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نتیجه های مربوط به کار کارکنان، توجه بسیار زیادی را 
به دلیل پیامدهای مثبت و منفی که به طور مستقیم بهره وری 
،]2[ داشته اند  می دهد،  قرار  تأثیر  تحت  را  سازمان   در 
که نوع سبک رهبری یکی از با اهمیت ترین موضوع ها در 
بحث های مربوط به کارکنان بوده و در بقا و رشد سازمان 
نقش چشم گیری را دارد. هم چنین در محیط پویای امروزی، 
خلاقیت و نوآوری منابع با ارزشی برای کسب مزیت رقابتی 
هستند. سازمان ها با فناوری های رو به رشد، فشارهای شدید 
رقابت داخلی و جهانی، محیط اقتصادی نامطمئن و بسیار 
آشفته روبه رو هستند. در چنین شرایطی، سازمان ها نیاز دارند 
تا به منظور بقا، پیشرفت و برطرف کردن نیازهای خود، بر 
رقبای نوآورانه خود غلبه کرده و به توسعه ی خلاقیت بپردازند 
و رویکردهای نوآورانه را جست وجو کنند ]3[. امروزه شرایط 
محیطی به حدی پیچیده و پویا و نامطلق شده است که سازمان ها 
دیگر نمی توانند با تغییرهای سطحی و ظاهری در ساختارها، 
روش ها و سیستم ها و غیره، حیات بلندمدت خود را تنظیم کنند. 
رهبران سازمان باید شرایطی را فراهم کنند تا استعداد و خلاقیت 
کارکنان بارور شده و بتوانند به راحتی، به طور مستمر و فردی 

یا گروهی خلاقیت های نوآورانه خود را به اجرا درآورند ]4[.
 اغلب عملکرد خلاق هر سازمان بستگی به نوع رهبری آن 
دارد ]5[. چالش اصلی رهبری و مدیریت جهانی، جست وجوی 
یافتن راه هایی به منظور حفظ خلاقیت در کار و ایجاد انگیزه در 
افراد برای مشارکت در فعالیت های خلاقانه است ]6[. توسعه های 
اخیر در نظریه های رهبری، از نظریه های رهبری کاریزماتیک 
که رهبر را موجودی غیرمعمولی فرض می کرد و پیروان را 
وابسته به رهبری می دانست، به سمت تئوری های نئوکاریزماتیک 
و رهبری تحول آفرین که به توسعه و توان مندسازی پیروان 
برای عملکرد مستقل توجه می کنند، انتقال یافته است ]7[. 
پژوهش های اخیر نشان داده اند که رهبری تحول آفرین با ظهور 
خلاقیت پیروان در سازمان مرتبط است ]8 و 9[. در عصر 

حاضر سازمان ها در محیط پیچیده و پویایی به سر می برند، 
برای این که بتوانند خود را با تغییر و تحولات محیط انطباق 
دهند و در برابر تقاضاهای درحال تغییر آن پاسخ گو باشند، 
به کارکنانی نیاز دارند که دارای خلاقیت بوده و سازمان را 
در جهت بقا و رسیدن به هدف هایش یاری کنند. کارکنان هر 
سازمانی با ارزش ترین منابع آن بوده و بی گمان خلق ایده های 
بکر و نو توسط آن ها، نیازمند رهبری ست که بتواند بسترهای 
لازم برای ایجاد ایده های ارزشمند توسط کارکنان را فراهم کند.
در این پژوهش بر آنیم تا با استفاده از دیدگاه باس و 
استیدلمیر )1999( ]10[ درمورد رهبری تحول گرا)1(، تأثیر 
سبک رهبری تحول گرا بر خلاقیت کارکنان در مؤسسه ی عالی 
آموزش و پژوهش مدیریت و برنامه ریزی تهران را مطالعه 
کنیم؛ بنابراین پرسش اصلی این است که آیا رهبری تحول گرا 
و ابعاد آن بر خلاقیت کارکنان در مؤسسه ی عالی آموزش و 
پژوهش مدیریت و برنامه ریزی تهران تأثیر دارد؟ این پژوهش 
درصدد آن است تا به وسیله ی ابعاد یاد شده در رهبری 

تحول گرا به پرسش فوق پاسخ مناسب را بیابد.
هدف های این پژوهش عبارت اند از:

الف(.هدف.اصلی:.بررسی تأثیر سبک رهبری تحول گرا بر 
خلاقیت کارکنان در مؤسسه ی عالی آموزش و پژوهش 

مدیریت و برنامه ریزی.
ب(.هدف.های.فرعی:.شناسایی و توصیف ابعاد رهبری 
تحول آفرین، بررسی تأثیر مؤلفه های رهبری تحول گرا بر 
خلاقیت کارکنان، ارایه ی پیشنهاد مناسب برای به کارگیری 
رهبری تحول گرا برای ایجاد و افزایش خلاقیت در بین 
کارکنان مؤسسه ی عالی آموزش و پژوهش مدیریت و 

برنامه ریزی.

رهبری.تحول.گرا
یکی از دغدغه های سازمان ها و پژوهش گران در چهار دهه ی 

 1. Transformational leadership
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اخیر، رهبری بوده و تلاش بر آن بوده است که این پدیده 
را با تعدادی از معیارهای دانشگاهی عملی کنند ]11[. نظریه ی 
رهبری تحول گرا حوزه ی پژوهشی مهمی در علوم سازمانی 
است که توجه بسیاری از پژوهش گران را به خود جلب کرده 

است ]12[.
به عنوان یک ایده، این رهبری در سال 1977 میلادی بیان 
شد. در مطالعه های جامعه شناسی توسط نویسنده ی مشهور- 
دان تون)1(- لقب “رهبری شورش”)2( به آن داد؛ که تعهد و 
جذابیت در مرحله های تکاملی این نوع رهبری هستند. سپس 
جیمز مک گریگور در سال 1978 میلادی، این عبارت را در 
کتابش به نام “رهبری تحول گرا” آورد. در سال 1985 برنارد 
بأس تئوری رسمی رهبری تحول آفرین را بیان کرد. یک سال 
بعد تیچی و وانا، کتابی با عنوان رهبری تحول گرا چاپ کرد 
که در مورد مفهوم واقعی رهبری تحول گرا بود ]13[. برنز 
)1978 میلادی( اولین نویسنده یی بود که به رویارویی رهبری 
تحول گرا و تبادلی پرداخت. رهبری تبادلی شامل یک رابطه ی 
مبادله یی بین رهبران و پیروان است به طوری که پیروان به خاطر 
انطباق با خواسته های رهبر، دستمزد یا قدر و منزلت دریافت 
می کنند. رهبری تبادلی، پاداش های مشروط و مدیریت بر مبنای 
استثنا را در برمی گیرد. در مقابل، رهبران تحول گرا برای 
دست یابی به عملکرد فراتر از انتظارها، به وسیله ی تحول در 
نگرش پیروان، باورها، ارزش ها، در برابر انطباق با به سادگی 
به دست آوردن، در پیروانش انگیزه ایجاد می کند ]14[. آوولیو 
و بأس )1998( بر این باورند که رهبری تحول گرا زمانی 
شکل می گیرد که رهبر علاقه های کارکنانش را توسعه بخشد، 
آن ها را برای پذیرش مأموریت گروه آگاه کند و کارکنان را 
به دیدن فراسوی منافع خویش، برای منافع گروه، برانگیزاند. 
بأس )1995( استدلال می کند که رهبری تحول گرا به احتمال زیاد 
در فرهنگ های جمع گرا نسبت به فرهنگ های فردگرای غرب، 
بیشتر ظهور می کند ]15[. به گفته ی جانگ و یامارینو )2001 

میلادی( اثرهای این نوع رهبری در میان جمع گرایان نسبت به 
فردگرایان، قوی تر است ]16[. رهبران تحول آفرین توجه پیروان 
را به هدف های جمعی هدایت کرده و برای تحریک انگیزه های 
سطح بالای کارکنان، آنان را در تعقیب هدف های سازمانی 

ترغیب می کنند ]10[.
مدل رهبری تحول گرا بأس )1985 میلادی( توسط دانشمندان 
و شاغلان به طور یکسان به عنوان یکی از راه هایی که سازمان 
می تواند کارکنان را به انجام کارهای فراتر از انتظارها تشویق 
کند، پذیرفته شد. با وجود علاقه به رهبری تحول گرا، تعدادی 
از موضوع های نظری با این مدل شناسایی شدند ]17[. 
بأس در سال 1985 میلادی چکیده ی مدل برنز را در چهار 
بُعد تحولی عملی کرد که عبارت اند از: 1- نفوذ آرمانی)3(، 
2- انگیزه ی الهام بخش)4(، 3- ترغیب ذهنی)5(، 4- ملاحظه های 
فردی)6( و سه بُعد تبادل گرا شامل: پاداش های مشروط، 
مدیریت بر مبنای استثنا و عدم مداخله است ]18[. در ادامه 
به تشریح این چهار بُعد و رابطه ی بین سبک رهبری تحول گرا 

و خلاقیت کارکنان می پردازیم.

1-.نفوذ.آرمانی:.

کاریزما یا نفوذ آرمانی رهبری را شرح می دهد که به عنوان 
مدل هایی قوی برای پیروان عمل می کند. پیروان توسط رهبران 
شناخته می شوند ولی می خواهند با آن ها رقابت کنند. این 
رهبران معمولاً استانداردهای اخلاقی و معنوی بالایی دارند و 
کارهای درستی انجام می دهند. آن ها عمیقاً مورد احترام پیروان 
هستند و قابل اعتماد می باشند. آن ها به پیروان بینش و حس 
رسالت می دهند در اصل عامل کاریزما افرادی را توصیف 
می کنند که خاص هستند و دیگران را ترغیب به پیروی از 
چشم اندازهایشان می کنند ]19[. بأس )1985 میلادی( استدلال 
کرد عمومی ترین و مهم ترین مؤلفه ی رهبری تحول گرا، مؤلفه ی 
کاریزما است. یافته های تجربی، این اظهارات را حمایت می کند 
	1.	Down	ton.	j.	v																													2.	Rebel	leadership																										3.	Idealized	Influence																												4.	Inspirational	Motivation
 5. Intellectual Stimulation                                6. Individualized Consideration
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راه کمک به آن ها برای تحقق بخشیدن به توانایی های بالقوه ی 
خود، ارتباط مأموریت قابل دست یابی و چشم انداز سازمان به 
کارکنان و مشارکت با کارکنان برای شناسایی نیازهای خود و 
فعالیت مشارکتی برای برآوردن نیازهای خود پیش بینی می کنند، 

تعریف می شود ]24[.

3-.ترغیب.ذهنی:.

تحریک فکری رهبری تحول آفرین، ترکیبی از گشودگی نسبت 
به موضوع، فرایند ارزیابی موقعیت، فرمول بندی بینش ها و 
الگوی اجرایی ست. چنین گشودگی، بُعد روحانی و برتر دارد 
و به پیروان برای زیر پرسش بردن مفروضات و تولید 
راه حل های خلاق قوی برای مشکل ها کمک می کند. این پویایی 
قیدهای فرهنگ سازمان و رهبری را که مشکل های اساسی 
مانند رعایت حال دیگران را نادیده می گیرد، می شکند ]25[. 
ترغیب ذهنی اشاره دارد به رهبر الهام بخشی که از مفروضات 
و شکل دهی دوباره ی مفروضات سؤال کرده و کارکنان را 
به افزایش کنجکاوی ذهن خود وتشویق به اتخاذ رویکردهای 
نو تحریک می کند ]10[. رهبر تحول گرا تلاش می کند پیروان 
را با پرسش از مفروضات و تبدیل و انتقال شرایط قدیمی 
در راه های جدید، به نوآور و خلاق شدن تحریک می کند. 
خلاقیت تشویق می شود؛ اشتباه های افراد مورد انتقاد قرار 
نمی گیرد؛ پیروان به تلاش در روش های جدید تشویق 
 می شوند و ایده های آن ها مورد انتقاد قرار نمی گیرد زیرا
ممکن است ایده های آن ها از ایده های رهبر متفاوت باشد ]26[.

4-.ملاحظه.های.فردی:.

توجه به دیگران یکی دیگر از جنبه های رهبری تحول آفرین 
است. این موضوع تأکید مثبتی بر رضایت در پیروان و 
رهبران دارد. این عامل نمایان گر مدیرانی ست که جوی تیمی 
ایجاد می کنند که در آن با دقت به نیازهای یک یک پیروان 

و نتیجه های فراتحلیلی نشان می دهد که کاریزما به شدت با 
اقدام های اثربخشی مانند رضایت، با رهبری ارتباط دارد ]20[. 
نفوذ آرمانی یا کاریزما اشاره دارد به یک رهبر که برای 
کارکنان، نقش کاریزماتیک داشته و برداشت و رفتار آن ها را 

به طور مثبت تحت تأثیر قرار می دهد ]10[.

2-.انگیزش.الهام.بخش:.

این عمل توصیف کننده ی رهبرانی ست که از پیروانشان 
انتظارهای بالایی دارند و به آن ها از راه انگیزش، الهام 
می بخشند تا متعهد شوند و بخشی از چشم انداز مشترک 
سازمان باشند. درعمل مدیران از سمبل ها و نمادهای اساسی 
برای جلب توجه تلاش اعضای گروه برای رسیدن به چیزی 
فراتر از منافع شخصی خود استفاده می کنند. روح تیم توسط 
این نوع رهبری ارتقا پیدا می کند ]21[. بأس )1999 میلادی( 
اظهار داشت که کاریزما و انگیزش الهام بخش، زمانی که رهبر، 
آینده ی مطلوبی را پیش بینی می کند، برشمردن این که چگونه 
می توان به آن رسید، در واقع نمونه یی برای پیروی مشخص 
می کند، استانداردهای بالای عملکرد را تعیین می کند و اراده و 
اعتمادبه نفس را نشان می دهد، نمایش داده می شود. رهبران 
تحول گرا بر تحول و مبادله که بین رهبر و کارکنان اتفاق 
می افتد، اهمیت زیادی قائل هستند و در مقررات سازمان هایشان 
آن چه را که مورد انتظار بوده و به آن پاداش داده می شود، 
کاملاً شفاف بیان می کنند ]22[. رهبر تحول آفرین به نیازها 
و انگیزه ی زیردستان و بهبود نیازهای شخصی، گروهی و 
سازمانی توجه می کند و به منظور شناسایی روش های مؤثر برای 
انجام دادن کار، فرصت های جدید برای سازمان فراهم می کند 
]23[. انگیزش الهام بخش اشاره دارد به رهبری برای پرورش 
 تمایل کارکنان به همکاری جهت رسیدن به هدف جمعی ]10[.
رهبران تحول گرا به عنوان رهبرانی که سناریوهای آینده را برای 
سازمان های عمدتاً درگیر در بهبود اعتمادبه نفس کارکنان، از 
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توجه می کنند. رهبران به عنوان مشاور عمل می کنند، درحالی که 
سعی به کمک کردن پیروان در جهت خودشکوفایی دارند. این 
رهبران ممکن است از تفویض به عنوان وسیله یی برای کمک به 
 رشد پیروان توسط چالش های شخصی استفاده کنند ]19[.
ملاحظه های فردی شامل شناخت و توسعه ی ارزیابی و 
نیازهای مختلف کارکنان می شود ]10[. رهبر تحول گرا به عنوان 
مربی یا معلم، برای موفقیت و رشد کارکنان به نیازهای هر 
یک از آن ها توجه ویژه یی دارد. تفاوت های فردی از لحاظ 
نیازها و تمایلات شناخته شده و رهبر تحول گرا این تفاوت های 
فردی را پذیراست. به عنوان مثال؛ برخی از کارکنان تشویق 
بیشتر، برخی استقلال بیشتر، برخی دیگر استانداردهای قوی تر 
و برخی نیز ساختار وظیفه یی تری را دریافت می کنند. هم چنین 
در رهبری تحول گرا تبادل دوطرفه در ارتباط با کارکنان تشویق 
می گردد و مدیریت به وسیله ی پیاده روی در اطراف فضای کاری 
انجام می شود و تعامل با پیروان جنبه ی فردی دارد. به عنوان 
مثال؛ در هنگام صحبت با فرد، گفت وگوهای پیشین را به یاد 
دارد؛ از علاقه های فرد آگاه است و وی را به عنوان یک انسان 

کامل در نظر می گیرد نه فقط به عنوان یک کارمند ]26[.

رهبری.تحول.گرا.و.خلاقیت.کارکنان
بسیاری از تعریف های خلاقیت، در طول شش دهه ی اخیر پدید 
آمده است. آستین )1953 میلادی( خلاقیت را به عنوان فرایندی 
که منجر به یک کار نو می شود و توسط گروه، قابل پذیرش، 
 قابل دفاع یا رضایت بخش است، تعریف می کند ]27[.
تورنس )1971 میلادی( خلاقیت را به عنوان ترکیبی از توانایی، 
مهارت و انگیزه تصور می کند. سیمونتون )1999 میلادی( 
اظهار می کند که ابتکار و قوه ی توافق در مورد یک ایده، توسط 
دریافت کنندگان قضاوت می شود نه مبتکر. بنابراین، خلاقیت 
خود را از راه تعامل افکار افراد و زمینه های اجتماعی فرهنگی 
نشان می دهد ]28[. خلاقیت به معنای توانایی تولید ایده های 

بکر یا راه حل های سودمند برای مشکل هاست. تعریف خلاقیت 
بیان می کند که برای این که یک ایده، خلاقیت درنظرگرفته شود، 
نه تنها باید نو باشد بلکه ارزش افزوده ایجاد کرده و با سیستم 
 یا فرایند بزرگ تر در سازمان مرکزی، متناسب باشد ]29[.
برای ایجاد یک نتیجه ی خلاق، به یک تصمیم برای رویارویی 
با چالش های سازمانی و محیطی نیاز است. تعداد زیادی 
از مطالعه ها به درک رابطه بین سبک های رهبری مختلف و 
تأثیرشان در ترویج و پیشبرد خلاقیت بین کارکنان هدایت 
شده اند ]6[. درحالی که بیشتر مطالعه ها بینش های ارزشمندی را 
ارائه کرده اند، مسیر امیدوارکننده یی با مطالعه ی نقش رهبری 
تحول گرا برای پیشرفت و ترویج خلاقیت کارکنان فراهم شده 
است؛ این سبک رهبری محبوبیت زیادی در میان پژوهش گران 
سازمانی با توجه به روش و راه منحصربه فرد خود از الهام 

و امیدبخشی پیروان به دست آورد ]30[.
بر اساس دیدگاه الکینز و کلر )2003(، یک رهبر تحول گرا با 
عامل های دیگری که به ایجاد محیط کاری خلاق کمک می کند، 
رابطه ی نزدیکی دارد که شامل دید روشن، تشویق، خودمختاری 
)استقلال( و پیشبرد نوآوری و چالش هاست ]31[. از دیدگاه 
هاول و آولیو )1993 میلادی(، رهبری تحول آفرین، نوآوری و 
خلاقیت را تشویق می کند و مزیت هایی برای عملکرد سازمانی 
ایجاد می کند. در نتیجه، رهبران باید این شیوه ی رهبری را 
بپذیرند و خودآزمایی روش عملکرد خودشان را به عهده بگیرند. 
این مورد هم چنین دارای تأثیر مثبت روی یادگیری، نوآوری 
و عملکرد سازمانی دارد ]32[. احساس انگیزش درونی، یک 
منبع مهم خلاقیت در پیروان است. رفتارهای رهبری تحول گرا، 
ارتباط نزدیکی با برخی عامل های مؤثر بر نوآوری و خلاقیت 
در محل کار، مانند چشم انداز، حمایت از نوآوری، استقلال، 
تشویق، به رسمیت شناختن، و چالش دارد؛ الکینز و کلر ]31[. 
سبک رهبری تحول گرا می تواند برای کارکنان بازخوردهای مفید 
ارائه کرده، آن ها را به تلاش های بیشتر برای راه حل های بهتر و 
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تقویت افزایش درونی شان برای تفکر خلاقانه تشویق کند ]33[. 
آمابیل و همکاران )2005 میلادی( پیشنهاد کردند که رفتار رهبر 
یکی از ویژگی های کلیدی محیط کار برای خلاقیت است که این 
تعریف بیان گر آن است که رهبری تحول گرا می تواند خلاقیت 
کارکنان را به طورمثبت تحت تأثیر قرار دهد و باعث گسترش 
انگیزه کارکنان برای به چالش کشیدن و تغییر روش های قدیمی 

انجام کارها شود ]34[.

پیشینه.ی.پژوهش
در این بخش از پژوهش، به نتیجه های مطالعه های داخلی 
و خارجی درباره تأثیر سبک رهبری تحول گرا بر خلاقیت 

کارکنان، اشاره می شود.
تابلی و همکاران )1391( در پژوهشی با عنوان بررسی 
رابطه ی بین سبک رهبری تحول آفرین و خلاقیت کارکنان در 
سازمان های دولتی شهرستان نی ریز به این نتیجه رسیدند 
که بین سبک های رهبری تحول آفرین و خلاقیت کارکنان 
رابطه معناداری وجود دارد؛ رابطه های بین رهبری تحول آفرین 
و خلاقیت کارکنان در سازمان های دولتی شهرستان نی ریز 
نشان دهنده ی این است که رهبری تحول آفرین، منجر به خلاقیت 
بیشتر کارکنان می شود. از راه رفتار رهبری تحول آفرین، 
انگیزه ی درونی پیروان افزایش پیدا می کند و منجر به خلاقیت 
بیشتر آن ها می شود ]35[. در پژوهشی دیگر با عنوان تبیین 
نقش رهبری تحول آفرین در گرایش به خلاقیت سازمانی 
که توسط میرکمالی و همکاران )1392( انجام شد، به این 
نتیجه رسیدند که بین رهبری تحول آفرین و ابعاد آن )ترغیب 
ذهنی، نفوذ آرمانی، ملاحظه ی فردی و انگیزش الهام بخش( 
با خلاقیت سازمانی رابطه ی مثبت و معناداری وجود دارد 
]36[. نتیجه های پژوهش انجام شده توسط آقاجانی و شوقی 
)1393( با عنوان “بررسی تأثیر سبک رهبری مدیران بر 
خلاقیت کارکنان” که تأثیر سبک رهبری تحول گرا و تبادلی 

بر خلاقیت کارکنان در بین کارکنان شاغل در صنایع فلزی 
شهر صنعتی کاوه را مورد ارزیابی قرار دادند، بین سبک 
رهبری تحول گرا و خلاقیت کارکنان، رابطه ی قوی و مثبت 
را به دست آوردند ]37[. لی و بگلی )2015( در پژوهشی 
با عنوان “ابعاد سبک رهبری تحول گرا و خلاقیت کارکنان در 
چین: تحلیلی چند سطحی”، به این نتیجه رسیدند که سبک 
رهبری تحول گرا در سطح سازمانی و خلاقیت در سطح فردی 
رابطه ی مثبتی وجود دارد ]38[. وانگ و همکاران )2014( در 
پژوهشی با عنوان ارتباط رهبری تحول گرا و خلاقیت کارکنان 
در صنعت هتل داری: هویت نقش خلاقانه، خودکارآمدی خلاقانه 
و پیچیدگی کار به این نتیجه رسیدند که رهبری تحول گرا 
سرپرستان با خودکارآمدی خلاق کارکنان و خلاقیت، رابطه ی 
مثبت دارد ]39[. گوموسلوغلو و ایلسو )2009( در پژوهشی 
تحت عنوان رهبری تحول گرا، خلاقیت و نوآوری سازمانی، به 
این نتیجه رسیدند که رهبری تحول گرا اثرهای مهمی بر روی 
خلاقیت کارکنان از راه توان مندسازی روان شناختی در هر دو 
سطح فردی و سازمانی داشته و با نوآوری سازمانی مرتبط 
است ]33[. گارسیامورالز و همکاران )2009( در مطالعه های 
خود، تأثیرگذاری ترغیب ذهنی کارکنان توسط رهبر را بر 

خلاق شدن کارکنان به طور مستقیم به دست آورده اند ]40[.

توسعه.ی.فرضیه.ها.و.مدل.مفهومی.پژوهش
همان طور که در نتیجه های پژوهش های انجام شده توسط 
تابلی و همکاران )1391(، و لی و بگلی )2015 میلادی( آمده 
است، سبک رهبری تحول گرا با توجه به ویژگی هایی که دارد 
در تأثیر مستقیم داشتن بر خلاقیت کارکنان نقش بسزایی 
داشته و ذهن کارکنان را در جهت ایجاد تفکر نو و بکر 
تحریک می کند. بنابراین فرضیه ی اصلی این پژوهش عبارت 
است از این که، سبک رهبری تحول گرا بر خلاقیت کارکنان 
تأثیر دارد. میرکمالی و همکاران )1392(، بر نقش مثبت نفوذ 
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آرمانی در خلاق کردن کارکنان اشاره کرده اند و تأثیرهای مثبت 
آن را در خلاقیت کارکنان به دست آورده اند. در این پژوهش 
فرضیه ی فرعی اول، یعنی تأثیر نفوذ آرمانی بر ایجاد فکر 
جدید )خلاقیت( در کارکنان را بررسی می کنیم. کارکنان هر 
سازمانی برای این که در فعالیت های روزمره و موجود خود، و 
نیز در ایجاد محصولات یا خدمات جدید، بتوانند مؤثر باشند، 
نیاز به انگیزش دارند که وانگ و همکاران )2014( نیز در 
پژوهش خود به این نتیجه رسیده اند. فرضیه ی فرعی دوم ما 
مبنی بر این خواهد بود که: انگیزش الهام بخش در خلاقیت 
کارکنان نقش و تأثیر دارد. ویژگی مهم دیگری که سبک 
رهبری تحول گرا دارد، ملاحظه های فردی است. ملاحظه های 
فردی باعث می شود که رهبر هر یک از کارکنان خود را بهتر 
شناخته و نیازهای وی برای ایفای نقش بهتر در وظیفه ی خود 
را تأمین کند. یافته های گوموسلوغلو و ایل سو )2009(، تأثیر 
نقش ملاحظه های فردی رهبری تحول گرا بر خلاقیت کارکنان را 
تأیید می کند. بنابراین، فرضیه ی فرعی سوم این پژوهش، تأثیر 
ملاحظه های فردی بر خلاقیت کارکنان است. رهبر تحول گرا 
با ارایه ی پرسش از کارکنان در مورد فعالیت های انجام شده 
و مفروضات، کارکنان را به تلاش ذهنی برای به دست آوردن 
روش ها و رویکردهای جدید تحریک می کند. وانگ وهمکاران 
)2014( و گارسیامورالز و همکاران )2009( در مطالعه های 
خود، تأثیرگذاری ترغیب ذهنی کارکنان توسط رهبر را بر 
خلاق شدن کارکنان به طور مستقیم به دست آورده اند. بر این 
اساس، فرضیه ی فرعی چهارم را می توان این گونه بیان کرد: 

ترغیب ذهنی بر خلاقیت کارکنان تأثیر دارد.
در پژوهش حاضر، با الهام از دیدگاه بأس و استیدلمیر 
)1999 میلادی( به بررسی تأثیر سبک رهبری تحول گرا در 
چهار بُعد کاریزما یا نفوذ آرمانی/ انگیزه الهام بخش/ ترغیب 
ذهنی / ملاحظه های فردی، بر خلاقیت کارکنان پرداخته 
می شود. در مدل مفهومی این پژوهش )شکل 1( با الهام از 

نظریه های یاد شده و با تکیه بر پشتوانه ی تجربی پژوهش، 
ارتباط نظری بین متغیرها به این نحو فرض می شود که 
رهبری تحول گرا و ابعاد آن به لحاظ نظری، تأثیر مستقیمی بر 
مسأله ی پژوهش )خلاقیت کارکنان( دارد و انتظار می رود که 

داده های تجربی، مدل مفروض را بیشتر حمایت کنند.
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و  کاربردی است نوع از( بر خلاقیت کارکنان گرا تحول یرهبر ریتأث یبررس) آن هدف اساس بر ،پژوهش

 ی . جامعهاست یمایشیپ صورت به پژوهشبستگی بوده و روش اجرای  هم از نوعارتباط بین متغیرها  ازنظر

تشکیل داده و حجم  یزیر برنامهمدیریت و  پژوهشآموزش و ی عالی  مؤسسهامی کارکنان را تم مطالعه مورد

از  اطلاعات یآور جمعبرای  .استنفر  040به تعداد و  تصادفی ساده یریگ نمونهنمونه با استفاده از 

 لاقیتخ ی نامه پرسشبا استفاده از گویه در مورد خلاقیت  32شامل  پرسش 92که حاوی  یی نامه پرسش

و آولیو  بأس گرا تحول نامه پرسشبا استفاده از ) گرا تحولگویه در مورد رهبری  02و ( میلادی 0848رندسیپ )

 ی ملاحظه :عددارای چهار بُ و شدهگرفته  0(MLQ) یرهبر چندعاملی ی نامه پرسشکه از ( میلادی 0222)

                                                           
1. Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) 

 خلاقیت کارکنان

ملاحظههای
 فردی

 انگیزه ی الهام بخش ترغیب ذهنی

 نفوذ آرمانی

شکل 1- مدل مفهومی پژوهش

روش.شناسی
پژوهش جاری به روش پیمایشی و با رویکرد مطالعه ی 
مـوردی انجام گرفـت و مؤسسه ی عالی آموزش و پژوهش 
مدیریت و برنامه ریزی تهران را برای مورد مطالعه ی خود 
برگزید. روش به کارگرفته شده در این پژوهش، بر اساس 
هدف آن )بررسی تأثیر رهبری تحول گرا بر خلاقیت کارکنان( 
از نوع کاربردی است و ازنظر ارتباط بین متغیرها از نوع 
هم بستگی بوده و روش اجرای پژوهش به صورت پیمایشی 
است. جامعه ی مورد مطالعه را تمامی کارکنان مؤسسه ی عالی 
آموزش و پژوهش مدیریت و برنامه ریزی تشکیل داده و حجم 
نمونه با استفاده از نمونه گیری تصادفی ساده و به تعداد 142 
نفر است. برای جمع آوری اطلاعات از پرسش نامه یی که حاوی 
50 پرسش شامل 30 گویه در مورد خلاقیت با استفاده از 
پرسش نامه ی خلاقیت رندسیپ )1979 میلادی( و 20 گویه 
در مورد رهبری تحول گرا )با استفاده از پرسش نامه تحول گرا 
بأس و آولیو )2000 میلادی( که از پرسش نامه ی چندعاملی 
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رهبری )MLQ()1( گرفته شده و دارای چهار بُعد: ملاحظه ی 
فردی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام بخش و نفوذ آرمانی است( 
استفاده شده است که هر دوی آن ها از نظر روایی مورد تأیید 
هستند. هم چنین مقیاس اندازه گیری این پرسش نامه با استفاده 
از مقیاس پنج گانه لیکرت از کاملاً مخالفم )1( تا کاملاً موافقم 
)5( تنظیم شده است. برای سنجش اعتبار )پایایی( پرسش نامه 

از ضریب آلفای کرونباخ استفاده می شود.

تحلیل.داده.ها
همان طور که در انتهای پژوهش عنوان شده، این پژوهش 
شامل یک فرضیه ی اصلی و چهار فرضیه ی فرعی است. 
ابتدا 32 پرسش نامه در نمونه ی موردنظر توزیع و آلفای 
کرونباخ آن برابر بود با 0/78 که در انتهای پژوهش هم از 
کل پرسش نامه ها شامل 95 عدد جمع آوری شده، آلفای نهایی 
پژوهش برابر بود با 0/79. با توجه به این که از 142 
پرسش نامه ی پخش شده تعداد 95 پرسش نامه دریافت شد، در 
این پژوهش از مدل یابی معادله های ساختاری)2( و روش حداقل 
مربع های جزئی )PLS()3( برای آزمون فرضیه ها و برازندگی 
مدل استفاده شده است. PLS نگرشی مبتنی بر واریانس است 
که در مقایسه با تکنیک های مشابه معادله های ساختاری مانند 
لیزرل و آموس، نیاز به شروط کمتری دارد. به عنوان مثال، 
برعکس لیزرل، مدل یابی مسیر PLS برای کاربردهای واقعی 
مناسب تر است. به ویژه هنگامی که مدل ها پیچیده تر هستند یا 
توزیع داده ها غیر نرمال است، استفاده از این نگرش مناسب تر 
خواهد بود. البته مزیت اصلی مدل یابی PLS نسبت به لیزرل 
در این است که به تعداد کمتری از نمونه نیاز دارد و هم زمان 
دو مدل را بررسی می کند. مدل بیرونی )مدل اندازه گیری( که 
ارتباط متغیرهای آشکار با متغیرهای پنهان را بررسی می کند 
و مدل درونی )مدل ساختاری(، که ارتباط متغیرهای پنهان با 
متغیرهای پنهان دیگر را اندازه گیری می کند ]41[. برای آزمون 

فرضیه ها در این نرم افزار مانند لیزرل از مقدار آماره “تی” 
استفاده می شود. این آماره برای ارزیابی میزان هم قوارگی یا 
یکسان بودن و نبودن میانگین نمونه یی با میانگین جامعه در 
حالتی به کار می رود که انحراف معیار جامعه مجهول باشد. 
چون توزیع t در مورد نمونه های کوچک با استفاده از 
درجه های آزادی تعدیل می شود، می توان از این آزمون برای 
نمونه های بسیار کوچک استفاده نمود، که نحوه ی محاسبه ی این 
آماره به صورت رابطه ی )1( است؛ و هم چنین برای سنجش 
اعتبار درونی ابزار نیز از ضریب آلفای کرانباخ استفاده شد 

که با استفاده از رابطه ی )2( محاسبه می شود.

)1(
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آزادی  های ههای کوچک با استفاده از درج در مورد نمونه t چون توزیع .جامعه مجهول باشد انحراف معیار که

این  ی محاسبه ی که نحوه ،های بسیار کوچک استفاده نمود مون برای نمونهتوان از این آز شود، می تعدیل می

سنجش اعتبار درونی ابزار نیز از ضریب آلفای کرانباخ  برایچنین  هم ؛ واست 0فرمول  صورت بهآماره 

 .شود یممحاسبه  0استفاده شد که با استفاده از فرمول 

 

 ̅   
  
√ 

     

   
   [     

  
] 

نشان  آمده دست به یها نتیجه ،استمسیر که همان بتا  های ضریب هایراددر سطح اول تحلیل مق

و ترغیب  تأثیربیشترین  639/2فردی با مقدار  ی ملاحظه ،گرا تحولعد رهبری از بین چهار بُ که دنده می

برای سطح معناداری  هایرادمقرا بر خلاقیت کارکنان داشته است.  تأثیرکمترین  -209/2ذهنی با مقدار 

است  29/2فردی کمتر از  ی و برای نفوذ آرمانی و ملاحظه 29/2بالاتر از  بخش الهامترغیب ذهنی و انگیزش 

 ،یک ی جدول شماره رد شدهیاد  هایرادمقبا توجه به  .(یک ی است )جدول شماره قرارگرفته تأییدکه مورد 

 هایدرصد از تغییر 98 دهد یمست و نشان  حد بسیار خوبیقدار ضریب همبستگی چندگانه هم درم

واریانس متغیر وابسته توسط متغیرهای مستقل تبیین شده است. ضریب تعیین تعدیل شده هم نشان 

متغیر وابسته  هایدرصد از تغییر 99 و است یمناسببر مبنای چهار فرضیه، مدل پژوهش دهد مدل اول  می

 مستقل تبیین شده است. متغیرهایتوسط 

که  (t) تی ی آماره هایرادمقاز روی  یک ی اول در نمودار شماره ی چهار فرضیه های هنمودار تحلیل فرضی

سطح اطمینان  که ینااست. با توجه به  تشخیص قابل ،دهد یماهمیت نسبی حضور متغیر در مدل را نشان 

که در نمودار بر روی هایی رادمقمتغیرها ) هایرادمق، است درصد 89در سطح  پژوهشدر این  لحاظ شده

مقدار  چنانچه .شوند یممقایسه  است 86/0تی که برابر با  ی آماره کمتریناست( با  مشاهده قابل ها یکانپ

. شود می تأییدشده باشد، آن فرضیه  نظر گرفتهآماره در سطح اطمینان در کمترینبیشتر از  آمده دست به

کرانباخ: آلفای 0فرمول   

 

 t ی آماره:0فرمول 

                 )2(

در سطح اول تحلیل مقدارهای ضریب های مسیر که همان بتا 
است، نتیجه های به دست آمده نشان می دهند که از بین چهار بُعد 
رهبری تحول گرا، ملاحظه ی فردی با مقدار 0/635 بیشترین 
تأثیر و ترغیب ذهنی با مقدار 0/015- کمترین تأثیر را بر 
خلاقیت کارکنان داشته است. مقدارهای سطح معناداری برای 
ترغیب ذهنی و انگیزش الهام بخش بالاتر از 0/05 و برای 
نفوذ آرمانی و ملاحظه ی فردی کمتر از 0/05 است که مورد 
تأیید قرارگرفته است )جدول 1(. با توجه به مقدارهای یاد 
شده در جدول )1(، مقدار ضریب همبستگی چندگانه هم در 
حد بسیار خوبی ست و نشان می دهد 89 درصد از تغییرهای 
واریانس متغیر وابسته توسط متغیرهای مستقل تبیین شده 
است. ضریب تعیین تعدیل شده هم نشان می دهد مدل اول 
پژوهش بر مبنای چهار فرضیه، مدل مناسبی است و 88 
درصد از تغییرهای متغیر وابسته توسط متغیرهای مستقل 

تبیین شده است.
 1. Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ)                      2. Structural Equation Modeling (SEM)                            3. Partial least Squares (PLS)
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نمودار )1( تحلیل فرضیه های چهار فرضیه ی اول است که 
از روی مقدارهای آماره ی تی )t( که اهمیت نسبی حضور 
متغیر در مدل را نشان می دهد، قابل تشخیص است. با توجه 
به این که سطح اطمینان لحاظ شده در این پژوهش در سطح 
95 درصد است، مقدارهای متغیرها )مقدارهایی که در نمودار 
بر روی پیکان ها قابل مشاهده است( با کمترین آماره ی تی که 
برابر با 1/96 است مقایسه می شوند. چنانچه مقدار به دست آمده 
بیشتر از کمترین آماره در سطح اطمینان درنظر گرفته شده 
باشد، آن فرضیه تأیید می شود. بنابراین تأثیر مثبت “انگیزش 
الهام بخش و ترغیب ذهنی” که به میزان 0/849 و 0/091 
هستند، رد شده و تأثیر مثبت “ملاحظه ی فردی و نفوذ 
آرمانی” که به ترتیب به میزان 3/850 و 2/162 هستند، تأیید 

و پذیرفته می شوند.
سطح دوم تحلیل با توجه به نمودار )2(، مربوط به تأثیر 
کلی رهبری تحول گرا بر خلاقیت کارکنان )فرضیه ی اصلی( را 
نشان می دهد که این فرضیه نیز با مقدار t، برابر 40/472 
مورد تأیید قرار گرفته و میزان تأثیر این متغیر برابر با 0/9 
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 1جدول 

 ی نتیجه
 فرضیه

ضریب 
 *مسیر

p- values  مقدارt 
ضریب تعیین میزان 
بر  1شده لیتعد

 متغیر وابسته

مقدار مجذور ضریب 
 2بستگی چندگانه هم

 بر متغیر وابسته

آلفای 
 کرونباخ

مبانی 
 فرضیه/تحلیل

 060/0 20/2 390/2 تأیید

99/2 98/2 

 :0 ی فرضیه 92/2
 نفوذ آرمانی 

 :0 ی فرضیه 99/2 948/2 40/2 020/2 رد
 بخش الهامانگیزش 

 :3 ی فرضیه 43/2 280/2 80/2 -209/2 رد
 ترغیب ذهنی 

 48/2 992/3 222/2 639/2 تأیید
 :4 ی فرضیه

 فردی های ملاحظه

 94/2 90/2 90/2 440/42 222/2 829/2 تأیید
 :ی اصلی فرضیه
 گرا تحولرهبری 

 

* Beta        

 

 گیری یجهنتبحث و 

ی عالی  مؤسسهدر  بر خلاقیت کارکنان گرا تحولسبک رهبری  تأثیرگذاریحاضر با هدف بررسی پژوهش 

حاکی  پژوهشاین از  دست آمده به های یافتهاجرا شده است.  تهران یزیر برنامهمدیریت و  پژوهشآموزش و 

است.  مثبتی نداشتهچندان  تأثیربر خلاقیت کارکنان  ترغیب ذهنی، بخش الهامانگیزش ابعاد از این است که 

پژوهش  های یافتهتطابق کمی دارد.  پژوهش ی عنوان شده در پیشینه های همطالع یها نتیجهبا  ها نتیجهاین 

 در خلاقیت کارکنان مثبت تأثیر "فردی های هملاحظ"و  "آرمانینفوذ " یعنی گرا تحولدر ابعاد دیگر رهبری 

 های یافتهبا  ها نتیجهکه این  اند دادهرا نشان  ریزی برنامهمدیریت و  پژوهشآموزش و ی عالی  مؤسسه

درعین حال، سبک رهبری  سانی دارد. همپژوهشی  ی در پیشینهیاد شده داخلی و خارجی  های همطالع

 های یافتهدیگر با توجه به  عبارت به. استمثبتی بر خلاقیت کارکنان  تأثیردارای  طورکلی بهگرا  تحول

آموزش و ی عالی  مؤسسهدر  گرا تحولمیزان توجه به رهبری  هرچقدرکه  کردبیان  طور این توان میپژوهش 

 خود نشان خواهند داد. های فعالیتبیشتر باشد، کارکنان خلاقیت بیشتری در  ریزی برنامهمدیریت و  پژوهش

                                                           
1. R SquareAdjusted 

2. R Square 

جدول 1
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و  شده رد هستند، 280/2و  948/2که به میزان  "یذهنو ترغیب  بخش الهامانگیزش " مثبت تأثیربنابراین 

و  تأیید هستند، 060/0و  992/3ترتیب به میزان  که به "یآرمانفردی و نفوذ  ی ملاحظه"مثبت  تأثیر

 .شوند یمپذیرفته 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 1نمودار 

بر خلاقیت  گرا تحولکلی رهبری  تأثیرمربوط به  ،دو ی نمودار شمارهبا توجه به سطح دوم تحلیل 

 قرار تأییدمورد  440/42برابر ، tنیز با مقدار که این فرضیه  دهد یمرا نشان  (ی اصلی فرضیه)کارکنان 

است که  29/2چنین سطح معناداری آن کمتر از  هم .است 8/2با  این متغیر برابر تأثیرو میزان  گرفته

نمودار 1
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است. هم چنین سطح معناداری آن کمتر از 0/05 است که 
نشان می دهد تغییر یک انحراف استاندارد در رهبری تحول گرا 
باعث تغییر مقدار 0/9 انحراف استاندارد در خلاقیت کارکنان 

می شود.
در پایان خلاصه ی نتیجه ها و خروجی تحلیل در جدول )1(

ارائه می شود.

بحث.و.نتیجه.گیری
پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیرگذاری سبک رهبری 
تحول گرا بر خلاقیت کارکنان در مؤسسه ی عالی آموزش 
و پژوهش مدیریت و برنامه ریزی تهران اجرا شده است. 

Managementمدیریت
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انحراف استاندارد  8/2باعث تغییر مقدار  گرا تحولتغییر یک انحراف استاندارد در رهبری  دهد یمنشان 

 .شود یمدر خلاقیت کارکنان 

 
 2نمودار 

 .شود یم ارائه یک ی شمارهو خروجی تحلیل در جدول  ها نتیجه ی در پایان خلاصه

نمودار 2

یافته های به دست آمده از این پژوهش حاکی از این است که 
ابعاد انگیزش الهام بخش، ترغیب ذهنی بر خلاقیت کارکنان 
تأثیر چندان مثبتی نداشته است. این نتیجه ها با نتیجه های 
مطالعه های عنوان شده در پیشینه ی پژوهش تطابق کمی دارد. 
یافته های پژوهش در ابعاد دیگر رهبری تحول گرا یعنی “نفوذ 
آرمانی” و “ملاحظه های فردی” تأثیر مثبت در خلاقیت کارکنان 
مؤسسه ی عالی آموزش و پژوهش مدیریت و برنامه ریزی را 
نشان داده اند که این نتیجه ها با یافته های مطالعه های داخلی و 
خارجی یاد شده در پیشینه ی پژوهشی هم سانی دارد. درعین 
حال، سبک رهبری تحول گرا به طورکلی دارای تأثیر مثبتی بر 
خلاقیت کارکنان است. به عبارت دیگر با توجه به یافته های 
پژوهش می توان این طور بیان کرد که هرچقدر میزان توجه 
به رهبری تحول گرا در مؤسسه ی عالی آموزش و پژوهش 
مدیریت و برنامه ریزی بیشتر باشد، کارکنان خلاقیت بیشتری 

در فعالیت های خود نشان خواهند داد.
می توان این گونه بیان کرد که در واقع رهبران تحول آفرین، 
حمایت کننده و توجه کننده هستند و از فکرهای نو و تازه، 
هرچند ابتدایی، در جهت انگیزاندن کارکنان به خلاق بودن 
حمایت می کنند. از ویژگی های بارز این گونه رهبران، گوش فرا 
دادن به دغدغه های کارکنان خویش و توجه به نیازهای ایشان 
است. این رفتارها و برخوردها با کارکنان موجب ایجاد نوعی 
ارتباط بین رهبر و پیرو می شود که به هنگام ایجاد فکرهای نو، 
فرد بتواند با رهبر ارتباط برقرار کرده و شرایط برای رشد 
خلاقیت کارکنان فراهم شود. با توجه به نتیجه ی به دست آمده 
در ارتباط ضعیف ابَعاد ترغیب ذهنی و انگیزش الهام بخش 
با خلاقیت، نیاز است که رهبران در مورد این ابَعاد، با 
کارکنان بیشتر ارتباط برقرار کرده و در جهت تحریک فکری 
و انگیزاندن الهام بخش، شرایط مطلوب تری را فراهم کنند تا 
پیروان در مسیر معینی که به خلاق بودن ایشان می انجامد، 
قرار گیرند. بر اساس دیدگاه پریتو و ورما )2012 میلادی( 
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رهبران تحول گرا باعث می شوند تا پیروان به هماهنگ شدن 
با هدف های سازمان شوق مند شوند. درنتیجه نوعی اعتماد 
بین رهبر و پیرو به وجود می آید که موجب می شود پیروان 
رهبر را الگوی خود قرار داده و در راستای نیل به هدف های 
مشترک تلاش کنند. این اشتیاق به وجود آمده در کارکنان 
باعث می شود که آن ها تلاش کنند کارهای خود را از راه های 
جدیدی انجام دهند ]42[. با توجه به مطالب یاد شده، رهبران 
می توانند الگویی برای پیروان باشند تا نقش خلاق را در 
سازمان داشته باشند و نیز باعث تحریک ذهنی و انگیزش 
ایشان شده و درنتیجه می توانند در ایجاد راه کارهای نو و بکر 

در سازمان مفید واقع شوند.
رهبران با تعیین چشم انداز آتی روشن، هدف های قابل 
دست یابی و تشویق و حمایت از آن ها برای ارایه ی تفکرهای 
نو، این نگرش را در کارکنان که در رسیدن به هدف ها، مؤثر 
واقع شده و از پتانسیل های لازم برای خلق راه های جدید در 
بهبود فرایندهای سازمانی برخوردارند، می توانند ایجاد کنند. 
بر این اساس، رهبران می توانند فضای سازمانی مناسب برای 
پیروان خود در جهت قرار گرفتن در زمره ی کارکنان خلاق 
قرار دهند که موجب روشن شدن جرقه های ذهنی کارکنان 

در مسیر ارایه ی راهکارهای جدید و تفکرهای نو شود 
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      .کنم میصحیح پیروی  های رویهخاص، از  ی مسألهمن همیشه اطمینان دارم که در حل یک  0 

      من اتلاف وقت است. ازنظرآورم،  دست بهکه امیدوار نیستم جواب آن را  پرسشیپرسیدن  0
      بهتر است. لهآمسبرای حل  گام به گام ی که شیوه کنم میاحساس  3
      .دارم میم را اظهار های هعقید گاهی گاه، گیرد نمیافراد مورد استقبال قرار  اظهارنظر رسد می نظر بهکه  درجاهایی 4
      .کنند میمن چگونه فکر  ی دربارهکه دیگران  کنم میمقدار زیادی از زمان تفکر خود را صرف این  9
      نرم کنم. وپنجه دستبا مسائل و مشکلات  بلندمدتمن قادرم در  6
      .کنم میو مجذوبیت خود به چیزها را فراموش  بستگی دلهر وقت که لازم باشد،  4
      .دهم نمیهیچ کاری انجام  که وقتی ویژه به، کنم میبهتری را مطرح  های ایدهمن اغلب  9
      چیزها سروکار دارد. آوری جمعرا دوست دارم که با  هایی مشغولی دلمن کارهای ذوقی و  8
      .دهم میگری ترجیح  پژوهشفیزیکدانی را بر  ی اگر مجبور باشم از بین دو حرفه یکی را انتخاب کنم، حرفه 02
      .گیرم می تر آسانهستند،  ام ادارهمن تنها با افرادی که به من تعلق دارند و یا در همان اجتماع و  00
      دارم. شناسی زیبایی ی سلیقهمن مقدار زیادی ذوق و  00
      بفروشم. دیگران را به ها آنکه سعی کنم  تا این برم میجدید، منفعت بیشتری  های یدها به خاطراز مطرح شدن  03
      .کنمبودن بکنم، پرهیز  زیردستکه ممکن است در آن احساس خواری و  هایی موفقیتمن تمایل دارم از  04
      من دوست دارم کار کنم تا بتوانم در دیگران نفوذ کنم. 09

، از اهمیت اند قائلمن کسی که برای خودش احترام قائل است نسبت به کسی که دیگران برای او احترام  نظر از 06
      بیشتری برخوردار است.

      باشد و هر چیزی در مکان خودش قرار داشته باشد. چیز یکمختص  هرجاییاین برای من مهم است که  04
      نداشته باشند. همراه بهعملی  های یتمز ها ایدهحتی اگر  ؛برم یمجدید لذت  های یدهاروی  بر من از صرف وقت 09

پرسش نامه
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 .است "شما ول ؤیا مس رئیسمدیر، "ولم، ؤ. منظور از اصطلاح مساستول شما ؤدر رابطه با مدیر یا مس زیر یها پرسش

فکرم را بر روی یک  توانم می سرعت بهکارساز باشد، من  تواند مین مسألهخاص برای یک  ی وقتی یک شیوه 08
      تغییرجهت دهم. تر مناسب ی شیوه

ولی حاضر  ؛یا مسیر ترقی خود تغییر ایجاد کنم های شغلی هدفقادرم در منافع خود برای تعقیب  آسانی بهمن  02
      خود، در شغل خود تغییر ایجاد کنم. های شخصی هدفتعقیب  به خاطرنیستم 

      .است مشکلاشتباه از  های برداشتناشی از  بیشتر، مشکلعدم توانایی در حل یک  00
      .کنم بینی پیشخود را  مشکل حل راهمن غالباً این توانایی را دارم که  00

قادر به درک و احساس آن هستم و توانایی بیان  سختی بهکه  کنم می متمرکز یی مسألهمن غالباً کارم را بر روی  03
      آن را ندارم.

      نسپارم. ام حافظهو شهرهای کوچک را به  ها بزرگراه، ها خیابانچون نام افراد،  تمایل دارم اسم چیزهایی هم بیشتر 04
      عامل اساسی در موفقیت من است. کوشی سختکه  کنم میاحساس  09
      دارم. پذیر ولیتؤمسو  اعتماد قابلمن یک شخصیت  طورکلی به 06
      .برم میرنج  ،هستند بینی پیش غیرقابلاز کارهایی که نامعلوم و  04
      باشم. "رو تک"که فردی  با افراد دیگر در یک تلاش تیمی شرکت کنم تا این دهم میمن ترجیح  09
      .افتند می، به دردسر گیرند میجدی  ازحد بیشتعداد زیادی از افرادی که کارها را  08
      بگذرم. ها آناز  راحتی به توانم میو ن آورم می عمل بهو مشکلاتم تلاش زیادی  لهمسأغالباً برای حل  32
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      .کنم میولم، احساس غرور و افتخار ؤدلیل ارتباط با مس به 0 گاه
      .کند می پوشی چشمشخصی خود  های همصلحت گروه از علاقخاطر  بهمسؤولم  0
      شویم. قائلکه برایش احترام  کند میطوری رفتار مسؤولم  3
      .دهد میحس اعتماد و قدرت خود را نشان مسؤولم  4
      .کند میاساسی خود صحبت  های ارزشباورها و  ی دربارهمسؤولم  9
      .کند میهدف صحبت  ی دربارهبر لزوم داشتن یک حس قوی مسؤولم  6
      .دهد میقرار  موردتوجهرا  ها پیامدهای اخلاقی و دینی تصمیم مسئولم 4
      .کند می تأکیدمأموریت  ی بر اهمیت داشتن حس همکاری گروهی دربارهمسؤولم  9
      مطمئن شود. ها آنتا از مناسب بودن  دهد میقرار  موردبررسیدقیق  طور بهاساسی را  یشنهادهایپمسؤولم  8
      .دهد میقرار  مدنظرو جوانب مختلف را  ها دیدگاهدر هنگام حل مشکلات مسؤولم  02
      قرار دهم. موردبررسیکه مشکلات را از زوایای مختلف  خواهد میاز من مسؤولم  00
      .کند میجدید نگرش به چگونگی انجام کار را پیشنهاد  های راهمسؤولم  00
      .کند میصحبت  بینانه خوشآینده  ی دربارهمسؤولم  03
      .کند میکارهایی که باید انجام شود با جدیت و شوق صحبت  ی دربارهمسؤولم  04
      .کند می تأکید نگری آیندهبر اهمیت مسؤولم  09
      خواهند بود. یافتنی دست ها هدفکه  دهد میبه ما امیدواری مسؤولم  06
      .گذارد یمبرای راهنمایی و آموزش وقت مسؤولم  04
      یک شخص توجه دارد. عنوان بهعضوی از گروه رفتار کند به من  عنوان بهبا من  که آنبیشتر از مسؤولم  09
      .گیرد یم درنظر ،متفاوت از دیگران هستم های یتخلاقو  ها ییتوانادارای نیازها،  کسی که عنوان بهمن را مسؤولم  08
      را توسعه و گسترش دهم. هایم ییتواناتا  کند میکمک مسؤولم  02

ادامه ی پرسش نامه
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Abstract: The most important asset of any organization, its staff is witch in today's competitive world, the 
most	influential	role	in	the	survival	and	growth	of	the	organization.	One	of	the	factors	that	organizations	can	
use to achieve its goals, creative employees. as a result, employee creativity is one of the most important issues 
in organizations. In fact, the creative staff is a competitive advantage for any organization. transformational 
leadership style can be one of leadership style is effective at this. The aim of this survey is to investigate the 
effectiveness of the transformational leadership on the creativity of the employees working in the Management 
and planning education and research High Institute. In accordance with its aim, the class of the survey done is 
practical, the relation between the variables is correlative and the practicing method is survey. The statistical 
society is composed of all the employees of the above-mentioned institute and the sample size is according to 
the simple accidental sampling among the 142 people, which after distribution of the questionnaire 95 of them 
was collected. The questionnaire was composed of 50 questions. 30 of them was about creativity (Randsip, 
1979) and the other 20 was related to transformational leadership (Bass and Avolio,2000). Transformational 
leadership	has	four	dimensions	i.e.	1.	Idealized	influence	2.	Inspirational	motivation	3.	Intellectual	stimulation	
4. Individualized consideration. To test the hypotheses of PLS technique is used with software Smart PLS. The 
result of the survey showed us that the inspirational motivation and intellectual stimulation do not have positive 
influence	while	 in	contrast	 the	 idealized	 influence	and	 individual	consideration	aspects	of	 transformational	
leadership	 do	 have	 positive	 influence	 on	 the	 creativity	 of	 the	 employees.	 It	 was	 also	 considered	 that	 the	
transformational	leadership	method	has	positive	influence	on	the	creativity	of	the	employees.

Keywords: Transformatinal	 leadership,	 Idealized	 influence,	 Inspirational	 motivation,	 Intellectual	
stimulation, Individualized consideration, Creativity.
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