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  چكيده 

ي در رابطه رهبري تحولي با درگير شدن كاركنان در ژپژوهش با هدف بررسي نقش احساس انر
نفر  525جامعه آماري پژوهش را كاركنان كارخانه حاير كه . لاقيت كاري، به مرحله اجرا در آمدخ
نفـر، بـه شـيوه نمونـه گيـري       332از اين جامعـه آمـاري   . تشكيل دادند  بودند،) 1388تابستان (

 8ابزارهـاي پـژوهش شـامل؛ پرسشـنامه     . اي سهمي براي شركت در پژوهش انتخاب شدند طبقه
پودساكف (سؤالي رهبري تحولي  22، پرسشنامه )2009اتواتر و كارملي، (اس انرژي سؤالي احس
-داده. بودند) 1999تايرني و همكاران، (سؤالي خلاقيت در كار  9و پرسشنامه ) 1990و همكاران، 

هاي پژوهش از طريق تحليل همبستگي پيرسون، الگوسـازي معـادلات   هاي حاصل از پرسشنامه
نتـايج حاصـل از تحليـل    . اي، مـورد تحليـل قـرار گرفتنـد     رسيون واسطهساختاري و تحليل رگ

نشان داد كه؛ بين احساس انرژي با رهبري تحولي و خلاقيت در كـار رابطـه مثبـت و     همبستگي
نتايج حاصل از الگوسازي معادلات ساختاري، الگوي پـژوهش را  . وجود دارد)  >P 01/0(معنادار 

احساس انـرژي كاركنـان و سـپس تـأثير احسـاس انـرژي بـر        مبني بر تأثير رهبري تحولي بر 
اي نيـز نشـان داد كـه     نتـايج تحليـل رگرسـيون واسـطه    . خلاقيت در كار را مورد تأييد قرار داد

اي را بين رهبـري تحـولي بـا خلاقيـت در كـار ايفـاء       احساس انرژي در كار، نقش متغير واسطه
گيري شـده   دهي اندازه ت بصورت خودگزارشدر اين پژوهش به عنوان محدوديت، خلاقي. كند  مي

پيشـنهاد  . كنندگان پاسـخ داده شـدند   هاي پژوهش در يك زمان توسط شركت و كليه پرسشنامه
هاي رهبري تحولي طي كارگاه هاي آموزشي به مـديران و   مبتني بر نتايج پژوهش آن كه مهارت

  .سرپرستان، آموزش داده شود
  

  ر، رهبري تحولي، خلاقيت در كار احساس انرژي در كا :كليد واژه ها
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  مقدمه 
است  يمتغير به نسبت جديد 1در كاراحساس انرژي 

 3و نـو آوري  2تواند در خلاقيت ميكه بواسطه نقشي كه 
هاي كار داشته باشد به شدت مورد توجه قرار  در محيط

بر اساس پيشينه نظري و پژوهشي كه مـرور  . گرفته است
اسـت كـه    4اي يك متغير واسـطه اين متغير  ،خواهد شد

رابطه بين رفتار و سبك رهبري مديران و سرپرستان را با 
تحـت تـأثير   هاي كار  خلاقيت كاري كاركنان در محيط

تـا اوايـل دهـه     5بر اساس گزارش آمابايل. دهد ميقرار 
تحقيقات معطوف به خلاقيـت بطـور جـدي بـر      ،1980

 ـويژگيهاي شخصيتي و سبك كار افـراد خـلاق و    ايز تم
اين تمركز بـه  . ]1[ است نها از افراد عادي متمركز بودهآ

اين دليل داراي محدوديت اسـت كـه در آن بـه نقـش     
در . متغيرهاي موقعيتي و محيطي بي توجهي شده اسـت 

، تحقيق پيشگامانه آمابايل در باب 1980همان اوايل دهه 
نشان داد كه رهبران و مـديران   6اي خلاقيت نظريه مؤلفه
توانند هـم فراوانـي و هـم سـطح       ميكار هاي  در محيط

رفتارهاي خلاقانه را در افراد تحت سرپرستي خود تحت 
ن امر باعث گرديد تا توجه  ميه]. 3و  2[ تأثير قرار دهند

پژوهشگران به نقش مديران و سرپرستان و ديگر عوامـل  
ن روند تحقيقاتي  ميه. موقعيتي براي خلاقيت جلب شود

لادي باعـث طـرح   يمسوم   اول هزارهدر نهايت در دهه 
هـاي رهبـري    اي در رابطه بـين سـبك   متغيرهاي واسطه

ز متغيرهـاي  يكـي ا . مختلف با خلاقيت در كار گرديـد 
. اسـت  راحساس انرژي در كامطرح شده در اين حوزه، 

ن اساس و همسو با روندهاي تحقيقـاتي موجـود   يمبر ه
 ـدر باب سبكهاي رهبري، احساس انرژي  ت در و خلاقي

ارائه شده در شـكل  الگوي با توجه به  اين پژوهش ،كار
  . به مرحله اجرا در آمد 1

ارائه شده، چنين فرض  1بر اساس آنچه كه در شكل 
باعث تأثير مستقيم بر احسـاس   7شده كه رهبري تحولي

                                                 
1 Feeling of energy at work 
2 Creativity 
3 Innovation 
4 Mediator 
5 Amabile 
6 Componential theory of creativity 
7 Transformational leadership 

براي اولين بار نظريه رهبري  8برنز. شود ميانرژي در كار 
ــدنبال آن  ــوتحــولي را مطــرح نمــود و ب ــاس و آولي   ب

(Bass & Aovlio)   ــترش ــط و گس ــه را بس ــن نظري اي
بر اساس نظر ايـن محققـان، رهبـري    ]. 5و  4[بخشيدند 

الگو بـرداري نقـش   : تحولي داراي چهار مشخصه است
به كاركنان، انگيزش  10، توجه يا التفات فردي9فرهمندانه
رهبران تحول گـرا  . 12و تحريك هوشمندانه 11الهام بخش
رفتارهـاي فرهمندانـه، تحسـين، احتـرام و      با استفاده از

ت  مـي بخشـند و بـر اه   ميوفاداري را به كاركنان الهام 
داشتن اهداف و مأموريت جمعي مشترك هنگام كـار در  

ازطريق توجه و التفات فردي اين . كنند ميسازمان تأكيد 
گونه رهبران با برقراري رابطه فرد به فرد بـا تـك تـك    

توجه به نيازها، مهارتها و آمال  كاركنان، سعي در فهم و
متفاوت پيروان خود نمـوده و از طريـق انگيـزش الهـام     

اندازهاي مهيجي را براي آينـده صـورت    بخش نيز چشم
دهنـد چگونـه     مـي كنند و به پيروان خود نشان   ميبندي 
ن  مـي در ه. توانند به اين اهداف در آينده دست يابند مي

و عقيده توانمنـدي را  چهارچوب رهبران تحول گرا باور 
ــا    ــاملات خــود ب ــداف، در تع ــه اه ــابي ب در دســت ي

و بالاخره در تحريـك  . كنند  ميكاركنانشان به آنها منتقل 
هوشمندانه نيز اين رهبران علايق كاركنان خود را بسـط  

كنند تا كاركنان را ترغيب نمايند تـا در    ميداده و سعي 
ــدي   ــه و ق ــكلات كهن ــاب مش ــيوه   ميب ــه ش ــاي  ب   ه

ــر]. 6-8[ديــدي بينديشــند ج ــاور الكيــنس وكل ــه ب  ب

گـرا بـه شـدت بـا تعيـين      هاي رهبران تحـول  ويژگي13
هاي موقعيتي نوآوري و خلاقيت يعني چشم انداز،  كننده

حمايت براي نوآوري، خودمختاري، تشويق و ترغيـب ،  
شـواهد  ]. 9[تصديق و چالش انگيزي همخـواني دارنـد   

اده بـين رهبـري   پژوهشي موجود نيز در سطح روابط س
دهـد    مـي را نشـان   17/0تحولي و خلاقيت رابطه مثبت 

]10.[  

                                                 
8 Burns 
9 Charismatic role modeling 
10 Indivdualized consideration 
11 Inspirational motivation 
12 Intellectual stimulation 
13 Elkins & Keller 
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  فريبا پاداش و همكاران
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  در كاررهبري تحولي، احساس انرژي در كار و خلاقيت بين پژوهش از رابطه   ميمفهو الگوي  :1شكل 

  
  
  

اما در كنار شواهد نظـري و پژوهشـي ارائـه شـده،     
گرا بر  ولـتري حاكي از تأثير رهبران تح عـواهد وسيـش

 H1ايـن همـان مسـير    . احساس انرژي كاركنـان اسـت  
  . است 1 در شكل) فرضيه اول در اين پژوهش(

اي براي تبيين  نظريه 2كوئين و داتون 1نظريه هماهنگي
نحوه ارتباط بين پيونـدهاي انسـاني وا حسـاس انـرژي     

كند كه محـاورات مثبـت    مياين نظريه چنين بيان . است
بين فردي مثبت، موجب افزايش يادرگير شدن در روابط 
اين امر به ايـن دليـل   .  شود مياحساس انرژي در افراد 

است كه اين نوع روابط باعث تقويـت احسـاس تعلـق،    
چنانكـه اشـاره   ]. 11[شـود   ميشايستگي و خودمختاري 

گـرا برقـراري    هاي اصلي رهبران تحـول  شد، از مشخصه
 ـ. مانه، الهـام بخـش و انسـاني اسـت     ميارتباط ص ن اي

توانند موجب نشـاط، ارزشـمندي،     ميويژگيها به شدت 
شـواهد  . سرزندگي و احساس انـرژي در افـراد گردنـد   

پژوهشي اين حوزه نيز حاكي از آن اسـت كـه كيفيـت    
شـود تـا    ميروابط مثبت بين سرپرستان و مديران باعث 

  ].13و  12[كاركنان احساس انرژي بيشتري بكنند 
كاركنان، گرايش بـه   بدنبال احساس انرژي بيشتر در

از لحاظ نظـري صـرف   . رود  ميخلاقيت در كار نيز بالا 
 هاي اصلي براي خلاقيت هسـتند  زمان و انرژي از مؤلفه

چنين روندي بر پايه نظريات متعددي كه اكنون در . ]13[
حوزه رابطه احساس انرژي و درگيري در كـار خلاقانـه   

يـات  بـر اسـاس نظر  . شـود  ميوجود دارد، بخوبي ديده 
 موقـع حالات هيجاني و عاطفي تجربه شـده در   ،موجود

نه لازم را براي  ميبستر و ز ،احساس انرژي و سر زندگي
بسط و گسترش ظرفيتها و مهارتهاي شـناختي در افـراد   

                                                 
1 Coordination theory 
2 Quinn & Dutton 

هاي جديـد و  خلاقيت كه در واقع خلق ايده. برد ميبالا 
به شدت نيازمند فرايندهاي شناختي بسط  ،نوآورانه است

، سـاچليف،  تزريدر مدلي كه اسـپر . و پيچيده استيافته 
اند نيز متغيرهاي ارائه نموده 3داتون، سانن شاين و گرنت

 ـ ،اي و موقعيتي نهيمز ه حـالات  تلاش و كوشش و تجرب
پيونـدهاي  بـويژه  ]. 14[ هنـد   ميرواني مثبت را افزايش 

كـاري   هـاي  در محـيط  انـه انساني مثبـت و حمايـت گر  
از تـوجهي   ني مثبت كه بخش قابلرواحالات  ،توانند مي
يابـد را تقويـت نماينـد     مـي در احساس انرژي نمود آن 

رهبــران تحــول گــرا بطــور جــدي داراي چنــين . ]15[
تواتر و كـارملي و گـامش   ا. ]16-18[ويژگيهايي هستند 

يلسو در پژوهشهاي خود بخوبي نقـش رفتـار   لوق لو وا
يـزش  رهبران و سرپرستان را در احساس توانمنـدي، انگ 

بر اين . ]13و  10[ انددروني و احساس انرژي نشان داده
در نظر گرفته براي اين پژوهش فرضيه اصلي  سهاساس 

  . شد
رهبري تحولي با احساس انرژي در كار : فرضيه اول 

  . در كاركنان داراي رابطه مثبت است
احساس انرژي در كار بـا خلاقيـت در   : فرضيه دوم

  . كار داراي رابطه مثبت است
احسـاس انـرژي در كـار رابطـه بـين      : فرضيه سوم 

  . كند مي گريرهبري تحولي را با خلاقيت در كار واسطه
 

  پژوهش روش
كارخانـه  مرد جامعه آماري اين پژوهش را كاركنان 

فهان در حاير در شهرك صـنعتي مورچـه خـورت اص ـ   
تعداد كل كاركنـان ايـن   . اند تشكيل داده 1388تابستان 

از . نفر بوده اسـت  525ه زماني ياد شده كارخانه در دور

                                                 
3 Spreitzer , Sutcliffe, Dutton , Sonenshein & Grant 

رهبري تحولي   H1 +H2+خلاقيت در كار احساس انرژي
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اي تصـادفي   اين تعداد با استفاده از نمونه گيـري طبقـه  
البتـه  . نفر براي شركت در پژوهش انتخـاب شـدند   332

نفر در نظر گرفته شده بود كه پس  350تعداد نمونه اوليه 
 1/5معـادل  (پرسشـنامه   18ها، از جمع آوري پرسشنامه

عتبر تشـخيص داده شـد، لـذا    براي تحليل غير م) درصد
اي نمونه گيري طبقه. نفر تقليل يافت 332تعداد نمونه به 

نيز بر اساس نسبت حجم هـر بخـش از ايـن     دهانجام ش
هـا و از طريـق    كارخانه به كـل كاركنـان تمـام بخـش    

نفـر   332از . كاركنان انجام شـده اسـت    ميفهرست اسا
 9/78نفـر معـادل    263(نمونه نهـايي، اكثريـت متأهـل    

از اعضاي گروه نمونه نيـز    ميبيش از ني. اند بوده) درصد
ــادل ( ــر و  195مع داراي تحصــيلات ) درصــد 7/58نف

 1/95نفــر و  316(متوســطه و شــاغل در مشــاغل فنــي 
) درصـد  9/81نفر معادل  272(نيازمند خلاقيت ) درصد
بـا  (سـال   76/29انگين سني اعضاي نمونـه   مي. اندبوده

 97/6انگين سابقه شغلي كلي  مي، )504/5انحراف معيار 
انگـين سـابقه كـار در     مـي و ) 97/4با انحراف معيـار  (

. بـود ) 18/2با انحراف معيـار  (سال  84/3كارخانه حاير 
نفـر   525نفر نمونه از  332لازم به ذكر است كه انتخاب 

در راستاي نيازمندي الگوسـازي معادلـه سـاختاري بـه     
از سه ابزار زيـر بـراي    .]19[ هاي بزرگ بوده استنمونه

  . سنجش متغيرهاي پژوهش استفاده بعمل آمده است
بـراي سـنجش رهبـري    : پرسشنامه رهبري تحولي. 1

سـؤالي معرفـي شـده توسـط      22تحولي از پرسشـنامه  
كـه داراي   1، مكنزي، مورمن، اسـكات و فتـر  پودساكف

 Group goals ،4(شش خرده مقيـاس اهـداف گروهـي    
، الگـوي نقـش   )سـؤال  4، 2، حمايـت شخصـي  )سؤال

، )سـؤال  3( هوشـمندانه ، تحريـك  )سـؤال  3،  3مناسب
و صورت بندي چشـم  ) سؤال 3، 4انتظارات عملكرد بالا

مقياس . ]20[ باشد استفاده بعمل آمد مي) لاسؤ 5، 5انداز
كـاملاً  (رت ليكاي پاسخگويي اين پرسشنامه هفت درجه

ايـي و  روو شـواهد  و ) 7= تا كاملاً موافقم  1= مخالفم 

                                                 
1 Podsakof, Mackenzie, Moorman, Scott & Fetter 
2 Personal support 
3 Favourable role model 
4 High performance expectancies 
5 Vision articulation 

در خارج از ايران در حـد مطلـوبي گـزارش    آن پايائي 
اين پرسشنامه قبلاً در ايـران ترجمـه و   . ]20[ شده است

، به ترتيبي كه تحليل ]21[ مورد استفاده قرار گرفته است
 22، 7سبـا چـرخش از نـوع واريمـاك     6عاملي اكتشافي

عامـل   6و نـه  (عامل  4سؤال اين پرسشنامه را بر روي 
موسـوم بـه   ) معرفي شـد در فرم انگليسي آن  آنگونه كه

سـؤال و آلفـاي كرونبـاخ     13(الگوي نقش هوشمندانه 
ســؤال و آلفــاي كرونبــاخ  4(، اهــداف گروهــي )95/0
سؤال و همبستگي دو گويـه   2(، حمايت شخصي )93/0
و انتظارات عملكـرد  )  >P 01/0معنا دار در سطح  63/0

. ار داده اسـت قـر ) 53/0سؤال و آلفاي كرونباخ  3(بالا 
 22ايـن پرسشـنامه،    8نان خاطر از روايي سازهيمبراي اط
مورد تحليل عـاملي   دوبارهدر پژوهش حاضر آن سؤال 
و آزمـون   92/0برابـر بـا    KMOبر اسـاس  . گرفتقرار 

و همچنـين   >P 001/0كرويت بارتلت معنادار در سطح 
، 9و نمـودار اسـكري   1بر مبناي ارزشهاي ويژه بالاتر از 

ين پژوهش نيز همان چهار عامـل بدسـت آمـده در    در ا
. آمدبا تركيبي يكسان بدست ] 21[مطالعه قبلي در ايران 

آلفـاي كرونبـاخ چهـار عامـل اهـداف      در اين پژوهش 
در ســطح همبســتگي دو (گروهــي، حمايــت شخصــي 

، الگوي نقش هوشمندانه و انتظارات عملكرد بـالا  )گويه
 ـ ( 66/0،  91/0به ترتيـب   دار در سـطح  اهمبسـتگي معن

01/0 P<( ،94/0  از مجمــوع كــل  .آمــدبدســت  6/0و
كلي براي رهبري تحولي امتيازات چهار عامل، يك نمره 

در ايـن پـژوهش ازنمـره كلـي رهبـري      . آيد  ميبدست 
يـك نمونـه   . ]13[ تحولي در تحليلها استفاده شده است

سرپرسـت مـا   : سؤال اين پرسشنامه به اين شرح اسـت  
و گروهـي    مـي كند تا بصورت تي مييب كاركنان را ترغ

اين سؤال مربوط بـه خـرده مقيـاس اهـداف     . كار كنند
  . گروهي است

ه گيري احساس زبراي اندا: احساس انرژي در كار. 2
سؤالي معرفي شـده   8انرژي در محيط كار از پرسشنامه 

كه با استفاده از مقياس پنج ] 13[توسط اتواتر و كارملي 

                                                 
6 Exploratory factor analysis 
7 Varimax rotation 
8 Construct validity 
9 Scree Plot 
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) 5= شه  ميتا ه 1= هرگز (شود  مياي پاسخ داده درجه
  . عمل آمد هاستفاده ب

اين سؤالات احساس نشاط، سرزندگي و پـر انـرژي   
كننـد و شـواهد    مـي بودن در محيط كار را اندازه گيري 

به ترتيب بر حسـب تحليـل عامـل    (روايي و پايائي آن 
  ].13[مطلوب است ) اكتشافي و تأييدي و آلفاي كرونباخ

ايي سازه اين پرسشنامه با استفاده در اين پژوهش رو
از تحليل عاملي اكتشافي و چرخش از نوع واريمـاكس  

  . مورد بررسي قرار گرفت
و آزمـون   89/0برابـر بـا    KMOنتايج اين تحليل با 

و بــر مبنــاي )  >P 001/0( 98/1137كرويــت بارتلــت 
و اسكري پلات، يك عامـل كـه    1ارزش ويژه بالاتر از 

شـود   مـي ر محيط كار محسـوب  همان احساس انرژي د
سوال در اين پـژوهش   8آلفاي كرونباخ اين . بدست آمد

كـار  : و يك نمونه سؤال آن نيز به اين شرح است  91/0
  .دهد ميدر اين سازمان به من انرژي مثبت 

براي سنجش خلاقيت در كار از : خلاقيت در كار. 3
ــايرني ،   9پرسشــنامه  ــي شــده توســط ت ســؤالي معرف
كه بصورت خود گزارش دهي پاسخ ] 22[ 1ائنفارمروگر

مقيـاس پاسـخگويي   . داده شده است، استفاده بعمل آمد
= شـه   ميتا ه 1= هرگز (اي اين پرسشنامه نيز پنج درجه

و سؤالات آن گرايشات شـناختي و رفتـاري مطـرح    ) 5
. كنـد   مـي گيـري   براي خلاقيت در محيط كار را انـدازه 

و پايـائي مبتنـي بـر    تايرني و همكـاران روايـي سـازه    
دروني اين پرسشـنامه را در حـد   ) سازگاري(همسازي 

تحليل عاملي اكتشافي با ]. 22[اند  مطلوبي گزارش نموده
ــر روي  ــوع واريمــاكس ب ســؤال ايــن  9چــرخش از ن

و  92/0برابـر بـا    KMOپرسشنامه در پژوهش حاضر با 
 9، كليه ) >P 001/0( 033/4903آزمون كرويت بارتلت 

بر روي يك عامل كه همـان خلاقيـت در كـار    سؤال را 
آلفاي كرونباخ بدست آمـده  . شود قرار داد ميمحسوب 
و يك نمونه سؤال آن نيز  87/0سؤال برابر با  9براي اين 

هاي جديـد بـراي   همواره بدنبال ايده: به اين شرح است
مشكلات و مسائلي هستم كه در حين كار با آنها مواجـه  

                                                 
1 Tierney, Farmer & Graen 

ؤال سه پرسشنامه پژوهش همراه س 39مجموعه . شوم مي
 8با اطلاعات مربوط به متغيرهاي جمعيت شناختي بـين  

دقيقه توسط اعضاي گروه نمونه بـه شـيوه خـود     12تا 
  . اندگزارش دهي پاسخ داده شده

هاي پژوهش با اسـتفاده  هاي حاصل از پرسشنامهداده
ــه    ــازي معادل ــون، الگوس ــتگي پيرس ــريب همبس از ض

اي مـورد تحليـل    رگرسيون واسـطه و تحليل  2ساختاري
و صورت 4 3تحليلهاي ياد شده با استفاده از. قرار گرفت

  . پذيرفته است
  

  يافته ها
ــدول  ــاي   1در ج ــين متغيره ــي ب ــتگي درون   همبس

انگين و انحراف معيار آنها ارائه شده  ميپژوهش همراه با 
  . است

شود، احساس انرژي  ميمشاهده  1چنانكه در جدول 
و بـا رهبـري   ) r=  612/0(خلاقيـت در كـار   در كار با 

و خلاقيت در كـار نيـز بـا رهبـري     ) r=  35/0(تحولي 
ــولي  ــادار ) r=  233/0(تح ــت و معن ــه مثب   داراي رابط

)01/0 P<  (باشند مي.  
بر اساس ضرايب همبستگي گزارش شده در جـدول  

 4/37، بين احساس انرژي در كار باخلاقيت در كـار،  1
، بين احساس انرژي در كـار بـا   درصد واريانس مشترك

درصد واريـانس مشـترك و بـين     2/12رهبري تحولي، 
درصــد  4/5رهبــري تحــولي و خلاقيــت در كــار نيــز 

نتـايج   2در جدول . واريانس مشترك وجود داشته است
  . حاصل از الگوسازي معادله ساختاري ارائه شده است

شود، رهبري تحولي  ميمشاهده  2چنانكه در جدول 
درصد از واريانس احساس انرژي در كار  2/12يين با تب

براي احساس انرژي  35/0داراي ضريب بتاي استاندارد 
نيـز چنانكـه    2در رديف دوم جدول . در كار بوده است

درصد از واريانس خلاقيت در كار   4/37شود،  ميديده 
 612/0از طريق احساس انرژي با ضريب بتاي استاندارد 

آزمون اثرات مسـتقيم و غيـر مسـتقيم    . ين شده استتبي

                                                 
2 Structure equation modeling 
3 SPSS  (Statistical Package for Social Science) 
4 AMOS (Analysis of Moment Structure) 
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رهبري تحولي و احساس انـرژي در كـار بـر خلاقيـت     
اين اثرات بـود،  ) >p 01/0(كاركنان حاكي از معناداري 

از طريق (به اضافه اينكه تأثير غير مستقيم رهبري تحولي 
بر خلاقيـت كاركنـان بصـورت    ) احساس انرژي در كار

  .باشد ميدار و معنا 214/0استاندارد 
نتـايج آن  (اي انجـام شـده   تحليل رگرسيون واسـطه 

بصورت جدول براي جلوگيري از طولاني شـدن مقالـه   
حـاكي از معنـادار بـودن ضـريب     .) ارائه نشـده اسـت  

بيني خلاقيت در كار از طريق رهبـري تحـولي بـه     پيش

اما زماني كه رهبري تحولي در كنار احساس . تنهايي بود
ي پيش بيني خلاقيت در كـار بـه كـار    انرژي در كار برا

رفت، توان پيش بيني رهبري تحولي بـراي خلاقيـت در   
اين شرايط حاكي از  ).<P 05/0(كار غير معنادار گشت 

اي  آن است كه احساس انرژي در كار يك متغير واسـطه 
. كامل در رابطه رهبري تحولي با خلاقيت در كار اسـت 

لگوي پژوهش هاي آماري مربوط به ا شاخص 2در شكل 
  . ارائه شده است

  

  
  
  

  نگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهشيام :1جدول 

ف
ردي

 

  خلاقيت در كار  احساس انرژي  انحراف معيار  ميانگين  متغيرهاي پژوهش

    -  23/7  17/29  احساس انرژي در كار  1
  -  612/0**   02/7  98/30  خلاقيت در كار  2
  233/0**  350/0**  4/22  103  رهبري تحولي  3

** P< 01/0  
  
  

  
  

  

  )1شكل (پژوهش   مينتايج حاصل از الگوسازي معادله ساختاري در باب الگوي مفهو: 2جدول 
 B SE β R2 2 RMR GFI AGFI NFI CFI RMSEA  مسيرها رديف

رهبــــري تحــــولي 1

  احساس انرژي 
**113/
0 

017/0350/
0 

122/0

ــاس انـــرژي 2  0 1 999/0 997/0 1 228/0247/1 احسـ

  خلاقيت در كار 
**

595/0  
0

42/0  
6

12/0 

3
74/0  

** P< 01/0  
  
  
  
  
  
  
  

  
  هاي آماري مربوط به الگوي پژوهش شاخص :2شكل 

  

رهبري تحولي احساس انرژي خلاقيت در كار
)374/0( )122/0( 

**612/0 **350/0 

واريانس 
باقيمانده

878/0 

واريانس 
يماندهباق

626/0 
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  گيري بحث و نتيجه
  سه فرضـيه پـژوهش بـر اسـاس آنچـه در جـدول      

ــا شــكل ( 2و  1 ــد ) 2همــراه ب ــه شــد مــورد تأيي   ارائ
ــت  ــرار گرف ــيه ا . ق ــابق فرض ــري مط   ولّ و دوم، رهب

ــاس      ــار و احس ــرژي در ك ــاس ان ــا احس ــولي ب   تح
  انــرژي در كــار بــا خلاقيــت در كــار رابطــه مثبــت و 

ــتند ــادار داش ــي  . معن ــيش بين ــز پ ــوم ني ــيه س   در فرض
  شــده بــود كــه احســاس انــرژي در كــار نقــش يــك  

اي را در رابطـه بـين رهبـري تحـولي بـا      متغير واسـطه 
اين فرضـيه نيـز مـورد     كند كه ميخلاقيت در كار ايفاء 

  شـواهد حاصـل از ايـن پـژوهش     . تأييد قـرار گرفـت  
هاي محققان و نظريه پردازان چنـدي از  با نظرات و يافته

، گامش لوقلو وايلسو ]6-8[، باس ]5[جمله باس و آوليو 
  و ] 12[، كـــــوئين ]11[، كـــــوئين و داتـــــون ]10[

در . دهـد  ميهمسويي نسبي نشان ] 13[اتواتر و كارملي 
رجه اول در راستاي تبيين رابطـه رهبـري تحـولي بـا     د

توان گفت كه رهبران  مياحساس انرژي كاركنان در كار 
هـاي معطـوف بـه سـبك     تحول گرا از طريق مشخصـه 

  نـه احسـاس انـرژي در كاركنـان را      مـي رهبري خود، ز
  .آورند  ميفراهم 

ــران      ــژوهش رهب ــن پ ــگران اي ــاور پژوهش ــه ب   ب
سرپرستي خـود   -هاي رفتاري گرا از طريق ويژگي تحول

يكـي  . كنند ميچندين خدمت به كاركنان تحت امر خود 
از مهمترين اين خدمات فضا سازي انگيزشي و هيجـاني  

انسان در هر محيطي كه باشد موجودي با نيازهاي . است
  از جملــه نيازهــايي . فــردي و اجتمــاعي خــاص اســت

ــان     كــه در فضــاهاي اجتمــاعي و كــاري بخــوبي نماي
شود، نياز به تعلق، نياز به معنـاداري امـور و كارهـا،      مي

نياز به خود مختاري و آزادي انتخاب و نياز به شايستگي 
  هــر يــك از ايــن نيازهــا . نــان بــه خــود اســتميو اط

از طريق دو حوزه يعني نـوع فعاليتهـا و نـوع روابـط و     
  كننــد تــا   مــيتعــاملات بــا ديگــر افــراد فرصــت پيــدا 

رتي كه نوع فعاليتي كه فرد انجـام  در صو. ارضاء شوند
هـا   دهد در كنار روابط و تعـاملات بـا ديگـر انسـان      مي

هـا بـا    ماهيت مثبت و رضايت بخش داشته باشد، انسـان 
ــت، احســاس   ــه حــالات هيجــاني و عــاطفي مثب   تجرب

مـديران و سرپرسـتان   . نشاط و سرزندگي خواهند كـرد 
ا قدرت اين امر به آنه(بواسطه نقش سرپرستي كه دارند 

  در جايگــاه ) دهــد  مــيلازم را   ميو غيــر رســ  ميرســ
گذاري بر حالات هيجـاني و عـاطفي    مناسبي براي تأثير

. تجربه شده در كاركنـان خـود هسـتند   ) يا منفي(مثبت 
وقتي يك مدير يا سرپرست مشخصـاتي نظيـر توجـه و    
التفات شخصي به كاركنان، هدايت و راهنمايي آنهـا در  

ز، ارائـه بـاز خوردهـاي حمـايتي و     زمانهاي مـورد نيـا  
  ســازماني  –نــان بخش،ارائــه اهــداف فــردي    يماط

باشـد،  ) و تا اندازه زيادي مهيج(يكپارچه و الهام بخش 
بستر لازم را براي افزايش سطح انرژي كاركنان در كـار  

  ايــن مشخصــات همگــي مشخصــات . آورد مــيفــراهم 
ه رابط ـ. مطرح براي رهبراني با سبك تحول گـرا هسـتند  

  حسـاس  دست آمـده بـين رهبـري تحـولي بـا ا      همثبت ب
. ن راستاسـت  ميزيادي در ه انرژي در كار نيز تا اندازه

بايـد تعهـد و    مـي علاوه بر اين، يك رهبر تحـول گـرا   
  مسئوليت شناسـي قابـل تـوجهي نسـبت بـه مجموعـه       
ــازمان    ــداف س ــا اه ــراه ب   تحــت سرپرســتي خــود هم

  د و ايــن تعهـ ـ. بــه طــور همزمــان داشــته باشــد    
بـه  . مسئوليت شناسي مستلزم صرف انرژي و نيرو اسـت 

ن دليل از طريق الگـوي نقـش بـودن نيـز رهبـران      ميه
گرا احساس انرژي و نشاط را بـه كاركنـان خـود     تحول
  . كنند ميمنتقل 

مطـابق آنچـه كـه در    (اي اما در يك فرايند زنجيـره 
  احسـاس انـرژي در كـار نيـز     ) ارائـه شـد   2و  1شكل 

. شـود  مـي يت سطح خلاقيت در كار كاركنان باعث تقو
هـاي  ي قابـل تـوجهي بـا يافتـه    اين يافته نيز تا انـدازه 

ي تحقيقـات  در پيشينه. همسو است] 13[اتواتروكارملي 
ــرژي   ــت، احســاس ان ــر روي خلاقي ــه ب   صــورت گرفت
بعنــوان يكــي از عناصــر ضــروري بــراي خلاقيــت در 

نـرژي  نقش احسـاس ا . هاي كار معرفي شده است طيحم
  در خلاقيت به دو كاركرد مطرح براي احسـاس انـرژي   
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  كـاركرد اول اينكـه احسـاس انـرژي در     . گـردد   ميباز 
-تواند باعث شود تا افراد منابع و حمايـت   ميمحيط كار 

  . هاي كـاري بيشـتر را در محـيط كـار پيگـردي كننـد      
كنند، بـه    ميدر واقع افرادي كه احساس انرژي و نشاط 

  تواننــد منــابع كــاري و حمــايتي   مــياشــكال مختلــف 
بيشتري را از طريق انتقال احساس انرژي خود به ديگران 

كاركرد دوم احساس انـرژي  . به سمت خود جذب كنند
هـاي پـردازش    در كار مربوط به بسط وگسترش ظرفيت

شناختي در يك فضاي ذهني مبتنـي بـر مثبـت انديشـي     
نديشـي و  در حوزه رفتار انسان اين امر كه مثبت ا. است

تواند افقهاي ديد و چشم اندازهاي پـيش    ميخوش بيني 
بـه  . اي اسـت روي انسان را بسط دهد امر شناخته شـده 

باور پژوهشـگران ايـن پـژوهش و همسـو بـا نظـرات       
هـر  ] 1-3[هاي كار  صاحبنظران حوزه خلاقيت در محيط

هـاي كـاري و بسـط و     دو حوزه جلب منابع و حمايـت 
ر افـراد در يـك فضـاي    گسترش پـردازش شـناختي د  

هيجاني مثبـت انديشـيانه كـه از كاركردهـاي احسـاس      
ــري   ــت و درگي ــراي خلاقي ــتند، ب ــار هس ــرژي در ك   ان
ــروري و      ــري ض ــه ام ــاي خلاقان ــور و فعاليته   در ام

بنابراين در جمـع بنـدي بحـث و    . اجتناب ناپذير هستند
  تـوان گفـت كـه رهبـران      مـي نتيجه گيري اين پژوهش 

خدمت بـه فضاسـازي انگيزشـي و     تحول گرا از طريق
هيجاني موجب احساس نشاط و سرزندگي در كاركنـان  

شوند و اين نشاط و سرزندگي نيـز از طريـق جلـب     مي
منابع كاري و حمايتي و گسـترش ظرفيتهـاي پـردازش    
شناختي بستر لازم را براي تقويت خلاقيت در كار فراهم 

  . آورد  مي
ــيش از طــرح پيشــنهادات پژو  ــان پ هشــي و در پاي

ــژوهش در   ــدوديتهاي پـ ــه محـ ــد بـ ــاربردي بايـ   كـ
  در . دهــي نتــايج توجــه داشــت م مــيگيــري و تع نتيجـه 

  هـاي ايـن پـژوهش     پرسشـنامه   ميدرجه اول اينكه تمـا 
طي يك زمان توسط اعضـاي گـروه نمونـه پاسـخ داده     

ــذا احتمــال  شــده ــد، ل   رود كــه در پاســخگويي   مــيان

  در ايــن . رخ داده باشــد 1ســؤگيري واريــانس مشــترك
راستا شايد ضروري باشد تا در آينده تحقيقـاتي از ايـن   

ــه ــه صــورت دو مرحل ــه يــك (اي  دســت ب   هــر مرحل
هـاي پـژوهش و نـه همـه آنهـا       مجموعه از پرسشـنامه 

ــه مرحلــه اجــرا در آينــد) بصــورت يكجــا ن مــيدو. ب
دهي خلاقيـت   ي خود گزارش محدوديت مربوط به شيوه

وان عــلاوه بــر خــود تــ  مــيدر ايــن راســتا . باشــد مــي
دهي همكـاران و سرپرسـت نيـز     دهي از گزارش گزارش

  باور پژوهشگران پژوهش حاضر اين اسـت  . استفاده كرد
احسـاس   كه در زنجيره روابط بـين رهبـري تحـولي    

ــرژي  ــطه   ان ــاي واس ــار، متغيره ــت در ك   اي  خلاقي
) تعلق و پيوند(فاصله دار ديگري نظير نيازهاي اجتماعي 

، مثبـت  )از به شايستگي و اعتمـاد بـه خـود   ني(و فردي 
ــناختي   ــاي ش ــي و ظرفيته ــرح   –انديش ــي مط   پردازش

منـد آنهـا را در    هستند كه لازم است پژوهشگران علاقـه 
ــدل ــر     م ــژوهش حاض ــدل پ ــه م ــبيه ب ــه ش ــايي ك   ه

  ايـن پژوهشـها بـه نظـر     . خواهد بـود بررسـي نماينـد   
  رسد كه در روشـن سـازي مرزهـاي دانـش بشـري        مي

  نقــش ســبكهاي رهبــري وا حســاس انــرژي  در حــوزه
ــته  ــدمت شايس ــت خ ــر خلاقي ــندب ــطح . اي باش   در س

  : تـوان ايـن پيشـنهاد را مطـرح كـرد       مـي كاربردي نيـز  
  هـاي   بستر سـازي خلاقيـت در كاركنـان مطـابق يافتـه     

  هـا   تواند با تقويت مشخصـه  مياي  اين پژوهش تا اندازه
ــي ــولي   و ويژگ ــري تح ــاي رهب ــر  (ه ــد ب ــر تأكي   نظي

  اهداف گروهي و مشـترك، ارائـه چشـم انـداز مهـيج،      
ــاري   ــاي رفت ــه الگوه ــات شخصــي، ارائ   توجــه و التف

  شـايد بهتـرين   . فـراهم شـود  ) و عملكردي هوشـمندانه 
هـاي رهبـري تحـولي در     شيوه بـراي تقويـت ويژگـي   

انـي و بـالاتر، برنامـه ريـزي و      ميسرپرستان و مديران 
مـورد رهبـري   هاي آموزشي غير فشرده در اجراي دوره
  . تحولي باشد

  
  

                                                 
1 Common variance bias 
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  نقش احساس انرژي در رابطه رهبري تحولي با درگير شدن كاركنان در خلاقيت كاري
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[23]Tierney, P., Farmer, S.M., & Graen, G.B. 
(1999). An examination of leadership and 

employee creativity: The relevance of traits and 
relations. Personnel Psychology, 52, 591-620. 

  
  
   
  
  

  

 


