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 چکیده: 

عواطف مثبت و منفی    روابط  تبیینمنظور  پژوهش حاضر به

تحول   با رهبری  مدارس  سبک  مدیران  نقش آفرین  و 

صورت گرفته است. این میانجیگری اعتماد به نفس خلاق  

پژوهش به لحاظ هدف، کاربردی و از نظر روش اجرا از نوع 

های همبستگی است. جامعه آماری این پژوهش را پژوهش

مدارس   پرورشمدیران  و  سال    سمنانشهر    آموزش  در 

دادند که از این تعداد  تشکیل می  1403  -  1404تحصیلی  

به  230 برای مدیر  شدند.  انتخاب  ساده  تصادفی  صورت 

از   عواطف  برای    نامهپرسشسنجش  تلگن،  و  واتسون 

فیلان و یانگ    نامهپرسشاز    اعتماد به نفس خلاق سنجش  

  نامهپرسشآفرین از  و برای سنجش رهبری تحول (  2003)

باس و آولیو استفاده شد. نتایج حاصل از این پژوهش نشان  

تجربه  را  بیشتری  لذت  کار  محل  در  که  مدیرانی  داد، 

تحول می رهبری  سبک  از  بیشتر  استفاده  کردند  آفرین 

یافتهمی میانجی  کنند. همچنین  نقش  نفس  ها،  به  اعتماد 

تحول   خلاق  رهبری  و  عواطف  بین  رابطه  تأیید  در  آفرین 

 کردند. 
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Abstract 

This research was conducted to explain the 

relationship between positive and negative 

emotions and the transformational 

leadership style of school principals, with 

the mediating role of creative self- 
confidence. The current study was applied 

in nature and was correlational in design. 

The population of the study was all the 

school principals of education in Semnan 

city in the academic year 2024-2025. Out 

of this population, 230 principals were 

chosen through simple random sampling. 

Watson and Tegen’s Questionnaire was 

used to measure emotions; Phelan and 

Young Questionnaire was used to measure 

creative self-confidence and Bus and 

Avolio’s Questionnaire was used to 

measure transformational leadership. The 

findings showed that those principals who 

experienced more pleasant emotions made 

use of transformational leadership style 

more often. In addition, the findings were 

indicative of the mediating role of creative 

self-confidence in the relationship between 

emotions and transformational leadership 

style. 
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 مقدمه 

آفرین به یک ضرورت استراتژیک  ثبات مواجه هستیم، رهبری تحول وکار بیهای کسبدر جهان امروز که با تغییرات سریع و محیط

های بازار به حیات خود ادامه دهند، بلکه  سازد تا در میان تلاطمها را قادر میتنها سازمانتبدیل شده است. این سبک رهبری نه

که   دادند نشان  ها بینی، عملکردی متمایز از رقبا ارائه دهند. پژوهشپیشبخشد که در شرایط غیرقابلها این توانایی را میبه آن

فردی نماید که به عنوان های منحصربهتواند خلق ارزش های مدیریتی، میآفرین با سایر سبکهای رهبری تحول تلفیق مؤلفه 

کند عمل  پایدار  رقابتی  سازمان.  مزیت  که  است  دلیل  همین  به به  را  رهبری  جهان،  سراسر  در  پیشرو  سرمایه های  ای عنوان 

دهند.  های رهبری در سطوح مختلف سازمانی اختصاص میتوجهی را به توسعه ظرفیتاند و منابع قابلاستراتژیک شناسایی کرده

گری، منتورینگ و تجربیات یادگیری های مربیهای رسمی نیست، بلکه شامل برنامهها صرفاً محدود به آموزش گذاری این سرمایه

بنیان امروز، کیفیت رهبری شود. در واقع، در اقتصاد دانشآفرین منجر میشود که به پرورش نسل بعدی رهبران تحول عملی می

در این فضای  (.  Judge & Piccolo, 2004)  شود ها محسوب میترین عوامل در موفقیت پایدار سازمانکنندهیکی از تعیین

های استثنایی و  آفرین به عنوان راهکاری راهبردی برای دستیابی به قابلیتوکار، نظریه رهبری تحول پیچیده و پرچالش کسب

های رهبری  ترین و اثرگذارترین چارچوب شود. این نظریه که طی دهه اخیر به یکی از پررنگهای سازمانی مطرح میتحقق آرمان

دهد که  نظران مدیریت را به خود جلب کرده است. مطالعات متعدد نشان میتبدیل شده است، توجه گسترده محققان و صاحب

ها را به سطوح جدیدی از عملکرد و نوآوری ها و رفتارهای کارکنان، سازماناین سبک رهبری قادر است با ایجاد تحول در نگرش 

های پویا و نامطمئن امروزی بوده است، ها برای انطباق با محیطانرهنمون سازد. ظهور این نظریه پاسخی به نیاز فزاینده سازم

سبک که  چالشجایی  پاسخگوی  دیگر  رهبری  سنتی  نیستندهای  سازمانی  پیچیده   Grant, 2012; Van)  های 

Knippenberg & Sitkin, 2013 .) 

ها بالا  ها و انگیزهدهد که رهبر و پیرو یکدیگر را به سطوح بالاتر ارزش (، رهبری تحولی وقتی روی می1978)  1مطابق نظر برنز 

آفرین بر اساس روابط عاطفی و شخصی  ببرند و این محصول تأثیر تحولی متقابل رهبران و پیروان است. همچنین رهبری تحول 

منظور بهبود کارایی او از  میان رهبر و زیردستان استوار است و جهت عملکرد ورای انتظارات به احتیاجات و کارهای پیرو به

(. مطالعات نشان داده است رهبرانی Robbins & Stephen, 1998های عملی )تجربه( یا الهامی توجه دارد )طریق انگیزه

های بالاتری  ( و نشانهShin et al , 2012ها عملکرد سطح بالاتر، خلاقیت سطح بالاتر )کنند، زیردستان آن که تحولی عمل می

ها  دهد که سازمانها نشان میدهند. درمجموع این یافته( را از خود نشان میWang et al, 2005از رفتار شهروندی سازمانی )

نوبه خود مستلزم این است که محققان مدیریت به درک عوامل مؤثر بر رفتار تحولی  آفرین هستند؛ و این بهنیازمند رهبرانی تحول

آفرین نیستند. برخی  آفرین هستند و بعضی تحول رهبران بپردازند. هنوز این مسئله روشن نیست که چرا بعضی از رهبران، تحول 

(. در مقابل  Judge & Bono, 2000; Hanna et al, 2012آفرین ارثی است. )اند که رهبری تحولمطالعات نشان داده

آفرین را تبیین  تری از رهبری تحول زیست و تجربه نسبت به عوامل ژنتیکی واریانس بزرگها نشان دادند که محیط برخی پژوهش

درصد واریانس    90تا    88در تحقیقات فرا تحلیلی خود یافتند که حدود   (2004(. بونو و جاج )Li et al, 2012کند. )می

پذیر، موقتی و گذرا است  ها گمان کردند که رهبری، انعطافشود؛ بنابراین آنی صفات تبیین نمیواسطهآفرین به رهبری تحول 

های شغلی رهبران، میزان رفتار رهبری وخوی و نگرشو یک صفت و یا یک باور نیست؛ بنابراین شاید حالات روانی، تجارب، خلق 

افتد که رهبران احساسات آفرین زمانی اتفاق میدهد. احتمالارهبری تحول آفرین را در شرایط مختلف تحت تأثیر قرار میتحول 

از عبارت احساسات،   بخش، حالات عاطفی مثبت فرد هست. به این دلیلبخشی را تجربه کنند. منظور از احساسات لذتلذت

آفرین نقش دارد. در مفهوم لذت بر روی هیجانات مثبت شده است که تجربه عاطفی در رهبری تحول وخوی استفادهجای خلق به

  2(. هیجان پایه2006آفرین تأکید شده است )راسل وباررت،زده و مشتاق و...( و نقش آن بر رهبری تحولپایه )شادی، هیجان

به  که  است  عصبی  فیزیولوژیکی  حالت  ترکیبی  یک  انگیختگی  و  لذت  با  و  است  مطرح  بازتابی  غیر  و  ساده  احساسات  عنوان 

 
1-  Burns 

Core Affect -2   
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(  1989نامند یا موریس )می  4( آن را تأثیر1985)  3ناپذیر دارد. هیجان پایه شبیه به آن چیزی است که واتسون وتلگن جدایی

 (. Russell ;1999, & Barrett Russell ,2003 برد. )را به کار می 5وخوی برای آن اصطلاح خلق 

تواند نقش  اعتماد به نفس خلاق میاست.    اعتماد به نفس است    رگذاریتأث  نیآفرتحول یکی دیگر از متغیرهایی که بر رهبری  

کند تا با جرات و جسارت بیشتری به خلاق، فرد را تشویق می اعتماد به نفس های فردی و سازمانی ایفا کند. مهمی در موفقیت

اعتماد به نفس خلاق نقش حیاتی در فرایندهای نوآوری و    .ها و موانع احتمالی نترسدشکست های جدید برود و از  دنبال ایده

 ,Bandura)  های جدید را امتحان کنندخلاقیت دارد. افراد با اعتماد به نفس خلاق بیشتر تمایل دارند ریسک کنند و ایده

توانند به طور مؤثرتری کنند و میتری پیدا میهای خلاقانهحلها، راهاین افراد معمولاً در مواجهه با مشکلات و چالش  .(1997

بهبود عملکرد و تقویت    ،تواند به افزایش انگیزه و تعهد فرد به کار خودهمچنین، اعتماد به نفس خلاق می  . به نوآوری بپردازند

های  های خود باور دارند، با انگیزه بیشتری به دنبال انجام وظایف و پروژههای خلاقانه منجر شود. وقتی افراد به تواناییتوانایی

 . وری منجر شودتواند به بهبود عملکرد و افزایش بهرهروند و این میخود می

آفرین دو دلیل عمده دارد: اولاً مطالعات اخیر اهمیت زمینه شغلی  ی رهبری تحولعنوان مقدمههای شغلی بهتأکید بر روی نگرش

  .ها مهم استآفرین آنی شغلی برای رفتار تحول   نةیدرزمهای شغلی رهبران  اند و نگرشآفرین نشان دادهرا بر روی رهبری تحول 

(. Zhang et al, 2014دهد. ) شغل، مداوم نگرش رهبران را نسبت به شغل یا سازمانشان شکل یا تغییر می زمینةبرای اینکه 

در این زمینه جین و (.  Fisher, 2000)   های شناختی و عاطفی استهای ارزشی، مؤلفههای شغلی حاوی قضاوتثانیاً نگرش

آفرین نشان ( در پژوهش خود ضمن بررسی نقش سوابق عاطفی و نگرشی مدیران در اعمال سبک رهبری تحول 2015همکاران )

( نشان داد 2007)و همکاران    بخش در محل کار ارتباط دارد. نتایج پژوهش بومرگرا با تجربیات لذترهبری تحول  دادند که

گرا بودند و مدیران با نگرش مثبت به تغییر،  مدیرانی که نگرش منفی به تغییر سازمانی داشتند، کمتر دارای رفتار رهبریِ تحول 

آفرین هستند کسانی هستند که تجربه  باشند؛ بنابراین فرض این است، رهبرانی که بیشتر تحولگرا میبیشتر اهل رفتار تحول

 (.Russell & Barrett, 1999را داشته باشند. )تر های شغلی مثبتبخشی و نگرشعاطفی مداوم و سطح بالای لذت

بخشی،  ها بیش از هر زمان دیگری به رهبرانی نیاز دارند که بتوانند با الهامر دنیای پیچیده و پویای سازمانی امروز، سازماند

عنوان یکی از آفرین بهرهبری تحول  تغییرات مؤثر و پایدار را در سازمان رقم بزنند.ای مطلوب،  دهی به آیندهایجاد انگیزه و شکل

رویکردهای نوین رهبری، توانایی ایجاد تحولات بنیادین در نگرش، رفتار و عملکرد کارکنان را دارد و نقش بسزایی در ارتقای 

دهد که اثربخشی این نوع رهبری صرفاً به سبک  کند. با این حال، شواهد پژوهشی نشان میوری و نوآوری سازمانی ایفا میبهره

یکی از این عوامل    دخیل هستند.  فرایندسازمانی نیز در این  شناختی و درونشود، بلکه عوامل روان و رفتار رهبر محدود نمی

گیری  گذارد، بلکه در شکلتنها بر ادراک کارکنان از رهبران خود تأثیر میکلیدی، عواطف کارکنان در محیط کار است. عواطف نه

تواند نقش  می اعتماد به نفس خلاق کند. در عین حال، آفرینی میها و حتی نحوه پاسخ به اقدامات رهبری نقشها، انگیزهنگرش

اعتماد به  ایفا کند. به عبارت دیگر، عواطف مثبت در محیط کاری ممکن است از طریق افزایش    فرایندای مهمی در این  واسطه 

با توجه به اهمیت این سه متغیر  آفرین بر رفتارها و عملکرد کارکنان شود. ساز اثرگذاری بیشتر رهبری تحول ، زمینهنفس خلاق

در پیوند بین عواطف   اعتماد به نفس خلاق ای  شناخت دقیق نقش واسطه  زمینةها، خلأی نظری و تجربی در  و روابط میان آن

های  تواند به مدیران و رهبران سازمانی در طراحی استراتژی شود. درک این سازوکار میآفرین احساس میکارکنان و رهبری تحول

از    و در نهایت دستیابی به تحولات پایدار کمک کند.  کناناعتماد به نفس کارمؤثر برای بهبود جو عاطفی محیط کار، تقویت  

ای  لذا هدف پژوهش حاضر بررسی نقش واسطهمطالعات بسیار محدودی در این ارتباط صورت گرفته است؛  رو، از آنجاکه  این

 باشد. می  1ه شده در شکل ئآفرین، مطابق با مدل مفهومی ارادر رابطه عواطف با رهبری تحول  اعتماد به نفس خلاق 

 

 
Watson & Tellegen -3  

Affect-4   

Mood-5  
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 : مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 های پژوهش فرضیه 

 روش تحقیق

همبستگی و روش تحلیل    -توصیفی  ها  پژوهش حاضر بر اساس ماهیت کمی و مبتنی بر هدف کاربردی و از لحاظ گردآوری داده

رابطه عواطف  یابی معادلات ساختاریاز نوع مدل پژوهش بررسی  این  از  با  و رهبری تحول  بت و منفیثم  است. هدف  آفرین 

شهر    آموزش و پرورشآماری موردمطالعه در این پژوهش شامل تمامی مدیران    جامعةاست.    اعتماد به نفس خلاقمیانجیگری  

گیری تصادفی ساده  بدست آمد که به روش نمونهفر  ن  230حجم نمونه  باشند که  می  1403  -1404در سال تحصیلی    سمنان

 انتخاب شدند. 

  نامه پرسشاستفاده گردید. برای سنجش عواطف مثبت و منفی از    نامهپرسشها، از سه  آوری دادهبرای جمع  ها:آوری دادهجمع

بررسی   برایاز طریق بررسی نظر متخصصان بدست آمد.  حاضر    نامهپرسشروایی  ( استفاده شد.  1988واتسن، کلارک وتلگن )

، نظرات خود نامهپرسشبه چند نفر از اساتید نشان داده شد و درخواست گردید پس از مطالعه    نامهپرسش، نمونة  صوریروایی  

خصوص موارد رعایت دستور زبان، استفاده از کلمات مناسب، قرارگیری سؤالات در جای مناسب را در ارزیابی روایی محتوایی به

ضریب آلفای کرونباخ این مقیاس در پژوهش  .  و ضروری و غیرضروری بودن سؤالات اعمال نمایند  نامهپرسشخود، زمان تکمیل  

 .بود که حاکی از ثبات درونی آن است 0/ 85( برابر با 2000گومز و گومز )

( استفاده شده است. این  2003)  6استاندارد فیلان و یانگ  نامه پرسشدر این پژوهش، جهت سنجش اعتماد به نفس خلاق از  

ای لیکرت از خیلی کم تا خیلی زیاد تنظیم شده بود. روایی و  درجهای بوده و با طیف پنجچندگزینه سؤال 12دارای  نامهپرسش

( به تأیید رسیده است و میزان ضریب آلفای  2022( و دار و همکاران )2003مذکور توسط فیلان و یانگ )  نامهپرسشپایایی  

  89/0و در گروه دوم    90/0(، در گروه اول  2003و در پژوهش فیلان و یانگ )  88/0(،  2022کرونباخ در پژوهش دار و همکاران )

مذکور در این پژوهش توسط متخصصان و خبرگان مورد تأیید قرار گرفته    نامه پرسشبدست آمده است. روایی صوری و محتوایی  

 . بدست آمد 927/0پایایی آن در این پژوهش با استفاده از آلفای کرونباخ است. 

سؤال و چهار    20شامل    نامهپرسش( استفاده شد. این  2000باس و آولیو )  نامه پرسشآفرین از  گیری رهبری تحول برای اندازه

ماده( است. همچنین   4)  ماده( و ملاحظه فردی  5)  ماده(، تحریک ذهنی  4)  بخشماده(، انگیزش الهام   7)  ی نفوذ آرمانیمؤلفه 

های  گزارش شده است. انتخاب و استفاده از روش0/  90است و پایایی آن    قرار گرفتهمتخصصین    دیی تأ روایی این ابزار مورد  

تحلیل   دارد. در  بستگی  اجرایی محقق  امکانات  و  اهداف  پژوهش،  موضوع  ماهیت،  از جمله  عواملی  به  پژوهش  آماری در هر 

  pls4و    Spss27افزارهای  ده نرمها و با استفاهای کمی از هر دو نوع آمار توصیفی و استنباطی برای تجزیه و تحلیل دادهداده

 معادلات ساختاری استفاده شده است.   مدل و  و استنباطی صورت استفاده شد. بنابراین از روش آمار توصیفی

 هایافته

 
6- Phelan & Young   
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ارائه   1بررسی رابطه بین متغیرهای پژوهش از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد که نتایج آن در جدول    منظوربهدر ابتدا  

   شده است.

 . نتایج رابطه بین متغیرهای پژوهش 1جدول 
 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیرها

         1 عواطف مثبت 

        1 0/75 عواطف منفی 

       1 0/74- 0/59 ملاحظات فردی

      1 0/68 0/72- 0/62 ترغیب ذهنی 

     1 80/0 0/75 0/73- 0/58 بخش الهامانگیزش 

    1 84/0 81/0 0/72 0/75- 0/66 نفوذ آرمانی 

   1 76/0 70/0 72/0 0/71 - 0/95 0/93 عواطف 

  1 79/0 94/0 92/0 91/0 0/84 0/80- 0/68 ن ی آفرتحولرهبری 

نفس   به  اعتماد 

 خلاق 

76/0 82/0 - 63/0 63/0 59/0 71/0 85/ 71/0 1 

 . باشدیمدار درصد معنا 95تمامی روابط در سطح 

آفرین و رهبری تحول  مثبت  آفرین، گویای رابطه مثبت و معنادار بین عواطفنتایج ماتریس همبستگی بین عواطف و رهبری تحول

از بین مؤلفه ≥0.01Pو   ،=r  68/0)  است و عواطف   نفوذ آرمانینیز بیشترین رابطه بین  عواطف  و  آفرین  رهبری تحول های  (. 

مثبت و کاهش    و معنادار است بدین معنی که با افزایش عواطف  مثبتیک رابطه    که    ≥0.01Pو   ، =r  76/0وجود دارد )  مثبت

پژوهش روایی و پایایی آن مورد ارزیابی قرار    گیریاندازهسنجش مدل    منظوربه  شود.می  نفوذ آرمانی نیز بیشتر  عواطف منفی، 

گیری، از دو آلفای  جهت ارزیابی روایی مدل از دو رویکرد روایی همگرا و واگرا و برای ارزیابی پایایی مدل اندازه  کهطوری بهگرفت  

 . شده استکرونباخ و پایایی مرکب استفاده

 پژوهش  گیریاندازهپایایی آلفای کرونباخ، ترکیبی و متوسط و روایی همگرا برای مدل  هایشاخص .2جدول 
 آلفای کرونباخ  متغیرها

(Cronbach's 

Alpha ) 

 پایایی ترکیبی

(Composite Reliability ) 

روایی همگرا 

(AVE ) 

 561/0 933/0 927/0 اعتماد به نفس خلاق 

 554/0 958/0 957/0 ن یآفرتحولرهبری 

 583/0 922/0 836/0 عواطف مثبت 

 584/0 924/0 919/0 عواطف منفی 

 AVE > 0.50 (CR> 0.7) (Alpha> 0.7) حد قابل قبول 

دلوین و گلدشتاین( تمامی متغیرهای    Pشود، ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی )( ملاحظه می2که در جدول )  طورهمان

از    گیریاندازهمربوط به مدل   بنابراین می  7/0بالاتر  اندازهاست؛  پایایی مدل  تأیید است  گیریتوان گفت که  همچنین   .مورد 

پژوهش   گیریاندازهروایی همگرای مدل  تأییدبیشتر است که خود دال بر  50/0در مورد همه متغیرها از مقدار  AVEشاخص 

 .است

 لارکر -روایی واگرا برحسب آزمون فورنل .3جدول 

4 3 2 1  

 اعتماد به نفس خلاق .1 749/0   

 رهبری تحول آفرین  .2 719/0 744/0  

 عواطف مثبت .3 736/0 687/0 764/0 
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 . عواطف منفی 4 -839/0 -808/0 -760/0 764/0

لارکر بهره گرفته شده  -جهت بررسی روایی تشخیصی یا واگرا، از شاخص فورنر  شودمی( ملاحظه  3که در جدول )  طورهمان

نشان  .است آمده  به دست  استخراج نتایج  واریانس  مقدار جذر  است که  آن  )دهنده  مقدار  AVEشده  از  پژوهش  متغیرهای   )

 .گیری پژوهش استروایی تشخیصی یا واگرای مدل اندازه  ها بیشتر است؛ که این خود بیانگرها در سایر خانههمبستگی میان آن

 بر اساس مورد بررسی قرار گرفت. ضرایب مسیر آن     pls 4  افزارنرمپژوهش با استفاده از    یها دادهبرازش آماری مدل اولیه با  

  2  شکلزا روی رهبری تحول آفرین در  ای درونواسطه  یرهایمتغاز طریق    زابرونمتغیرهای    میرمستقیغ مستقیم و    یرهایمس

 اورده شده است. 

 
 : مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد 2شکل 

( ضرایب مسیر مفروض در مدل مفهومی پژوهش و بارهای عاملی هر یک از مولفه ها با متغیر مربوطه قابل  2در شکل )

 . (،( هر کدام از ضرایب مسیر ارائه شده استt-valueبر حسب آماره تی )) ( نیز معناداری3در شکل ) .ملاحظه است

 
 (t-value)  در حالت تخمین معناداری پژوهشیابی معادلات ساختاری  مدل .3  شکل



 

 نگر اسلامیروانشناسی مثبت

 

 

 های برازش کلی مدل شاخص .4جدول 

 نتیجه  مقدار دامنه مورد قبول  شاخص برازش 

باقیمانده   شاخص مربعات  میانگین  ریشه 

 (SRMR) استاندارد

 خوب  =08/0کمتر از 

 متوسط = 1تا  08/0

 ضعیف  =1بیشتر از 

 برازش مناسب  071/0

 برازش مناسب  904/0 0/ 90بیشتر از  (NFI) برازش هنجار شدهشاخص 

( استاندارد ) شاخصشود  ( مشاهده می4چنانچه در جدول  باقیمانده  برابر  SRMRریشه میانگین مربعات  ؛ شاخص  071/0( 

دهنده برازش مطلوب و ها نشانهای برازندگی همه آن با توجه به مقادیر شاخص  .است  ؛904/0( برابر  NFIبرازش هنجار شده )

 . شودمی  تأییدهای پژوهشی است و مدل مفهومی پژوهش قابل قبول مدل با داده

های برازش کلی الگو نیست، بلکه باید پارامترهای استاندارد  الگوی معادلات ساختاری فقط محدود به شاخص تأییدهای شاخص

به    توانمندسازی استادانزای  بتا و گاما )ضرایب مسیر( و مقدار تی متناظر با آن برای هر یک از مسیرهای علی از متغیر برون

اعتماد به نفس  )ضرایب گاما( و از مسیر متغیرهای نهفته میانجی    اعتماد به نفس خلاق ،  عملکرد نوآورانهزای  متغیرهای درون

   .باید بررسی شودکه   )ضریب بتا( نیز وجود دارد خلاق 

 و غیر مستقیم  برآورد ضرایب اثرات مستقیم .5جدول 

ضرایب مسیر   تمامی دهد که  شود نتایج ناشی از آزمون معناداری ضرایب مسیر نشان می( مشاهده می4طور که در جدول )همان

دهد که  ( نشان می5نتایج ضرایب اثرات مستقیم متغیرها بر یکدیگر )جدول    .(≥001/0P؛  ≤96/1tباشد )بتا و گاما معنادار می

و عواطف منفی با    149/0و    0  /303به ترتیب با ضریب مسیر    رهبری تحول آفرین  واعتماد به نفس خلاق  با  مثبت    عواطف

رهبری تحول  همچنین اعتماد به نفس خلاق با    -   608/0و    - 633/0رهبری تحول آفرین و اعتماد به نفس خلاق با ضریب مسیر  

  .استاثرگذار بوده  074/0 آفرین

 گیری بحث و نتیجه

کند مدیرانی که عواطف و  آفرین رابطه دارد. این رابطه بیان میهای پژوهش نشان داد که عواطف با سبک رهبری تحولیافته

کنند، بیشتر از سبک رهبری  کنند در مقایسه با مدیرانی که عواطف و هیجانات منفی رو تجربه میهیجانات مثبت رو تجربه می

آفرین  شده، همگام با نتایج این پژوهش، رابطه عواطف و رهبری تحولهای انجامکنند. برخی از پژوهشآفرین استفاده میتحول 

ایبرلی و فونگ،2009؛ مادرا و اسمیت،2015؛ کولینز و جکسون،2015  کنند )تو و همکاران،را تأیید می نتایج این    (.2013؛ 

مانند شادی، خوش دهد که مدیراپژوهش نشان می با عواطف مثبت،  اعتمادبهن  نهبینی و  بالا،  بیشتری نفس  از خلاقیت  تنها 

گذارند. این مدیران با جذبه شخصیتی و  آفرین، تأثیر عمیقی بر محیط کار میهای رهبری تحول دلیل ویژگیبرخوردارند، بلکه به

ها با نگرش  شوند. آنهای نو تشویق میکنند که در آن ایدهبخشی، اعتماد تیم را جلب کرده و فضایی پویا ایجاد میتوانایی الهام

 

 مسیر 

ضریب 

 مسیر 

تعیین   یین بضریب ت ضریب 

 تعدیل شده 

سطح 

 معناداری

 000/0 - - 149/0 رهبری تحول آفرین بر مثبت عواطف

 000/0   303/0 اعتماد به نفس خلاق   بر مثبت عواطف

 000/0   -633/0 رهبری تحول آفرین بر  منفی عواطف

 000/0 - - -608/0 بر اعتماد به نفس خلاق منفی عواطف

 000/0 - - 074/0 رهبری تحول آفرین  بر  اعتماد به نفس خلاق 

 000/0 740/0 742/0 - اعتماد به نفس خلاق

 000/0 663/0 667/0 - رهبری تحول آفرین 
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به چالش انعطافمثبت  بهبود  ها،  را  سازمانی  عملکرد  روحیه جمعی،  تقویت  با  و  داده  نشان  خود  از  بالاتری  شناختی  پذیری 

گرانه در پیش بخشند. در مقابل، مدیران با هیجانات منفی نظیر خشم، اضطراب یا بدبینی، اغلب سبک رهبری آمرانه و کنترلمی

شود. تحقیقاتی مانند مطالعه گوتی و  گیرند که منجر به کاهش اعتماد کارکنان، مقاومت در برابر تغییر و افت خلاقیت میمی

دهد رهبران با عواطف منفی، تعصب بیشتری داشته و کمتر پذیرای هاست، چرا که نشان می( نیز مؤید این یافته 2010همکاران )

دهند.  تری در مواجهه با فشارهای کاری از خود نشان مینگر، ثبات عاطفی بالاهای جدید هستند، درحالی که رهبران مثبت ایده

تواند به بهبود اثربخشی رهبری، افزایش نوآوری و ایجاد محیط  بنابراین، تقویت هوش هیجانی و مدیریت عواطف در مدیران می

 .تر منجر شودکاری سالم

طور ای معنادار وجود دارد. بهنفس خلاق رابطههای مربوط به فرضیه دوم پژوهش نشان داد که بین عواطف و اعتماد بهیافته

ای مثبت و معنادار برقرار است، در حالی که بین  نفس خلاق، رابطهمشخص، نتایج بیانگر آن بود که بین عاطفه مثبت و اعتماد به

تری دارند، به عبارت دیگر، مدیرانی که نگرش مثبت .  ای منفی و معنادار مشاهده شدنفس خلاق، رابطهعاطفه منفی و اعتماد به

تواند موجب دهند. این در حالی است که تجربه احساسات منفی میهای خلاق خود ایمان بیشتری نشان میمعمولاً به توانایی

گرا، پرانرژی و امیدوار رسد مدیران برونها، به نظر میبا توجه به این یافته.  ها شودهای نوآورانه آن تردید افراد نسبت به مهارت

ها راهکارهای ابتکاری بیابند.  پردازی کنند و برای چالشتوانند در محیط کار ایدهکه نگاه مثبتی به حرفه خود دارند، بهتر می

ای کارآمدتر دیده و در نتیجه از جسارت چنین افرادی به دلیل برخورداری از عواطف سازنده، خود را در انجام وظایف حرفه

تواند این ظرفیت شناختی و انگیزشی را تحت تأثیر خلاقانه بیشتری برخوردارند. برعکس، مواجهه مکرر با احساسات منفی می

 . قرار دهد

آفرین عنوان نقش میانجی بین عواطف و رهبری تحول به  اعتماد به نفس خلاق دهد که  های فرضیه سوم پژوهش نشان مییافته

دار بوده و  معنی  اعتماد به نفس خلاق آفرین از طریق از طریق  شده است و اثر غیرمستقیم عواطف بر رهبری تحول مؤثر واقع

تحلیل نتایج این .  ( همگام است2000جورج،    ؛2015  ،های پژوهش )جین و همکارانها با یافتهشود. این یافتهتأیید می  فرضیه

نفس و شجاعت، از سطح  های شخصیتی مثبت نظیر شادکامی، اعتمادبهدهد که مدیران برخوردار از ویژگیپژوهش نشان می

تنها از استقلال عمل بیشتری در انجام وظایف  بالاتری از وابستگی عاطفی و تعهد سازمانی برخوردارند. این گروه از مدیران نه

قویحرفه  تمایل  بلکه  برخوردارند،  خود  اولویت  ای  در  را  سازمانی  اهداف  و  داشته  سازمان  با  همکاری  تداوم  برای  تری 

آفرین های شخصیتی مثبت، بستری مساعد برای ظهور سبک رهبری تحول دهند. چنین ویژگیهای خود قرار میگیری تصمیم

های درونی و حمایت  اعتماد متقابل با کارکنان، تقویت انگیزهنگرانه، ایجاد  آورد که در آن مدیران قادرند با بینش آیندهفراهم می

های این پژوهش که با نتایج مطالعه روبین،  یافته . جانبه از زیردستان، آنان را در مسیر تحقق اهداف سازمانی هدایت نمایند همه

عنوان عامل  نفس خلاقانه، به( نیز همسو است، حاکی از آن است که عواطف مثبت از طریق تقویت اعتمادبه 2005مانز و بومر )

نفس، مانع بروز چنین نماید. در مقابل، عواطف منفی با تضعیف این اعتمادبهآفرین را تسهیل میمیانجی، رفتارهای رهبری تحول 

های  توانند با گزینش و انتصاب مدیرانی که از ویژگیها میرسد سازماننظر میگردد. بر این اساس، بهرفتارهای رهبری مؤثری می

مند هستند، از  بالایی نیز بهرهل آفرین  تحو  رهبریشخصیتی مثبت نظیر شادمانی، احساس افتخار و شجاعت برخوردارند و از  

مند گردند. این رویکرد گزینشی  های سازمانی بهرهوری، نوآوری و موفقیتآفرین شامل افزایش بهرهمزایای سبک رهبری تحول

 .عنوان یک راهبرد مؤثر در مسیر توسعه سازمانی و ارتقای عملکرد مورد توجه قرار گیردتواند بهمی
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