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بررسي رابطه رهبری تحول آفرین و خلاقيت با یادگيری خودتنظيمي 

 کارکنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران
 *2حمید شفیع زاده، 1علي خوش اخلاق

 چكيده
هدف: هدف از پژوهش حاضر بررسي رابطه رهبری تحول آفرین و خلاقیت با یادگیری خودتنظیمي 

 سلامي واحد علوم و تحقیقات تهران بود.کارکنان دانشگاه آزاد ا
متغیرها  بین رویکرد کمي و از لحاظ رابطه کاربردی با پژوهش یك هدف، حیث این پژوهش از :روش

جامعه آماری پژوهش حاضر شامل کلیه کارکنان دانشگاه  .دوشمحسوب مي همبستگي یهاشپژوه نوع از
ای و با نمونه آماری به صورت تصادفي طبقه(. =N 801آزاد اسلامي واحد علوم و تحقیقات تهران بود)
گیری برای این پژوهش آماری انتخاب شد. ابزار اندازه یهاستفاده از جدول کرجسي مورگان از بین جامع

(، 1965) بس برناردتحول آفرین رهبری  و (2000آولیو) و باستحول آفرین  رهبری شامل پرسشنامه
 دی و ( پنتریجMSLQخودتنظیمي) یادگیری راهبردهای پرسشنامه ( و1952خلاقیت تورنس ) پرسشنامه

پرسشنامه  پایایيقرار گرفت.  تأییدروایي پرسشنامه با توجه به نظر اساتید متخصص مورد  ( بود.1992) گروت
با  هاهتجزیه و تحلیل داد دست آمد.هب 8/0با استفاده از آلفای کرونباخ در تمامي متغیرهای پرسشنامه بیشتر از 

 انجام شد. spssی ضریب همبستگي پیرسون و رگرسیون با استفاده از نرم افزار هاناستفاده از آزمو
 خودتنظیمي کارکنان یادگیری باخلاقیت  و تحول آفرینرهبری  که بین: نتایج تحقیق نشان داد هاهیافت

 معادلات یابيدلماز  حاصل (r 2=468/0)تعیین ضریب مقدار همچنین. دارد وجود یمعنادار رابطه
 تبیینخلاقیت و  رهبری تحولي وسیلههب خودتنظیمي یادگیری واریانس درصد از 46 که داد نشان ساختاری

 .شودمي
استفاده از سبك رهبری تحول  با که رسید نتیجه این به توانمي ی تحقیقهاهتوجه به یافت گیری: بانتیجه

 خلاقیت ارتقاء در چشمگیری نقش توانمي دانشگاه در آموزشي یهاهبرنام از گیریبهرهبا  و آفرین
 در فرهنگي و علمي مقاصدآموزشي، به رسیدن برای مناسبي جو آن، نتیجه در داشت و دانشگاه کارکنان

 .آورد دانشگاه وجود

 رهبری تحول آفرین، خلاقیت، یادگیری خودتنظیمي، کارکنان، دانشگاه آزاد اسلامي. :هاهکليد واژ

                                                 
 alikhoshakhlagh84@gmail.comان یرواحدگرمسار، ا ي،دانشگاه آزاد اسلام ي،آموزش یریتارشد مد يکارشناس یدانشجو.  1

 shafizadeh11@gmail.comمسئول(   یسنده)نو یراناگرمسار،  ي،واحد گرمسار، دانشگاه آزاد اسلام ي،آموزش یریتگروه مد یاردانش.  2
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 پيشگفتار
اند. رشد سازماني و تبدیل سازمان از شکل ها امروزه دچار تغییرات شگرفي شدهازمانس

بسته به موجودیتي زنده و تغییر الگوهای ثابت و از پیش تعیین شده سازمان به الگوهای 

ها به وجود آمده است هایي از تغییراتي هستند که در سازمانسازگار شونده و منعطف، نمونه

نظمي افزایش (. طبق قانون آنتروپي که در یك سیستم بسته، بي1398، رعباسپو وکیخا )

شود یابد، یك سازمان نیز اگر خود را با تغییرات محیطي همسو نکند دچار بي نظمي ميمي

ها برای بقای انتظام و بالندگي خود ماند، در واقع سازمانکه در نهایت از ادامه کار باز مي

ع خود در گستره جهاني به رشد سریع، بهبود مستمر، کارآمدی، کوشند که از طریق منابمي

سودبخشي، انعطاف پذیری، آمادگي برای آینده و برخورداری از موقعیت ممتاز در عرصه 

 (. 1396، دیو بند و مهاجران ؛ 2014، 1فعالیت خود نایل شوند )کروسلي

ها های نامشهود سازمانترین دارایيترین و مهمدانش امروزه، به عنوان یکي از اصلي

های سازمان را شود. این طرز تلقي با پندار گذشته که قسمت اعظم سرمایهميمحسوب 

های (. در تعریف دارایي1397کرد مخالف است )بهرامي، های مشهود معرفي ميدارایي

این گونه بیان کرد: منابع غیر فیزیکي با ارزشي که توسط نوآوری،  توانمينامشهود 

)تورکینا و  شوندتوسط منابع انساني ایجاد ميهای منحصر به فرد سازمان و یا طرح

(. در اقتصاد دانش محور امروز، موفقیت سازمان، وابسته به توانایي مدیریت 2013، 2همکاران

های جدید های نامشهود است. با ورود به اقتصاد دانش محور، نیازمند دستیابي به مدلدارایي

(؛ جوهره 1386، الواني و همکاران، 2002، 3های سازمان هستیم )تایلس و همکاراناز دارایي

اند. در واقع، سرمایه انساني، شامل سرمایه انساني را هوش خالص اعضای سازمان دانسته

ها و طرز فکر کارکنان هست. منابع ذخیره دانش اعضای یك سازمان که پردازنده شایستگي

ند و در نتیجه، در این نکميانساني، نقشي بسیار مهم و حیاتي در درون یك سازمان ایفا 

                                                 
1 . Crosley 

2 . Turkina, et al 
3. Tiles et al 

http://ethicsjournal.ir/search.php?sid=1&slc_lang=fa&auth=%D9%85%D9%87%D8%A7%D8%AC%D8%B1%D8%A7%D9%86
http://ethicsjournal.ir/search.php?sid=1&slc_lang=fa&auth=%D8%AF%DB%8C%D9%88+%D8%A8%D9%86%D8%AF
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ترین سهم را کارکنان بر عهده دارند. دانش کارکنان، به ویژه دانش فني آنها، سرمایه، اصلي

ها دارند؛ زیرا آنها جزو آن دسته برخلاف دارایي مشهود، اهمیتي استراتژیك برای سازمان

ت )سیلویا و منابعي هستند که هرگونه کپي یا انتقال آنها به سازمان، بسیار مشکل اس

 (. 2013،  1همکاران

های اجتماعي، نیاز به یادگیری از اهمیت بسیاری برخوردار است، زیرا محیط در سازمان

ثبات است، یادگیری خارجي در حال تغییر است و از آنجا که محیط داخلي نیز اساساً بي

ادگیرنده، پاسخي رسد. سازمان یسازماني و سازمان یادگیرنده بیش از پیش حیاتي به نظر مي

یادگیری مستمر در سطح سیستم، تولید و تسهیم  به تغییرات محیطي است. این مفهوم بر

پذیری تعداد بیشتری از کارکنان و فرهنگ دانش، ظرفیت تفکر نظامند، مشارکت و مسئولیت

(.  1394،ادیب زاده و مصباحي جهرميو ساختارهای یادگیری، ارتباطي سریع، تأکید دارد )

مان یادگیرنده، سازماني است که با ایجاد ساختارها و راهبردها به ارتقای یادگیری ساز

، سازمان یادگیرنده را به مثابه 3(. سنگه2014، 2د )بابنیك و همکارانکنميسازماني کمك 

ند، دهميجایي که افراد به طور مستمر ظرفیت خود را برای ایجاد نتایج مورد انتظار گسترش 

گفت سازمان یادگیرنده حاصل یادگیری  توانميوجه به آنچه که بیان شد، داند. با تمي

گیرد و سازماني است. مفهوم سازمان یادگیرنده، چیزی است که فرد به طور مداوم یاد  مي

د که این نوع یادگیری ظرفیت سازمان را برای رشد و دهميسپس یادگیری خود را انتقال 

 ( .2011همکاران، ،  د )دلگادو ودهمينوآوری افزایش 

 مورد رهبران در تحقیقاتش پیرامون 4برنز توسط تحول آفرین رهبری اولیه مفهوم

 پیروان و رهبران آن در فرآیندی که عنوان به را تحول آفرین رهبری برنز .شد ارائه سیاسي

تحول  کرد. رهبران تعریف ند،دهمي انگیزه ترقي و اخلاق از بالاتری سطح به را دیگریک

                                                 
1 .  Silvia et al 

2 . Babnik  et al 

3 . Senge 
4 . Burns 
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 و بنگرند جدیدی دیدگاه از قدیمي مسائل به که ندکنميکمك  خود پیروان به فرینآ

 پیروان خود به آفرین تحول برمي انگیزانند. رهبران معمول حد از فراتر برای تلاش را هانآ

 بزرگتر اهداف و بر بیاندیشند شخصي علایق و اهداف از فراتر که ندکنمي القاء چنین

 چنان آینده، انداز چشم یارائه رهبران با این کنند. توجه جهاني یا و ملي سازماني، تیمي،

 تلاش و دانسته خود به متعلق را انداز چشم که آنها گذارندمي خود پیروان بر یتأثیر

 و کارکنان کردن هماهنگ با قادرند رهبران ند. ایندهمي نشان به آن رسیدن برای وافری

 به مورد نظر انداز چشم جهت در را سازماني همجموع سیستم، کل در ایجاد انسجام

 ارضای از فراتر تحول آفرین رهبری هدف .(1379درآورند )استونر و همکاران،  حرکت

 از بسیاری و هوشي جاذبه و خوش بیني رهبری تحول آفرین .است فوری نیازهای

 افراد و داختهپر دیگران آرمانهای ارتقای به تا گیردمي کار به را شخصي خود یهايتوانای

 واقع در (.2010، 1)شاکون و همکاران دهد ارتقا بالاتری عملکرد سمت به را و سازمانها

مساوی و  الگوهای که است اخلاقي و معنوی آگاهانه فرایند یك رهبری تحول آفرین

 تحول یا هدف جمعي یك به رسیدن جهت را پیروان و رهبران میان قدرت الگوهای

 .دکنمي بنا واقعي

ترین توانمندی تفکر و محصول لاسطح یادگیری بشر، باقیت را شاید بتوان برترین لاخ

ی اصلي هاهشناسي یکي از جنبقیت از دیدگاه روانلانهایي ذهن و اندیشه انسان دانست. خ

جایگاه و  و نوآوری قیتلاخ ،تفکر یا اندیشیدن است. در تعاریف و رویکردهای مختلف

، 3پارامیتا و ایندارتي؛ 2،2015ارباس و باس) ر برخي از مطالعاتسزایي دارد که د اهمیت به

که  ایهمورد بررسي قرار گرفته است. جامع( 1393البرزی،  ؛2012، 4و همکاران شیو ؛2014

 ارائه خدمات وارد مرحله پیچیدهو ارتباطات  ،ی فناوریهایدر آن بر اثر تغییرات و نوآور

                                                 
1 . Skakon  et al 
2 . Erbas& Bas 

3 . Paramitha& Indarti 

4 . Shiu et al 
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یي برای سازمانها در خصوص هاتایجاد چالش و فرصباعث  هایتری شده است. این نوآور

مروزه ا. در درون و برون سازمان شده است ی مؤثرهاشچگونگي ارتباط با محیط و ایفای نق

ی هستند که مدیران و کارکنان آنان بر اساس هانی موفق، سازماهانکه سازما شودميگفته 

آوری و خالقیت باشند و تفکر در راهبرد سازمان همواره در یك محیط پویا به دنبال نو

سلطاني و همکاران، )نیروهای سازمان به صورت یك عادت و وظیفه سازماني تلقي شود 

های نو و مفیدی را در رابطه با روشهای کاری در چراکه کارکنان خالق، طرح (،1397

بازار و پاسخ به ند، که نهایتاً به هماهنگي سازمان با شرایط در حال تغییر کنميسازمان استفاده 

ند توانميافزون بر این،  (،2009، 1هالشگر و همکاران) شودميو تهدیدهای منجر  هاتفرص

ت و لای جدید اقدام کنند و در مواجه با مشکهاهجهت همکاری با دیگر سازمانها از را

 .(2015 ، 2همکاران ووربرگ و )ی پیش روی سازمان عملکرد بهتری داشته باشند هاشچال

واقع، در صورتي که افراد خالق و صاحب اندیشه با تفکر و خالقیت مشارکتي سازمان را  در

یاری کنند، انواع مسائل سازماني راحتتر حل خواهد شد و تفکر و خالقیت مشارکتي موجب 

 لازمه. (3،2018)لي و همکاران شودميهم افزایي تفکر و خالقیت تك تك افراد سازمان 

فرهنگ سازماني و مدیریت فرهنگ خالقیت و  اصلاحسازی،  توسعه این تفکر فرهنگ

 (.1396اکبری و همکاران، )نوآوری در سازمان است 

 به و برای نددهمي تشکیل را سازمان یك اصلي پایه دو رهبری سبك و خلاقیت

امروزه  .(2014، 4باشند )ییلدیز و اوزکان داشته وجود باید دو هر سازمان یك آمدن وجود

 جانبه همه تغییرات سریع زیرا د،دهمي تشکیل را سازماني زندگي مهم متقس خلاقیت

 آنها مدیران و سازمانها که کرده است دگرگون را سازمانها فعالیت محیط آنچنان جهان

 خود اقدامات برای نویي راههای مجبورند تحولات جهاني و تغییرات با سازگاری برای

                                                 
1 . Hülsheger et al 

2 . Voorberg et al 

3 . Lee's et al 
4 . Yildiz & Ozcan 
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 افکار اند.تازه و بدیع نظرات و نو یهاهاندیش نیازمند قاءب برای همه سازمانها بنابراین بیابند.

 نجات از فنا، را آن و شودمي هیدمد سازمان کالبد در روحي همچون جدید و نظرات

 پیش بیني موجب خواست  مشتریان و سلیقه سخت، و فشرده یهاترقاب اما د،دهمي

 مشتریان، با سازمان ارتباط ظحف برای چنین شرایطي در است. شده سازمانها امور ناپذیری

 بازار از مناسبي سهم به یافتن دست مشتریان، سلیقه و نیاز بازار، تأمین سهم ندادن دست از

 دست ی نوهاهرا و نو یهاهاندیش به باید آنها مانند و مشتریان با مبارزه در جهاني، توفیق

 یك میدان عنوانهب ینوآور و خلاقیت امروزه دلیل (. به همین2008، 1یافت )بلونسکي

 است. شده شناخته سازمانها برای جدید رقابتي

از سوی دیگر در تحقق سازمان یادگیرنده عوامل ساختاری و محتوایي سازماني نظیر 

اند )عمران زاده و رهبری، فرهنگ سازماني، محیط، فناوری، ساختار سازماني، و غیره دخیل

رکت در مسیر توسعه توان یادگیری یك (. بدیهي است که در خصوص ح1396همکاران، 

سازمان، اولین گام شناخت وضع موجود خود چه در بعد میزان آمادگي و درجه تحقق 

. استسازمان یادگیرنده و چه در مورد سایر مفاهیم مرتبط با سازمان یادگیرنده نظیر رهبری 

و جدیدی  تغییرات گسترده و جهاني شدن در دنیای امروز مستلزم سبك رهبری متفاوت

های مادی و انساني، اهداف سازمان را تحقق است که با استفاده بهینه از منابع و دارایي

(. رهبراني که با خلق 2008، 2ها باشد )جان و میکوبخشیده و قادر به توسعه ظرفیت

بخشي موجب تحول و نوآوری شده و با ها و الهاماندازهای نوین، تدوین و توسعه بینشچشم

تن پیروان و ایجاد تعهد و مسئولیت پذیری و هماهنگي در آنها، عوامل و عناصر برانگیخ

گیرند که هم بقای سازمان را تضمین کرده و هم موجبات ای به کار ميسازماني را به گونه

 (. 2017، 3سازند)میگوییل و همکارانرشد آنها را فراهم مي

                                                 
1 . Bolanowski 

2 . John & Maiko 
3 . Miguel et al 
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خاطره آمیز را داشته و این حس را این رهبران توانایي عمل موثر در شرایط پیچیده و م

های احتمالي واکنش ها و فرصتآورند که برابر چالشدر خود و زیردستانشان به وجود مي

پذیری و به کارگیری قوه تخیل خود و مناسب از خود بروز دهند. رهبراني که با مسئولیت

عاده را در زیردستان ها، موجبات تعهد، مشارکت داوطلبانه و تلاش فوق التحقق تخیلات ایده

ند چنین کنميهای یادگیرنده هدایت ها را به سمت سازمانفراهم آورده و در نهایت سازمان

های رهبری نامند. رهبری تحولي از جدیدترین سبكرهبراني را رهبران تحول آفرین مي

اخته است که اخیراً مورد توجه قرار گرفته و مزایای بسیاری نیز برای این سبك رهبری شن

به بهبود یادگیری سازماني اشاره کرد. یادگیری سازماني  توانميشده است که از آن جمله 

فرایندی هوشیارانه، هدفمند، متعامل، پویا، مستمر، مداوم و رشد یابنده است که از بازخورد 

 تأثیرمداوم، سریع و موثر در سطوح فردی، گروهي و سازماني برخوردار است و تحت 

د و هدفش کامیابي افراد کنميادراکي و یا منابع فرهنگي مورد استفاده افراد عمل فرایندهای 

 (. 2018، 1و سازمان است )دارویش و همکاران

 خلاقیت جو نهادینه کردن برای امروزی متحول و متغیر دنیای با انطباق جهت سازمانها

 این کنترل و ایتهد جهت را یيهایباشند استراتژ قادر بایستي سازمان، در نوآوری و

 استفاده با تحول آفرین رهبران واقع در نمایند. ایجاد رهبران تحول آفرین مدد به تغییرات

سازماني  جو سازمان، کل در آنان نوآور افکار تحریك و پیروانشان ترغیب ذهني از

 در کشیده و چالش به را کارکنان احساس که ندآورمي وجود به انعطاف پذیری

 از ( 2002، 2باشند )کني و همکاران شغلشان در نوآورانه جدید یهاهدیدگا جستجوی

 عملکرد بهبود و افزایش اثربخشي پیروان، انگیزش افزایش موجب رهبران این دیگر، طرف

اتي که خلاقیت و نوآوری تأثیربا توجه به شدت روزافزون تغییرات و میگردند.  سازماني

دستیابي به اهداف سازماني به ویژه حیات و توفیق  کارکنان بر راهبردها و میزان موفقیت در

                                                 
1 . Darwish et al 
2 . Koene et al 
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ها به استفاده از راهبردها و بلندمدت سازمان دارد، ضرورت توجه مدیریت ارشد سازمان

دهي این تغییر و تحولات به سمتي که ی موثر و کارا به منظور هدایت و جهتهاشرو

ها و مستمر قابلیتموجب برآورده شدن انتظارات ذینفعان سازمان و رشد و توسعه 

د برای حفظ توانميهای منابع سازمان شود، کاملاً مشهود است. بدین منظور سازمان توانایي

پذیری و پویایي در محیط درون سازماني به بهترین های رقابتي خود با ایجاد انعطافمزیت

سازمان را وجه به ایجاد تغییرات مناسب در راهبردها و عوامل درون سازمان همت گمارده و 

های متغیر محیط تطبیق دهد. یکي از ابزارهای رسیدن به این هدف، با شرایط و خواست

ایجاد و نهادینه کردن یادگیری سازماني است. سنج معتقد است در دنیای کنوني که دنیایي 

ند مزایای رقابتي خود را حفظ توانميها در صورتي است پیچیده و با تغییرات سریع، سازمان

تر نسبت به رقبا باشند. که به صورت موجودیتي واحد و یکپارچه قادر به یادگیری سریع کنند

ها را برای کارکردن در دنیای واقعي کسب و کار با توسعه قابلیت یادگیری سازماني، سازمان

را  هانسازد و قابلیت خودتنظیمي و خودتطبیقي آتوجه به تغییر پارادایم مدیریت آماده مي

های کارآمدی سازماني را در جهت بقا و پایداری در موقعیت اده و دستیابي به معیارافزایش د

(. سنگه معتقد است در عصر حاضر 2019سازد )خورشید و پاشازاده، رقابتي مقدور مي

هایي موفق هستند که همه کارکنان برای بالا بردن سطح توانایي خود بکوشند و سازمان

طي را ایجاد کند که همه کارکنان در جهت ارتقای توانایي وظیفه مدیر این است تا شرای

ها در صورتي که دچار فقر یادگیری باشند، با ترین سازمانخود حرکت کنند. حتي موفق

های خود را به منصه ظهور وجود اینکه به حیات خود ادامه خواهند داد، هرگز تمامي قابلیت

پژوهشيدر(2012مرتضوی )وشوقي. (1396نخواهند رساند )عمران زاده و همکاران، 

مدلازاستفادهباکارکنانخلاقیتورهبری مدیرانسبكمیانارتباطعنوانتحت

آن ابعادورهبریسبكباکارکنانخلاقیتبینمعناداریکه ارتباطدادندنشانساشکین،

رهبریرهبری اعتماد،خلاق،رهبریعملگرا،رهبریلایق،مدیریتپاداش،)مدیریت

نگر( آیندهرهبریواحترامساز، رهبریفرهنگرهبریارتباطات،رهبریبخش،اطمینان
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وموریانو بود.پیروگرارهبریسبكبهمربوطمیزان همبستگيبیشترینکهداردوجود

برهویت سازمانيوتحول آفرینرهبریتأثیرعنوانباپژوهش خوددر(2011)1مولرو

ومثبتارتباطبا خلاقیتآفرینتحولرهبریکهگرفتندتیجهنسازمانيکارآفریني

هسیو. داردمعکوسيومنفيارتباطخلاقیت، باتبادليرهبریکهحاليدرداردمعناداری

وتحولدر رهبریسازمانيیادگیرینقشبارابطهدرکهایهمطالعدر(2011) 2چانگو

تحولرهبریوسازمانيکه یادگیریسیدندرنتیجهاینبهاندهداشتسازمانينوآوری

تحتپژوهشيدر(2003) 3زوهاوشین. سازماني دارندنوآوریبامثبتيارتباطآفرین

ترخلاقانهکارمندانکهرسیدندنتایجاینتحول آفرین، بهرهبریخلاقیتاثباتعنوان

وبا خلاقیتبتمثرابطهیكآفرینتحولرهبریوهستندآفرینتحولنظر رهبریتحت

نیز در پژوهشي با عنوان 2010) 4مارگولیس و مك کیبدارد. سازمانينوآوری

خودکارآمدی به عنوان کلیدی برای بهبود انگیزه یادگیری یادگیرندگان به این نتیجه رسیدند 

مدی معلمان باعث بهبود یادگیری و افزایش انگیزه یادگیری یادگیرندگان اکه خودکار

( در مورد رابطه بین خودتنظیمي با التزام 1393یج پژوهش ساعي و همکاران )نتا. شودمي

کاری و ابعاد آن در کارکنان پالایشگاه آبادان، نشان داد روابط مثبت بین این دو وجود دارد. 

ی مناسب و هاشخودتنظیمي از طریق طراحي و انتخاب اهداف مناسب، طراحي راه و رو

، و نیز ارزیابي هاشمورد نظر، به اجرا در آوردن آن رومنطقي برای دستیابي به هدف 

گذارد.  با توجه به تحقیقات انجام مي تأثیرهای طراحي شده، بر افزایش عملکرد شغلي روش

آفرین به عنوان سبك های اخیر در دنیا و با توجه به اهمیت مدیریت تحولشده در سال

های گوناگون و همچنین ت آن در زمینهمثب تأثیرهای امروز و مدیریت موفق در سازمان

ها، چنانچه دانشگاه ضرورت بررسي یادگیری به عنوان یکي از عوامل مهم اثربخشي سازمان

                                                 
1 . Moriano & Molero 

2 . Hsiao &Chang 

3 .-  shin & zhou 
4 . cabe Mc & Margolis 
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بخواهد در چنین شرایطي یادگیرنده باشد و خود را با تغییرات فزاینده عصر حاضر سازگار 

های خود قرار ء اولویتآفرین را جزد توسعه و گسترش رهبری تحولتوانميسازد، احتمالاً 

شاه  برای ارتقاء سطح یادگیری سازمان تلاش کند. هاندهد و در جهت بهبود و توسعه آ

 بر آفرین تحول یرهبر تأثیر( در پژوهشي با عنوان 2015منصوری و سکوت آراني )

 بر يتوجه قابل تأثیر فرینآ تحول یرهبر سبك که ندداد کارکنان نشان خودکارامدی

مقایسه ( به 1398و همکاران ) امرایي .دارد دگلیب و آران یشهردار کارکنان مدیخودکارآ

 بخشي تفکر و راهبردهای یادگیری خودتنظیمي بر خلاقیتهای وسعتآموزش مهارتتأثیر

نتایج نشانگر آن بود که  پرداختند. آموزانپذیری، بسط( دانش)سیالي، ابتکار، انعطاف

بخشي های وسعتیمي در مقایسه با آموزش مهارتآموزش راهبردهای یادگیری خودتنظ

معادله  یابيمدلنتایج  .مؤلفه بسط داشتطور کلي و خردهتری بر خلاقیت بهبیش تأثیرتفکر، 

نشان داد خودکارآمدی خلاق و انگیزش  (1396و همکاران ) کاظميتحقیق  ساختاری

( در 1396)ئي و رضاوند مصطفا دروني پیش بیني کننده معنادار پیشرفت خلاقانه هستند.

سازماني دانشگاه تبریز به این نتیجه دست یافتند که نقش  ردلکقیت بر عملاخ تأثیربررسي 

رد سازماني در بین کارکنان دانشگاه تبریز و همچنین بر ابعاد توانایي تفکر لکقیت بر عملاخ

 1و همکاران والریزاسوسي .مفهومي، توانایي تفکر تحلیلي و توانایي یادگیری مؤثر است

 و خودکارامدی ن،یآفر تحول یرهبر میمستق تأثیر يبررس هدف با يپژوهش( 2018)

. دادند انجام یي استان بنکولواجرا کارکنان شغلي عملکرد مدرسین در یادگیریخود

 ،2390/0 ارزش با معلمان يشغل عملکرد ن بریآفر تحول یرهبر مثبت تأثیر تحقیق یهاهیافت

 یکارآموز مثبت تأثیر و 3040/0 ارزش با استادان شغلي عملکرد و یآمدخودکار مثبت تأثیر

 رن بیآفر تحول یرهبر مستقیم اثر نیهمچن ،2720/0 ارزش با یادگیریخودبا  استادان

 یرهبر و 4920/0 ارزش با یریادگیخود رب یخودکارآمد 2740/0 ارزش با یریادگیخود

پژوهش رجبي و  یهاهیافت  .داد نشان را 0.2670 ارزش با مدیخودکارا رن بیآفر تحول

                                                 
1 .  Warlizasusi et al. 
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 با انساني منابع توسعه هایفعالیت میان معنادار رابطه وجود از حاکي (1395همکاران )

 یادگیری و دانش مدیریت میانجي نقش همچنین. است سازماني یادگیری و دانش مدیریت

توسعه منابع  هاییتفعال میان مستقیم ارتباط. گرفت قرار تأیید مورد پژوهش این در سازماني

نشد. رابطه مدیریت دانش و یادگیری سازماني با  تأییدانساني و نوآوری در این مطالعه 

 یيهايپیچیدگ از پر امروز دنیای . همچنینقرار گرفت تأییدنوآوری در این پژوهش مورد 

 و است ساخته روبه رو ایهعدید مشکلات با تعالي و زمینه رشد در را سازمانها که است

ی هاشچال با بشریت قافله رهبران و سازماندهندگان برنامه ریزان، به عنوان را مدیران

 این محدودیتهای خاص، و مشکلات دلیل به ما جامعه در است. کرده روبه رو فراوان

 مهم عامل دو بعنوان خلاقیت، و رهبری سبك بین نقش این در است. نمایان تر مشکل

 سازمان، بالندگي بر و بوده اهمیت حائز هانربخشي سازمااث بهره وری و بر گذارتأثیر

رضایت  کارکنان، انگیزش افزایش رقابت، در موفقیت خدمات، و کیفیت تولیدات افزایش

 مشوق داشته و اثر تولیدات تنوع و منابع اتلاف و ضایعات ،هاههزین کاهش شغلي،

مرتضوی،  و است )شوقي ریمطالعه بیشت و بررسي نیازمند جهت همین به است، عملگرایي

های اخیر در دنیا و با توجه به اهمیت مدیریت با توجه به تحقیقات انجام شده در سال(. 1391

مثبت آن در  تأثیرهای امروز و آفرین به عنوان سبك مدیریت موفق در سازمانتحول

 های گوناگون و همچنین ضرورت بررسي یادگیری به عنوان یکي از عوامل مهمزمینه

ها، چنانچه دانشگاه بخواهد در چنین شرایطي یادگیرنده باشد و خود را با اثربخشي سازمان

د توسعه و گسترش رهبری توانميتغییرات فزاینده عصر حاضر سازگار سازد، احتمالاً 

برای ارتقاء  هانهای خود قرار دهد و در جهت بهبود و توسعه آآفرین را جزء اولویتتحول

ازمان تلاش کند. با توجه به عملکرد دانشگاه آزاد اسلامي در سال های سطح یادگیری س

های مختلف رسد تغییر و تحولات اساسي در جنبهاخیر و توضیحات ارائه شده، به نظر مي

خواهد در دستیابي به اهداف و سازمان ضروریست. به عبارت دیگر دانشگاه آزاد اگر مي

مسئولیت پذیر داشته باشد که با تکیه بر دانش و  چشم اندازش موفق باشد باید کارکناني
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مدل  به سازمان کمك نمایند. استتوانایي علمي خود که حاصل یادگیری مستمر و مداوم 

 :استمفهومي تحقیق حاضر به صورت زیر 
 

 

 

 

 

 

 

 
 پژوهشمدل مفهومي  .1شكل 

 

 روش پژوهش 
با  کارکنان قیتخلا رهبری تحولي، وضع مطالعه به آنکه دلیل به حاضر پژوهش

رویکرد  با و کاربردی پژوهش یك هدف، حیث از پرداخت، آنان خودتنظیمي یادگیری

 جهت آن از همچنین .است پیمایشي غیرآزمایشي تحقیقات و جزء شد مي محسوب کمي

 .شودميمحسوب  همبستگي یهاشپژوه نوع از متغیرها پرداخت بین رابطه بررسي به که

ل کلیه کارکنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقیقات جامعه آماری پژوهش شام

آماری این پژوهش بر اساس اطلاعات دریافت شده از دانشگاه  یهتهران بود. حجم جامع

نفر زن   271نفر مرد و   530نفر به تفکیك   801آزاد اسلامي واحد علوم و تحقیقات تهران،

آماری انتخاب و برای تعیین  یهاز بین جامع ایهبودند. نمونه آماری به صورت تصادفي طبق

نفر  از  260حجم نمونه از جدول کرجسي مورگان استفاده گرردید. حجم نمونه شامل 

کارکنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقیقات تهران به دست آمد. ابزار اندازه گیری 

 و باس آفرین تحول یرهبر برای این پژوهش شامل پرسشنامه اطلاعات فردی، پرسشنامه

( 1952خلاقیت تورنس ) (، پرسشنامه1965بس) برنارد آفرین رهبری تحول و (2000آولیو)

 رهبری تحولي

)یادگیری  

 خلاقیت خودتنظیمي(
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( 1992) گروت دی و پنتریج (MSLQ) خودتنظیمي  یادگیری راهبردهای و پرسشنامه

 رهبری تحولي، به مربوط سوال 12 تعداد ،هاهپرسشنام: سوال 37 تعداد از استفاده شد.

 یادگیری خودتنظیمي به مربوط سوال 12 تعداد خلاقیت و به وال مربوطس 13 تعداد

پرسشنامه اطلاعات فردی شامل پنج مؤلفه : جنسیت، سن، وضعیت تأهل،  .است کارکنان

روایي پرسشنامه با توجه به نظر اساتید متخصص مورد سطح تحصیلات، سابقه خدمت است. 

ده از آلفای کرونباخ استفاده شد. و با توجه به با استفاپرسشنامه  پایایيقرار گرفت.  تأیید

گفت  توانميبنابراین  است 8/0اینکه آلفای کرونباخ در تمامي متغیرهای پرسشنامه بیشتر از 

 پرسشنامه از پایایي خوبي برخوردار بود.
 نتایج پایایي پرسشنامه. 1جدول 

 آلفای کرونباخ متغیرها

 85/0 رهبری تحول آفرین

 87/0 خلاقیت

 92/0 یادگیری خودتنظیمي

 

 آمار یهاروش از هم شده آوریجمع یهاداده تحلیل و تجزیه برای تحقیق، این در     

ها جهت تجزیه و تحلیل داده است. شده استفاده استنباطي آمار یهااز روش و هم توصیفي

ف معیار های آماری چون فراواني، درصد، میانگین و انحرادر بخش آمار توصیفي از شاخص

روف اسمیرنوف به کولموگاستفاده شد. در بخش آمار استنباطي، نخست با استفاده از آزمون 

ها پرداخته شد. سپس، به منظور بررسي روابط دو متغیره و بررسي فرض نرمال بودن داده

و مقایسه  های ضریب همبستگي پیرسون، تحلیل واریانسآزمون فرضیات از آزمون

. در نهایت، به منظور تحلیل چندمتغیره و تبیین مدل نهایي از روش شد ها استفادهمیانگین

انجام مسیر( استفاده شد.  و تحلیل یتأیید عاملي تحلیل مدلسازی معادلات ساختاری)شامل

 .شدمقدور  LISREL و  SPSS هایافزارهای آماری با استفاده از نرمتحلیل
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 ی پژوهشهاهیافت
قیق شامل جنسیت، سن، مدرک تحصیلي، سابقه خدمت و نوع ی جمعیت شناختي تحهاهیافت

 5/73درصد شرکت کنندگان در پژوهش زن و  2/24ی تحقیق هاهبر اساس یافتاستخدام بود. 

سال بود.  40تا  31درصد شرکت کنندگان در پژوهش بین  2/56سن  درصد مرد بود.

 8/33سابقه خدمت  درصد شرکت کنندگان در پژوهش لیسانس بود. 62 /7مدرک تحصیلي 

سال بود. نتایج تحقیق نشان داد که سابقه  15تا  11درصد از شرکت کنندگان در پژوهش 

سال بود. نتایج تحقیق نشان  15تا  11درصد از شرکت کنندگان در پژوهش  8/33خدمت 

درصد از شرکت کنندگان در پژوهش رسمي هستند. همچنین  8/83داد که نوع استخدام 

، یادگیری خودتنظیمي به ترتیب برابر خلاقیتشان داد میانگین رهبری تحولي، نتایج تحقیق ن

 است. 45/42، 91/39، 13/38با 

ی استنباطي تحقیق بر اساس فرضیات تحقیق تنظیم و به آن پرداخته شده است. هاهیافت     

شد.  بررسي هاهاسمیرنوف وضعیت طبیعي بودن داد -ابتدا با استفاده از آزمون کولموگروف

نمرات رهبری تحولي، خلاقیت و یادگیری ( آزمون کلوموگروف اسمیرنوف 2نتایج جدول )

رهبری تحولي، خلاقیت و د. نتایج حاکي از آن است که دهميرا نشان  خودتنظیمي

 .یادگیری خودتنظیمي نرمال بود

 
 تنظیمينمرات رهبری تحولي، خلاقیت و یادگیری خودآزمون کلوموگروف اسمیرنوف   .2جدول 

 یمعنادارسطح  درجه آزادی  آماره متغیرها

 147/0 260 058/0 رهبری تحولي 

 155/0 260 055/0 خلاقیت

یميیادگیری خودتنظ  037/0 260 200/0 

 

د ضریب همبستگي بین رهبری تحولي با یادگیری دهمي( نشان 3ی جدول )هاهیافت

است. یعني  معنادارو تحقیقات تهران خودتنظیمي کارکنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم 
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بین رهبری تحولي با یادگیری خودتنظیمي کارکنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و 

درصد  8/46( 2rوجود دارد. بر اساس ضریب تعیین) معنادار( رابطه r=684/0تحقیقات تهران)

لامي واحد علوم و واریانس رهبری تحولي با یادگیری خودتنظیمي کارکنان دانشگاه آزاد اس

 تحقیقات تهران مشترک بوده است. 

 
ضریب همبستگي بین رهبری تحولي با یادگیری خودتنظیمي کارکنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد . 3جدول

 علوم و تحقیقات تهران

 متغیر ملاک: یادگیری خودتنظیمي کارکنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقیقات تهران

 شاخص آماری 

 متغیر پیش بین

 

 سطح معناداری مجذور ضریب همبستگي ضریب همبستگي

 001/0 468/0 684/0** رهبری تحولي 
 05 /0>p 

با یادگیری خودتنظیمي خلاقیت د ضریب همبستگي بین دهمي( نشان 4ی جدول )هاهیافت

خلاقیت ین است. یعني ب معنادارکارکنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقیقات تهران 

با یادگیری خودتنظیمي کارکنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقیقات 

درصد واریانس  5/1( 2rوجود دارد. بر اساس ضریب تعیین) معنادار( رابطه r=123/0تهران)

با یادگیری خودتنظیمي کارکنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقیقات  خلاقیت

   تهران مشترک بوده است.
 

ضریب همبستگي بین خلاقیت با یادگیری خودتنظیمي کارکنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم  .4جدول

 و تحقیقات تهران

 متغیر ملاک        یادگیری خودتنظیمي کارکنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقیقات تهران

 شاخص آماری 

 متغیر پیش بین

 

 سطح معناداری بستگيمجذور ضریب هم ضریب همبستگي

 048/0 015/0 123/0* خلاقیت
 05 /0>p 
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و یادگیری خودتنظیمي خلاقیت د ضریب همبستگي بین دهمي( نشان 5ی جدول )هاهیافت

دارد. لذا  تأثیر( B=687/0است. یعني رهبری تحول آفرین با یادگیری خودتنظیمي ) معنادار

مي  تأییدبر یادگیری خودتنظیمي اثر دارد، فرضیه اصلي مبني بر این که رهبری تحول آفرین 

 نیست. معناداربر یادگیری خودتنظیمي خلاقیت  تأثیرگردد. 
 با یادگیری خودتنظیميخلاقیت ضریب رگرسیوني بین رهبری تحول آفرین و  .5جدول 

مدل 

 رگرسیون

ضرایب 

 رگرسیون

خطای 

 استاندارد

بتای 

 استاندارد
t 

سطح 

 داریمعنا
R 2R F 

سطح 

 یدارامعن

ضریب 

 ثابت
346/21 942/1 - 990/10 001/0 

684/0 468/0 017/113 001/0 
رهبری 

 تحولي
565/0 038/0 687/0 791/14 001/0 

     781/0 278/0 013/0 039/0 011/0 خلاقیت

                                                                                                                 01 /0>p 

بیني یادگیری خودتنظیمي معادله رگرسیوني زیر را برای پیش توانمي 5براساس جدول 

 تنظیم کرد: خلاقیت برحسب رهبری تحول آفرین و 
 

 = یادگیری خودتنظیمي346/21( + 565/0(+ رهبری تحول آفرین )011/0)خلاقیت 
 

ن نمرات رهبری تحول آفرین، خلاقیت و د که بیدهمي( نشان 6نتایج مندرج در جدول )

یادگیری خودتنظیمي بر حسب جنس، سن، مدرک تحصیلي، سابقه خدمت و نوع استخدام 

 وجود ندارد. معنادارتفاوت 
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تحلیل واریانس چندراهه نمرات رهبری تحول آفرین، خلاقیت و یادگیری خودتنظیمي با توجه به  .6جدول

 درک تحصیلي، سابقه خدمت و نوع استخدام(متغیرهای دموگرافیك )جنس، سن، م

 متغیر متغیر
مجموع 

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات
F 

سطح 

 یمعنادار

 جنس

 رهبری تحول آفرین

 خلاقیت 

 یادگیری خودتنظیمي

197/0 

147/0 

007/0 

1 

1 

1 

197/0 

147/0 

007/0 

369/0 

249/0 

054/0 

544/0 

619/0 

816/0 

 سن

 رهبری تحول آفرین

 قیت خلا

 یادگیری خودتنظیمي

390/0 

458/1 

134/0 

2 

2 

2 

195/0 

729/0 

067/0 

366/0 

230/1 

515/0 

694/0 

295/0 

598/0 

 تحصیلات

 رهبری تحول آفرین

 خلاقیت 

 یادگیری خودتنظیمي

271/2 

162/1 

144/0 

2 

2 

2 

136/1 

581/0 

072/0 

131/2 

980/0 

554/0 

122/0 

377/0 

576/0 

سابقه 

 خدمت

 رینرهبری تحول آف

 خلاقیت 

 یادگیری خودتنظیمي

308/1 

848/5 

548/0 

4 

4 

4 

 

327/0 

462/1 

137/0 

613/0 

468/2 

054/1 

607/0 

064/0 

370/0 

نوع 

 استخدام

 رهبری تحول آفرین

 خلاقیت 

 یادگیری خودتنظیمي

947/1 

562/2 

899/0 

2 

2 

2 

973/0 

281/1 

450/0 

482/2 

203/3 

530/2 

053/0 

097/0 

083/0 

 

 

 ه گيریبحث و نتيج
به عنوان متولیان علم و فناوری و اجزای نظام دانش و اطلاعات، از جمله نهادهای  هاهدانشگا

موفقیت کارکردهای آنها  توانميشود تا جایي که مهم توسعه پایدار در هر کشور تلقي مي

های توسعه یافتگي کشور قلمداد کرد. این پژوهش به بررسي ترین شاخصرا به عنوان مهم
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با یادگیری خودتنظیمي کارکنان دانشگاه آزاد خلاقیت طه متغیرهای رهبری تحولي و راب

 اسلامي واحد علوم و تحقیقات تهران پرداخت.

نتایج نشان داد ضریب همبستگي بین رهبری تحولي با یادگیری خودتنظیمي کارکنان 

رهبری تحولي با  بود. یعني بین معناداردانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقیقات تهران 

یادگیری خودتنظیمي کارکنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقیقات تهران 

(684/0=r رابطه )در مورد اینکه رهبران تحول آفرین چگونه موجبات وجود دارد.  معنادار

به مشارکت دادن  توانميند، آورميخـودتنظیمي و توانمندسـازی کارکنـان را فراهم 

(. 2014از سـوی رهبـر اشـاره نمود )وانگ و همکاران،  هایگیر تصمیمکارکنان در 

نتـایج  مشارکت در سطح گروه، بیـانگر وجـود فضـای مبتنـي بـر تعامل در سازمان است.

نشـان داد کـه رهبری تحول آفرین اثر مستقیمي بـر نـوآوری نیز  (2013) بیراسناو و همکاران

ـین دو مؤلفـه انتقال دانش و کاربرد دانش، نقش میـانجي را محصـول و فراینـد داشـت. همچن

 یهاافتهی  .در ارتبـاط بـین رهبـری تحـول آفـرین و نـوآوری محصول و فرایند داشتند

آفرین و سبك رهبری نشان داد میانگین سبك رهبری تحول (1396و همکاران ) ستوده

و همچنین  تر از حد متوسط استگرا و یادگیری سازماني و توانمندسازی کارکنان بالاتعامل

درصد اطمینان رابطه مثبت و  99گرا با توانمندسازی کارکنان با بین سبك رهبری تحول

  .هستندبود که همه این تحقیقات با کل و یا بخشي از نتایج این تحقیق همسو معنادار 

با یادگیری خودتنظیمي کارکنان خلاقیت نشان داد ضریب همبستگي بین  هاههمچنین یافت

با خلاقیت است. یعني بین  معناداردانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقیقات تهران 

یادگیری خودتنظیمي کارکنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقیقات تهران 

(123/0=r رابطه )یادگیرندگان خودتنظیم از نظر فراشناختي در مراحل جود دارد. و معنادار

ند؛ از نظر انگیزشي در کنميریزی، سازماندهي و خودارزیابي مختلف فرایند یادگیری؛ برنامه

ند و از نظر رفتاری به انتخاب، کنميقابلیت و کارآمد ادراک  تمام مراحل یادگیری خود را با

. (2001پردازند )هونگ و اونیل، ای یادگیری ميدهي و خلق محیط مناسب برساخت

https://ganj-old.irandoc.ac.ir/researchers/786493
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خلاقیت همچنین، یادگیرندگان خودتنظیم نسبت به یادگیرندگاني که خودتنظیم نیستند 

ی هاتانگیزه و استفاده بیشتر از مهار ،باعث افزایش تلاشخلاقیت بالاتری دارند که این 

که این یادگیرندگان بیشتر  بالا باعث میشودخلاقیت و این  شودميشناختي و فراشناختي 

 گیری نتیجه توانميبا توجه به نتایج این بخش از تحقیق  .شوند کاریی هاتدرگیر فعالی

خلق  با ندتوانمي برند، بهره آفرین تحول رهبری سبك از دانشگاه مدیران اگر که نمود

 قرار دانشگاه فرا روی را شکوفایي و رشد از ایهتاز مسیر جدید، اندازهای چشم و هاهاید

 برای را سازمان اعضای کارکنان، مدیران و بین در وافر اشتیاق و تعهد ایجاد با و دهند

 و هايآمادگ کسب منظور به سازمان شالوده و در ارکان تحول بنیادین، تغییرات ایجاد

آرماني  عملکرد از بالاتری یهاهقل فتح و جدید مسیر در حرکت لازم جهت یهایتوانمند

 یهاتفعالی یادگیری سازماني، جهت در برداشتن گام با رهبران این بنابراین، نمایند. بسیج

 با بخش از تحقیق این نتایج .ندکنميکمك  کارکنان خلاقیت به تغییر، ایجاد و تیمي

 (2009 )آیلس و اوغلو (، قاماس2011) چانگ و هسیو ،(2011و مولرو ) موریانو یهاهیافت

  .دارد همخواني (2009) همکاران و خان و

لازمه تغییر و تحولات مستمر سازماني در محیط های پویا و در حال تغییر امروز، وجود 

رهبراني بصیر، راهبردی یا به عبارت روشن تر، رهبران تحول آفرین است. به دلیل توجه 

فزاینده به عامل رهبری در ایجاد تحولات سازماني در سطح دنیا و نقش آن در یادگیری 

 تا ، در این تحقیق سعي بر آن شدو همچنین توجه به متغیر مهم خلاقیت کارکنان زمانيسا

ز طریق روش تحقیق همبستگي مورد و یادگیری خودتنظیمي اخلاقیت رهبری تحولي، رابطه 

و یادگیری خلاقیت و نتایج حاکي از ارتباط معنادار رهبری تحولي،  بررسي قرار گیرد

وجود یادگیری سازماني نیز همانند رهبری گفت  توانميینه خودتنظیمي بود. در این زم

معتقد ( 1993تحولي مزایایي را برای سازمان در پي خواهد داشت. به طور مثال داگسون )

گیرند تا قدرت و سازگاری خود را در مقابل تغییرات محیطي اصلاح یاد مي هاناست سازما

ام سطوح سازمان به این متغیر مهم سازماني شود در تمبنابراین توصیه ميو بهبود بخشند. 
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منافعي را برای آنها در پي  هانمبذول داریم. وجود رهبری تحولي در سازما ایهتوجه ویژ

خواهد داشت. آنها با ایجاد پیوند عاطفي، کارکنان را به کار برانگیخته و تشویق مي کنند تا 

موجبات موفقیت طولاني مدت و بهبود به حداکثر توان بالقوه خود دست یابند. این رهبران 

عملکرد را فراهم نموده و این تمایل را در پیروان خود ایجاد مي کنند که خواستار ارضای 

 باشند. نیازهای سطوح بالاتر )موفقیت و خودشناسي( و دستیابي به اهداف گروهي 

 امانج به کارکنان برای همه یهاشتلا جهت در را مسیری باید مؤثر رهبری سبك

 موجود اتصال حلقه است رهبری ممکن وجود بدون آورد. فراهم سازمان اهداف رساندن

 یك به دتوانمي موضوع این شود. گسیخته و سازماني ضعیف و فردی اهداف میان در

اهداف  به دستیابي جهت در صرفاً انفرادی کار آن، در که شود نامطلوبي منجر موقعیت

 از و داده از دست را خود کفایت و کارایي سازمان کل حال عین در و گیرد صورت فرد

 بدینخلاقیت رهبری تحولي وبینمستقیم  رابطه بیان ماند. باز خویش اهداف به دستیابي

 که سازماني .مي یابد تغییر کارکنان نیز خلاقیت رهبری، سبك در تغییر با که معناست

 شکوفایي موجب دتوانمي د،بگیر بهره خود با سازمان متناسب رهبری سبك از مدیرانش

 در و گردد افراد در خلاقیت باعث جدید یهاهاید این و شود، در افراد جدید یهاهاید

 که پس سازماني شد. خواهد سازمان در کارآفریني و نوآوری موجب خلاقیت نهایت این

 بهبود باعث دتوانمي درکارکنان خلاقیت ایجاد با است برخوردار مناسب رهبری سبك از

 با فرضیه این است. نتایج شده تأیید حاضر در تحقیق فرض این شود کارکنان عملکرد

 (2008زوها ) و شین و (2010) اسکاندورا و مکری ،(2012مرتضوی ) و شوقي یهاهیافت

با توجه به نتایج تحقیق واضح و مبرهن است که اگر مدیران و رهبران  .دارد همخواني

ای ای ارزشمند بنگرند و برای ساختن آیندهگیری به عنوان پدیدهها دریابند که به یادسازمان

ای پرورش دهند که به خوبي و به طور اثربخش و پایدار در پي بهتر، سازمان را به گونه

خواهد در فراگیری باشد. چرا که یادگیری عامل اصلي و مورد نیاز سازماني است که مي

بماند. در واقع یکي از دلایل عمده شکست  جهان نوین اقتصادی و محیط رقابتي پابرجا
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ها دچار ضعف در . اینکه سازماناستها عدم استفاده مطلوب از منابع و فقر یادگیری سازمان

)عمران زاده  گرددميها بر یادگیری هستند یك مسأله تصادفي نیست و به نحوه مدیریت آن

مبتني بر یادگیری، نیاز به  گفت که پرورش فرهنگ توانمي(. در واقع 1396و همکاران، 

های مربوطه، به ویژه در باب رهبری دارد. یك سازمان یادگیرنده به زمان و تأمین زیرساخت

آفرین باشد و منجر به توسعه و که تحولدیدگاه جدیدی از رهبری نیازمند است، رهبری 

 بهبود فرهنگ یادگیری در سازمان شود.

 یادگیری خودتنظیميبا خلاقیت ی تحولي ورهبربینکهدادنشانپژوهشنتایج

به داردوجودمعنادارومثبترابطهتحقیقاتوعلومواحداسلاميآزاددانشگاهکارکنان 

استفاده باکهرسیدنتیجهاینبهتوانميپژوهشفرعيیهاهفرضیتبیینباکهمي رسدنظر

نقشتوانميدانشگاهدرزشيآمویهاهبرنامازگیریبهرهبا از سبك رهبری تحولي و

برایمناسبيجو،آنیهنتیجدرداشت ودانشگاهکارکنانخلاقیت ارتقاءدرچشمگیری

 ارائه خدمات بهتر و  کارکنان برایدانشگاهدرفرهنگيوعلميآموزشي،مقاصدبهرسیدن

ستمر و با تکیه بر دانش و توانایي علمي خود که حاصل یادگیری ماز سوی کارکناني که 

 آورد.به وجود به سازمان کمك نمایند و افزایش عملکرد و کارایي شغلي استمداوم 

 که شودمي پیشنهاد دارد ارتقا یادگیری و قابلیت خودتنظیمي اینکه به عنایت با

 برای خاص ایهبودج ردیف تعیین و آموزشي یهاهبرنام ارائه با دانشگاه آزاد اسلامي

 یهاتمهار آموزشي، یهاهدور برگزاری و ندسازی کارکنانتوانم یهاشآموز ارتقاء

 آنان بهبود عملکرد و ذهني ارتقای رشد جهت در را کارکنان شناختي و انگیزشي رفتاری،

 رهبری متغیر برای تحقیق نتایج به عنایت با .قرار دهند توجه مورد مستمر صورت به

 مدیران آگاهي افزایش در راستای یزیر برنامه دانشگاه با که کرد پیشنهاد توانمي تحولي،

 ارتقاء منظور بهبود به تحولي رهبری آموزش و آموزشي یهاهدور برگزاری برای و

 و نیاز کارکنان و شناخت برای مدیر زمان و وقت از بخشي اختصاص و کارکنان یادگیری

 و گروه منافع به سازمان، و مدیران دهد قرار دستورکار در را آنان یهايتوسعه توانای
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 همچنین به .نمایند توجه نشود وارد ایهخدش اهداف سازمان به که طوری به کارکنان

آموزشیهاهبرنامارائهباکهشودميپیشنهاد کارکنانگذاران سیاستمسئولین و

شاملکه کارکنانخلاقیتافزایشجهتی روانشناسيهاتمهارواجتماعيیهاتمهار

قدرتافزایشمسئله،حلیهاتمهاراندیشي،مثبتهدف، ایجادی،هاهبرنام

ارتقاءزمینهدراست… بحران و مدیریتدر خصوصهایتوانمندافزایشگیری،تصمیم

  بکوشند کارکنان یادگیری خودتنظیمي

 آوریجمع برای این پژوهش ی تحقیق حاضر این بود که درهاتاز جمله محدودی

 کم دلیل به مصاحبه مانند اندازه گیری ابزارهای سایر و شد استفاده از پرسشنامه اطلاعات

نشد. همچنین عدم کنترل  استفاده پاسخگویان سوی از لازم زمان و نداشتن همکاری بودن

در پاسخ به سوالات تحقیق میشود نیز از  هايوقایع هم زمان که موجب سوگیری آزمودن

 و محقق پژوهشي امکانات به توجه ی غیرقابل کنترل این تحقیق بود. باهاتجمله محدودی

آزاد اسلامي واحد علوم و تحقیقات تهران  دانشگاه کارکنان روی حاضر پژوهش اینکه

 مناطق ی سایرهاهدانشگا کارکنان به تعمیم قابل با کمي احتیاطآن  نتایج گرفت، صورت

 .استکشور 

 
شگاه آزاد اسلامي واحد این پژوهش برگرفته از پایان نامه کارشناسي ارشد دان  :سپاسگزاری

دانشگاه آزاد است. نویسندگان مقاله بر خود لازم مي دانند از همکاری و مساعدت کارکنان  گرمسار

 اندهو همه عزیزاني که در این پژوهش ما را یاری نمود اسلامي واحد علوم و تحقیقات تهران

 سپاسگزاری نمایند.

 

 و مآخذ منابع
 و پارساییان علي ترجمه ،مدیریت (1379) . دانیل. گیلبرت، .ادوارد فریمن، .اف .ای .جیمز استونر،

 .فرهنگي یهاشدفتر پژوه انتشارات  :تهران اول، جلد اعرابي، محمد سید
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، معنویت سازماني و ایهحرف اخلاقرابطه . (1396)اکبری، پیمان؛ اعظمي، محسن و علیزاده، زهرا. 

 .68-62(: 3)13، فناوری ق در علوم ولافصلنامه اخقیت کارکنان. لاخ

آموزش  تأثیر(. مقایسه 1398احمد ) ،غضنفری ؛طیبه ،شریفي ؛عزت اله ،قدم پور ؛فروزان، امرایي

)سیالي، ابتکار،  بخشي تفکر و راهبردهای یادگیری خودتنظیمي بر خلاقیتهای وسعتمهارت

 .128-97(: 4) 8. ابتکار و خلاقیت در علوم انساني .آموزانبسط( دانش پذیری، انعطاف

فصلنامه  های فرهنگي.(. تبیین رابطه انگیزش و خلاقیت با توجه به تفاوت1393البرزی، محبوبه.)
 .49-29(، 1)7. تحقیقات فرهنگي ایران

اجتماعي در توسعه مدیریت  (. نقش سرمایه1396) الواني، سیدمهدی؛ ناطق، تهمینه؛ فراحي، محمدمهدی

 .70-35(: 2)5 .مدیریت ایرانفصلنامه علوم  .دانش سازماني

سرمایه اجتماعي و مدیریت دانش بر ظرفیت سازماني در کارکنان وزارت  تأثیر(. 1397شهاب ) ،بهرامي

 .18-1(: 17) 5. فصلنامه مطالعات دانش شناسي .ورزش و جوانان

نساني بر های توسعه منابع ا(. بررسي نقش فعالیت1395بهناز. ) ،مهاجران ؛محمد ،حسني ؛مریم ،رجبي

نوآوری کارکنان با آزمون نقش میانجي مدیریت دانش و یادگیری سازماني در میان کارکنان کمیته 

 .178-151(: 3) 6، ابتکار و خلاقیت در علوم انساني .امداد امام خمیني )ره(، استان آذربایجان غربي

 هدف انگیزشي غیرهایمت بین رابطه (.1393) عبدالکاظمعبدالرضا ؛نیسي،  نعامي، ؛لهاما ساعي، 

 کاری التزام با خودتنظیمي و شغلي خودکارآمدی شغلي، کنترل عدالت سازماني، گذاری،

 .85-67(: 1)17 شناختي، روان یهاشپژوه سازمان صنعتي. یك کارکنان

(. رابطه بین اکتساب دانش با توسعه سازماني 1397زهرا ) ،عزیزخاني ا؛سار، بهرامي نیا ؛مریم ،سلامي

 .22-1(: 15)4 .فصلنامه مطالعات دانش شناسي .ی دانشگاهي شهر کرمانشاههاهانکتابخ

هیجاني بر  کار تأثیر(. بررسي 1397سلطاني، مهدی؛ شیری، اردشیر؛ فرجي، الهام و همتي، امین. )

 (.30)8  .فصلنامه مطالعات منابع انساني .خلاقیت کارکنان با تبیین نقش میانجي استرس شغلي

 .راز نهان انتشارات  :تهران .سازماني و فردی خلاقیت .(1391).مصطفي سید مرتضوی، و بهزاد شوقي،

(. تبیین الگوی 1396حسین ) ،علایي ؛عباس ،منوریان ؛محمد ،خوش چهره ؛اسماعیل ،عمران زاده

فصلنامه علمي ـ پژوهشي . یادگیری سازماني در کارکنان شرکت ملي صنایع پتروشیمي کشور

 .112-95(: 3)5 .ی دولتيهانمدیریت سازما
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(. ارائه مدل علي 1396فرزانه. ) ،میکائیلي منیع ؛سهیلا ،هاشمي؛ حبیب الله ،نادری ؛سیده فاطمه ،کاظمي

)خودکارآمدی عمومي، خودکارآمدی خلاق،  برای خلاقیت دانشجویان بر اساس متغیر های فردی

(: 1) 7، ر و خلاقیت در علوم انسانيابتکا ،جو دانشگاه( و خردمندی و انگیزش دروني( و اجتماعي

71-100. 

گری سازماني با میانجي سازماني و عملکرد(. رابطه بین هوش1398عباس ) ،عباسپور ؛احمد ،کیخا

 .32-1(:4)8. ابتکار و خلاقیت در علوم انساني (.خلاقیت )مورد کاوی: دانشگاه تهران
سیستم مدیریت دانش بر نوآوری  تأثیر(. 1394مرضیه )، ادیب زاده .نگارالسادات ،مصباحي جهرمي

 .43-25(: 5)2،فصلنامه مطالعات دانش شناسي .سازماني )بررسي نقش یادگیری سازماني

سازماني )مورد مطالعه:  نقش خلاقیت بر عملکرد تأثیر(. 1396مصطفائي، بابك؛ رضاوند، محمدحسین. )

 .ی صدا و سیماهاشسالن همای  :مدیریت هفتمین کنفرانس بین المللي حسابداری و (.دانشگاه تبریز

(. تحلیل رابطۀ سبك رهبری اخلاقي و سکوت سازماني با 1396افشین. ) ،دیو بند ؛بهناز ،مهاجران

 .148-137( :2) 12 اخلاق در علوم و فنّاوری. ،خلاقیت کارکنان
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