می شرفت ی سمت پ بهی  صعود  ری در مس  ا یبلکه در حال رشد هستند و  

و گرنت  ساننشین  داتون،  سازمان   کی  ییشکوفا.  (2005،  7ساتکلیف،  به  که  است  مهم  ها  عنصر 

  نه یدهند و هز  ش یخود را افزا  یخود را حفظ کنند، اثربخش   ی انسان  یهاهیسرما  کندیکمک م

  عهد عملکرد بالا، ت  ی دارا،  کارکنان شکوفا  نیهمچن   ،دهندرا کاهش    ی بهداشت   ی هامراقبت

خلاق  ی تندرست   شتر،ی ب )  تیو  هستند  گارنتپوراثبالاتری  و  گیبسون  اسپریتزر،   ،8  ،2012  .)

  ی هات ی ظرف  یری کارگ به  ،ی انسان  یهاه یحفظ سرما  یکار برا  در محل  ییشکوفا  یراهبردها

 
1 . Wang, Wang & Liu 
2  .Liu, Fang, Hu, Chen, Li & Cai 
3 . Eva, Meacham, Newman, Schwarz & Tham, 
4 . Su, Lin & Ding 
5 . Spreitzer, Porath & Gibson 
6 . thriving 
7 . Spreitzer, Sutcliffe, Dutton, Sonenshein & Grant 
8 . Porath, Spreitzer, Gibson & Garnett 
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(  1401کرمی و جباری،  رستگار، علی )  مهم هستند  یو سازمان  یعملکرد فرد  ینهفته آنان و ارتقا

  مدیریت را    د خو  شغلی  منابعو    تقاضاها   ی ترفعال  صورت به  شوند که کارکنانو باعث می 

 (.1401عباسی و حسینی بروجنی، ) بخشند تحققرا  دخو  شخصیی و رکا  افهدو ا  کنند

 یدگاه د به بررسیکه   اندبوده یفیمطالعات ک  یشترب ی،شغل یداریپامطالعات مربوط به 

معدود   ازجمله  و  ( 2017  ی،و کولکارن  یج؛ بالدر2012  یس،هرمن و لوئ)  اندپرداخته  در این زمینه   افراد

زمینه در  موجود  پشتیبان  میشغل  یداریپا  مطالعات  بهی  همکاران    توان  و  توردرا  مطالعه 

این پژوهش    شکاف مطالعاتی موجود،  پر کردنو جهت    رو   ن ی هم( اشاره کرد. از  2020)

از  است.    دانسته  یضرور  یشغل   یداریپا  دررا    یفرد  یهایژگیو و  زمانیبافت سا   توجه به

و با   یارشتهن ی ببا اتخاذ رویکردی    ؛ پژوهش حاضرشدهانی بو با توجه به مطالب    رو  ن یهم

بر دانش  مبه بررسی    ی،و روانشناس  یریتمد  دیدگاهی مبتنی    ی بازخورد رشد  یانجینقش 

شکوفا و  کار    یی سرپرست  ومیدر  مع  پردازد  حد  رو  یقتحق  ینیتا  بر  و    یشایندها پ  یرا 

شکلی از نوآوری پژوهشی، به بررسی    عنوانبهداده است و  گسترش  پسایندهای این متغیر  

تا ضمن    پردازدو مدیریت می  یروانشناس  یقاتتحق  ینهدر زم   این متغیر و قادر خواهد بود 

  گذاران استی سایجاد چارچوب محتوایی و توسعه دانش معنایی در این حوزه، راهنمای عمل  

  ی شغل  یداریبر پا  ری فراگ  یرهبر   تأثیر  بررسی و در تلاش برای    اشدو فعالان حوزه مدیریت ب

سازمانی   خلاقیت  طرو  میانجی    قیاز  نقش  رشدبررسی  شکوفا  یبازخورد  کار    یی و  در 

 شکل زیر است:   بر این مبنا مدل مفهومی پژوهش به کارکنان دانشگاه فرهنگیان است.

 
 

 

 

 

 

 

 

 (: مدل مفهومی پژوهش 1شکل )

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

 شکوفایی در کار  رهبری فراگیر
بازخورد رشدی  

 سرپرست 

 خلاقیت سازمانی 

 پایداری شغلی
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 . دارد تأثیرکارکنان دانشگاه    یشغل یداریپار ب ری فراگ  یرهبر .1

 دارد. تأثیرکارکنان دانشگاه  تیبر خلاق ری فراگ  یرهبر .2

 دارد.  تأثیرسرپرست کارکنان دانشگاه   یبر بازخورد رشد ری فراگ  یرهبر .3

 دارد.  ری کارکنان دانشگاه تأث در کار یی شکوفا بر سرپرست یبازخورد رشد .4

 . دارد تأثیرکارکنان دانشگاه  یشغل یداریپار ب در کار ییشکوفا .5

 دارد.  تأثیرکارکنان دانشگاه   تی در کار بر خلاق  ییشکوفا .6

توسط    یمتوال   طوربهکارکنان دانشگاه    یشغل  یداریبا پا  ری فراگ  یرهبر  ن یرابطه ب .7

 .دشویم گرییانج ی در کار م  ییسرپرست و شکوفا یبازخورد رشد

توسط بازخورد    یمتوال   طوربهکارکنان دانشگاه    تیبا خلاق  ری فراگ   یرهبر  نی رابطه ب  .8

 . شودیم یگریانجی در کار م ییسرپرست و شکوفا یرشد

 ی و خلاقیت سازمانی شغل یداریپا ،ریفراگ یرهبر

 2ارائه شد. هلندر  2006در سال    1نمبورد و ادموندسون   بار توسط  ن یاول  ری فراگ  یرهبر  مفهوم

  قرارداد  موردتوجه رهبران و کارکنان    نیمتقابل ب  ارتباط   را از نظر  ری فراگ   یرهبرنیز  (  2009)

  به   فعالانه   رهبران فراگیر،کرد.    تأکید  ها آنبین  مشترک    دگاهیبرد و د-برد  یو بر همکار

 و  مشترک  گیریتصمیم  در  سعی  و  پرداخته  کارکنان  مختلف  هایو دیدگاه  نظرات  بررسی

شوند   نائل  سازمانی  اندازیچشم  به   تا  اندتلاش  در  افراد  به  بخشی  الهام دارند و با  اثربخش 

به این صورت  را    ری فراگ  یرهبر  نیز  (2019)  3، چن، وانگ و چنفان(.  1401سیدنقوی و ویشلقی،  )

که کردند  بااولاً   تعریف  رهبران  کارکنان    دی،  تا  کنند  و    خودتلاش  کنند  درک  را 

دوم  هاآن  یهاشکست کنند.  تحمل  باارا  رهبران  بر  دی،  را  خود  و   ایکارکنان  آموزش 

منافع    م ی و تقس   ازهای با در نظر گرفتن ن  دیکنند. ثالثاً، رهبران با  قیتشو  شانیشناخت دستاوردها

کارکنان،   با  با  منصفانه  باشند.  هاآنرفتاری  )  یکارمل  داشته  همکاران  این    (2010و  در 

، در دسترس بودن  میزان پذیرشتوان بر اساس  یرا م  ری فراگ  یکه رهبر  خصوص معتقد بودند

وجود  اند که  . مطالعات نشان دادهقرارداد  ی موردبررسرهبران و کارکنان    ن یارتباط ب  امکانو  

 
1 . Nembhard & Edmondson 
2 . Hollander 
3 . Fang, Chen, Wang & Chen 
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ترک کار کاهش    یمؤثر قصد کارمندان را برا  یبه شکل  تواندیمثبت م  یرهبرسبک    یک

  ا موقت کارکنان ر  ی هانظرات و شکست  ری رهبران فراگ (.  5201،  1، کارتر و هوم والدمندهد )

م شخص  کنند،یتحمل  شغل  ی ارزش  توسعه  م  هاآنبلندمدت    یو  نظر  در  و   رندی گیرا 

رهبران    ن،ی(. علاوه بر ا2018راندل و همکاران،  )  دهندیم  ش یرا افزا   هاآن   یشغل  یریپذانعطاف

کارکنان    ری فراگ توسعه  راآموزش   یهافرصت  کنند،یم  تأکیدبر  کردن   یبرا  ی  برآورده 

  ن ی چ)  دهندیم  ش ی را افزا  یشغل  یریدپذیو تجد  کنندیفراهم م   متغیر کارکنان  ی الزامات شغل

  ی برا  ی عامل مهم  ری فراگ  ی ( اظهار داشت که سبک رهبر2018)  2(. سچونوس 2021و همکاران،  

کنند تا  یم  ق یکارکنان را تشو  ری رهبران فراگ ،. همچنین در سازمان است  یو نوآور  تی خلاق 

  ادغام  یابند.میهمسو  کارکنان، بااراده را سازمان  کی تیمأمور و  کنند  ان ی نظرات خود را ب

، اپیتروپاکی، نیپنبرگ و  مارستند)  ابدییم  ش ی افزاهایی  نیز در چنین سازمان  یشغل  و یکپارچگی

( در مطالعات  2012)  4، پنگ و کارملی و شابروکراکی ( و ه 9201)  فانگ(.  2020،  3مارتین

و نظرات خود    هاده یاتا    دهندیبه کارکنان خود فرصت م  ریخود نشان دادند که رهبران فراگ

  برخورد   در  سازمانی  مهم  عامل   یک  عنوانبه  . رهبریآن تلاش کنند  یاجرا  دررا مطرح و  

وانگ، عباس، الصولتی   ؛2021،  5لین پنگ، لی، وانگ و  شود )می  تلقی  مفید  شغلی  پایداری  و  تغییر  با

 . (2024، 6شاهو 

 سرپرست رشدیبازخورد 

هستند و کارکنان  به کارکنان  بازخورد    در ارائه  بسیار مهمکانال    کی  طورقطعبه  سرپرستان

ارز بر اساس  تنظ   یهایابیاغلب رفتار خود را  (.  2018  سون،یهرکنند )یم  م ی سرپرستان خود 

اطلاعات    صورت مستقیمبهسرپرست    ک یاشاره دارد که    یسرپرست به زمان  رشدیبازخورد  

در عملکرد  و بهبود    یری ادگیمنجر به    و این اطلاعاتدهد  یرا به کارمند ارائه م  یارزشمند

کند تا از  یم  قیسرپرستان را تشو  ،ری فراگ  یرهبردر این میان تئوری  (.  2003ژو،  شود )یماو  

 
1 . Waldman, Carter & Hom 
2 . Schoonus 
3 . Marstand, Epitropaki, Knippenberg & Martin 
4 . Hirak, Peng, Carmeli & Schaubroeck 
5 . Peng, Li, Wang & Lin 
6 . Wang, Abbas, Al-Sulati & Shah 
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  با کارکنان خود   ی هماهنگ  یروابط کار  ،سازنده  یفعال و ارائه بازخورد  گوش دادن  قیطر

عملکرد خویش    بهبود  درو کارکنان را    کرده  ت یروابط را تقو  و از این طریق  کنند  جادیا

سازند مهارت  باسرپرست    رشدیبازخورد  این  .  توانمندتر  وبهبود  به    یابی دست   تسهیل  ها 

برانگ   یاهداف به  منجر  م  ختن ی که  کار  به  کارکنان    ،یکنشگر  ش یافزا  باعثشود،  یعلاقه 

و  ؛ ژن2012  ،1یسومر و کولکارن)  کارکنان خواهد شدو عملکرد    یشغل   تیرضا گ، دیاز، جین 

-یستگ یتوانند شایم  ری رهبران فراگ  ،رشدی  دبا ارائه بازخور  (.2019و همکاران،    وای؛ ا2015،  2دان

کنند تا  یبه کارکنان کمک م  جهیخشند، در نتبروز کرده و بهبود برا به  خود  کارکنان  ایه

کار الزامات  ش  یفناور  تأثیراز    ی ناش  ندهیفزا  زی برانگ چالش   یبا  فرصت  دهسازگار    ی هاو 

شغل  یبرا  یشتری ب توسعه  دای پ   یتوسعه  بازخورد  به  یم  نی همچن،  سرپرست  یاکنند.  تواند 

ارتباط   رپرستانس تا  کند  برقرار کنند  یمبتن  یو کارکنان کمک  متقابل  احترام  نیز    بر  به  و 

  ی شناخت روانشوند و منابع    تیحما  گرانیتوسط د  یاز نظر اجتماع تا    کندمیکارکنان کمک  

 . (2021فانگ و همکاران، دهد )می ش یکارکنان افزا  یشغل شرفتی پ یو مثبت را برا یاجتماع 

 در کار ییشکوفا

که در آن    یشناختروان  یتیوضع "  عنوانبهدر کار را    یی( شکوفا2005)  3و همکاران  تزریاسپر

م  یری ادگیو    یفرد سرزندگ این محققیان،  کرد  فیتعر  "کندیرا در محل کار تجربه  ند. 

. مطرح نمودند  ی سازمان  ساختار و سیستم را در    "یی شکوفا"مفهوم  که    ندبود  نخستین کسانی 

اند پرداخته  یسازمان  یهانهیدر زم،  در کار  یی شکوفا  به بررسی نقش  یمطالعات متعدد  راً، ی اخ

، ؛ روسو2018،  5بینویز ، ساکرامنتو و  لدنبراندی؛ ه2016،  4، ولریک و کلیزیرمورت)  یتنها سبک رهبرنه  که

، وی ل)  موقعبهو بازخورد    یمانند نوآور   یکار  یهایژگیوبلکه  (  2018،  6بونوکور، کارملی و گو

از احترام متقابل،   ری فراگ ی. رهبر اندقرار داده موردتوجه را نیز  (2019، 7ژو، چن، ژانگ و وانگ

 (. 2014نگ، فا کند )یم تیحما   کارکنانرهبران و  ن یبرد ب-برد  یمشترک و همکار  شرفتی پ

 
1 . Sommer & Kulkarni 
2 . Zheng, X., Diaz, I., Jing, Y., & Dan 
3 . Spreitzer et al. 
4 . Mortier, Vlerick & Clays 
5 . Hildenbrand, Sacramento & Binnewies 
6 . Russo, Buonocore, Carmeli & Guo 
7 . Liu, Zhu, Chen, Zhang & Wang 



12    

 

و    تأییدکنند که مورد  یاحساس م  خود  محل کار  راصولاً کارکنان د   تحت چنین شرایطی، 

بیشتری دارند که  بنابرا  ؛اندقرارگرفته  ییشناسا تمایل  بهبود عملکرد خود    متقابلًاین،  برای 

به افراد    ی رهبران در چنین شرایطیو بردبار  ییروگشاده  ،علاوهبهتلاش کنند و    ی سخت به

  فانگ و همکاران، انگیزد )میرا بر   هاآن  یاحساس استقلال کنند و نشاط درونتا  کند  یکمک م

مثبت    جینتا  بر بروزدر محل کار    ییشکوفا  ین یبش ی پو    یرگذاری تأث  تی در مورد ظرف  .(2021

، 1د، زهرا و احمد یعبکنند )یکمتر شغل خود را ترک م ،  کارکنان موفق  توان گفت نیز می  یشغل

پا  ییشکوفا  متقابلًاو    (2016 توسعه  کار،  طر  داریدر  از  را  و    یروان  یایمزا  قیکارکنان 

  ی سرزندگ   ،گریدعبارتبه(.  2012پورات و همکاران،  دهد )یارتقا م  هاآنبرای    یک یولوژیزی ف

شکوفا از  مد  ییحاصل  در  را  کارکنان  مشارکت  کار،  نیلسن،  )  دهدیم  شیافزا  تیریدر 

  شیافزا  یری ادگی  قیحل مسئله را از طر  ییشناخت و توانا  (،2017،  2روتنبیک و زیجلسترا هالشگر،  

  ی کار  طی مح   ایکنند که آ  ن ییکند تا تع ی( و به افراد کمک م2020و همکاران،    نیچ)  دهدیم

و تمام این عوامل    (2005و همکاران،    تزری اسپر)  ری خ  ایمساعد است    ی توسعه شغل  یبرا  هاآن

اثرات   گریداز  (.  2017  انگ،ی د )ج ندر محل کار شو  یتوجه قابل  یسازگارباعث    توانندیم

ن برا  یروی مثبت شکوفا شدن  رفتارها  ،سازمان  یکار  رفتن سطح  افزا  خلاقانه  یبالا    شیو 

کارکنان در محل کار شکوفا    کهیهنگام( و  1401،  ، علیکرمی و جباریرستگار)  است  ینوآور

منابع  یم م  یکمتر  یشناخت روانشوند،  و  یمصرف  مخود  کار    درکنند  شوند  یموفق 

  صورت بهکه افراد    یزمان  ،گری نیز ن یی خودتع  یاساس تئور  بر.  (2018و همکاران،    لدنبراندیه)

 ،3ان یو را   ی دسکنند )یرا تجربه م  یدارند، احساسات مثبت  زهی انگ  فیانجام وظا  یبرا  یدرون

2008 .) 

 در کار ییسرپرست و شکوفا رشدیبازخورد  ایزنجیره  یانجینقش م

بهکرده  تأیید  مطالعات که  بازخورداند  بودن  میموقع  احساس    یتوجه قابل   تأثیرتواند  ،  بر 

  رشدی بازخورد    یافت(. در2019و همکاران،  یول)  داشته باشدکارکنان در محل کار    ییشکوفا

اعتماد متقابل  مبتنی بر  رابطه    یکتر  تا راحت  کندیاز سرپرستان به کارکنان کمک م  یشترب

 
1 . Abid, Zahra & Ahmed 
2 . Nelissen, Hulsheger, Van Ruitenbeek & Zijlstra 
3 . Deci & Ryan 
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ییراتی در روند شغلی  سرپرستان خود تغ  یشنهادکارمندان طبق پ  ینکهبرقرار کنند و احتمال ارا  

وو و  )  شود یم  یشتر ب  یادگیری  یمنجر به رفتارها   یجه و در نت   یابد یم  یش کنند، افزا یجادا  خود

  یار کارکنان بس  یعاطف  یتبر حما  فراگیر  یرهبر  کهییازآنجا(.  2019،  2، چیو و لیو ین؛ ل2017  ،1یل

-در فرد به وجود می مثبت    یاحساس   یگنالس  یکسرپرستان  رشدی  بازخورد    ؛دارد  تأکید

  ی رفتارها  ین. ااستارتباط با کارکنان    ی برقرار  یبرا  سرپرستان  یلتمابازتابی از  که    آورد

کارکنان    ،رهبر  یتیحما سرما  عنوانبهتوسط  و  به  در    یگذاریهمراقبت    یازهای نتوجه 

جبران این رفتارها را  احساس تعهد به  رو ن یهمو از   شودیدرک م هاآن اطفیو ع یاجتماع 

نشان داده    یکار   یریو درگ  یاز سرزندگ  یدرجه بالاتربروز  با  و    کندیم  یجادا  هاآندر  

 . (2019، 4و همکاران ، شنون، مارتین، سوئیدرسکی، آگوستا؛ روچ2018، 3نان ) شودیم

 روش پژوهش 

  توصریفی   تحقیق  هاداده گردآوری  شریوه  از نظر و کاربردی  هدف لحاظ  از حاضرر  پژوهش 

باشرد. در مدل تحلیلی، رهبری فراگیر  یابی معادلات سراختاری میهمبسرتگی مبتنی بر مدل  -

 یداریپامتغیرهای میانجی و   در کار  ییسررپرسرت و شرکوفا رشردیبازخورد  متغیر مسرتقل، 

شررامل کلیه  جامعه آماری پژوهش    باشررند.متغیرهای وابسررته می  ی و خلاقیت سررازمانیشررغل

به دلیل محدود نفر بود و   163کارکنان دانشرگاه فرهنگیان اسرتان آذربایجان غربی به تعداد  

ابزار گردآوری  .سرررشررماری برای انتخاب نمونه اسررتفاده شرردروش بودن تعداد جامعه از  

  ر ی فراگ  یرهبرکه برای سرنجش    صرورتن یبد؛ باشردمیاطلاعات در این پژوهش پرسرشرنامه 

  مؤلفه سره    اسرت که  سرؤال  11شرامل  اسرتفاده شرد که    (2019فانگ و همکاران ) پرسرشرنامه  از

  احترام و رفتار منصرفانه با کارکنان ، 5تا  1  سرؤالاتبا   شرناختن کارکنان  تی و به رسرم  قیتشرو

برای سرنجش    .کندیم  یری گرا اندازه 11-9  سرؤالاتبا   تحمل شرکسرتو  8-6  سرؤالاتبا 

  اسرت که   سرؤال 3شرامل   اسرتفاده شرد که  (2003ژو )  پرسرشرنامهبازخورد رشردی سررپرسرت از 

برای   دارد.  تأکیدبازخورد سررپرسرتان بر یادگیری، پیشررفت و توسرعه عملکرد شرغلی    تأثیربر 

 
1 . Wu & Lee 
2 . Lin, Chiu & Liu, 
3 . Nan 
4 . Roch, Shannon, Martin, Swiderski, Agosta et al. 
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 10شرامل   اسرتفاده شرد که  (2012پورات و همکاران )از پرسرشرنامه   در کار  ییشرکوفاسرنجش  

را   10-6  سررؤالاتو سرررزندگی با  5تا   1  سررؤالاتبا یادگیری   مؤلفه دو  اسررت که سررؤال

اسرتفاده   (2022) یجواهر و ل  ن،ی چ از پرسرشرنامه ی شرغل یداریپابرای سرنجش   .کندیم یری گاندازه

با ی  ریپذانعطاف، 3تا   1  سررؤالاتبا تدبیر   مؤلفهچهار    اسررت که  سررؤال  12 شررامل  شررد که

 12تا  10  سررؤالاتو سرررزندگی با  9 تا 7  سررؤالاتبا  روز شرردنبه، امکان  6تا   4  سررؤالات

  1ابجی، لاملی و کارترایت ورد  پرسرشرنامهاز   ی سرازمان تیخلاق سرنجش برای   شرود.یم یری گاندازه

سررازمان و عوامل سررازمانی در    تأثیربر    اسررت که  سررؤال  12شررامل    اسررتفاده شررد که  (1998)

روایی صوری و   دارد.  تأکیدهای نو و خلاقیت  پردازی و حمایت و تشویق ایدهافزایش ایده

یید  موزشررری مورد تأمحتوایی ابزارهای پژوهش توسرررط متخصرررصرررین رشرررته مدیریت آ

 گرفت.قرار

 های پژوهش یافته

نفر از کارکنان دانشرگاه فرهنگیان اسرتان    142در این پژوهش متشرکل از    موردمطالعهنمونه 

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

  گرفتره انجراممعرادلات سررراختراری   یسرررازمردلهرا در این تحقیق از طریق  داده  لیر وتحلهیر تجز

 است.

 اسمیرنوف متغیرهای پژوهش  - لموگروف وآزمون ک (:1) جدول

 P–value آماره آزمون متغیر

 19/0 09/0 رهبری فراگیر

 2/0 08/0 سرپرست  رشدیبازخورد  

 2/0 08/0 در کار  ییشکوفا

 2/0 07/0 یشغل  یداریپا

 07/0 10/0 خلاقیت سازمانی

 

 
1 . Dorabjee, Lumley & Cartwright 
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گیری در این پژوهش، کمی و در مقیاس  با توجه به اینکه تمامی نمرات حاصل از اندازه

ترین شررایط مربوط ای قرار دارند، مطابق با اصرول آمار پارامتریک، از اولین و اصرلیفاصرله

تحلیررل انجررام  نمرات  برره  طبیعی  توزیع  بررسررری  آزمون اسررررتهررا،  از  منظور  این  برای   .

از مقدار آماره  آمدهدسررتبهاسررتفاده شررد که نتایج    (S-K) 1اسررمیرنوف  -لموگروفکو

  معنادار   ری غ( )که مقدار آن در تمام متغیرها 1اسمیرنوف در جدول ) -آزمون کولموگروف

  ؛ دهنده عدم تفاوت معنادار بین نمرات و نرمال بودن توزیع تمام متغیرهاسررت اسررت(، نشرران

 سازی معادلات ساختاری استفاده شد.برای مدل Amos24 افزارنرمبنابراین از 
 

 (: ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش 2جدول )

∗∗ p < 0.01      ∗ p < 0.05       

 2ضررریب همبسررتگی بین متغیرهای پژوهش مثبت و معنادار اسررت. چنانچه در جدول 

  0/ 831( تا ی با رهبری فراگیرشرغل یداریپابین )  476/0شرود، شردت این همبسرتگی از  مشراهده می

 ( متغیر است.بین خلاقیت سازمانی با رهبری فراگیر)

 
1 . Kolmogorov-Smirnov 

 5 4 3 2 1 متغیرها ردیف

     1 رهبری فراگیر 1

    1 783/0** سرپرست  رشدیبازخورد   2

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

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

 1 575/0** 659/0** 739/0** 831/0** خلاقیت سازمانی 5
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 برای بررسی روابط بین متغیرها   (: مدل پژوهش 2شکل )

در    ها و متغیرهای آشکارهمه گویه ی  عامل  بار   ،دهدیم  نشان  (2شکل )  که   طورهمان

ی  رها ی متغی  همبستگ   بیضر  که   معناست  بدان   ن ی ا.  باشندیم  (4/0  از  الاترب)   قبولقابلحد  

دهنده این  و نشان  برخوردارند  لازمی  یتوانا  از  خود  به  مربوط  پنهان  ری متغ  برآورد  در  آشکار

 است.  شدهواقعهای مدل مورد قبول است که روایی سازه 

 های برازش مدل مفهومی پژوهش شاخص  (:3)جدول 

 df2X GFI AGFI NFI CFI RMSEA/ شاخص

 08/0 > 9/0 < 9/0 < 9/0 < 9/0 < 3 > قبول قابلحد 
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 079/0 901/0 905/0 92/0 91/0 05/3 شده محاسبه حد

، شاخص مجذور خی دو بر درجه آزادی برای مدل آزمون 3با توجه به جدول شماره  

-است. شاخص   3  قبولقابلاست که این مقدار اندکی بیشتر از حد    آمدهدستبه  05/3شده،  

  قبول قابلمحاسبه شدند که در بازه مقدار    90/0و    91/0به میزان    بی ترتبه    زین  CFI  و  GFIای  ه

بود که   0/ 079نیز برای این مدل برابر با  RMSEAها قرار دارند. میزان شاخص  این شاخص 

ساختار کلی مدل   قبولقابلقرار دارد، نشان از برازش    08/0با توجه به اینکه کمتر از حد  

 دارد.

 اصلی در معادله ساختاری  یپارامترهابرآورد استاندارد  (:4)جدول 

ضریب   مسیر

رگرسیونی  

 استاندارد 

آماره 
C.R. 

P نتیجه 

  رد 289/0 061/1 071/0 پایداری شغلی ←رهبری فراگیر  

 تأیید 000/0 903/9 774/0 خلاقیت سازمانی ←رهبری فراگیر  

 تأیید 000/0 972/9 836/0 بازخورد رشدی سرپرست ←رهبری فراگیر  

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

 تأیید 000/0 717/7 787/0 پایداری شغلی ←شکوفایی در کار 

 تأیید 000/0 729/3 204/0 خلاقیت سازمانی ←شکوفایی در کار 

 رابطه شردت بیانگر که رگرسریونی اسرتاندارد ( ضررایب4( و جدول )2در شرکل )

 هر Zاسرت. مقدار ضررایب   شردهمشرخصجهت آزمون فرضریات   Z  (C.R.)اسرت و مقادیر 

(  >01/0P)  57/2رهبری فراگیر بر پایداری شررغلی( بیشررتر از   تأثیر  از ری غبهیک از مسرریرها )

  تأیید  رهبری فراگیر بر پایداری شرغلی(  تأثیر  یاسرتثنابههای پژوهش )فرضریه  جهی درنت ،  اسرت

 .شوندمی

 برآورد استاندارد اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل در مدل ساختاری  (:6)جدول  

 نوع اثر  متغیر ملاک بین متغیر پیش

 کل غیرمستقیم مستقیم

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



18    

 

 0/ 513 0/ 406 0/ 071 ی شغل  یداریپا رهبری فراگیر 

 1/ 037 0/ 105 0/ 774 خلاقیت سازمانی  رهبری فراگیر 

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

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

 0/ 507 0/ 558 0/ 485 ی شغل  یداریپا بازخورد رشدی سرپرست 

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

 0/ 737 - 0/ 787 ی شغل  یداریپا شکوفایی در کار 

 0/ 209 - 0/ 204 خلاقیت سازمانی  شکوفایی در کار 

 گیری بحث و نتیجه

  قرارگرفته   متخصصان  و  محققان  موردتوجه  که  است  نوظهور  مفهوم  یک  شغلی  پایداری

در   شغلی   پایداری  ، وکارکسب  اندازچشم   تغییر  به  توجه  با  ، درواقع.  است مهم  هدفی    به 

-از طرفی خلاقیت، ترکیبی از قدرت ابتکار، انعطاف  و  است  شدهلیتبدشاغل    سالانبزرگ

سازد تا از تفکری معمول به نتایجی بدیع و مفید  که فرد را قادر می است  پذیری و حساسیت  

این میان    شدیندی ب پیامد آن رضایت شخصی و خشنودی دیگران خواهد بود. در    ی بررسو 

  به اهداف  یابیدست   ری ها در مسسازمان  یبراو خلاقیت سازمانی    شغلی  پایداریبر    مؤثرعوامل  

 به حاضر اقدام . در همین راستا تحقیقاستوری سازمانی از اهمیت بالایی برخوردار  و بهره

میانجیگری  شغل   یداریپابر    ری فراگ  یرهبر  تأثیر بررسی   با  سازمانی  و خلاقیت  بازخورد  ی 

نموده است. نتایج حاصل از تحلیل آماری فرضیات    در کار  ییو شکوفاسرپرست    یرشد

از    شدهیآورجمعهای  قوی توسط داده  طوربهپژوهش حاکی از آن بود که مدل پژوهش  

است و تنها فرضیه    قرارگرفته  تأییدغربی مورد    جانیآذرباکارکنان دانشگاه فرهنگیان استان  

درصد از واریانس پایداری    68اما    ؛نرسیده است  تأییدی به  شغل  یداریپابر    ری فراگ  یرهبر  تأثیر

وانگ  نتایج حاصل با پژوهش    شود.بین در مدل پژوهش تبیین میشغلی توسط متغیرهای پیش 

( همکاران  )  گوربوز  (،2024و  همکاران  )(2022و  همکاران  و  پنگ  و2021،  و    (  فانگ 

( برخ است.    رهمسو ی غ(  2021همکاران،  در  است  سازمان  یممکن  رهبراز  به    ری فراگ   یها، 

  ینوع رهبر  نیا  گرید  یهاکارکنان منجر شود، اما در سازمان  تیمشارکت و رضا  ش یافزا

حالت، کارکنان    ن یمنجر شود. در ا  یعدم تمرکز بر اهداف اصل  ای  ینظمیممکن است به ب
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  بگذارد.   یمنف  تأثیر  هاآن  یلشغ  یداریموضوع بر پا  نیممکن است احساس عدم ثبات کنند و ا

فرهنگ   که ییازآنجا آموزش   ک ی  عنوانبه  انی دانشگاه  م   ی دولت   ی نهاد  ساختار    کند، یعمل 

در    ؛ زیرانداشته باشد  ی همخوان  ری فراگ   یآن ممکن است با اصول رهبر  یو فرهنگ   یسازمان

  تواند یموضوع م  ن یشود و ایانجام م  ن ییغالباً از بالا به پا  هایری گمیتصم ،یدولت   یهاسازمان

از کارکنان ممکن است انتظار داشته    ی برخاز طرفی    .شود  ریکاملًا فراگ  یطی مح   جادیمانع از ا

فرآ در  که  ب   یری گمیتصم   یندهایباشند  ا  ی شتری مشارکت  عمل  در  اما  باشند،    ن ی داشته 

دل به  سلسله  یبوروکراس   لی مشارکت  او  شود.  محدود  موجود  م  ن یمراتب    تواندیموضوع 

 . کند  جادیکارکنان ا انی را در م  ی شغل  یثباتیو ب یدی احساس ناام

مستقیم، مثبت و معناداری بر  تأثیر  ری فراگ یرهبرحاصل از این پژوهش   ج یبا توجه به نتا

داشته   و  خلاقیت سازمانی  متغیرهای    80است  توسط  واریانس خلاقیت سازمانی  از  درصد 

نیز  کارکنان    ملکردع  و   یتبر خلاق   یرفراگ   یرهبر  تأثیربر آن قابل توجیه است.    رگذار ی تأث

(، جاوید 2019و همکاران )  ژوکه با نتایج پژوهش    است  قرارگرفته  تأییدگسترده مورد    طوربه

  ژنگ و همکاران  ،(2018)  راندل و همکاران،  (2021(، شاه و همکاران )2021و همکاران )

است.(  2014)  نگافو  (  2015) فراگ  همسو  تشو  یاعضا   ر ی رهبران  را  تا    د ن کن یم  ق یگروه 

جودهیا و  کنند  مطرح  را  خود  نظرات  و  م  یها  فراهم  آنیرا  در  که    یبرا  زمینه  ،آورند 

خلاقیت    ند به افزایش توان یم   قیطر  ن ی اند و از اآن ارزش قائل  یباز است و برا  نظراختلاف

و همکاران    راکی ( و ه2019)  فانگ  (.2020،  و همکاران  ی کالیآش)  در سازمان خود یاری رسانند

تا   دهندیبه کارکنان خود فرصت م  ری ( در مطالعات خود نشان دادند که رهبران فراگ2012)

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

  ت یحما  روانی رهبران و پ  ن یبرد ب-برد  یمشترک و همکار  شرفت ی از احترام متقابل، پ  ری فراگ

کنند که مورد  یاحساس مخود  محل کار    راصولاً کارکنان د  و تحت چنین شرایطی،  کندیم

شناسا  تأیید که  بنابرا  ؛اندقرارگرفته  ییو  دارند  بیشتری  تمایل  خود    متقابلاً ین،  بهبود  برای 

و    یسخت به بردبار  ییروگشاده  ، علاوهبهتلاش کنند  افراد    ی رهبران در چنین شرایطیو  به 

م درونتا  کند  یکمک  نشاط  و  کنند  استقلال  بر  هاآن  ی احساس  و )  انگیزدمیرا  فانگ 

 . (2021همکاران،
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رابطه  پژوهش    یهاافتهی  ،رهبری فراگیر بر بازخورد رشردی سررپرسرت  تأثیردر رابطه با 

لیو و همکاران  توان به مطالعات . در همین راسرتا مینشران دادداری را مثبت و معنامسرتقیم،  

گ و همکاران ژن(، 2018نان )(،  2019(، روچ و همکاران )2019)  و همکاران  وایا(،  2024)

 آمدهدستبههمسو با نتایج  هاآناشاره کرد که نتایج ( 2012) یسومر و کولکارن( و 2015)

  نیازهای  کردن برآورده برای را  هدفمند  ایتوسررعه  بازخورد  توانندفراگیر می  رهبران.  اسررت

لیو و شرود ) کار  نیروی  تقویت  باعث یطور مؤثرتربه  تواندمی  که  دهند  ارائه  کارکنان  رشرد

  ؛ تأکید دارد  یارکارکنان بسرر   یعاطف   یتبر حما  فراگیر  یرهبر  کهییازآنجا  .(2024، همکاران

که    آورددر فرد به وجود میمثبت    یاحسرراسرر   یگنالسرر  یکسرررپرسررتان  رشرردی  بازخورد  

  یتی حما  یرفتارها  ین . ااسررتارتباط با کارکنان   یبرقرار یبرا  سرررپرسررتان یلتمابازتابی از  

  کرارکنران   اطفیو عر   یاجتمراع  یرازهراینتوجره بره  در    یگرذاریرهعنوان مراقبرت و سررررمرابره  ،رهبر

  کند یم  یجادا  هاآنجبران این رفتارها را در رو احسرراس تعهد به   ن ی همو از    شررودیدرک م

 .شودینشان داده م  یکار یریو درگ  یاز سرزندگ  یدرجه بالاتربروز با و 

نتا به  توجه  پژوهش   جیبا  از  رشد  ،حاصل  شکوفا  یبازخورد  بر  کار  ییسرپرست    در 

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

( )و    (1401، رستگار و همکاران )(2021فانگ و همکاران  و همکاران  همسو    (2019ایوا 

به کارکنان    بازخورد   است.   بهبود  برای   فردی  بین   مهم   مهارت   یک   عنوانبه  تواندیمدادن 

بر میزان خلاقیت افراد    کار  محل   در   شکوفایی   طریق  خلاقیت در محل کار عمل کرده و از 

و  باشد  مؤثر  کار  محیط    به   جویی  بازخورد  تبدیل  در   مهمی   میانجی  کار  در  شکوفایی  در 

سرپرست و همکاران خود    ت یکارکنانی که از حما  .(2022،  1وانگ، وانگ و لیو است )  خلاقیت 

می فعالبرخوردار  بازخورد  از  و  خود    ابند،یمی   یخودآگاه  ی هاتیشوند  کار  محل  در 

طور  سرپرست به  یبازخورد رشد  (.1397عبدوی و پاشایی،  )  شوندمیظاهر  تر  و خلاق  ترزهی باانگ

فعال، مشارکت شغل  یتوجهقابل   شی افزا  در کارکنان  را  شکوفایی در محل کارو    یرفتار 

 .شودیمها در آنو رشد مستمر  یری ادگیمنجر به  و دهدیم

 
1 . Wang, Wang & Liu 
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بر پایداری شرررغلی  در محل کار    ییپژوهش نشررران داد که شرررکوفا  یهاافتههمچنین ی

عبیرد و همکراران  مثبرت و معنرادار دارد و این نترایج برا تحقیقرات    یری ترأثکرارکنران دانشرررگراه  

  ی نیبش ی پو   یرگذاری تأث  تی در مورد ظرف( همسرو اسرت.  2021( و فانگ و همکاران )2016)

کمتر شرغل   ،موفق  کارکنان  توان گفتمی  یمثبت شرغل  جینتا  بر بروزدر محل کار    ییشرکوفا

 داریر در کرار، توسرررعره پرا  ییشرررکوفرا  متقرابلًاو  (2016و همکراران،   دیرعبکننرد )یخود را ترک م

.  ( 2012پورات و همکراران،  دهرد )یارتقرا م  یکیولوژیزی و ف  یروان  یایر مزا  قیکرارکنران را از طر

و  (2017  انگ،یج) شروند  در محل کار  یتوجهقابل  یسرازگارتوانند باعث تمام این عوامل می

انجرام    یبرا  یدرون  صرررورتبرهکره افراد    یزمران  ،گرین یی خودتع  یاسررراس تئور  بر  چنرانچره

کرده و به احتمال بیشررتری در سررازمان و را تجربه    یدارند، احسرراسررات مثبت   زهی انگ فیوظا

در   تیو رضرا  ییاحسراس شرکوفا  ش یافزا  .(2008  ان،یو را ی دسر) مانندشرغل فعلی خود باقی می

.  شررودیکارکنان دانشررگاه م یشررغل یداریپا  تیموجب تقو  یتوجهقابل  طوربهکار،    طی مح

دارد کره    دیر در محرل کرار ترأک  یزشررر ی و انگ  یت یحمرا  ییفضرررا  جرادیا  تیر بر اهم  هراافترهیر   ن یا

 کمک کند.  یانسان یروی ن  یبه حفظ و نگهدار  تواندیم

قرار   دی تائمورد نیز بر خلاقیت سازمانی کارکنان دانشگاه در محل کار   ییشکوفا  تأثیر

( و 1401، رسرررتگرار و همکراران )(2021فرانرگ و همکراران )  گرفرت و این نترایج برا تحقیقرات

بالا   ،سرازمان یکار برا یروی نیی  اثرات مثبت شرکوفااز   همسرو اسرت.  (2019لیو و همکاران )

  (.1401رسرررتگرار و همکراران،  )  براشررردیم  ینوآور  ش یو افزا  خلاقرانره  یرفتن سرررطح رفترارهرا

  تی ریدر کار، مشرارکت کارکنان را در مد  ییحاصرل از شرکوفا  یسررزندگ  ،گریدعبارتبه

 قیحل مسررئله را از طر  ییشررناخت و تواناقدرت   ( و2017نیلسررن و همکاران،  )  دهدیم  ش یافزا

 کیر کره کرارکنران در    یزمران  .(2020و همکراران،    نیچ)  دهردیم  ارتقرا  ی در کرارکنرانری ادگیر 

تر شرررده و بره بهبود  فعرال  هراآنخلاقرانره    یهراییقرار دارنرد، توانرا  تگریشرررکوفرا و حمرا  طی مح

مسرراعد  طیشرررا  جادیا  تی بر اهم  یدی تأک  هاافتهی ن ی. اشررودیسررازمان منجر م  یعملکرد کل

 دارند.  یآموزش  یهادر سازمان  ییشکوفا یبرا

دریرافرت    یر وفراگ  یرهبر  ین تعرامرل ب  ترأثیر  هرای حراصرررل از این مطرالعره، توجره برهیرافتره

بر   مؤثری  سرررازمران  هراییرتموقععوامرل مهم در    عنوانبرهبرازخورد رشررردی سررررپرسرررت را  
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و اسررتنباط  ه روشررن کرد  یشررغل یداریپا، خلاقیت سررازمانی کارکنان و در کار  ییشررکوفا

  ر ی رهبران فراگ  ،رشررردی  د. برا ارائره برازخورکنردمی  ترأییرد( را  2019و همکراران )  ین چ  ینظر

به کارکنان کمک   جهی خشرند، در نت ب بهبود ب روز کرده وکارکنان را به  یسرتگیتوانند شرایم

و   دهسرررازگار شررر   یفناور  تأثیراز   یناشررر  ندهیفزا  زی برانگچالش   یکنند تا با الزامات کاریم

  ی ا . بازخورد توسعه(2021فانگ و همکاران،  )  کنند  دای پ یتوسعه شغل  یبرا یشتری ب یهافرصت

بر احترام    یمبتن   یو کارکنان کمک کند تا ارتباط رپرستانتواند به سیم  ن ی همچن ، سرپرست

  گران یتوسرررط د  یاز نظر اجتمراعترا    کنردمیبره کرارکنران کمرک  و نیز  متقرابرل برقرار کننرد  

کارکنان  ی  شرررغل  شررررفتی پ یو مثبت را برا  یاجتماع  یشرررناخت روانشررروند و منابع   تیحما

  ی توجه قرابرل  ترأثیرتوانرد  ، میموقع بودن برازخورد. بره(2021فرانرگ و همکراران، دهرد )می  ش یافزا

  یافت درو   (2019و همکاران،  یول) داشررته باشرردکارکنان در محل کار   ییبر احسرراس شررکوفا

اعتماد  مبتنی بر   ایرابطه در تسررهیل برقراریاز سرررپرسررتان به کارکنان   رشرردیبازخورد  

  ی ها شرنهادی پ به احتمال بیشرتری مطابق باکارمندان    شرود تاباعث میو   رسراندیمیاری   متقابل

  یجره و در نت   کننرد  یجرادا  ییراتی را در رونرد شرررغلی خودتغ  ،سررررپرسرررتران خود  و نظرات

  یشرررتری در کرارکنران خواهرد ب  یرادگیری  یمنجر بره رفترارهرابرخورداری از چنین برازخوردی  

 (.2019و همکاران،  ین؛ ل2017 ی،وو و ل)

به    در کار  ییو شررکوفا بازخورد رشرردی سرررپرسررت  یانجینقش م در پژوهش حاضررر

  ای یرهطور زنجبهو خلاقیت سرازمانی    یشرغل یداریپا ،یرفراگ  یرهبر  ین رابطه برسرید و   تأیید

شرد. دسرتیابی به چنین    یانجیگریم و بازخورد رشردی سررپرسرت، در کار  ییشرکوفا یقاز طر

تحت   ممکن اسرت  یشرغل یداریباشرد که در درازمدت، پا یلدل  ین ممکن اسرت به ا  نتایجی،

  یرک حرفره خود    یکرارکنران عمومراً براعلاوه بر اینکره  و    یردگقرار    یخرارج  یهرایطمح  ترأثیر

 یقاز طرآنان   یشرغل یداریبر پا  یتوجهقابل  تأثیر  یابازخورد توسرعه ،دارند  یموضروع ذهن 

  یت از حما یریتصررو  تواندیم بازخورد رشرردی سرررپرسررت. داشررته باشررد  یشررناخت   یهاراه

به   یندهمتعدد آ  زی برانگچالش   یکار  یوهایسرازد تا در سرنارفراهم  کارمندان   یبرا  یسرازمان

  کند یاز سررپرسرتان به کارکنان کمک م یشرترب  رشردیبازخورد    یافتدر.  کنندارجاع    هاآن

کرارمنردان طبق    ینکرهبرقرار کننرد و احتمرال ارا  اعتمراد متقرابرل  مبتنی بر رابطره   یرکتر  ترا راحرت
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و در    یابدیم  یش کنند، افزا  یجادا  ییراتی در روند شررغلی خودسرررپرسررتان خود تغ  یشررنهادپ

 .شودیم  یشترب یادگیری  یمنجر به رفتارها  یجهنت 

 شود: مطرح می صورت ن یبد ییهاشنهادی پمطابق با نتایج حاصل از پژوهش، 

دورهکارگاه  یبرگزاربا   - و  بر  ی  دانشگاه  مدیران  یبرا  یآموزش   یها ها  تمرکز  با 

را توسعه داده    تگریحما یطی مح   جادیارتباطات مؤثر و ا  ر،ی فراگ  یرهبر  یهامهارت

 .دهند گسترشرا  یرفراگ یرهبرو رویکردهای مبتنی بر 

که به کارکنان امکان دهد  ها طراحی شود  در دانشگاهبازخورد منظم    ستم ی س  کی -

 تواندیم  ستم ی س   ن ی کنند. ا  افتیدر  رانیاز همکاران و مد  یاسازنده  یتا بازخوردها

 باشد. یفرد  یهاجلسات بازخورد و مشاوره ها،یشامل نظرسنج 

فراهم کنند که  - دانشگاهی فضا و محیط کاری  ا  مدیران  بتوانند    ی هادهیکارکنان 

شامل جلسات طوفان    تواندیم   ن یخلاقانه خود را بدون ترس از انتقاد ارائه دهند. ا

 باشد. ی مسابقات نوآور ای دهیا  یهاشگاهینما ،یفکر

ایجاد   - با  و    ی سازمانفرهنگمدیران  را    ت ی و خلاق   ییشکوفاحمایتی  در کارکنان 

ی  هاتینوآورانه و موفق   ی هادهیاز ا  ریشامل تقد  تواندیم  نیابشمارند و  ارزشمند  

 باشد.  کارکنان

پا  یروان  یتوضع  یاتینقش ح   یل به دل - ی و ارتقا خلاقیت در  شغل  یداریمثبت در 

درک    یشناختروان  یازهاین  یدبادانشگاهی    یرانمد  کارکنان، را  خود  کارکنان 

در کار    ییبا ارتقاء شکوفا  هاآن  یروان  لاتدر حا  ییراتبه تغ  مؤثر  طوربهکنند و  

 پاسخ دهند. 
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