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 چکیده
و نوآوری در سازمان به خلاقیت  مبنا هستند آن  یژهبه و  ،هانیاز  بیشتر احساس می  ،هایی که تکنولوژی  به گذشته  و نسبت  شود 

تحقیق  دن را در زیردستان تزریق نمایند.  وابسته به وجود رهبرانی است که روحیه مولد بو   ،توسعه خلاقیت و نوآوری در سازمان

به بررسی   پرهبری تحول   ریتأثحاضر  بر خلاقیت و نوآوری کارکنان در صنعت  میانجی رفتارهای کاری گرا  تروشیمی و نقش 

بین پرداخته است. داده  نمونهمولد در این  فعال در صنعت پتروشیمی در استان نفر از کارکنان شرکت  162ای شامل  ها از   های 

فرضیهپرسشنامه  وسیلهبهلرستان،   شد.  گردآوری  استاندارد  از  های  استفاده  با  ح  سازیمدل ها  روش  به  ساختاری  داقل  معادلات 

از   استفاده  با  و  جزئی  شد.    Smartpls.3  افزارنرممربعات  ساختاریآزمون  مدل  آزمون  فرضیه  نتایج  تأثیر برای  دارای  های 

ی و رفتارهای کاری موّلد  ا تأثیر مستقیم، مثبت و معناداری بر متغیرهای خلاقیّت و نوآورگرمستقیم نشان داد که رهبری تحول 

چهارم و   ی هاهی فرضد تأثیر مستقیمی بر خلاقیّت و نوآوری داشت ) لّن رفتارهای کاری مو (. همچنیاول تا سوم  یهاهیفرضدارد )

ها بود و نقش میانجی رفتارهای کاری مولد  تأیید این فرضیه  های میانجی بیانگرپنجم(. نتایج آزمون مدل ساختاری برای فرضیه

در مجموع خلق و توسعه   های ششم و هفتم(.أیید قرار گرفت )فرضیهخلاقیّت و نوآوری مورد ت  گرا و رهبری تحول  در رابطه بین 

توسعه خلاقیت و نوآوری این رهبران را به هدف    تواند گرا در صنعت پتروشیمی میرفتارهای کاری مولد توسط رهبران تحول 

 تر سازد. نزدیک 
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 مقدمه 

سریع، چرخه حیات محصول  های تغییرات تکنولوژیکا محیطی پویا با مشخصه ها بسازمان اکثر امروزه 

در ها برای رشد و توسعه موقعیت خود  سازمان  .(Jung et al., 2003)مواجه هستند    سازیجهانی و    ترکوتاه 

رفت سریع بازار اتخاذ کنند.  ا میزان تغییرات و پیشای جدید مقتضی بشیوه   بایستی  ناچاربه ن شرایط رقابتی ای

است. چالش بزرگ برای  گیری از رویکرد خلاقیت و نوآوری  بهره یکی از الزامات توسعه و پیشرو بودن  

خشرکت اثربخس  لق ها  انجام  که  است  فعالیت ازمانی  تضمین  ش  را  نیزو    نموده ها  را  اعضا   خلاقیتّ  بین 

ایده توسعه   زیرا  خلّدهد؛  میهای  رقابت تواناق  و  تغییر  نوآوری،  برای  را  چارچوبی  سازد د  فراهم  پذیری 

(Hirst, Van Knippenberg, Zhou, Quintane & Zhou, 2015). 

وم و مستمر  های مدا ازمند افکار خلّاق و نوآوری فضای رقابتی کنونی نیر  د  تداوم فعالیّت و حفظ حیات

که بر اساس طوریهآید ب قتصاد و تولید جهانی به شمار میاست. صنعت پتروشیمی یکی از صنایع مهم در ا

درصد از تولید ناخالص داخلی در جهان در زنجیره تولید صنایع پتروشیمی   10  بهآمارهای رسمی نزدیک  

با توسعه  یم  صلحا مدیران صنایع پتروشیمی سعی بر  تکنولوژی و صنعتی شدن کشورها،    روزافزونشود. 

ا با  نوین  خدمات  قابلیت افزایش  بهبود  طریق  از  جدید  محصولات  دارن رائه  خود  ارائه  های  طریق  از  تا  د 

میان پتروشیمی  صنعت  مدیران  یابند.  دست  بیشتری  مشتریان  به  رقبا،  از  متمایز  این  م  برخدماتی  در  وفقیت 

 .تواند سرعت رشد را در این حوزه مهم افزایش دهد که می دانند صنایع را توجه به خلاقیت و نوآوری می

صنعت   استراتژیک  نقش  همچون  عواملی  کشور  داخل  در  موجود  شرایط  به  نگاهی  با  طرفی  از 

 المللیبین الیت در فضای رقابتی  فع، پتروشیمی در تولید و اقتصاد داخلی، تولید مواد اولیه و پایه صنایع دیگر

با   رقابت  تکنولو  المللین بی  یهاشرکت در  به  نیاز  و  تحریم  شرایط  وجود  ساخت  ژی قدرتمند،  نوین  های 

توان اهمیت توجه به خلاقیت و نوآوری را  نیاز و بسیاری دلایل دیگر میآلات مورد  محصولات و ماشین 

ه خلاقیّت و نوآوری در کارکنان هدفی استا خلق و توسعر  ینمشاهده نمود. در هم  وضوح به در این صنعت  

آن هستند. توسعه خلاقیّت و نوآوری در   که مدیران و رهبران این صنعت در چنین شرایطی به دنبالاست  

ها  مختلف سازمان همواره مورد توجه رهبران و مدیران این مجموعه قرار داشته و استراتژی   ها و سطوحلایه 

نموده وعتن و راهکارهای م نوین رهبری و هدایت  شیوه   کارگیریبه اند که  ی را برای توسعه آن دنبال  های 

رهبری، رهبری    های مختلفاند که در بین سبکشواهد پژوهشی نشان داده   باشد.کارکنان از این جمله می

ویژگیتحول  با  انگیزش  گرا  همچون  فبخشالهام هایی  ملاحظات  و  آرمانی  نفوذ  ذهنی،  ترغیب  ی  رد، 

ت می برای  را  مساعدتری  شرایط  نوآوری  تواند  و  خلاقیت  رهبری  وسعه  که  صورت  بدین  سازد.  فراهم 

با  تحول  در شبخالهام گرا  تحول  طریق  از  عملکرد  توسعه  و  بهبود  برای  را  لازم  انگیزش  پیروان،  به  یدن 
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قیّت، نوآوری به  خلاه  تواند لازمسازد که میهای شخصی فراهم میها، علایق و ارزشآلاخلاقیات، ایده 

 .  (Strauss et al., 2009)شمار آید 

است که فعّالانه در    یمولّده به کارکنان  ها وابست جانبی دیگر در فضای رقابت کنونی حیات سازماناز  

تواند منجر هایی باشند که میزایی و انجام فعالیتجستجوی تغییر و بهبود محیط کار بوده و به دنبال سرمایه 

، تأثیرگذاری از قبیل    1ری موّلد های رفتارهای کابا ویژگی  یکارکنان  شود.  تربزرگ ای کاری  دهدابه برون 

 & Wihler, Blickle, Ellen, Hochwarter)کت فعّال ه جلو و مشتاق برای مشارخودآغازگری، تفکر رو ب 

Ferris 2017)  . نوآوری    تنها نه و  خلاقیت  توسعه  در  رهبری  س  تأثیرگذار سبک  بلکه  فتاری  ر  بکاست 

پژوهش  ک  دارد.  بسزایی  اهمیت  بین  این  در  نیز  استراتژیارکنان  از  یکی  توسعه حاضر  برای  مناسب  های 

داند. در مجموع  رفتارهای کاری موّلد می  کارگیریبه نوآوری توسط رهبران سازمان را، خلق و    خلاقیّت و

نزدیک هستند، ولی از لحاظ    مه  بهمفاهیمی همچون تحول، مولد بودن، خلاقیت و نوآوری بسیار    هرچند

ش تبدیل  چگونگی  شناسایی  تحول تئوریک  نیات  و  رفتارها  خلاقیت  دن  به  رهبر  نوآوریگرای  در   و 

 تواند پاسخی مناسب داشته باشد.  ارزشمند است که می سؤالیزیردستان 

  وسیله   هب  از لحاظ تئوریک تحقیق کنونی بر آن است تا خلق و توسعه رفتارهای کاری مولد زیردستان

تحول  را  رهبری  عنوان گرا  د  به  میانجی  عوامل  از  بدین  یکی  نماید؛  بررسی  رابطه  این  تشویق  ر  که  شکل 

تواند موجب بیشتر گرا با پیروان است در پاسخ میکه نتیجه سبک تعاملی رهبر تحول   کاری مولد  رفتارهای

  طور به شخصیت مولد کارکنان    و   برگرایی رهشدن و توسعه خلاقیت و نوآوری در آنان شود. تجمیع تحول 

نتایج   گیری توسعه یابدچشم  طوربه د کرد که خلاقیت و نوآوری  فضایی را ایجاد خواه  افزاهم . از طرفی 

که  برر است  این  از  حاکی  پیشینه  ویژه عمیقی    خلأسی  مطالعات   به  در  مولد  کاری  رفتارهای  مطالعه  در 

گرا در توسعه خلاقیّت و  ر رابطه با نقش رهبری تحول د  ون داخلی وجود دارد. این در حالی است که تاکن

گرا  هبری تحول ری موّلد در رابطه بین رنقش میانجی رفتارهای کا  به ویژه ی در صنعت پتروشیمی و  نوآور

است نشده  انجام  تحقیقی  نوآوری  و  خلاقیّت  این    ؛ و  می  سؤالبنابراین  رهبری  مطرح  نقش  که  شود 

کاری   فتارهای آوری کارکنان در صنعت پتروشیمی چگونه است و آیا رنو و  گرا در توسعه خلاقیت  تحول 

 گرا و خلاقیّت و نوآوری داشته باشد؟  تحول تواند نقش میانجی در رابطه بین رهبری موّلد می
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 مبانی نظری و پیشینه تحقیق 
 1گراخلاقیتّ، نوآوری و رهبری تحول

ورانه تعریف کرده است. خلاقیّت توسعه  و نوآ   دیع ی بهاخلق ایده   به عنوان ( خلاقیتّ را  1988)  امابیل

و رویه مورد محصولات، خدمات، تلاش  ها درایده  فرایندها  ایده هاستها،  معیار .  از طریق دو  های خلّاق 

اینکه و  بودن  صورت  بدیع  می  به  قرار  قضاوت  مورد  باشند،  مفید  .  (Hirst et al., 2015)گیرند  بالقوه 

مختلف در سطوح  سازمانی    دی،فر  خلاقیّت  و  است. خلاقیّت  گروهی  گرفته  قرار  تحلیل  به  مورد  فردی 

های خویش در جهت  ها و مهارت زمان برای ارتقاء قابلیتشود که افراد در درون ساهایی گفته میفعالیت

  دهند. خلاقیّت سازمانی به میزانی که توسعه اموری که در درون محیط کار معنادار و بدیع هستند انجام می

برای ن روشزماسا را  منابع  و  نهادینه شده رسمی  ابزارهای  و  معنا در درون    ها  با  و  بدیع  رفتارهای  تشویق 

توسعه تحت  (Bharadwaj & Menon, 2003)شود  دهد گفته میمی  سازمان  سازمان  درون  در  . خلاقیتّ 

همچون   متغیرهایی  سیستم  یسازمانفرهنگ تأثیر  سازمانو  از  خارج  در  و  پاداش  تتح   های  میزان  ت  أثیر 

و مختصات منابع  ق  کمیابی  قالب  محیط خارجی سازمان  از  نهایی در یک سیستم خلّاق  برونداد  دارد.  رار 

گروه پ افراد،  شخصیت  رفتیچیده  از  همچنین  و  سازمان  و  موقعیتها  در  که  بحرانی ارهایی  یا  برتر  های 

نشأت میمی را سد کند  یا جلویش  برانگیزاند  را  تأمل (Borghini, 2005)رد  گیتواند خلاقیتّ  اندکی  با   .

ایده   ییتنها به قیّت  توان دریافت که خلامی بازنمایی قدرت  به  مبتکقادر  تولید کار هوشمندانه و  های  رانه، 

ایده   اکتشافات شک  بدون  نیست.  طریق علمی  از  بایستی  رقابتی  مزیت  به  شدن  تبدیل  برای  خلّاق  های 

به اجرا درآیند. نوآوری د به اجرا  یف مختلف مجموعه فعالیتعارر تنوآوری  در  هایی است که به منظور 

ایده  بآوردن  جدید،  خدمات  و  محصولات  فرایندها،  نهایی  ها،  نتیجه  گرفتن  نظر  در  انجام    هاآن دون 

به می ایده   کهدرحالیعبارتی  شوند.  تولید  به  محدوده خلاقیّت  هر  در  مفید  و  بدیع  میهای  پردازد، ای 

تو به  ایده یی  انانوآوری  این  موفق  اشاجرای  سازمان  در  ارزشمند  و  خلّاق  دارد  های   & Unsworth)اره 

Parker, 2002; Joo & Bennet, 2018)های تولید ایده، ( فرایند نوآوری را در قالب گام 2000)  . جانسن

و   ایده  بمی  بندیتقسیمایده    سازیپیاده ترویج  فرد  که  است  معنی  این  به  ایده  تولید  و  مسائ رای  کند.  ل 

ایده  ابزارها و تکنیکمرتب روش   طوربه کند،  میهای جدید خلق  مشکلات سازمان  های جدید را در ها، 

کند. ترویج بدیع و ابتکاری برای مسائل پیدا می  هایحلراه کند، و از این طریق  آوری جستجو میجهت نو

________________________________________________________________ 
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ایده  از  پشتیبانی  و  حمایت  به جلب  کارکنانایده  توسط  جدید  داشا  های  میزان  ره  اساس  بر  بعد  این  ارد. 

سازی ایده فرد  در پیاده   شود.های خود سنجیده میید دیگران و پشتیبانی از ایده و تأی  توجیه تلاش فرد در  

نماید  مند به محیط کاری خود معرفی میآورد، با روشی نظام د را به اجرا در میها و افکار نوآورانه خوایده 

   .(Hakak, Shariatnejad & Saedi, 2016)دهد بی قرار میزیاد اررا مور هاآن و سودمندی 

از آن است که رهبری و   خلاقیت و   ق یتشوگرا موجب  تحول   بری ره  به ویژه شواهد پژوهشی حاکی 

دهد تا  ای است که در آن رهبر به پیروان انگیزه میگرا شیوه شود. رهبری تحول نوآوری در زیردستان می

نتظارات ارتقاء دهند  ق سازمانی بازشناسی کرده و عملکرد خود را فراتر از اعلای ف و  هویت خود را با اهدا

(Judge & Piccolo, 2004; Pieterse et al., 2010) تحول از طریق  . رهبر  متحول کردن سازمان  گرا در 

  ه آندن ب روشن و واضح برای آینده مهارت داشته و افراد را برای قبول مسئولیت در رسی یاندازچشمایجاد 

می رهبران  (Kim, 2014)سازد  توانمند  این  می چ  معمولاً.  نشان  را  متفاوت  رفتار  آرمانی، هار  نفوذ  دهند: 

آرمانیبخشالهام زش  انگی نفوذ  فردی.  ملاحظات  و  ذهنی  ترغیب  با    1،  رهبرانی  ویژگی  کاریزما  یا 

می اخلاقی  اصول  با  متناسب  رفتارهای  و  اخلاقی  بالای  اباشاستانداردهای  ر د.  بوده،   اعتمادقابل هبران  ین 

شود. ن بکار برده می به عنوان مدل نقشی قوی توسط پیروا  هاآن دارند و عمل   مورد توجه شدید پیروان قرار 

اندازی برانگیزاننده و جذاب اشاره دارد. رهبری ارائه چشم   به وسیله به انگیزش پیروان    2بخش الهام انگیزش  

دستان الهام  ضح و توانمندکردن پیروان برای دستیابی به آن، به زیری وانداز اگرا از طریق ایجاد چشم تحول 

ذهنی می ترغیب  است    3بخشد.  رهبرانی  رویژگی  پیروان  خلاقیتّ  میکه  تشویق  ایده ا  چالشی کنند،  های 

برای   مسائل    هاآن جدید  در حل  و  نموده  می  هاآن فراهم  یاری  فردی   درنهایت رسانند.  را  به    4ملاحظات 

به رهب  توجه هم  ر  و  رشد  و  موفقیت  برای  آنان  فردی  نیازهای  و  مربیپیروان  کردن  فراهم  و  چنین  گری 

 .  (Buil, Martinez & Matute, 2018)مرشدی اشاره دارد 

تحول  رهبری  جایگاه  و  نقش  شناسایی  راستای  سازمان، در  در  نوآوری  و  خلاقیت  با  ارتباط  در  گرا 

ان مختلفی  تحقیقات  تاکنون  رابطهداده جام  پژوهشگران  همین  در  ایلسو   اند.  و  گوموسلوقلو  تحقیقی    5در 

تحول 2009) رهبری  تأثیر  برای  را  مدلی  خلاقیّت(  بر  شرکت   گرا  در  سازمانی  نوآوری  و  های  کارکنان 
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نشان داد که رابطه مثبتی بین    هاآن مقیاس در ترکیه طراحی نمودند. نتایج تحقیق    کوچک  افزارنرم توسعه  

تحول  و  گررهبری  رهبخلاقا  بعلاوه  و  دارد  وجود  کارکنان  تحول یّت  طری  از  توانمندسازی  گرا  ریق 

تأثی  شناختیروان  کارکنان  میبر خلاقیّت  رهبریر  با  تحول   گذارد. همچنین  معناداری  و  مثبت  ارتباط  گرا 

شرکت این  میان  در  سازمانی  داشت.نوآوری  )  ها  همکاران  و  جهرمی  میزان  2017تشکریان  بررسی  به   )

ای مدیریت دانش و توانمندسازی  اسطهوجه به نقش وگرا بر نوآوری سازمانی با ترهبری تحول   ذاری اثرگ

گرا از طریق مدیریت  نان ناجا پرداختند و به این نتیجه رسیدند که رهبری تحول ن کارک در بی  شناختیروان 

 ( به بررسی2017ان )مکارو ه  باشد. در تحقیقی دیگر منتی  تأثیرگذار تواند بر نوآوری سازمانی  دانش، می 

یدند  نتیجه رسبه این    درنهایت آموزش و پرورش شهر ایلام پرداختند و    گرا بر نوآوری در اثر رهبری تحول 

آفرین نیز آفرین و نوآوری ارتباط مثبت و معناداری با هم داشته و همه ابعاد رهبری تحول که رهبری تحول 

  همبستگی را با   ترینبیش ن در این تحقیق ملاحظات فردی  مچنید. هبا نوآوری در سازمان ارتباط مثبتی دارن

گرا در حقیقی با هدف تبیین تأثیر رهبری تحول ( در ت2016نوآوری سازمان نشان داد. حکاک و همکاران )

سازمانی پایدار در سازمان تأمین اجتماعی   یهای ستگیشاآورانه و توسعه کارآفرینی به منظور ایجاد  رفتار نو

بر رفتار نوآورانه، توسعه کارآفرینی و  ت و معناداری  گرا تأثیر مثب دریافتند که رهبری تحول   باد،آرمشهر خ

 فرض کرد که:   گونهاین   توانیمبنابراین  ؛زمانی پایدار داردهای ساشایستگی

 گرا تأثیر مثبت و معناداری بر خلاقیتّ کارکنان دارد.  : رهبری تحول 1فرضیه  ✓
 و معناداری بر نوآوری کارکنان دارد.   أثیر مثبترا تگول : رهبری تح2فرضیه  ✓

   رهای کاری موّلدرفتا

کرانت و  باتمن  بار  م1993)  نخستین  رفتا(  لغت  فهوم  فرهنگ  ساختند.  مطرح  را  مولّد  کاری  رهای 

( را  2008آکسفورد  بودن  مولد  عنوان(  موقعیت،    به  کردن  کنترل  یا  کردن  وسیله خلق  و    به  نهادن  بنیان 

فقط  ویر  ینیبپیش جای  به  مسائل،  و  از  العملعکس دادها  پس  دادن  کرده   نشان  تعریف  رویدادها  وقوع 

بر   تأثیرگذاری وابسته و ثابتی برای    به همتمایل    به عنوان . شخصیت مولد  (Bindl & Parker, 2011)است  

به  را    ری موّلد( رفتارهای کا2000)  . کرانت )Bateman & Crant, 1993(تغییر محیطی تعریف شده است  

مو  عنوان  شرایط  بهبود  جهت  در  فرد  میخودانگیختگی  تعریف  جدید  شرایط  خلق  یا  و  موّلد  جود  کند. 

. رفتارهای کاری موّلد نگرشی فعّال  چالش کشیدن وضع موجود به جای انطباق منفعل با آن است   بودن به

ها خود موقعیت   هاآن  ه عبارتیهستند. بباشد که در آن کارکنان بازیگرانی فعّال  نسبت به رفتارسازمانی می

بنیان گذاشته و شرا را خلق می را  منیط مساعد  مقابل موضع  این موضوع در  قرار کنند.  رفتار  منفی  و  فعل 
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موّلد  "گیرد.می فرصت   طوربه افراد  و  اطلاعات  جستجوی  به  میفعّال  امور  بهبود  برای    ها آن پردازند؛  ها 
کاری    . هدف فرد در رفتارهای "ت کنندبه سمتشان حرک   هافرصت   طلاعات و مانند که امنفعلانه منتظر نمی

رفی از طریق مع "تغییر در شرایط موقعیتی"تواند شامل ر میموّلد وارد کردن تغییر در سازمان است. این تغیی

و  روش کاری جدید  یا    تأثیرگذاریهای  و  باشد؛  سازمان  استراتژی  فرد"بر  وضعیت  در  طریق    "تغییر  از 

مهیا باشد  های  ارتدگیری  آینده  تقاضاهای  با  انطباق  برای   ,Crant, 2000; Bindl & Parker( جدید 

موّ  .)2011 کاری  نگرشی  رفتارهای  بیانگر  بهبود  لد  هدف  با  رفتارها  این  هستند.  سازمان  و  شغل  به  فعّال 

رویه روش و  میها  صورت  کار  انجام  شایستگیهای  و  رویارویگیرند  برای  را  لازم  تقاهای  با  ضاهای  ی 

میکا توسعه  فرد  در  آینده  بودن  ری  موّلد  مسئولیت دهند.  خودآغازگری،  قبیل  از  رفتارهایی  و  با  پذیری 

( رفتارهای  2008)  گرانت و اشفورد  . )Joo & Bennet, 2018(گیری نقش منعطف در ارتباط است  ت جه

پیشدستانه  عملی  اصطلاح  در  را  موّلد  می  1کاری  کارکنتعریف  که  برای  کنند  بر وضعیت   ثیرگذاریأتان 

می بکار  اطرافشان  محیط  یا  می  ها آن یرند.  گخود  فرایندی  را  موّلد  طرفتار  از  که  پیش دانند  بینی، ریق 

کنند که رفتار موّلد با  شود. آنان ادعا می های مختلف بکار برده می، برای فعالیت تأثیرگذاریریزی و  برنامه

  گونه این ه  سازد؛ نخست اینکا به دو طریق بازفعّال میو رفتار روت داشته  بیشتر رفتارهای انگیزشی عادی تفا

دوم اینکه    ؛ و نگرانه هستندسئولانه و پیش رفتارهایی متفکرانه، م  هستند؛ رفتارهای موّلد   2رفتارها پیشدستانه 

أثیری  کنند و ت  هستند؛ کارکنان با این نیت که در آینده بروندادهای مثبتی را ایجاد   3محوراین رفتارها نیت 

 & Grant & Ashford, 2008; Den Hartog(کنند  عمل میریزی کرده و  رت افزا داشته باشند، برنامه بصی

Belschak 2011(  .عنوان مینمونه   به  موّلد  کاری  رفتارهای  از  جستجوی  هایی  قبیل:  از  مواردی  به  توان 

دید، بیان مشکلات، با محیط جاق فعّال  بازخورد، خودآغازگری در پیگیری اهداف فردی و سازمانی، انطب

جه4گریمطالبه در  عمل  ارتقاء  ،  گروه   تأثیرگذاریت  و  افراد  نقش،  بر  توسعه  وظایف، ها،  اصلاح 

قایحرفه شکست  ایده گری،  اجرای  مقررات،  و  شبکه وانین  ساخت  و  مشکلات،  و حل  اجتماعی ها  های 

 .  )Grant & Ashford, 2008(اشاره نمود 
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( با انجام تحقیقی با  2009و همکاران )  بری و رفتارهای کاری موّلد استراوسرهابطه بین در جستجوی ر

ند که رهبری  و سازمان: نقش رهبری، تعهد و خودکارآمدی نقش، دریافت  عنوان موّلد بودن در جهت تیم

می به شمار  مولّد  کاری  رفتارهای  بروز  در  مهم  پیشایندهای  از  که  یکی  کردند  پیشنهاد  و  رهبری در آید 

گذارد. نتایج این تحقیق نشان داد که دن تأثیر میهای مختلفی بر مولّد بومیانجی   واسطه   بهطوح مختلف  س

تحول رهبر بنیای  برای  زیردستان  اعتماد  افزایش  طریق  از  به  گرا  تعهد  افزایش  با  همچنین  و  تغییر  نهادن  ن 

سازند. در تحقیقی می  ن را فراهمت ارتقای آسازمان در میان پیروان، موّلد بودن را تسهیل کرده و موجبا

بل و  دنهارتگ  این  2011)  شاک دیگر  به  پاسخ  جستجوی  در  زمانی    سؤال(  چه  تحول که  ا گررهبری 

دهد؟ به بررسی نقش استقلال و خودکارآمدی نقش پرداختند  رفتارهای کاری موّلد کارکنان را افزایش می

وجود   شرایط  در  که  رسیدند  نتیجه  این  به  بالا و  رهاستقلال  شغلی،  تحول ی  با  بری  مثبتی  ارتباط  گرا 

بالاییرفتارها نقش  خودکارآمدی  از  که  کسانی  برای  موّلد  کاری  طرف    ی  در  دارد.  هستند،  برخوردار 

ا وجود  شرایط  در  تحولمقابل  رهبری  ضعیف،  شغلی  موّلد، ستقلال  کاری  رفتارهای  با  مثبتی  ارتباط  گرا 

ن خودکارآمدی  که  کسانی  دبرای  پایینی  نشاقش  را  میارند  بویلن  دیگر  پژوهشی  در  همک  دهد.  اران  و 

گرا و عملکرد  رایط مرزی رابطه بین رهبری تحول ( به جستجوی شناخت سازوکارهای زیربنایی و ش2018)

گرا بر خط مقدم پرداختند. نتایج این تحقیق نشان داد شخصیت موّلد کارکنان، تأثیر رهبری تحول   کارکنان

سا دغدغهویت  و  تقزمانی  را  شغلی  میه  در  ویت  مولد  کاری  رفتارهای  نوآوری  کند.  و  توسعه خلاقیت 

( در رابطه با تأثیر رفتارهای  2018)  ر همین رابطه نتایج تحقیق جو و بنتکارکنان نقشی با اهمیت دارد. د

ی با رتباط تنگاتنگکاری موّلد بر رفتار خلاق، تعهد سازمانی و عملکرد شغلی نشان داد که شخصیت مولّد ا

وسعه  ( با هدف ت2015و همکاران )  رد. در تحقیقی دیگر رحمانخلاقیّت دا  به ویژه این متغیرها،    هر یک از

با رفتارهای کاری موّلد در گردآوری و    یکارکنان  طریق شخصیت موّلد دریافتند،مدلی برای خلاقیّت از  

د. این سطح اعتماد  شونسازمان می  سطوح اعتماد درتر بوده و در مقابل موجب توسعه  تسهیم اطلاعات فعال

به   موجب  درنهایت  شد.  خواهد  کارکنان  خلاقیتّ  نتوسعه  اعتماد  نقشی عبارتی  موّلد  رفتارهای  از  اشی 

ل اطلاعات و خلاقیّت را بر عهده دارد. در رابطه با نقش رفتارهای کاری مولد در  میانجی در رابطه بین تباد

یفیت سخت و  حقیق خود به بررسی تأثیر مدیریت ک ( در ت2018)و همکاران    تناتوسعه نوآوری، اسکریگ  

پیش  در  مولّد  رفتارهای  و  عملکرد  نرم  ب نگری  موّلد  کاری  رفتارهای  که  دریافتند  و  پرداختند  ر نوآوری 

نوآوری   عملکرد  و  کیفیت  مولد    تأثیرگذارمدیریت  کاری  رفتارهای  این    تواندی ماست.  دیگر  به شکلی 

تحت    روابط تحول راق  ریتأثرا  رهبری  که  شکل  بدین  دهد.  تشوی ر  با  در گرا  مولد  کاری  رفتارهای  ق 
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رفتارهای کاری    به عبارتیت و نوآوری کارکنان را تحت تأثیر قرار دهد.  کارکنان و از طریق آن، خلاقی

ده داشته باشد.  با خلاقیت و نوآوری بر عه  گراتحول تواند نقشی میانجی را در رابطه بین رهبری  مولد می

پیشینه مطرح  درنهایت به مبانی نظری و    ه گوناین سوم تا هفتم تحقیق را    یهاه یفرضتوان  شده می  با توجه 

 مطرح نمود که:   

 تأثیر مثبت و معناداری بر رفتارهای کاری مولد کارکنان دارد.  گراتحول : رهبری 3فرضیه  ✓

 ارکنان دارد.اری بر خلاقیت ک : رفتارهای کاری مولّد تأثیر مثبت و معناد4فرضیه  ✓
 أثیر مثبت و معناداری بر نوآوری کارکنان دارد.: رفتارهای کاری مولّد ت5فرضیه  ✓

 گرا با خلاقیتّ دارد.ارهای کاری مولّد نقشی میانجی در رابطه بین رهبری تحول. رفت6فرضیه  ✓

 د.   ا با نوآوری دارگر. رفتارهای کاری مولّد نقشی میانجی در رابطه بین رهبری تحول7فرضیه  ✓

پژوهش   پیشینه  و  نظری  مبانی  بررسی  از  تحقیق  پس  مفهومی  ارائه شد. مدل    1شکل    به صورتمدل 

(، مدل رفتارهای کاری موّلد  1990)  و یآولو    سابگرا  ی رهبری تحول هاارائه شده ترکیبی از مدل   مفهومی

 باشد. می (2001ت ژو و جرج  )( و مدل خلاقی2000ّ(، مدل نوآوری جانسن )2010بلشاک و دنهارتگ )

       
(In)

                  
(PWB)

              
(TL)

      
(Cr)
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H
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H6) TL—PWB—Cr

H7) TL—PWB—In

H1

H2

 
 مدل مفهومی تحقیق  :1شکل  

 شناسی تحقیق روش

های فعال در صنعت پتروشیمی در  ها و مجموعه شامل افراد شاغل در شرکتاین تحقیق    جامعه آماری

لرستان می تعداد  استان  بر    هاآنباشد، که  بالغ  تحقیق  انجام  نمنف  300در زمان  اعضای  بود.  به روش ر  ونه 

انتخاب شدگیره نمون اندازه ی تصادفی ساده  اده شد که  گیری حجم نمونه از فرمول کوکران استفند. برای 
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های  ها شامل پرسشنامه ن گردید. ابزار اصلی گردآوری داده نفر تعیی  169درصد معادل   95در سطح اطمینان  

گیری رفتارهای کاری موّلد از مقیاس ه زاردید. برای اندحضوری توزیع گ  به صورتباشد که  استاندارد می

های معرفی شده نسبت به سایر مقیاس   گویه استفاده شد. این مقیاس   11( شامل  2010و دنهارتگ )بلشاک  

شخص مقیاس  قبیل  )از  کرانت  و  بتمن  موّلد  اندازه   طوربه (،  1993یت  برای  کاری خاص  رفتارهای  گیری 

رد سنجش قرار کامل در سه سطح فردی، بین فردی و سازمانی مو طوربهتارها را  موّلد طراحی شده و این رف

اندازه می برای  تحول دهد.  رهبری  رهبری گرگیری  عامله  چند  پرسشنامه  از  توسط    1ا  آولیو    س ابکه  و 

اندازه 1990) برای  استفاده شد.  پرسشنامه  (  از  )گویه  13گیری خلاقیّت  و جرج  ژو  و  2001ای    درنهایت ( 

ها  تفاده شد. تمامی این پرسشنامه( اس1994ای اسکات و بروس )گویه   6ز پرسشنامه  جش نوآوری ای سنبرا

موافقم(    کاملاً=5= موافقم،  4= نظری ندارم،  3=مخالفم،  2مخالفم،    کاملاً= 1لیکرت )  ایگزینه  5در مقیاس  

نمونه   در  شدند.  واقع  سنجش  بود  78  موردمطالعهمورد  مرد  پاسخگویان  از  سنیدرصد  میانگین   ند. 

 سال بود.  5/8 هاآن ی سال، و میانگین سابقه شغل 5/33 دهندگانپاسخ

 نتایج

انجااام  3به روش حداقل مربعات جزئی 2معادلات ساختاری سازیمدلفاده از تجزیه و تحلیل مدل با است

گیاارد. مرحلااه نخساات آزمااون ماادل شااد. در ایاان روش، تحلیاال ماادل در دو مرحلااه اصاالی صااورت می

م آزمااون الگااوی ساااختاری کااه بااه گیری اساات؛ و مرحلااه دواندازه   وط به برازش مدلگیری که مربازه اند

گیری از طریااق اناادازه پااردازد. آزمااون ماادل اثر متغیرهای پنهان بر یکدیگر می  های تحقیق وآزمون فرضیه

. بااه جهاات قاارار گرفاات  یموردبررساا آزمون پایایی، آزمون روایی، آزمون کیفیت و آزمون باارازش کلاای  

، آلفای کرونباخ و پایااایی ترکیباای t-valueای عاملی،  گیری به ترتیب مقادیر بارهی مدل اندازه پایایزمون  آ

)CR(  ارائه شده است.  1گیری در جدول تحلیل شد. نتایج آزمون پایایی مدل اندازه 

از  تااربزرگمقااادیر   t-valueاز آن، باارای    تااربزرگو    4/0ملاک معناداری برای بارهای عاملی مقادیر  

درصااد(، و باارای   99مینااان  )در سااطح اط  58/2از    تااربزرگدرصااد( و مقااادیر    95ان  ر سطح اطمین)د  96/1

. باار اساااس )Chin et al., 1996(باشااد می 7/0از  تااربزرگمقااادیر  (CR) یباا یترک آلفای کرونباخ و پایایی 

________________________________________________________________ 

1 Multi-Factor Leadership Questionnaire (MLQ-Form 5X) 
2 Structural Equation Modeling (SEM ) 
3 Partial Least Square (PLS ) 
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شااده یعناای   ملاک تعیینشود که تمامی بارهای عاملی از میزان  مشاهده می  1نتایج گزارش شده در جدول  

 58/2از    تااربزرگها در بازه  برای شاخص  t-valueهستند. همچنین مقادیر گزارش شده    تربزرگ  4/0عدد  

معنادار هستند. مقادیر آلفای کرونباخ و پایااایی ترکیباای نیااز باار اساااس  01/0ینان  شته و در سطح اطمقرار دا

بنااابراین بااا توجااه بااه ؛ هسااتند تااربزرگ 7/0 ، همگی از مقاادار ماالاک1مشاهدات گزارش شده در جدول 

 گیری از پایایی مناسب برخوردار است. ه مشاهدات صورت گرفته مدل انداز
 

 گیری نتایج آزمون پایایی مدل اندازه :(1) جدول

 (  CRپایایی ترکیبی ) فای کرونباخلآ t-value بارعاملی شاخص  عامل

 TL1 822/0 450/20 823/0 883/0 گرارهبری تحول

(TL) TL2 830/0 527/25   

 TL3 780/0 830/14   

 TL4 800/0 970/16   

 PWB1 858/0 791/28 751/0 858/0 رفتارهای کاری موّلد

(PWB ) PWB2 833/0 300/18   

 PWB3 759/0 766/11   

 Cr1 828/0 012/19 818/0 891/0 خلاقیّت 

(Cr) Cr2 880/0 095/35   

 Cr3 858/0 819/38   

 In1 813/0 238/17 740/0 852/0 آوری ون

(In ) In2 838/0 999/25   

 In3 781/0 933/13   

 

روایی واگرا و روایی همگرا سنجیده شد. روایی همگرا از طریق تحلیاال   طریق دو مقدارروایی مدل از  

لارکاار –ل طریق روش فورناا ( و روایی واگرا از 1996باشد )مگنر    4/0از    تربزرگکه بایستی    AVEمقادیر  

هاار سااازه بااه جااای اعااداد روی قطاار اصاالی ماااتریس   AVEر  گیری شد. در ایاان روش جااذ( اندازه 1981)

 AVEگاارای خااوبی برخااوردار باشااد، بایسااتی جااذر گیرد. برای اینکه سازه از روایاای واتگی قرار میهمبس

گیری در یی مدل اناادازه ایج آزمون رواها باشد. نتاز همبستگی آن سازه با دیگر سازه  تربزرگمحاسبه شده  

 4/0ک دار ماالااز مقاا  تااربزرگ( همگاای AVEقادیر مربوط به روایاای همگاارا )ائه شده است. مار  2جدول  

باشند که بیانگر این است که مدل از روایی همگرای خوبی برخوردار است. همچنااین همااانطور کااه در می
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ستگی برای هر سازه از مقااادیر س همبماتریطر اصلی بر روی ق  AVEشود جذر مقادیر  مشاهده می  2جدول  

 . است و مدل ارائه شده روایی واگرای مناسبی دارد ترزرگبهمبستگی آن 

 گیری روایی مدل اندازه :(2) جدول

 نوآوری  خلاقیّت  رفتارهای موّلد گرارهبری تحول AVE متغیر

 - - - 808/0 653/0 گرارهبری تحول

 - - 817/0 702/0 669/0 رفتارهای موّلد

 - 855/0 722/0 726/0 732/0 خلاقیّت 

 811/0 705/0 797/0 708/0 658/0 ی نوآور

شاااخص اعتبااار   CV-Comآزمااون شااد.    CV-Comو    CV-Redتحلیاال مقااادیر  کیفیت مدل از طریااق  

شاخص بررسی اعتبار حضور یا افزونگی است. اگر شاخص وارساای اعتبااار مشااترک   CV-Redاشتراک و  

ت مناساابی برخااوردار اساات گیری ازکیفیاا باات باشااند، ماادل اناادازه خص افزونگاای مثای پنهان و شااامتغیره

(Davari & rezazadeh, 2016)بااا توجااه بااه اینکااه تمااامی مقااادیر3ساس نتایج ارائه شده در جدول ر ا. ب ، 

تااوان ( مثباات هسااتند، می3های سااوم و چهااارم جاادول های اعتبااار اشااتراک و افزونگاای )سااتونشاااخص

 ست.ه شده از کیفیت مناسبی برخوردار اد که مدل ارائگیری کرنتیجه

 گیری کیفیت مدل اندازه : (3جدول )

 SSO SSE متغیر
CV-com 

1-SSE/SSO) ) 
CV-Red 

 000/0 400/0 402/237 000/396 گرارهبری تحول

 311/0 335/0 401/197 000/297 رفتارهای موّلد

 405/0 428/0 891/169 000/297 خلاقیّت 

 458/0 311/0 684/204 000/297 نوآوری 

 قیمهای تحقیق: اثرات مستآزمون فرضیه 

( β)  ریمس(، ضرایب  2Rبیین شده )بررسی و آزمون مدل ساختاری با استفاده از تحلیل مقادیر واریانس ت

ن خلاصااه نشااا طوربااهمدل ساختاری را  t-valueضرایب مسیر و مقادیر   2صورت گرفت. شکل    t-valueو  

د از واریااانس درص  2/49( آشکار ساخت که مدل ساختاری  R2  ریمقادیج تخمین مدل درونی )دهد. نتامی

درصااد از واریااانس متغیاار   6/76درصااد از واریااانس متغیاار خلاقیّاات و    7/61متغیر رفتارهای کاری موّلااد،  

ری ینااه تااأثیر رهباا ، نتااایج آزمااون ماادل ساااختاری در زم1کنااد. در حمایاات از فرضاایه نوآوری را تبیین می
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(. نتایج آزمون نشااان داد β=433/0؛  t-value=713/3طه را مورد تأیید قرار داد )تحولگرا بر خلاقیّت این راب

است، لذا این رابطه در سطح  تربزرگ 58/2محاسبه شده برای این مسیر از مقدار ملاک   t-valueکه مقدار  

عنااادار، م یارابطااهوم نیااز حمایاات کاارد و ون از فرضاایه دباشد. همچنین نتایج آزممعنادار می  01/0اطمینان  

 t-value=989/6نشااان داد )  01/0گرا و نااوآوری در سااطح معناااداری  حااولمستقیم و مثبت را بین رهبری ت

-t=245/8گرا بر رفتارهای کاری موّلد با خروجی ضرایب )(. در ادامه آزمون تأثیر رهبری تحولβ=507/0؛

value  702/0؛=βأثیری مثباات و معنااادار بااین مویااد تاا   4اثبااات نمااود کااه فرضاایه    01/0اطمینااان    ( در سطح

های اول تا سااوم تحقیااق نشااان کور است. در مجموع نتیجه آزمون مدل ساختاری برای فرضیهمتغیرهای مذ

بر خلاقیّت، نااوآوری و رفتارهااای کاااری موّلااد کارکنااان   01/0گرا در سطح اطمینان  داد که رهبری تحول

 وم تحقیق مورد تأیید قرار گرفت.های اول تا سدارد. لذا فرضیه بت و معناداریتأثیر مث

       
(In)

                  
(PWB)

              
(TL)

      
(Cr)

)۸/۲۴۵(۰/۷۰۲ 

)۳/۷۴۱(۰/۴۱۸ 

)۶/۵۵۱(۰/۴۴۱ 

)۳/۷۱۳(۰/۴۳۳ 

)
۶/۹۸۹(

۰/۵۰۷ 

 
 . خلاصه اثرات مستقیم مدل ساختاری 2  شکل

های چهارم و پنجم تحقیق که به بررسی تأثیر مستقیم رفتارهای کاری موّلد در ادامه نتایج آزمون فرضیه

 t-value=741/3باار خلاقیّاات ) ان داد که رفتارهای کاااری موّلاادختصاص داشت نشبر خلاقیّت و نوآوری ا

و بااا توجااه بااه اینکااه   01/0( کارکنان در سطح اطمینان  β=441/0؛  t-value=551/6)  ینوآورو    (β=418/0؛

، تأثیر مثبت باشدیم 58/2از ملاک  تربزرگمحاسبه شده برای هر دو متغیر مورد آزمون،  t-valueمقادیر  

 م تحقیق نیز مورد تأیید قرار گرفت. های چهارم و پنجرد. لذا فرضیهو معناداری دا

 های تحقیق: اثرات میانجیزمون فرضیه آ

گر و پیچیااده ( برای مدلهای چند میااانجی2016ای که توسط نیتزل )برای آزمون اثرات میانجی از رویه

ز یااک متغیاار مسااتقل باار یااک متغیاار ت غیرمستقیم ابرای ارزیابی اثرا  اساساًپیشنهاد شده است استفاده شد.  
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باشد. بعلاوه از تکنیااک مااک مناسب می  bootstrapتحلیل    ارگیریک بهوابسته از طریق یک متغیر میانجی،  

( برای آزمون معناداری مسیرهای میانجی استفاده شااد. در ایاان روش یااک فاصااله اطمینااان باار 2004کینن )

یااک متغیاار میااانجی   د. اگر این فاصله اطمینان باارایشوم تعریف میاساس درصد برای مسیرهای غیرمستقی

معناااداری بااا صاافر متفاااوت اساات و   طوربااهد، این بدین معناست که اثر غیرمسااتقیم  شامل مقادیر صفر نشو

 بنابراین معنادار است. 

 آزمون اثرات میانجی (: 4) جدول

 Β t-value ها فرضیه
 فاصله اطمینان 

 درصد( 2/ 5؛ 5/97)

 ( 125/0؛ 499/0) 897/2** 004/0 خلاقیّت -رفتارهای کاری موّلد -گراحول: رهبری ت6 هیفرض

 ( 210/0؛ 455/0) 107/5** 000/0 نوآوری -رفتارهای کاری موّلد -گرا: رهبری تحول7 هیفرض

آشکار کرد که رفتارهای کاری موّلد نقشی   bootstrap های آزمونرفت تخمین همانطور که انتظار می 

ا که بر اساس (. از آنجβ=004/0؛  t-value=897/2ارد )گرا و خلاقیّت دین رهبری تحول جی در رابطه بمیان

عبارتی صفر در  (، به 125/0؛499/0کینون فاصله اطمینان برای این مسیر شامل مقدار صفر نیست )قاعده مک

می ندارد،  قرار  مسیر  اطمینان  فاصله  میانجی بازه  این  معنادار  توان  را  همچنینگری  آزمون    دانست.  نتایج 

bootstrap  گرا و نوآوری دارد  ی در رابطه بین رهبری تحول اد که رفتارهای کاری موّلد اثری میانجنشان د

(107/5=t-value  000/0؛=β( با توجه به اینکه فاصله اطمینان برای این مسیر .)شامل مقدار 210/0؛  455/0 ،)

ختاری نشان داد  . در مجموع نتیجه آزمون مدل سامعنادار دانستگری را  توان این میانجیصفر نیست، می

گرا  نقشی میانجی، مثبت و معنادار در رابطه بین رهبری تحول   01/0سطح اطمینان  گرا در  که رهبری تحول 

 های ششم و هفتم تحقیق مورد تأیید قرار گرفت.  با خلاقیّت و نوآوری کارکنان دارد و فرضیه 

 برازش کلی مدل

های خااارجی های معادلات داخلی و سنجهبرای ارزیابی برازش مدل (GOF)رازش کلی مدل شاخص ب

بینی کلی مدل و اینکه آیا ماادل آزمااون شااده رود. این شاخص توانایی پیشزمان بکار میهم  طوربهها  اده د

 1از رابطااه    کنااد و بااا اسااتفاده بینی متغیرهای مکنون درونزا موفق بوده است یااا خیاار را بررساای میدر پیش

معرفاای  GOFط و قااوی باارای  به عنوان مقادیر ضااعیف، متوساا   36/0و    25/0،  01/0مقادیر    شود.حاسبه میم

 (. Wetzels et al., 2009) اندشده 

 (1رابطه )
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( ارائه شده است. با توجه به مقدار بدست آمده باارای 6در جدول )  گیریاندازه   نتایج برازش کلی مدل

GOF    گیری کاارد کااه توان نتیجهاست، می تربزرگ 36/0ار از مقدار ملاک ، چون این مقد479/0به میزان

 دارای برازندگی قوی است.  گیریاندازه  مدل

 2R تأثیرگااذاریرود. مقادیر معیاری از برازش مدل ساختاری به شمار می به عنوان  2Rهمچنین ضرایب  

و بااالاتر   26/0وسااط و مقااادیر  مت  13/0ف، تااا  ضااعی  02/0شود؛ مقااادیر کمتاار از  بندی میدر سه سطح طبقه

شااود ، مشاهده می6. با توجه به جدول (Wetzels et al., 2009) باشدانگر برازش بالای مدل ساختاری میبی

توان نتیجه گرفاات ماادل ساااختاری از قرار دارند، بنابراین می 26/0از  تربزرگدر بازه  2Rکه تمامی مقادیر 

 است.برازش بالایی برخوردار 

 گیری برازش کلی مدل اندازه (6جدول )

 Communalities 2R تغیر پنهانم

 - 400/0 گراحولرهبری ت

 492/0 335/0 رفتارهای موّلد

 617/0 428/0 خلاقیّت 

 766/0 311/0 نوآوری 

 625/0 3685/0 میانگین 

GOF 4799/0 

 گیری بحث و نتیجه 

شاامار های اساساای فعالیاات در آن بااه هطمینااان از شاخصاا در شرایط اقتصادی ناپایدار کنونی که عاادم ا

باارای کسااب  رفتارهای کاری موّلد کارگیریبهگر قابل تجویز نبوده و آید، رفتارهای کاری اثربخش دیمی

ها به کارکنااان موّلاادی نیاااز دارنااد کااه فعالانااه در رود. سازمانناپذیر به شمار میموفقیت ضرورتی اجتناب

نجر تواند مهایی باشند که مینجام فعالیتزایی و اه و به دنبال سرمایهد محیط کار بودجستجوی تغییر و بهبو

شود. تحقیق حاضر با هدف شناسایی نقش میانجی رفتارهای کاری موّلد در   تربزرگبه بروندادهای کاری  

انی نظااری و گرا، خلاقیّت و نوآوری انجام شد. در همین راستا پس از بررساای مباا ارتباط بین رهبری تحول

 ها در ادامه ارائه شده است.هات تحقیق مطرح شدند. نتیجه آزمون فرضیینه تحقیق، مدل مفهومی و فرضیپیش

گرا، اول تا پنجم تحقیق به بررسی اثرات مستقیم متغیرهای اصلی تحقیق شامل رهبری تحول  یهاهیفرض

از آزمااون فرضاایه اس نتااایج حاصاال رفتارهای کاری موّلد، خلاقیّت و نوآوری تخصیص داده شااد. باار اساا 

ناداری بر خلاقیّت کارکنان دارد، با توجه به ضرایب گرا تأثیر مثبت و معاینکه رهبری تحولنخست مبنی بر 



 1399، بهار و تابستان 23پژوهش نامه مدیریت تحول، سال دوازدهم، شماره                                        92

مسیر و اعداد معناداری محاسبه شده این فرضیه مورد تأیید قرار گرفت. از لحاظ تئوریک رفتارهای رهبری 

نااوآوری، اسااتقلال، انداز، حمایاات باارای  چشاام"قبیاال  در سازمان از    گرا با عوامل بستر ساز خلاقیّتتحول

کننااد. بااه ایاان نیااروی ارتقاااء دهنااده خلاقیّاات عماال می  به عنوانمنطبق بوده و    "لشتشویق، شناسایی و چا

 بااه عنااوانصورت که ملاحظات فردی با فراهم کردن شناسایی و تشویق برای پیروان، در فرایند خلق ایااده 

نااوآوری، اسااتقلال و چااالش، تفکاار   هنی با فااراهم کااردن حمایاات باارایشود. ترغیب ذیپاداش ادراک م

با انرژی دادن بااه پیااروان باارای کااار در راسااتای   بخشالهامکند؛ و در آخر انگیزش  ی را تقویت میاکتشاف

ل از حاصل شده بااا نتااایج حاصاا   شواهد  دهد.های خلاقانه را در کارکنان توسعه میانداز سازمان، ایده چشم

 تاست. ( همراس2009وسلوقلو و ایلسو )تحقیق گوم

ی در فرضیه دوم تحقیق مطرح شد. نتایج بدست آمده و ضرایب ناشاای گرا بر نوآورتأثیر رهبری تحول

گرا تااأثیر مثباات و معناااداری باار نااوآوری کارکنااان دارد و از آزمون این فرضیه نشان داد که رهبری تحول

و ترغیب ذهناای  بخشالهامیزش گرا از انگتفاده رهبران تحولقرار گرفت. اس  فرضیه دوم تحقیق مورد تأیید

گرا از طریااق ارائااه بدین صورت که رهبران تحول سعه نوآوری در سازمان امری حیاتی است.در جهت تو

ایش انگیزند، تمایلاتشان را برای عمل فراتر از انتظارات افزاندازی مطلوب از آینده پیروانشان را بر میچشم

ند. همچنااین رهبااران کشاا های نوآورانااه در کارشااان بااه چااالش میرا برای انطباق با روش  هاآندهند و  می

اندازی مطلااوب از سااازمان، چااالش و ترغیب ذهنی، پشتیبانی از نوآوری، و ارائااه چشاام به وسیلهگرا  تحول

فاای همچااون . تحقیقااات مختلکنناادهای نوآورانااه در کارکنااان ایجاااد میانرژی لازم را برای جستجوی راه 

( نتااایج 2016حکاااک و همکاااران ) ( و2017(، منتاای و همکاااران )2017اران )تشااکریان جهرماای و همکاا 

 اند. مشابهی را حاصل نموده 

گرا تأثیر مثباات و معناااداری باار رفتارهااای فرضیه سوم تحقیق این ادعا را مطرح نمود که رهبری تحول 

بااات ادعااای مطاارح شااده ن فرضیه نتااایجی را مبناای باار اثتوجهی آزمون ایقابل  طوربهکاری موّلد دارد که 

گرا نقشی حیاتی در ایجاد تغییرات ضااروری باارای ایجاااد رفتارهااای موّلااد دارد. تحول  رهبریفراهم نمود.  

بااردن   سااؤالگرا از طریق رفتارهایی مانند توانمندسازی و انگیزش ذهنی کارکنان باارای زیاار  رهبری تحول

ماادل نقااش و الگااویی   بااه عنااواناخته شدن  ههای جدید، همچنین از طریق شنو پیدا کردن راوضع موجود  

شااود. رای رفتارهای موّلد برای سایر افراد سازمان، موجب توسااعه رفتارهااای کاااری موّلااد در سااازمان میب

ر افااراد، گرا از طریق اعمالی مانند برانگیختن احساسات مثبت و ایجاااد تعهااد فعّااال دهمچنین رهبری تحول

ات پیشین از قبیل بیل و همکاران مگام با نتایج بدست آمده، نتایج مطالعکند. ههای موّلد را تشویق میرفتار
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( نیااز ایاان رابطااه را مااورد تأییااد قاارار 2011( و دنهارتگ و بلشاااک )2009(، استراوس و همکاران )2018)

 اند.داده 

و  چهااارم یهاهیفرضاا بااه ترتیااب در  قیّاات و نااوآوریتأثیر مثبت و معنادار رفتارهای کاری موّلد بر خلا

ها، تأثیر مورد نظاار مااورد تأییااد قاارار یج حاصل از آزمون این فرضیهپنجم تحقیق مطرح شدند. بر اساس نتا

گرفت. در رابطه با فرضیه چهارم و تأثیر رفتارهای کاری موّلد بر خلاقیّت، شواهد حاااکی از آن اساات کااه 

 هاآنباشند.  ردن خلاقیّت و نبوغ خود میآل برای به عمل در آوطی ایده ال بدنبال شرایفعّ  طوربهافراد موّلد  

کننااد، و ریزی میکنند، از قبل برنامهبینی مینگرانه داشته و بروندادها و وقایع آینده را پیشدیدگاهی پیش

اصاال از ایاان دهند. منابع حکارهایی را برای تجمیع منابع در جهت ایجاد تغییرات بنیادی در آینده انجام می

کننااد. نتااایج تحقیقااات ماد، خلاقیّت را تسااهیل میاز قبیل اطلاعات و روابط مبتنی بر اعتنگرانه  اعمال پیش

باشد. از طرفاای همانگونااه ( مؤید این مطلب می2015( و رحمان و همکاران )2018قبلی از قبیل جو وبنت )

موّلد  گرچه .ند موجب نوآوری در سازمان شودتوای موّلد میکه در فرضیه پنجم تحقیق اشاره شد، رفتارها

محرک مهم از نوآوری است، جزء خودآغازگری آن بااا تشااخیص مشااکلات و بودن به احتمال زیاد یک  

نوآورانه مرتبط است. تأثیر مثبت و معنادار رفتارهای کاری موّلد بر نوآوری همچنان کااه   هایحلراه ابداع  

چااون اسااکریگ تنااا و همکاااران رار دارد در تحقیقااات پیشااین همأییااد و تأکیااد قاا در تحقیق حاضر مورد ت

 مسبوق به سابقه است. ( نیز 2018)

گرا بر خلاقیّت و نوآوری در سازمان، نقش رفتارهای تر تأثیر رهبری تحولدر جستجوی شناخت عمیق

آزمااون قاارار مورد بررساای و  های ششم و هفتم تحقیقمتغیری میانجی در قالب فرضیه  به عنوانکاری موّلد  

توانااد نقشاای میااانجی را تارهای کاری موّلد میها نشان داد که رفاز آزمون این فرضیهگرفت. نتایج حاصل  

گرا و نااوآوری گرا و خلاقیّت بازی کند، بلکه در رابطه بین رهبری تحولدر رابطه بین رهبری تحول  تنهانه

یروان انگیاازش لازم را یدن به پبخشالهامگرا با  حولباشد. رهبری تگری مورد تأیید مینیز این رابطه میانجی

هااای شخصاای فااراهم ها، علایق و ارزشآلسعه عملکرد از طریق تحول در اخلاقیات، ایده برای بهبود و تو

شااود. رفتاااری کااه در آن افااراد دیاادگاهی ساخته و موجااب پیاادایش رفتارهااای کاااری موّلااد در آنااان می

کارهایی را  کنند، وریزی میکنند، از قبل برنامهبینی میو وقایع آینده را پیشه و بروندادها نگرانه داشتپیش

که توسعه خلاقیّاات و نااوآوری را   یرفتار  دهند.برای تجمیع منابع در جهت ایجاد تغییرات بنیادی انجام می

 کند.در سازمان تسهیل می
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تحاات چااه شاارایطی رهبااری  دهااد چاارا وح میتحقیق حاضر یکی از سازوکارهایی را که شر  درنهایت

ا اکتشاف نمود. بطورخاص مطالعه حاضاار یکاای از اولااین شود را با خلاقیّت و نوآوری مرتبط میگرتحول

گرا بااا خلاقیّاات و ها برای تشریح نقش میانجی رفتارهای کاااری موّلااد در رابطااه بااین رهبااری تحااولتلاش

یم خلاقیّاات، مسااتق طوربااهگرا رهبااری تحااول"  آمااده نشااان داد  نوآوری کارکنان را ارائه داد. نتایج بدست
رفتارهااای کاااری مولااد توانااایی . همچنین » "کندبینی میوّلد کارکنان را پیشنوآوری و رفتارهای کاری م

رفاات رفتارهااای طور که انتظار می«. از طرفی همانپیشگویی مستقیم خلاقیت و نوآوری را در سازمان دارد

ه قیّت و نوآوری داشت که بیانگر ایاان نکتاا گرا با خلاطه بین رهبری تحولمیانجی در راب  کاری موّلد نقشی

گرا را بااه خلاقیّاات و رفتارهای کاری موّلد سااازوکاری مهاام اساات کااه رهبااری تحااول"کلیدی است که:  
سرپرسااتانی بااا انگیاازش "کنااد کااه:های بدست آمده این ایااده را تقویاات میافتهی  ."کندنوآوری متصل می

ی کاری موّلد در یب ذهنی نقشی کلیدی در ارتقاء رفتارهاحظات فردی، نفوذ آرمانی و ترغ، ملابخشالهام
ها در سازمان اشااتیاق ها و نوآوریبین کارکنان دارند. در پاسخ چنین کارکنان موّلدی برای توسعه خلاقیّت

ارهای کاری موّلد باار ملی را بین رفتنتایج بدست آمده اثری تعا درنهایت ."دهندبیشتری را از خود نشان می

شااوند کااه رفتارهااای کاااری موّلااد تقویاات میانیزم"و نوآوری آشکار ساخت. بدین صورت کهخلاقیّت  
 گونهاینتوان ای کلی مینتیجه به عنوان ."شودتر میگرا با خلاقیّت و نوآوری قویرابطه بین رهبری تحول

ولیااد و اجاارای آغازگری، حل مسائل پیچیده و تنسیلی برای خودارکنان موّلد دارای پتاک"بیان داشت که  
موتااور محاارک سااازمان در توسااعه خلاقیّاات و   به عنوانباشند. افراد موّلد  زمان میهای نوآورانه در ساایده 

رفتارهااا خواهنااد توانساات بااه اهااداف  گونااهاینگرا بااا توسااعه رونااد و رهبااران تحااولنوآوری به شمار می
 . "د دست یابندگرایانه خوتحول

 شود: هاد میبا توجه به نتایج تحقیق پیشن

باار توسااعه خلاقیاات، نااوآوری و رفتارهااای کاااری مولااد در   گراولتحاا از آنجا که نقش رهبری   •

قاارار  تأییاادکارکنان صنعت پتروشیمی، بر اساس نتایج بدست آمده از فرضیه اول تا سوم تحقیق مااورد 

و  گراتحااولی با آشنایی بیشااتر بااا ساابک رهباار رپرستان سازمانمدیران و س شودمیگرفت لذا پیشنهاد 

، ترغیب ذهنی، نفوذ آرمانی و ملاحظات فااردی در بخشالهامامل انگیزش  مفاهیم تشکیل دهنده آن ش

هااایی باارای آشاانایی ماادیران بااا تری ایفا نمایند. لذا برگاازاری دوره توسعه خلاقیت کارکنان نقش فعال

شااود ین توصاایه میلاقیاات کارکنااان مفیااد اساات. همچناا راستای توسعه خگرا، در  سبک رهبری تحول

یانه، توسعه رفتارهای کاری مولااد در کارکنااان گراتحولان با پایبندی به مفاهیم  مدیران و رهبران سازم
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را به انجام چنین رفتارهایی تشویق   هاآنهدف در نظر گرفته و با ارائه بازخوردهای مناسب    به عنوانرا  

  نمایند. 

مثبت و  یرتأثو پنجم تحقیق، رفتارهای کاری مولد ج حاصل از آزمون فرضیه چهارم بر اساس نتای •

معناداری بر خلاقیت و نوآوری کارکنان در صنعت پتروشیمی داشت. با توجه به اینکه رفتارهای کاری 

رای رشااد لااذا بسااتر مناساابی باا   باشاادمیشااغل    هایمساائولیتمولد رفتارهایی فراتر از وظایف شااغلی و  

 گونااهاینو تشااویق سراسر سااازمان فااراهم ماای تمایااد. توسااعه   و نوآوری را در کارکنان و در  خلاقیت

لازم باارای   هایمشااوقمدون و ارائااه    هایبرنامهرفتارها در صنعت پتروشیمی از طریق تدوین و اجرای  

ق و رشااد افکااار خاالا  تکرار این گونه رفتارها از جمله راهکارهای پیشنهادی برای نیل بااه شااکوفایی و

رهای کاااری مولااد در سااازمان .  همچنین گسترش فرهنگ رفتاباشدمیید  جد  هاینوآوری  سازیپیاده 

هااایی باارای آشاانایی ماادیران و سرپرسااتان بااا شود دوره تواند در این زمینه مفید باشد. لذا توصیه میمی

ق خلاقیاات و ساابک رفتااار مشااو  الگااویی از  بااه عنااوانرفتارهای کاری مولد در سازمان برگزار شده و  

 نهادینه سازی گردد. نوآوری در سازمان 

ست آمده از آزمون فرضیه ششم و هفتم تحقیق، رفتارهای کاااری مولااد نقشاای بر اساس نتایج بد •

و خلاقیاات و نااوآوری کارکنااان در صاانعت پتروشاایمی   گراتحولمیانجی در ارتباط بین سبک رهبری  

بایسااتی  تنهانااهنااان  ی به خلاقیت و نوآوری در کارک در جهت دستیاب  دارد. مدیران و سرپرستان سازمان

بین مدیران و سرپرستان سازمان گسترش دهند بلکه همچنین بایستی بااا آشناسااازی، یی را در  گراتحول

فرهنگ سازی و نهادینه کردن رفتارهای کاری مولد فرایند دستیابی به خلاقیت و نوآوری را تسااریع و 

سااازی بسااترهای مناسااب باارای   احاای سااازوکارهای مناسااب و آماااده ا بایسااتی بااا طرتسهیل نمایند. لااذ

 و مولد بودن این فرایند را به اجرا درآورند.      یی گراتحول

خاص، در نقش رهبااران  طوربهبک پبشنهاد کلی مدیران و سرپرستان صنعت پتروشیمی   به عنوان •

از ر توسعه خلاقیّت و نااوآوری کااه لد را به منظوگرایی، رفتارهای کاری موّسازمان و در راستای تحول

بیشتر مد نظر قرار داده و بسترهای لازم را برای توسعه آن فااراهم   روند،پذیری به شمار میارکان تحول

 سازند.

شود محققان رفتارهای کاری موّلد را در رابطه با بروندادهای سازمان از قبیاال عملکاارد، همچنین توصیه می

های رابطه با متغیرهایی همچااون ساارمایهزندگی کاری، تعهد شغلی و در    یت شغلی، کیفیتوری، رضابهره 

 های داخلی مورد بررسی و مطالعه بیشتری قرار دهند. در سازمان به ویژه  شناختیرواناجتماعی و 
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