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تفاوتي سازماني با نقش ميانجي آفرین بر بيبررسي تأثير رهبری تحول

 کارکنان دانشگاه لرستان( :مورد مطالعه) خلاقيت کارکنان

 
 1پيیرج نیکا

 2مریم زندکریمي

 چكيده
 تفاوتي سازماني با نقش میانجيآفرین بر بيهدف: پژوهش حاضر با هدف بررسي تأثیر رهبری تحول     

 ن کارکنان دانشگاه لرستان انجام شد. خلاقیت در میا
همبستگي است و جامعة آماری پژوهش حاضر را کلیة کارکنان  -روش: این پژوهش از نوع توصیفي     

نفر بود که با  234نفر تشکیل داد. نمونة آماری  575به تعداد  1396دانشگاه لرستان در سال تحصیلي 
از  هادادهی آورجمعبا حجم متناسب انتخاب شد. برای  ایاستفاده از فرمول کوکران و به روش طبقه

فرد، تفاوتي سازماني دانایي(، بي92/0( با آلفای)2000آفرین بس و آوولیو)ی رهبری تحولهاپرسشنامه
( استفاده شد. برای 97/0( با آلفای)1974( و خلاقیت تورنس)95/0( با آلفای)1389زاده و سالاریه )حسن

     یابي معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئيها از روش مدلهتجزیه و تحلیل داد
smartpls2  .استفاده شد 

( بر β=-446/0آفرین به صورت مستقیم)ها: نتایج پژوهش حاکي از آن است که رهبری تحولیافته     
بر خلاقیت ( β=426/0آفرین به صورت مستقیم)تفاوتي سازماني تأثیرگذار است. رهبری تحولبي

تفاوتي سازماني تأثیرگذار است. همچنین ( بر بيβ=-456/0تأثیرگذار است. خلاقیت به صورت مستقیم)
-194/0) و غیرمستقیم ( β=-446/0)تفاوتي سازماني به صورت مستقیمآفرین بر بيتأثیر رهبری تحول

=β )  توسط متغیر میانجي، خلاقیت با(64/0- =β) .تبیین شد 
دارای قدرت  شود،که خلاقیت به عنوان متغیر میانجي وارد معادله ميیری: در این رابطه زمانيگنتیجه     

خلاقیت موجب  آفرین با نقش میانجيتوان گفت که رهبری تحولبیشتری است. به عبارت دیگر، مي

 شود.تفاوتي سازماني در میان کارکنان ميکاهش بي
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 آفرین، خلاقیت.ری تحولتفاوتي سازماني، رهببي ها:کليد واژه

 پيشگفتار
های استراتژیک و ترین سرمایهبه عنوان یکي از مهم امروزه پژوهشگران نیروی انساني را     

یي و تعهد نیروی انساني را که موجب آدانند. همچنین مطالعات کارراهبردی سازمان مي

برای سازمان  تأثیرگذاری مطلوب و مؤثری در عملکرد کاری و فراهم ساختن خدماتي

های اخیر رخ اند. به طور خاصي به دلیل تغییرات تکنولوژیکي که در دهههستند نشان داده

داده است، نقش سرمایة انساني به عنوان یک منبع سازماني مهم مشخص شده است که در 

های اصلي مدیران هر سازمان برانگیختن کارکنان به عنوان یکي از دغدغه ،این رابطه

تفاوتي و دلسردی کارکنان در سرنوشت ای راهبردی سازمان است؛ چرا که بيهسرمایه

شود و در نهایت روحیة بي تفاوتي های سازماني موجب کاهش عملکرد سازماني ميبرنامه

سازد)ابوالفضلي، یوسفي سعیدآبادی و ها را نابود ميتلاش و کار آن ،در رفتار کارکنان

های حالتي است که کارکنان خود را درگیر موفقیت 1تفاوتي سازماني(. بي2016فلاح، 

کنند و هرگز به دنبال فقط برای گرفتن حقوق و اخراج نشدن کار مي کنند.سازماني نمي

هایي برای رشد سازمان خود نیستند. بي تفاوتي حالت مشخصي است که تحقق یا فرصت

ا گروهي از اعضاء عدم تحقق اهداف سازماني یا موفقیت و شکست سازمان برای یک ی

سي نیز مورد توجه قرار تفاوتي از منظر روانشنا(. پدیدة بي2003، 2کیفهتفاوت نداشته باشد)

-امید تحقق هدف یا هدف ،روانشناسان حالتي را که فرد پس از ناکامي طولاني گرفته است.

خواهد که از واقعیت و منشأ دهد و ميهای خود را در یک وضعیت خاص از دست مي

-گویند. در مبادلهتفاوتي ميتسلیم، لاقیدی و کناره گرفتن را بي کناره بگیرد. کامي خودنا

این پدیده ویژگي افرادی است که به کارهای کسل کننده و تکراری اشتغال  ،های کاری

                                                 
1 . organizational indifference 
2 . Keefe 
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فرد و اسلامي، دارند و در محیط کار چندان امیدی به بهبود و پیشرفت خود ندارند)دانایي

1390 .) 

، 2تفاوتي نسبت به سازمان، بي1تفاوتي نسبت به مدیرتفاوتي سازماني از پنج مؤلفة بييب      

 5تفاوتي نسبت به کارو بي 4تفاوتي نسبت به همکاران، بي3تفاوتي نسبت به ارباب رجوعبي

تفاوتي نسبت به مدیر: شامل (. بي1389زاده و سالاریه، فرد، حسنتشکیل شده است)دانایي

از سوی کارکنان است که در این حالت کارکنان برای قبول مسئولیت بیشتر، از  رفتارهایي

-کنند، مدیر را از روند کار خود مطلع نميهای خود خودداری مياظهارنظر دربارة توانایي

اندازند و یا گاهي اوقات های مدیر خود را از عمداً به تعویق ميکنند، بعضي اوقات خواسته

تفاوتي (، بي2006شوند)کرامر، های مصلحتي متوسل ميویي به دروغبرای فرار از پاسخگ

تفاوتي به شرایطي اشاره دارد که کارکنان خود را درگیر موفقیت و نسبت به سازمان: این بي

 گونه احساس علاقه و دلبستگي نسبت به سازمان ندارندکنند و هیچشکست سازمان نمي

تفاوتي نسبت به ارباب رجوع: در این نوع (، بي2013 )نصراصفهاني، قرباني، امیری و فروغي،

-کارکنان خدمت به ارباب رجوع را به زمان معیني در ساعات اداری محدود مي ،تفاوتيبي

 کنند؛ مثلاً خدمات تا ظهر. 

ها را به حضور در سازمان دهند و آناغلب پاسخ ارباب رجوع را به صورت تلفني نمي     

(، 2009، 6لندرکنند)اوقات با پرخاشگری با ارباب رجوع رفتار مي کنند و گاهيوادار مي

کارکنان در کارهای گروهي همکاری  ،تفاوتيتفاوتي نسبت به همکاران: در این نوع بيبي

کنند، از لازم را ندارند، به کارهای همکاران به عنوان خودشیریني نسبت به مدیر نگاه مي

-کنند و کارهای دیگران را کوچک و ضعفدداری ميبرقراری رابطة دوستي با دیگران خو

                                                 
1 . indifference to manager 

2 . indifference to organization 
3 . indifference to clients 

4 . indifference to colleagues 

5 . indifference to job 
6 . Leander 
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-تفاوتي نسبت به کار: این بي( و بي2009، 2و کرن 1ها را بزرگ مي کنند)ویلیامسنهای آن

گونه تفاوتي به شرایطي اشاره دارد که کارکنان در کار خود دقت کافي ندارند، هیچ

 دانندارزش ميری بيخلاقیت و نوآوری در کارها ندارند و وظایف سازماني را امو

پذیری را سرکوب تفاوتي سازماني خلاقیت و ریسک(. بي2013)نصراصفهاني و همکاران، 

گیرد و بالطبع کارکنان (، انگیزة کار و تلاش را از افراد مي2007پور و مت، کند)شاهینمي

سازمان  تفاوت تعهد کمتری بهدهند. کارکنان بيتفاوت را تشکیل ميسازمان بي ،تفاوتبي

گذارند)دانایي فرد و اسلامي، دارند و در نتیجه تأثیر مستقیم و منفي بر عملکرد سازمان مي

2010 .) 

تفاوتي سازماني تأثیرگذار است که یکي از این متغیرها رهبری متغیرهای زیادی بر بي     

کوب پذیری را سرخلاقیت و ریسک ،تفاوتي سازمانيجا که بي. از آناستآفرین تحول

تفاوت از سازمان راضي افراد بي ،در این الگوی رفتاری (2007پور و مت، کند)شاهینمي

نبوده و اعتماد و اطمیناني به سازمان ندارند. این افراد سازمان را ترک کرده و در صورتي که 

گونه تعلق خاطری به  هیچ به تأمین شغلي در سازمان بمانند ای ملاحظات مربوطبه لحاظ پاره

(. از سوی دیگر، مطالعة ادبیات پژوهش بیانگر این 1374زواره، ازمان ندارند)میرحسینيس

-ناکافي و نامناسب بودن سبک ،تفاوتي سازمانيمطلب است که یکي از عوامل و دلایل بي

تي که در (. به دلیل تغییر و تحولا1392های مدیریتي است)حصاری، های رهبری و روش

دیگر پاسخگوی نیازها و الزامات عصر و  ،های سنتي رهبریمدل محیط کار روی داده است

خورد. ای به چشم ميهای جدید بیش از هر عصر و دورهدورة حاضر نیستند و نیاز به مدل

-های مختلفي از رهبری ارائه شده است که در این میان تئوری رهبری تحولتاکنون نظریه

ه با شرایط فعلي تناسب و سازگاری زیادی رود کهایي به شمار ميآفرین از جمله تئوری

 تواند برای مدیران و رهبران سازمان کمک بزرگي باشد. داشته و مي

                                                 
1 . Willemsen  
2 . Keren 
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رهبری  نشأت گرفته است. او بیان کرد (1978)1سرچشمة رهبری تحولي از تئوری برنس     

اخلاق  دیگر را به سطح بالاتری ازهم ،یندی است که از طریق آن رهبران و پیروانآتحولي فر

مسائل قدیمي را از طریق  کننددهند و رهبران تحولي به پیروان کمک ميو انگیزه سوق مي

او معتقد  م رهبری تحولي برنس را توسعه داد.( مفهو1985)2جستجو کنند. بس های نودیدگاه

. دهند که به طور معناداری وظایفشان را بفهمندبود رهبران تحولي به کارکنان این اجازه را مي

بخش پیروان در بنابراین، رهبری تحولي عبارت است از رفتارهای رهبر که متحول و الهام

که داشتن سازماني  ،هاها است تا زماني که نفع شخصي آنانجام دادن انتظارات فراتر آن

(. رهبری تحولي از چهار بعد ترغیب 2015، 4و فیاداکیني 3ستینخوب است، بالاتر رود)الکوم

 تشکیل شده است.  8و ملاحظات فردی 7بخش، انگیزش الهام6ذآرماني، نفو5ذهني

در نفوذآرماني که در برگیرندة عامل کاریزماتیک رهبری تحولي است، رهبران به عنوان      

، 11و والجو 10، نوردرهاون9کنند)آگاهای قوی اخلاقي و رفتاری برای پیروان عمل ميمدل

اعتماد و اطمینان پیروان به رفتارها و تصمیمات یکدیگر  ( و نتیجة این نوع رفتار رهبری،2016

بخش که در آن رهبر، پیروان را به تلاش در جهت (، انگیزش الهام2010، 12جودهاست)

 .کندتصویر واضحي از آینده ترسیم مي ،بخشانگیزش الهام کند.رسیدن به اهداف تشویق مي

قابل دسترسي است، ترغیب ذهني که  ای که خوش بینانه و در جهت رسیدن به اهدافآینده

کشند. آفرین از این طریق افکار، تصورات و خلاقیت پیروان را به چالش ميرهبران تحول

ها کارکنان را به بررسي مسائل و مشکلات و ایفای نوآوری و تکنیک در حل مسائل و آن

                                                 
1 . Burns 

2 . Bass 
3 . Olcum Cetin  

4 . Fayda Kinik 

5 . intellectual stimulation 

6 . idealized influence 

7 . inspirational motivation 

8 . personal considerations 
9 . Aga. 

10 . Noorderhaven 

11 . Vallejo 
12 . Judeh 
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سات زیردستان رهبران نیازها و احسا ،کنند و ملاحظات فردی که در آنمشکلات تشویق مي

ها در جهت های آنگیرند و نیازهای افراد را کشف کرده و به رشد مهارترا در نظر مي

(. رهبران تحولي نیازهای 2015نژاد و علیقلي، کنند)مطلبيها کمک ميرسیدن به اهداف آن

، 1دهند)یوها را افزایش ميکنند و سطح انگیزش و اخلاق آنسطح بالای پیروان را تأمین مي

2015.)  

-. افراد بياست 2خلاقیت ،تفاوتي سازمانيیکي دیگر از متغیرهای تأثیرگذار بر بي

این افراد  خواهد اهتمام لازم را ندارند.ها ميتفاوت در اجرای شرح وظایفي که سازمان از آن

توجه هستند و در های سازمان بيبرای کار خود ارزش قائل نیستند، به اهداف و مأموریت

گونه تلاشي برای بهتر انجام دادن کار خود، خلاقیت و کنند، هیچای آن حرکت نميراست

های جدید و بهینه برای انجام وظایف خود نیستند و همیشه نوآوری ندارند، به دنبال روش

(. از سوی 2008، 3ها را صرفاً جهت رفع تکلیف انجام دهند)بایردکنند تا حداقلسعي مي

ری غلط در سازمان ممکن است موجب کندکاری کارکنان در دیگر، انتخاب سبک رهب

ها بگیرد و کارکنان نسبت به افراد و محیط سازمان گردیده و انگیزة کار و تلاش را از آن

نیازهای  ،(. در این میان  رهبران تحولي1393مشهدی، تفاوت شوند)موسویپیرامون خود بي

دهند)یو، ها را افزایش ميگیزش و اخلاق آنکنند و سطح انسطح بالای پیروان را تأمین مي

 را هاسازمان انساني استعدادهای توانمي بهتر رهبری، از سبک این کمک به همچنین (.2015

 و هاهدف تحقق سمت به عیار تمام حرکت در هاآن فزایندة انرژی ها وظرفیت از و برد بالا

(. در جوامع پیشرفتة 2012، 6فمدو آری 5، رامل4روسینتانبهره گرفت) سازماني دورنمای

ها برای دستیابي به مزیت رقابتي، رشد و پویایي بیشتر به خلاقیت نیاز سازمان ،امروزی

                                                 
1 . Yew 

2 . creativity 
3 . Byrd 

4 . Rosintan 

5 . Ramlee 
6 . AriffMd 
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های ها برای بقاء، تفکرهای نو و ایده(. همچنین ابزار خلاقیت سازمان2012، 1دارند)دیپیترو

ز سکوت و فنا نجات های بدیع همچون موتوری محرک، سازمان را ابدیع است؛ زیرا ایده

باید از خلاقیت و  و متغیر امروز به حیات ادامه دادکه بتوان در دنیای متلاطم دهد. برای اینمي

 (. 1391ها نام برد)پیران و همکاران، نوآوری به عنوان کلید بقای سازمان

ها، سازیمها، مفهوها، ایدهحلیندهای ذهني  که به راهآخلاقیت عبارت از آن دسته از فر     

شود)کریمي، مهرافروزن و های منحصر به فرد و جدید منجر مياشکال هنری و نظریه

یند حس کردن مشکلات، شکاف در اطلاعات و آ(. تورنس خلاقیت را فر1396جعفری، 

عناصر گم شده، حدس زدن و فرضیه ساختن در مورد این نواقص، ارزیابي و آزمودن این 

-ها و بالاخره انتقال نتایج مينظر کردن و دوباره آزمودن آنها، تجدیدها و فرضیهحدس

خلاقیت لازمة نوآوری است.  ،(. براساس این تعاریف1385؛ سیف، 1966، 2داند)تورنس

تشکیل شده  6و بسط با جزئیات 5، ابتکار4پذیری، انعطاف3خلاقیت از چهار مؤلفة سیالي

پذیری به ها اشاره دارد، انعطافد ایده(. عنصر سیالي به کمیت یا تعدا1974تورنس، است.)

ها ها اشاره دارد، ابتکار به منحصر به فرد بودن یا غیرمعمولي بودن ایدهتنوع و گوناگوني ایده

(. در این بخش 1974تورنس، شود)ها مربوط مياشاره دارد و بسط با جزئیات به جزئیات ایده

 شود. ارج کشور اشاره مياز پژوهش به برخي از نتایج مطالعات در داخل و خ

معلوم شد  ( انجام شد1396آبادی)طالبي حسینزاهد و شاهدر پژوهشي که توسط موسوی     

روی اجتماعي تفاوتي سازماني و طفرههای آن با بيبین سبک رهبری تحولي و مؤلفه که

 شان داد که،نیز ن( 1395اردستاني و سیدنقوی )صالحپژوهش  نتایجرابطة معنادار وجود دارد. 

-اما با متغیر بي خروج از خدمت کارکنان نداشته استزدگي رابطة زیادی با تمایل فلات

عباسي، عیدی، بخیت و رضایي نتایج پژوهش دهد. تفاوتي سازماني رابطة قویي را نشان مي
                                                 
1 . Dipietro 

2 . Torrance 
3 . fluency 

4 . originality 

5 . flexibility 
6 . elaboration 
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 تفاوتي سازماني ارتباط منفيبین عدالت سازماني با بي( نیز بیانگر این موضوع بود که 1394)

. استتفاوتي سازماني بیني تغییرات بيو معناداری وجود دارد و عدالت سازماني قادر به پیش

تفاوتي بین سبک رهبری و بينیز مشخص ساخت که ( 1393مشهدی)موسوی نتایج پژوهش

نتایج سازماني رابطه وجود دارد و این ارتباط با همة ابعاد بي تفاوتي سازماني برقرار است. 

تفاوتي سازماني رابطة بین اصول رهبری خدمتگزار بر بينیز بیانگر  (1392ی)عاشورپژوهش 

آفرین رابطة بین رهبری تحول»در پژوهشي که با هدف بررسي. استاز طریق اثربخشي پیرو 

و  کوچينیکنام صفری توسط «و خلاقیت با توجه به نقش میانجي تسهیم دانش

بر خلاقیت تأثیر دارد.  آفرینتحول رهبری که گردیدمشخص  ( انجام شد1396)محمدی

و ( 1396اسفندآباد و علوی پوررفسنجاني)آبادی، سربازیان حسینفلاح نتایج پژوهش

جانیني (؛ سویفان و آل2017تیمورنژاد و القایي )؛ (1395)پورانجنار، جودزاده و پورانجنار

( 2010)7و رود 6نگ( و وا2011)5و ونگ 4، چو3، چیونگ2(؛ میلیسا2016)1هوسا(؛ تي2017)

افشاری و  نتایج پژوهش است.آفرین و خلاقیت بین ابعاد رهبری تحولنیز بیانگر رابطه 

(؛ تابلي، 1392؛ شاطری و یوزباشي)(1394یگانه)شکرکن، شمسي و منتخب؛ (1393)ارشدی

آفرین به رهبری تحول نیز بیانگر این بود که( 1391فر)تیرگر، مظفری، مرتضوی و مهرابي

-مدیریت بي»غیرمستقیم بر خلاقیت تأثیرگذار است. در پژوهشي که با هدف بررسي طور

( انجام 2016سعیدآبادی و فلاح)توسط ابوالفضلي، یوسفي« تفاوتي در نظام آموزشي ایران

تفاوتي شامل هشت بعد شرایط علّي مؤثر بر مدیریت بيبیانگر این موضوع بود که  شد

فرهنگ سازماني، جو سازماني، نگرش و عملکرد مدیر، انگیزش شغلي، توسعة کارکنان، 

( در پژوهشي به 2015احمدی و رفیعي) .استنگرش کارکنان، محیط کاری و ماهیت کار 

                                                 
1 . Ti Hsu 

2 . Millissa 

3 . Cheung 
4 . Chi 

5 . Wong 

6 . Wang 
7 . Rode 
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تفاوتي رابطة منفي و معناداری بین علائم هوش هیجاني و ابعاد بي این نتیجه رسیدند که

-روش مفید برای کاهش بي یک ،سازماني وجود دارد. بنابراین بهبود علائم هوش هیجاني

نصراصفهاني، قرباني، امیری و همچنین نتایج پژوهش تفاوتي سازماني خواهد بود. 

عوامل ساختاری، مدیریتي، انگیزشي و فردی از بیانگر این موضوع بود که ( 2013فروغي)

ز نی( 2010فرد و اسلامي)دانایيپژوهش  نتایجتفاوتي سازماني است.عوامل اصلي تأثیر بر بي

موجب جهالت سازماني به کارکنان و جهالت  ،توجهي مدیریتبيمشخص نمود که 

که این عامل به نوبة خود  شودسازماني به کارکنان نیز موجب مسموم شدن جو سازمان مي

-شکلمشخص شد که  ( 2009در پژوهش لندر)آورد. تفاوتي سازماني را به وجود ميبي

ثیر نامطلوبي بر سطح انگیزة کارکنان و به تبع آن بر تفاوتي در سازمان، تأگیری حالت بي

 تعهد سازماني، وفاداری سازماني و هویت سازماني خواهد داشت. 

ویژگي شود. افراد با این کم در افراد نمایان ميتفاوتي یک روند تدریجي است که کمبي     

شته از نظر آنان وجود زیرا هیچ تفاوتي بین حال، آینده و گذ خاص توجهي به آینده ندارند؛

ندارد. چنین افرادی از اعتماد به نفس کمي برخوردار بوده و معتقد هستند که تمکین مطلق 

ای را تخریب خواهد هرگونه علاقه ،تفاوتيها است. گاهي اوقات حالت بيسپر دفاعي آن

جای گیرد و به کرد که در این صورت فرد از عوامل و یا شرایط مأیوس کننده فاصله مي

فرد و اعتنا است)دانایيیک پاسخ هیجاني، ظاهراً نسبت به موانع و یا حتي سرنوشت خود بي

 کند(. همچنین رهبری به دلیل نقشي که در اثربخشي فردی و گروهي ایفا مي2010اسلامي، 

عامل بسیار مهمي در مدیریت رفتار سازماني است. با اذعان به این نکته که در تغییرات سریع 

ها محسوب ترین شرط موفقیت رهبران و سازمانعامل اعتماد از مهم ،اس دنیای امروزو حس

-ها، انگیزهای که رابطة قوی با کیفیت و نوع نگرششود؛ زیرا یکي از عوامل تعیین کنندهمي

میزان اعتماد کارکنان نسبت به رهبر سازمان و قابل اعتماد یافتن  ها و عملکرد کارکنان دارد

(. همچنین آشفتگي مداوم 2005، 2و اسچریشیم 1، اسکاندورا1)کوپراستگاه آنان وی از دید

                                                 
1 . Cooper 
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های محیط امروزی ماست، توانایي اعضای سازمان را برای رشد و بقاء در که یکي از ویژگي

توانند امنیت شغلي ها دیگر نميیک وضعیت فعال و هدفمند به چالش کشیده است. سازمان

های ماهیت متغیر سازه و در پرتولاني مدت تضمین کنند کارکنان و مدیران را در طو

روانشناختي، تعهد سازماني و اعتماد متقابل بین مدیران و کارکنان کاهش یافته است در 

-های از دست رفتة سازمان شامل سرمایة انساني و اجتماعي، سرمایهچنین شرایطي دارایي

علاوه بر این  .زی شغلي دخیل استهای بلندمدت جهت توسعة سازمان و برنامه ریگذاری

تواند منجر به تفکرات و احساسات افزایش خطر از دست دادن درآمد و امنیت شغلي مي

تفاوتي، عدم تعهد و تمایل به مشارکت در رفتارهای شهروندی منفي مانند: ترس از آینده، بي

 سازماني شوند. 

ها ایجاد در چگونگي درک چالش های عمیقيتوانند تفاوترهبران در این شرایط مي     

به کارکنان خود در دیدن تهدیدها به عنوان فرصتي برای پیشرفت کمک نمایند و این  کنند.

ها ایجاد نمایند که هرکس مسئول موفقیت خویش است و این همان چیزی باور را در آن

، اند. از طرف دیگرآفرین مطرح کردهاست که برنس و بس تحت عنوان رهبری تحول

در تلاش هستند که روز به روز در  روحیة خلاقیت و نوآوری هستندکارکناني که دارای 

-های سازمان را جدی ميکارهای خود خلاقیت و نوآوری داشته باشند. این کارکنان برنامه

گیرند و پیوند قویي بین خود و سازمان به وجود مي آورند. در صورتي که کارکناني که 

کنند و تفاوتي مينسبت به کار خود و سازمان احساس بي ای نیستندهدارای این چنین روحی

(. از 2007، 4و دیوی 3ها تفاوتي ندارد)مورفيانجام و عدم انجام امور به هر نحوی برای آن

دهند تا سوی دیگر، در این راستا رهبران تحول آفرین دلایلي را برای پیروان خود ارائه مي

های خود تغییر دهند و جریاني از ها و نگرشم اعمال، ارزشادراک خود را نسبت به انجا

                                                                                                                     
1 . Scandura 

2 . Schriesheim 

3 . Murphy 
4 . Davey 
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کنند، پیروان خود را های جدید و چالش  برانگیز برای زیردستان خود فراهم ميایده

ها و اعتقادات قدیمي خود را های جدید فکر کنند، ارزشکنند که دربارة راهتحریک مي

رود منجر به بروز چیزی که انتظار مي له تأکید کنند؛أدوباره ارزیابي کنند و بر حل مس

تواند به مدیران (. نتایج این پژوهش مي2005، 1خلاقیت در میان کارکنان شود)هامفریز

آفرین و بي تفاوتي سازماني با نقش میانجي خلاقیت کمک کند تا رابطة بین رهبری تحول

یط حاکم بر دانشگاه و های صحیح در بهبود شراکارکنان  را دریافته و با به کار بردن روش

 1شکل   ایجاد آمادگي در کارکنان خود برای بهبود بي تفاوتي سازماني آنان، اقدام نمایند.

شده و پیشینة تجربي و نظری متغیرها الگوی مفهومي پژوهش را با توجه به تحقیقات انجام

 دهد.نشان مي

 

 آفرین و خلاقیتلتفاوتي سازماني مبتني بر رهبری تحومدل مفهومي بي .1شكل 

آفرین با نقش رهبری تحول شود:مي بررسيبه قرار زیر بر این اساس فرضیه اصلي پژوهش 

همچنین بر این اساس فرضیه های  تفاوتي سازماني کارکنان تأثیر دارد.خلاقیت بر بي میانجي

-تحولرهبری  تفاوتي سازماني کارکنان تأثیر دارد.آفرین بر بيرهبری تحولفرعي شامل: 

 تفاوتي سازماني کارکنان تأثیر دارد.خلاقیت بر بي آفرین بر خلاقیت کارکنان تأثیر دارد.

 

 

                                                 
1 . Humphreys 
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 روش پژوهش

 تفاوتي سازماني با نقش میانجيآفرین بر بيپژوهش حاضر با هدف بررسي تأثیر رهبری تحول     

اضر را کلیة کارکنان خلاقیت در میان کارکنان دانشگاه لرستان انجام شد. جامعة آماری پژوهش ح

بود. از این تعداد با استفاده از فرمول نفر  575ر ها بر طبق آمادانشگاه لرستان تشکیل  دادند که تعداد آن

-گیری طبقهها بر اساس روش نمونهنفر به عنوان نمونه انتخاب شدند که گزینش آن 234تعداد  ،کوکران

 -توصیفي هاداده گردآوری نحوة نظر از اربردی،ک هدف نظر از ای متناسب صورت گرفت. این پژوهش

برای گردآوری  .است( SEM) ساختاری معادلات سازیمدل بر مبتني مشخص طور به و همبستگي

آفرین از پرسشنامة متغیر رهبری تحولاطلاعات از ابزار پرسشنامه استفاده شد. بر این اساس برای بررسي 

 :مؤلفه است که عبارتند از 4سؤال و  20ده شد که دارای ( استفا2000رهبری تحولي بس و آوولیو)

برای بررسي بي تفاوتي سازماني از  فردی.ملاحظات و بخشالهام انگیزش آرماني، نفوذ ذهني، ترغیب

تفاوتي نسبت به تفاوتي نسبت به مدیر، بيمؤلفة بي 5که (1389فرد، حسن زاده و سالاریه )دانایيپرسشنامة 

 33تفاوتي نسبت به همکاران را در تفاوتي نسبت به ارباب رجوع و بيتي نسبت به کار، بيتفاوسازمان، بي

استفاده ( 1974تورنس)دهد و برای بررسي خلاقیت نیز از پرسشنامة مؤلفه مورد سنجش قرار مي 5گویه و 

را ا جزئیات پذیری، ابتکار و بسط بهای سیالي، انعطافمؤلفه است و مؤلفه 4گویه و  60شد که دارای 

سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات ها  از روش مدلجهت تجزیه و تحلیل داده سنجد.مي

از  روش  پژوهش مطرح شده است هایي که در اینجزئي استفاده شد. با توجه به ماهیت و نوع فرضیه

 استفاده شد. smartpls2افزار سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئي و نرممدل
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 های پژوهشیافته
 شاخص های توصیفي متغیرهای مورد مطالعه. 1جدول 

 های  پژوهشسازه
 شاخص های پراکندگي              شاخص  مرکزی

 انحراف معیار واریانس میانگین

 63/0 39/0 39/2 سازماني تفاوتيبي

 81/0 65/0 57/2 مدیر به نسبت تفاوتيبي

 73/0 53/0 04/2 سازمان به نسبت تيتفاو بي

 80/0 64/0 48/2 رجوع ارباب به نسبت تفاوتيبي

 69/0 48/0 58/2 همکاران به نسبت تفاوتيبي

 74/0 56/0 31/2 کار به نسبت تفاوتيبي

 83/0 69/0 73/3 ذهني ترغیب

 77/0 60/0 63/3 آرماني نفوذ

 93/0 87/0 50/3 بخشمالها انگیزش

 84/0 71/0 45/3 ردیف ملاحظات

 67/0 45/0 58/3 آفرینتحول رهبری

 63/0 40/0 17/4 سیالي

 60/0 36/0 12/4 انعطاف

 56/0 31/0 23/4 ابتکار

 66/0 44/0 58/3 جزئیات با بسط

 52/0 27/0 02/4  خلاقیت

 

آن  هایتفاوتي سازماني و مؤلفه( میانگین و انحراف معیار بي1بر اساس دادهای جدول)     

( و بیشترین 58/2تفاوتي نسبت به همکاران)دهد که بیشترین میانگین مربوط به بينشان مي

. میانگین و انحراف معیار است( 81/0تفاوتي نسبت به مدیر)انحراف معیار مربوط به بي

دهد که بیشترین میانگین مربوط به ترغیب های آن نشان ميآفرین و مؤلفهرهبری تحول

. میانگین و است( 93/0بخش)بیشترین انحراف معیار مربوط به انگیزش الهام( و 73/3ذهني)
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دهد که بیشترین میانگین مربوط به های آن نشان ميانحراف معیار خلاقیت و مؤلفه

 .است( 66/0( و بیشترین انحراف معیار مربوط به بسط با جزئیات)12/4انعطاف)
 ایبا استفاده از آزمون تي تک نمونهنتایج شناسایي وضعیت  متغیرهای پژوهش  .2جدول

مقدار آمارة  متغیر

t 

سطح 

 معناداری

اختلاف 

 میانگین

درصدی اختلاف  95بازه اطمینان 

 میانگین

 حد بالا حد پایین

 -51/0 -68/0 -60/0 01/0 -57/14 سازماني تفاوتيبي

 67/0 49/0 58/0 01/0 26/13  آفرین تحول رهبری

 09/1 95/0 02/1 01/0 0/30  خلاقیت

 

چاون ساطح    دهاد کاه  ( نشاان ماي  2ای جدول)های حاصل از نتایج آزمون تي تک نمونهداده     

آفرین و خلاقیت کارکنان هر دو  کمتار از  معناداری آزمون در خصوص متغیرهای رهبری تحول

 5حاد وساط طیاف لیکارت     ) 3از عدد این متغیرها نیز  نیانگیمدرصد است و  05/0سطح خطای 

اخاتلاف میاانگین متغیرهاا باا میاانگین ماورد        نییبالا و پاا  ودحدو   گزارش شده شتریبای( زینهگ

آفارین  توان بیان کرد که وضعیت رهبری تحولآمده است؛ لذا مي ه دستب يمقدار مثبت( 3انتظار)

تفااوتي ساازماني نیاز ساطح     . در خصوص متغیر بياستو خلاقیت کارکنان بیشتر از حد متوسط 

به دست آمده است و میانگین این متغیار نیاز کمتار     05/0کمتر از سطح خطای  tاری آزمونمعناد

دهاد  نشان ماي  لذا ( است و حدود بالا و پایین این متغیر نیز هر دو منفي شده است،3از حد وسط)

 تفاوتي سازماني در سطح پایین متوسط قرار دارد.که وضعیت بي

 

 سازی معادلات ساختاریمدل

با رویکرد حداقل  (SEM)ها از روش معادلات ساختاری تجزیه و تحلیل داده جهت     

استفاده شد. محققین دلایل متعددی را برای استفاده  smartpls2و  نرم افزار  1مربعات جزئي

 اند. از روش پي ال اس ذکر نموده

                                                 
1. partial least squares 
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-داده های کوچک ذکر شده است .دلیل بعدیترین دلیل ، برتری این روش برای نمونهمهم

ها با آن سروکار دارند و های غیر نرمال است که محققین و پژوهشگران در برخي پژوهش

گیری سازنده های اندازهدر نهایت دلیل آخر استفاده از روش پي ال اس ، روبرو نشدن با مدل

شامل برازش مدل  ؛است. در واقع در این روش پیچیدة آماری بعد از طي کردن سه مرحله

ی)رابطة بین سؤالات و متغیر مکنون(، برازش مدل ساختاری)روابط بین متغیرهای اندازه گیر

 های مطرح شده را بررسي کنیم. مکنون( و برازش مدل کلي،  قادر خواهیم بود تا فرضیه

 
 مدل پژوهش با  ضرایب استاندارد شده بار عاملي .2شكل 
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   t-Values. مدل پژوهش با  ضرایب 3شكل  

 

ر بار عاملي و ضرایب آمارة تي بین سؤالات و متغیرهای مکنون  مربوط به خودشان مقادی     

و این معناداری روابط بین هر سؤال را با متغیر مربوط به  است 96/1و  4/0به ترتیب بیشتر از 

 دهد. خودش نشان مي

 گيریهای اندازهمدل

ن مورد پذیر و مکنوی مشاهدهگیری مدلي است که در آن روابط بین متغیرهامدل اندازه     

گیری از های اندازهشود. برای بررسي برازش مدلگیری ميتوجه قرار گرفته و اندازه 

ها و متغیرهای مکنون مربوط معیارهای زیر استفاده شده است: معناداری بار عاملي بین گویه

شود، روایي يبه خود، پایایي که توسط ضرایب آلفای کرونباخ و پایایي ترکیبي سنجیده م

بررسي مي شود. روایي واگرا که  (AVE)همگرا که با معیار میانگین واریانس استخراج شده 
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گیری که توسط شود و کیفیت مدل اندازهسنجیده مي (1981) 2و لارکر 1با  روش فورنل

 .شودبررسي مي CVCOMمعیار 
 

 گراو روایي همنتایج ضریب آلفای کرونباخ ،پایایي ترکیبي . 3جدول 

 AVE پایایي ترکیبي آلفای کرونباخ هاسازه

 62/0 93/0 92/0  آفرینتحول رهبری

 77/0 93/0 90/0 ذهني ترغیب

 62/0 92/0 89/0 آرماني نفوذ

 71/0 90/0 86/0 بخشالهام انگیزش

 55/0 83/0 73/0 فردی ملاحظات

 70/0 96/0 95/0 سازماني تفاوتيبي

 58/0 93/0 92/0 مدیر به نسبت تفاوتيبي

 54/0 87/0 83/0 سازمان به نسبت تفاوتيبي

 57/0 88/0 84/0 رجوع ارباب به نسبت تفاوتي بي

 56/0 83/0 76/0 همکاران به نسبت تفاوتيبي

 65/0 93/0 96/0 کار به نسبت تفاوتيبي

 73/0 97/0 97/0  خلاقیت

 53/0 94/0 92/0 سیالي

 51/0 93/0 92/0 انعطاف

 57/0 95/0 94/0 ابتکار

 51/0 94/0 93/0 جزئیات با بسط

 

از میانگین واریانس  3دهد که برای بررسي روای همگرا( نشان مي3های جدول)داده

AVEبه اشتراک گذاشته )
 5/0های خود است. مقدار بالای ( بین هر متغیر مکنون با شاخص4

                                                 
1. Fornell 

2. Larcker 

3. convergent validity 
4. average variance extracted 
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کنید مقدار ه ملاحظه مينشان از کافي بودن و مناسب بودن این معیار است. همان طور ک

AVE است 5/0ها  مناسب و  بالای برای تمامي سازه. 
 

 نتایج روایي واگرا .4جدول 

های سازه

 پژوهش

 

ب
رغی

ت
 

ني
ذه

 

وذ
نف

 
ني

رما
آ

 

ش
گیز

ان
 

هام
ال

 
ش

بخ
 

ت
ظا

لاح
م

 
دی

فر
 

 بي
تي

فاو
ت

 
ت

سب
ن

 به 
دیر

م
 

 بي
تي

فاو
ت

 
ت

سب
ن

 به 
ان

زم
سا

 

 بي
تي

فاو
ت

 
ت

سب
ن

 به 
ب

ربا
ا

 
وع

رج
 

 بي
تي

فاو
ت

 
نس

ت
ب

 به 
ران

کا
هم

 

 بي
تي

فاو
ت

 
ت

سب
ن

 به 
 کار

سي
سیل

ف 
طا

انع
 

کار
ابت

 

ط
بس

 با 
ت

زئیا
ج

 

81/0 ذهني ترغیب
 

            

61/0 آرماني نفوذ
 

79/0
 

           

 الهام انگیزش

 بخش

46/0
 

48/0
 

84/0
 

          

49/0 فردی ملاحظات
 

56/0
 

45/0
 

75/0
 

         

 نسبت تفاوتيبي

 مدیر به
45/0- 

54/0- 

46/0- 

62/0- 

76/0
 

        

 به تفاوتيبي 

 سازمان

41/0- 

38/0- 

32/0- 

49/0- 

72/0
 

74/0
 

       

 به تفاوتيبي

 رجوع ارباب

42/0- 

51/0- 

37/0- 

56/0- 

79/0
 

65/0
 

76/0
 

      

 به تفاوتي بي

 همکاران

19/0- 

27/0- 

20/0- 

37/0- 

58/0
 

45/0
 

41/0
 

74/0
 

     

 نسبت تفاوتيبي

 کار به

41/0- 

46/0- 

39/0- 

57/0- 

75/0
 

69/0
 

70/0
 

41/0
 

76/0
 

    

27/0 سیالي
 

26/0
 

18/0
 

37/0
 

50/0- 

37/0- 

38/0- 

34/0- 

39/0- 

75/0
 

   

21/0 انعطاف
 

25/0
 

19/0
 

37/0
 

53/0- 

40/0- 

43/0- 

38/0- 

46/0- 

69/0
 

81/0
 

  

16/0 ابتکار
 

23/0
 

18/0
 

30/0
 

42/0- 

36/0- 

37/0- 

27/0- 

39/0- 

61/0
 

67/0
 

73/0
 

 

40/0 جزئیات با بسط
 

45/0
 

37/0
 

61/0
 

76/0- 

61/0- 

65/0- 

52/0- 

69/0- 

57/0- 

59/0
 

52/0
 

72/0
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متغیرهای مکنون در قطر اصلي این  AVEدهد که مقدار جذر ( نشان مي4های جدول)داده     

های ماتریس میزان همبستگي بین متغیرهای مکنون است. چون ماتریس قرار دارد و سایر خانه

-مي ی زیرین و چپ قطر اصلي بیشتر استاز مقادیر موجود در خانه ها AVEیر جذر مقاد

توان گفت که در مدل پژوهش متغیرهای مکنون  بیشتر با سؤالات مربوط به خودشان تعامل 

های دیگر. به عبارت دیگر، این جدول مطلوبیت روایي واگرای مدل را نشان دارند تا با سازه

 دهد.مي

 
 ج معیارهای برازش مدل ساختاری و کلينتای .5جدول 

 مسیر
ضریب مسیر 

 استاندارد

مقدار 

 آمارة تي

 ضریب تعیین

 متغیر وابسته

شاخص ارتباط پیش 

 بین متغیر وابسته
 معیار اندازة اثر

برازش 

 مدل کلي

  آفرین رهبری تحول

 تفاوتي سازمانيبي
446/0- 625/8 579/0 254/0 282/0 

62/0 
 آفرین رهبری تحول

 خلاقیت کارکنان
426/0 417/7 182/0 068/0 - 

تفاوتي بي خلاقیت 

 سازماني
456/0- 733/8 579/0 254/0 288/0 

 

 مدل ساختاری

زا( و مدل ساختاری، مدلي است که در آن روابط بین متغیرهای مکنون مستقل)برون     

-را به همراه روابط میان آنزا( مدنظر است. مدل ساختاری تنها متغیرهای پنهان وابسته)دروان

: ضرایب مسیر  استمعیارهای آزمون مدل ساختاری شامل موارد ذیل کند. ها بررسي مي

-متغیرهای مکنون درون (شاخص ضریب تعیین)(، value-t)مقادیر )بتا( و معناداری آن

معیاری است که میزان  معیار .(ی اثر، معیار اندازهبینزا، شاخص ارتباط پیش

، 19/0دهد و سه مقدار زا نشان ميزا را بر روی یک متغیر درونتأثیر یک یا چند متغیر برون

در نظر گرفته  ، متوسط و قوی وان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیفبه عن 67/0و  33/0
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تفاوتي بيهای آورده شده است، برای سازه 5شده است. مقدار این معیار که در جدول 

شدت رابطة  معیار  محاسبه شده است. 182/0و  579/0ترتیب برابر ه سازماني و خلاقیت ب

نشان از شدت بالای تأثیر است.  دهد. هر چه این معیار بیشتر باشدها را نشان ميبین سازه

از اندازة تأثیر کوچک، متوسط و بزرگ یک به ترتیب نشان  35/0و  15/0، 02/0مقادیر 

زایي قابل متغیر مکنون بر روی متغیر مکنون دیگر است. این معیار برای متغیرهای درون

 ها تأثیر بگذارد که در این پژوهش برایمحاسبه است که بیش از یک متغیر بر روی آن

اني به ترتیب برابر با تفاوتي سازمآفرین و خلاقیت کارکنان بر بيشدت تأثیر رهبری تحول

 .است 288/0و  282/0

-زای مدل، نشان از قدرت پیشهای درونسازه  مقدار  5های جدول با توجه به داده      

GOFتنها یک معیار به نام  بیني مناسب مدل در خصوص این سازه را دارد.
برای بررسي  1

به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و  36/0و  25/0،  01/0مدل کلي وجود دارد و سه مقدار 

معادل  GOFمقدار معیار  5های جدول با توجه به داده قوی برای این معیار معرفي شده است.

بندی گفته شده نشان از برازش قوی مدل کلي به دست آمده است که با توجه به دسته 62/0

 پژوهش است.
 های جزئينتایج آزمون فرضیه. 6جدول 

 مسیر فرضیه
یزان تأثیر  م

 مستقیم
 نتیجة آزمون tآمارة 

H1 تأیید شد. 625/8 -446/0 تفاوتي سازمانيبي آفرین رهبری تحول 

H2 تأیید شد. 417/7 426/0 خلاقیت کارکنان  آفرین رهبری تحول 

H3  تأیید شد. 733/8 -456/0 تفاوتي سازمانيبي خلاقیت 

 

                                                 
1  . goodness of fit 
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های مطرح شده گیری  ساختاری و کلي به بررسي فرضیههای اندازهپس از بررسي مدل     

دهد که برای تمامي مسیرهای موجود در مدل، مقدار تي نشان مي 6پردازیم. نتایج جدول مي

 . است 96/1بیشتر از 

آفرین لمحاسبه شده مسیر بین رهبری تحو tچون مقدار آمارة : فرضیة جزئي اول پژوهش     

تفاوتي تأثیر رهبری موثق بر بي (. بنابراین=625/8t)است 96/1تفاوتي سازماني، بیشتر از و بي

. ضریب بتای  استدرصد معنادار  95سازماني با ضریب بتای منفي بین متغیرها و با احتمال 

 دهندة این مطلب است که با افزایش یک انحراف استاندار در( نشان-446/0بین متغیرها)

 انحراف استاندارد -446/0اندازة  تفاوتي سازماني به طور مستقیم بهآفرین، بيرهبری تحول

  کاهش خواهد یافت.

و  426/0آفرین بر خلاقیت با ضریب بتای تأثیر رهبری تحول :فرضیة جزئي دوم پژوهش

بیشتر از این مسیر  tچون مقدار آمارة  . به عبارتي دیگر،است( معنادار =417/7tمقدار آمارة)

آفرین بر ، فرض صفر این قسمت مبني بر وجود تأثیر رهبری تحولاست 96/1قدر مطلق 

ها مثبت . همچنین مقدار ضریب بتای بین این سازهاستدرصد معنادار  95خلاقیت  با احتمال 

آفرین، خلاقیت افزایش توان نتیجه گرفت با افزایش رهبری تحولبه دست آمده است که مي

 ند. کپیدا مي

و  -456/0تفاوتي سازماني  با ضریب بتای تأثیر خلاقیت بر بي :فرضیة جزئي سوم پژوهش

این مسیر بیشتر از   t. به عبارت دیگر، چون مقدار آمارة است(  معنادار =733/8tمقدار آمارة)

تفاوتي ، فرض صفر این قسمت مبني بر وجود تأثیر خلاقیت بر بياست 96/1قدر مطلق 

با افزایش یک انحراف استاندارد در  . بنابرایناستدرصد، معنادار  95ا احتمال سازماني  ب

 انحراف استاندارد خواهیم بود. -456/0تفاوتي سازماني  به اندازة  خلاقیت، شاهد کاهش بي
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 نتایج آزمون فرضیة کلي. 7جدول 

بین متغیر مستقل و 

 میانجي
 بین متغیر میانجي و وابسته

تفاوتي ری تحول آفرین بر بيمیزان تأثیر رهب

 سازماني
 آزمون سوبل

مقدار 

 تي

ضریب 

 مسیر

مقدار 

 تي
 کل غیر مستقیم مستقیم ضریب مسیر

مقدار 

 آماره

سطح 

 معناداری

417/7 426/0 733/8 456/0- 446/0- 194/0- 64/0- 65/5 01/0 

 

ه مقدار دهد کنشان مي آمده است 7که در جدول  نتایج بررسي فرضیة کلي پژوهش    

متغیرهای مستقل و میانجي و همچنین مقدار آمارة تي بین متغیرهای میانجي و وابسته هر دو 

محاسبه شده و این یعني نقش میانجي خلاقیت کارکنان در رابطة بین رهبری  96/1بیشتر از 

که سطح معناداری شود. همچنین با توجه به اینتفاوتي سازماني تأیید ميآفرین و بيتحول

توان مي به دست آمده است 05/0ز سطح خطای کمتر ا 65/5زمون سوبل با مقدار آمارة  آ

 بار دیگر فرضیة کلي پژوهش را تأیید نمود.

 

 

 گيریبحث و نتيجه

تي سازماني با نقش تفاوآفرین بر بيبررسي تأثیر رهبری تحول ،هدف از پژوهش حاضر     

 و آمده دست به هایداده به توجه با لرستان بود.در میان کارکنان دانشگاه   میانجي خلاقیت

تفاوتي آفرین بر بيرهبری تحول داد که نشان هایافته نتایج گرفته، صورت هایتحلیل

ها است و بي شک دنیای سازمان ،دنیای کسب و کار کنوني سازماني کارکنان تأثیر دارد.

ها ها هستند. سازمانها، انسانازمانناگفته پیداست که متولیان اصلي ایجاد، اداره و توسعة س

د. حتي با ها نیز میسر نخواهد شبلکه ادارة آن ها نه تنها مفهومي نخواهند داشتبدون انسان

ها به انبوهي از ها و تبدیل شدن آنهای نوین در سازمانوریوجود توسعه و گسترش فن آ
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ی سازمان هرگز از بین بقاافزار در آینده به عنوان عامل حیاتي و استراتژیک در سخت

ثباتي محیطي این نقش بلکه با توجه به سرعت تغییرات، افزایش پیچیدگي و بي نخواهد رفت

اند ها به منظور رسیدن به اهداف خاصي ایجاد شدهتر خواهد شد. در واقع سازماننیز پر رنگ

ساني ارتباط و میزان موفقیت در رسیدن به اهداف سازماني با نحوة عملکرد نیروهای ان

-مستقیمي دارد و هرگونه کاستي زمینه را برای ایجاد رفتارهای مخربي از جمله پدیدة بي

 (. از طرف دیگر،1395برزکي، ابزری و مؤیدی، نماید)شامکيتفاوتي سازماني ایجاد مي

شود که اندیشمندان و پژوهشگران مدیریت ها موجب مياهمیت موضوع رهبری در سازمان

ها برآیند و همواره در تلاش ها و خصوصیات رهبران موفق در سازمانویژگيدر پي کشف 

های موفق به رهبراني باشند تا مشخصات رهبر موفق را در سازمان برشمارند. بنابراین سازمان

نگری، مسیر آیندة سازمان را مشخص سازند، افراد را به آن مسیر نیاز دارند که با ژرف

(. در این راستا 2014، 1ول را در کارکنان به وجود بیاورند)لوبهدایت و انگیزة ایجاد تح

توانند بیشترین بازخورد و برون ها مي. سازماناستنمونة برجستة این رهبران، رهبران تحولي 

آفرین به کارکنان خود داد در کارکنان را از طریق این  رهبران داشته باشند. رهبران تحول

هایي با وجود این رهبران، رهبر و کارکنان با که در سازمان بخشند. به این معناالهام مي

کنند که از رفتارهای غیرقانوني، غیراخلاقي و بدون قضاوت در وظایف و اشتیاق تلاش مي

(. وجود این ارتباط متقابل 2018، 2کوفيدوری کنند)راندی شودهایي که انجام ميفعالیت

شتیاق، منجر به احساس مسئولیت در مدیر به عنوان بین رهبر و کارکنان همراه با انگیزه و ا

شود که سازمان و فعالیت های آن برای هر شود و به تبع موجب ميیک رهبر و کارکنان مي

-نتایج این پژوهش با یافتهتفاوت نباشند. دو طرف مهم و کارکنان نسبت به سازمان خود بي

د بیان وان است که در پژوهش خ( همخو1396آبادی)طالبي حسینهای موسوی زاهد و شاه

های آن با بي تفاوتي سازماني رابطة معنادار نمودند که بین سبک رهبری تحولي و مؤلفه

                                                 
1. Laub 
2. Randy-Cofie 
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( همخوان است که در 1393های موسوی مشهدی)وجود دارد. نتایج این پژوهش با یافته

ه تفاوتي سازماني رابطه وجود دارد و بپژوهش خود بیان کرد: بین سبک رهبری و بي

های رهبری مؤثر کارگیری نیروی انساني، نیازمند وجود رهبران شایسته و استفاده از سبک

توان بیان کرد که تفاوتي سازماني را کاهش دهد. در تصدیق این یافته مياست تا بتواند بي

سازمان را به طرف زوال  ،تفاوتي کارکنان در سازمان به عنوان یک عامل مخرب و ضمنيبي

ها در گرو داشتن کارکناني با انگیزه و فعال است. در کشاند و موفقیت سازمانميو نابودی 

تواند تأثیرگذار باشد که از جملة این رهبران این راستا وجود رهبران با الگوهای اخلاقي مي

کنند که در آن باشند. این رهبران محیط کاری را ایجاد ميآفرین ميمؤثر، رهبران تحول

 افتد.  اوتي اتفاق نميتفرفتارهای بي

ها دو سویه است و همدیگر را به نآفرین و پیروان آکه رابطة بین رهبران تحولبا توجه به این

تأثیر های کارکنان در سازمان تحتدیدگاه دهندسطح بالایي از انگیزه و اخلاق سوق مي

 ارتقاء طریقاز  این رهبرانهای رهبری موجود در سازمان قرار مي گیرد. سبک و روش

 سطح ارتقای و کارکنان برانگیختن قابلیت با امروزی پرتلاطم در محیط سازمان عملکرد

شغل خود، موجب عدم بي  از هاآن خشنودی و سطح رضایت افزایش طریق از آنان عملکرد

بنابراین با توجه به مطالب گفته شده و نتایج این پژوهش،  شوند.تفاوتي کارکنان خود مي

آفرین بر بي تفاوتي سازماني کارکنان تأثیر دارد و مدیران به عنوان رهبران ولرهبری تح

 شوند.تفاوتي سازماني در میان کارکنان خود ميآفرین موجب کاهش بيتحول

آفرین بر خلاقیت دار رهبری تحولهای این پژوهش، تأثیر معنيیکي دیگر از یافته

های پویا و مسائل پیچیده مواجه های شدید، محیطها با رقابتکارکنان بود. امروزه سازمان

هایي برای تفکر ه با مسائل روزانة خود، نیازمند راه و روشهها در مواجسازمان هستند.

های قرن بیست و یکم برای هستند. در این میان خلاقیت به عنوان یکي از اجزاء اصلي سازمان

(. افزون بر 2017، 1جانینيو آل 1یفانانطباق و سازگاری با تغییرات، شناخته شده است)سو

                                                 
1. Suifan 
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های رهبری تواند از طریق سبکند که خلاقیت کارکنان مياین، برخي از پژوهشگران معتقد

هایي برای حلهای خلاق خود و یافتن راهرشد و پرورش داده شود؛ چرا که رهبران با توانایي

(. در این راستا خلاقیت 2015، 3و دهار 2حل مسائل پیچیده،  آغازگر این پدیده هستند)میتال

آفرین پدیدار شود. تواند در سایة رهبری تحولکارکنان به عنوان یک مزیت رقابتي مهم مي

های نوین و حل خلاقانة مسائل این رهبران با تشویق و تحریک ذهني کارکنان به اتخاذ شیوه

ساختن اهداف و و معضلات سازماني، وضعیت موجود را به چالش کشیده و برای برآورده 

های سنتي و از این طریق بر های نو و پیشرفته را جایگزین روشبهبود بازسازی سازمان، روش

و ایسپوسیتو  5، آماتو4یندهای سازماني تأثیرگذار مي باشند)تریستونآنوآوری خدمات و فر

(، 1396)و محمدی کوچينیکنام صفری های (. نتایج این پژوهش با یافته2015،  6وینزی

است که در ( همخوان 1396اسفندآباد و علوی پوررفسنجاني)آبادی، سربازیانحسینفلاح

بین رهبری تحول آفرین و خلاقیت کارکنان رابطه وجود دارد.  پژوهش خود بیان نمودند

، شکرکن، شمسي و (1395)پورانجنار، جودزاده و پورانجنارهای نتایج این پژوهش با یافته

تابلي، تیرگر، مظفری، مرتضوی ، (1392یرکمالي، شاطری و یوزباشي)م(، 1394یگانه)منتخب

-همخوان است که در پژوهش خود عنوان نمودند بین رهبری تحول (1391و مهرابي فر)

های آفرین و خلاقیت کارکنان رابطة مثبت و معناداری وجود دارد. نتایج این پژوهش با یافته

آفرین به رهبری تحول ش خود بیان کردندژوهارشدی و افشاری ناهمخوان است که در پ

های صورت غیرمستقیم بر خلاقیت کارکنان تأثیر دارد. همچنین نتایج این پژوهش با یافته

خود  ( همخوان است که در پژوهش2017(، تیمورنژاد و القایي)2017سویفان و آل جانیني)

 ری وجود دارد. بین رهبری تحول آفرین و خلاقیت رابطة مثبت و معنادا بیان کردند

                                                                                                                     
1. Al-Janini 

2. Mittal 
3. Dhar 

4. Teristoun 

5. Amato 
6. Esposito Vinzi 
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(، وانگ 2011(، میلیسا، چیونگ، چو و ونگ )2016هوسا )های تينتایج این پژوهش با یافته

آفرین و بین رهبری تحول است که در پژوهش خود عنوان کردند( همخوان 2010و رود )

که رهبران با  شودتر ميخلاقیت کارکنان رابطة مثبت وجود دارد و این رابطه زماني قوی

جا که رهبران ها حمایت کنند. از آنکنان روابط حمایتي داشته و از وظایف و کار آنکار

ها را به سطح خود و پیروان خود را توانمند ساخته و آن ،آفرین به طور دائم و مستمرتحول

های جدید و پر از چالشي برای موجب فراهم کردن ایده رسانندبالایي از انگیزه و روحیه مي

-های جدید فکر کنند، ارزشحلکنند که دربارة راهها را تحریک ميشده و آن پیروان خود

ها و اعتقادات گذشته و قدیمي خود را مورد ارزیابي قرار داده و با استفاده از منطق و 

با توجه به مطالب گفته شده و نتایج این پژوهش،  حل مسائل اقدام نمایند. بنابرایناستدلال به 

 دهد.بر خلاقیت کارکنان تأثیر مثبت دارد و آن را افزایش مي آفرینرهبری تحول

تفاوتي سازماني کارکنان های پژوهش حاضر، بررسي تأثیر خلاقیت بر بياز دیگر یافته     

ها بدون نیروی انساني بود. وجود هر سازماني به نیروی انساني آن وابسته است و سازمان

ناپذیر است؛ ي رفتار کارکنان در سازمان امری اجتنابمفهومي نخواهند داشت. بنابراین بررس

ها و در نهایت بر عملکرد سازمان تأثیر مستقیم دارد و چرا که رفتار کارکنان بر عملکرد آن

ها به میزان قابل توجهي که در سازمان استتفاوتي سازماني از جملة این رفتارها، رفتار بي

گرفته است. در محیط پویا و رقابتي عصر حاضر، شود و کمتر مورد توجه قرار مشاهده مي

ها بیش از پیش به نیروی انساني متعهد و با انگیزه نیاز دارند؛ زیرا این کارکنان سازمان سازمان

توانند سایر منابع سازماني را در جهت مناسب به کار ببرند و به تحقق اهداف هستند که مي

تفاوت نسبت به سازمان و سرنوشت آن بي سازماني کمک نمایند. در صورتي که کارکنان

ها دانند، آیندة سازمان برای آنتعهدی ندارند، خود و سرنوشت خود را مستقل از سازمان مي

 کنند که از سازمان اخراج نشوندها اکتفا مي کنند و در حدی کار ميمهم نیست، به حداقل

جود مشکلات ناشي از نیروی انساني (. افزون بر این، مدیران اغلب و1396)داورپناه و هویدا، 

وری پایین، نبود انگیزه در کار و ترک را با علائمي همچون عدم خلاقیت و نوآوری، بهره
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ها را باید در جای دیگری پیدا دانند. نکته این است که ریشة این علائم و نشانهخدمت مي

تي و عدم انگیزش کارکنان تفاووری ناشي از نیروی انساني، بيکرد. یکي از عوامل عدم بهره

(. انگیزش از موضوعات مهم و مفاهیم اساسي در 1،2006نسبت به سازمان است)آیدی

های بسیاری در خصوص انگیزش از سوی مدیریت سرمایة انساني بوده و آثار و نوشته

ها فنون انگیزشي مناسب توسط مدیران برای دانشمندان مختلف مطرح شده است که در آن

کرد کارکنان مورد توجه قرار گرفته است. از این رو جلب رضایت کارکنان و بهبود عمل

ها به شغل مورد تصدی و در نتیجه برآورده شدن اهداف سازماني نمند کردن بیشتر آه علاق

از اهمیت خاصي برخوردار است. در این رابطه یکي از عوامل انگیزشي و وظایف مدیران در 

های بالقوة کارکنان و تشویق کارکنان به استفاده از خلاقیت و شناسایي استعداد ،هاسازمان

ها است؛ به این دلیل که تفاوتي در آنهای خود در انجام مشاغل سازماني و عدم بيتوانایي

کند. شخصیت پذیری را سرکوب ميبي تفاوتي برای افراد مخرب است و خلاقیت و ریسک

-داند، به دنبال یافتن راهت موجود نامطلوب ميهای ایستای سازمان را در وضعیارزش ،خلاق

های جدید است و نیاز به تغییر را احساس کرده و نقش مهمي در تحول های نو و ایده

کند. در نهایت چنین فردی نسبت به خود و سازماني که در آن فعالیت مي سازمان ایفا مي

کارمند سازمان دارای تفاوت باشد؛ چرا که شخصیت خلاق به عنوان تواند بيکند نمي

روحیة نوآوری و خلاقیت است و در تلاش است که در انجام کارها هر روز بهتر از روز قبل 

وری و رسیدن سازمان به اهداف اثربخش خود باشد. علاوه بر این، باشد تا موجب بهره

خلاقیت لازمة مهم یک سازمان بوده و بقای سازمان کاملاً به آن وابسته است)عبدوی و 

 (. 1397پاشایي، 

تفاوتي سازماني بنابراین با توجه به مطالب گفته شده و نتایج این پژوهش، خلاقیت بر بي     

 شود.ها ميتفاوتي سازماني در آنکارکنان تأثیر دارد و خلاقیت کارکنان موجب کاهش بي

                                                 
1 . Id 
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 يآفرین با نقش میانجیافتة اصلي و هدف کلي پژوهش این است که رهبری تحول     

ها با محیط تفاوتي سازماني کارکنان تأثیر دارد. در شرایط امروزی که سازمانخلاقیت بر بي

های کاری احساس رقابت جهاني مواجه هستند، همواره نیاز به تغییرات ریشه ای و خلاقیت

های کاری جدید را ها را ملزم نموده است که روشسازمان ،شود. نیروی رقابت جهانيمي

ها دارای ثبات کاری نبوده و از نوعي ثبات نسبي ازمانای که دیگر سبه گونه ندیردر پیش بگ

های مدیریت تغییر بهره ببرند؛ باید از مهارت برای این که از قافله عقب نمانندبرخوردارند و 

که کارکنان از این تغییرات  استها این امر مستلزم تغییرات بنیادی در داخل خود سازمان

و  3، لیتهود2، سلیگرس1انگیزه برای ایجاد تغییرات برخوردار باشند)گجیسلآگاه و از 

تفاوتي سازماني، عمدتاً (. علاوه بر این، پژوهشگران با تمرکز بر سابقة بي2003، 4جانتزی

وضعیت متغیرهایي مانند رهبری، شخصیت، رضایت شغلي، خلاقیت، رفتار شهروندی 

جهرمي و اند)زبردست، نادریانهش قرار دادهسازماني و فرسودگي شغلي را مورد پژو

-(. افزون بر این، رهبری مطرح شده در این پژوهش، سبک رهبری تحول1396زاده، حاجي

ها آفرین این توانایي را دارند که در کارکنان انگیزة درک چالش. رهبران تحولاستآفرین 

ه شدن با مسائل مختلف در را در انجام وظایف جدید، داشتن تفکر خلاقانه در هنگام مواج

، 6و سوس 5نمایند)ویبگیری را ایجاد ميهای خلاقانه برای تصمیمار و راه روشمحیط ک

ای را ایجاد کرده، موجب بهبود العاده(. این رهبران در کارکنان خود انگیزة فوق2016

-جب ميسازند. این رهبران موها شده و جریان تغییرات سازماني را هموار ميعملکرد آن

ای کار کنند که در آن وظایف بسیار مشخص طراحي شوند کارکنان در محیط دوستانه

شود که کارکنان به رهبر و سازمان اند و اهداف تعریف شده هستند. این امر موجب ميشده

های نوآورانه باشند و خلاقیت آنان افزایش مشيها و خطاعتماد کنند، پذیرای چالش
                                                 
1. Geijsel 

2. Sleegers 
3. Leithwood 

4. Jantzi 

5. Weib 
6. Sub 
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آفرین از طریق توجه ، رهبران تحول( و در نهایت1999، 2یم، و ویلیامس، اسچریش1یابد)پیلای

های کارکنان خود، ایجاد اعتماد در میان کارکنان و ترویج رفتارهای اخلاقي ها و خلاقیتبه توانایي

بنابراین با شوند. تفاوتي در سازمان مياز کارکنان خود حمایت نموده و مانع از بروز رفتارهای بي

آفرین با نقش میانجي خلاقیت ه مطالب گفته شده و نتایج این پژوهش، رهبری تحولتوجه ب

آفرین از طریق توجه به خلاقیت تفاوتي سازماني کارکنان تأثیر دارد و رهبران تحولبر بي

 ها مي شوند. تفاوتي سازماني در آنکارکنان موجب کاهش بي

 

 

 منابع
ررسي رابطة بین سبک رهبری تحولي، ساختار سازماني و (. ب1393).و ارشدی؛ نسرین افشاری؛ علي

 .94-77(، 3)4، فصلنامة ابتکار و خلاقیت در علوم انسانيجو سازماني با خلاقیت.  

(. بررسي 1391) .فر؛ فاطمهو محرابي لا، مرتضوی؛ لیلااله، مظفری؛ لیتابلي؛ حمید، تیرگر؛ هدایت

ریز. های دولتي شهرستان نيکارکنان در سازمانرابطة یبن سبک رهبری تحول آفرین و خلاقیت 

 .   24-2(،  4)2، فصلنامة ابتکار و خلاقیت در علوم انساني

(. 1391).آبادی؛ عامرپیران؛ محمد، شوقي؛ بهزاد، آقاجاني؛ طهمورث، رضازاده؛ آرش و دهقان نجم

نامة ابتکار و فصلگری. بررسي تأثیر سرمایة اجتماعي بر خلاقیت کارکنان در صنایع ریخته
 . 182-163(، 1)2، خلاقیت در علوم انساني

آفرین با (. بررسي رابطة رهبری تحول1395) .بهار، جودزاده؛ مهتا و پورانجنار؛ عافیهپورانجنار؛گل

 . 93-79، 77، های بازرگانيبررسيخلاقیت و نوآوری و کارآفریني سازماني. 

تفاوت سازمان با استفاده از ح رفتار کارکنان بي(. نقش مدیران در اصلا1392).حصاری؛ محمدرضا

 . 59-51(، 2)10، مجلة تحقیق در عملیات و کاربردهای آنرهیافت تئوری بازی ها. 

                                                 
1. Pillai 
2. Williams 
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-گیری بي(. طراحي سنجة اندازه1389) .رضا، و سالاریه؛ نورازاده؛ عليفرد؛ حسن، حسندانایي

 .  99-79(، 2)4، دی. اندیشة مدیریت راهبرتفاوتي سازماني، پژوهش ترکیبي

ی داده بنیاد در عمل، کاربرد استراتژی پژوهشي نظریه(. 1390فرد؛ حسن، و اسلامي؛ آذر)دانایي
 چاپ اول.. انتشارات دانشگاه امام صادق)ع(، تفاوتي سازمانيساخت نظریة بي

-بي و انيسازم یادگیری قابلیت بین رابطة بررسي(. 1396)رضا هویدا؛ و الله،سدهدایت داورپناه؛

 .38-21 ،(49)1 ،آموزشي های مدیریتنوآوری فصلنامة. سازماني تفاوتي

 نشر  :تهران .آموزشي و یادگیری شناسي روان پرورشي شناسي روان (1385). اکبر علي سیف؛

 .آگاه

(. نقش شخصیت در 1396زاده؛ سجاد )زبردست؛ محمدعلي، نادریان جهرمي؛ مسعود، و حاجي

 .299-287(، 2)9،  مجلة مدیریت ورزشياد بي تفاوتي سازماني. سکوت کارکنان و ایج

-های شغلي بر بي(. بررسي تأثیر ویژگي1395برزکي؛ علي، ابزری؛ مهدی و مؤیدی؛ زهرا )شائمي

(، 3)14، مجلة مدیریت فرهنگ سازمانيسازمان،  -تفاوتي سازماني با نقش میانجي تناسب فرد

693-719  . 

(. اثر رهبری تحولي بر خلاقیت 1394) .یگانه؛ محمدجان، و منتخبشکرکن؛ حسین، شمسي؛ مر

مجلة مطالعات محور. نفس سازمانگری عزتگری اعتماد سازماني و تعدیلسازماني با میانجي
 .56-37(، 1)2، روانشناسي صنعتي و سازماني

 تفاوتيبي با شغلي زدگيفلات رابطة تیببن(. 1395) میرعلي سیدنقوی؛ و عباس اردستاني؛صالح

-145 (،31)9، عمومي مدیریت هایپژوهش مجلة. کارکنان خدمت از خروج تمایل و سازماني

160    . 

 بین رابطه(. 1396)آزیتا رفسنجاني؛ پورعلوی و رقیه آبادی؛حسینفلاح فریبا، آبادی؛حسینفلاح

 ملي همایش ومینس. قم شهر دانش و کار مدارس معلمان خلاقیت و مدیران آفرینتحول رهبری
 .9-1 ، ایران اجتماعي مطالعات و انساني علوم حوزة در نوین های پژوهش

های مهارت آموزش تأثیر (.  بررسي1396رضا)علي جعفری، و داریوش،  مهرافزون؛ ناهید، کریمي؛

خلاقیت  و فصلنامة ابتکار. ابتدایي آموزاندانش خلاقیت هایمؤلفه بر گویيقصه روش به زندگي
 .166 – 149( 2) 7 ،انسانيعلوم در
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. پیرو اثربخشي برسي سازماني، تفاوتيبي بر خدمتگزار رهبری سبک تأثیر(. 1392) هانیه عاشوری؛

 .مدرس تربیت دانشگاه ،ارشد کارشناسي نامهپایان

تفاوتي (. رابطة بین عدالت سازماني و با بي1394ناز )عباسي؛ همایون، عیدی؛ حسین و رضایي؛ گل

در  مطالعات مدیریت رفتار سازمانيزماني کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان کرمانشاه. سا
 . 64-57(، 6) 2، ورزش

ای بازخورد کار از سرپرست (. تجزیه و تحلیل نقش واسطه1397عبدوی؛ فاطمه، و پاشایي؛ سجاد)

 پژوهشي علمي نامةفصل. در تأثیر عوامل  محیطي، فردی و سازماني بر ارتقای خلاقیت کارکنان
 .82-57 ،(1)8 ،انساني علوم در ابتکار و خلاقیت

 رهبری سبک بین رابطة(. 1396)بدری آبادی؛ حسین طالبيشاه و سادات، منصوره زاهد؛موسوی

اقتصاد،  سالانة کنفرانس دومین. اجتماعي روی طفره و سازماني تفاوتي بي با آفرینتحول
 .16-1 ،حسابداری و مدیریت

تفاوتي سازماني در (. بررسي رابطة بین سبک رهبری و بي1393السادات )مشهدی؛ فاطمهموسوی

 .نامهپایانمدارس آموزش و پرورش شهرستان مشهد. 

-تحول رهبری نقش تبیین(. 1392) رضاعلي یوزباشي؛ و کریم، شاطری؛  سیدمحمد، میرکمالي؛

 .31-22(، 3)1، آفرینيارزش و نوآوری فصلنامة دو. سازماني خلاقیت به گرایش در آفرین

 .71-68، 53، فصلنامة تعاونتفاوتي سازماني. (. بي1374زواره؛ سیدمهدی )میرحسیني

 و آفرینتحول رهبری سبک بین رابطه(.  1396)علي حسن محمدی؛ ، صادقکوچي؛ نیکنام صفری 

دیریت و های جدید در مفصلنامة پژوهش .دانش تسهیم میانجي نقش به توجه با خلاقیت

 .88 -67 ،18  حسابداری،
Abolfazli, A., Yousefi Saidabadi, R., & Fallah, V. (2016). An analytical 
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Ahmadi, S. A. A., & Rafiee, A. (2015). A Study on Emotional 

Intelligence Strategies to Reduce Organizational Indifference. 

International Journal of Management Research and Business 

Strategy, 4(3), 168-178. 
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