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 چکیده
 زشیکارکنان و انگ تیبا نقش خلاق یوآوربر ن لیو اص نیتحول آفر یرهبر ریتأث بررسیهدف اصلی از انجام این تحقیق 

می باشد. برای تعیین روایی از روایی صوری و سازه و برای سنجش پایایی پرسشنامه ها ضریب آلفای کرونباخ مورد ی درون

 کوکران فرمول پایه بر نمونه حجم بوده و ساده تصادفی گیری نمونه حاضر تحقیق در گیرینمونه روش محاسبه قرارگرفت.

گردید. پس از تکمیل و جمع آوری، داده های مورد نیاز تحقیق گردآوری  مدیران توزیعنفر تعیین گردید و بین  224 دودنامح

با  Smart PLS3  آماریو فنون آمار استنباطی به کمک نرم افزارهای  SPSS22و با استفاده از فنون آمارتوصیفی و نرم افزار 

 تاثیر آنها در که تحقیق های فرضیه تمامی که است آن از حاکی هاگردید. یافته روش مدل یابی معادلات ساختاری استفاده

 های فرضیه تمامی و گرفته قرار سنجش مورد داد می قرار بررسی مورد را وابسته متغیر و مستقل متغیر ابعاد بین معناداری

کارکنان  تیبر خلاق لیاص یرهبر.دارد ریثکارکنان تأ تیبر خلاق نیتحول آفر یرهبر.  قرار گرفته است تایید تحقیق مورد

تحول  یرابطه رهبر یدرون زشیانگ.دارد ریتأث یکارکنان بر نوآور تیخلاق.دارد ریتأث یبر نوآور نیتحول آفر یرهبر.دارد ریتأث

 .کند یم لیکارکنان را تعد تیو خلاق نیآفر

 نواوریخلاقیت کارکنان، رهبری تحول افرین، انگیزش درونی، ها: کلیدواژه
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 مقدمه:.1

محققان مدیریت دولتی اذعان کرده اند که رهبری یک عامل حیاتی است که روابط عاطفی پیرو رهبر، رضایت شغلی 

، ارائه خدمات و مهمتر از همه برای رشد یک سازمان را تضمین می کند. در حالی که حضور رهبری موثر تاثیر  1کارکنان

، رهبری استبدادی معکوس است. سازمان ها بیش از هر زمان دیگری با پیچیدگی های مثبتی بر رضایت شغلی کارکنان دارد

(. علاوه بر پیچیدگی ها، رهبران 2015، 2پیچیده، غیر قابل پیش بینی و عدم اطمینان مواجه می شوند)مهربانی و همکاران

ه همین ترتیب، رهبران باید انتخاب (. ب2010، 3سازمان های بخش دولتی در دوره آشوب و عدم اطمینان عمل می کنند)پو

های تحول آفرینی را که بر رفتار کارکنان تاثیر می گذارد، داشته باشند. یکی از این انتخاب ها، نشان دادن عدالت در رفتار 

 آنهاست.

اد آن کیفیت کاریزماتیک رهبران عامل اصلی رهبری تحول گرا است و چنین رهبری بر اساس اصول تغییر در سازمان و افر

برای دستیابی به اهداف مورد نظر بنا شده است. رهبران تحول گرا با ایجاد انگیزه در پیروان برای ایجاد چشم انداز و اجرای 

(. بنابراین ، در سازمانهای عمومی ، نقش 4،2019تغییر ، نیاز به تغییر و نوآوری را تشخیص می دهند )عباس خان و همکاران

اهمیت است که یک رهبر تحول گرا ، الگوی نقشی برای پیروان خود است )عباس خان و همکاران، رهبر از این حیاتی حائز 

 ( که می تواند الهام بخش در مورد نوآوری باشد. 2019

رهبران تحول گرا دانش مشترک دارند ، ایده های جدید را ترویج می کنند و از کارمندان پشتیبانی می کنند تا خارج از 

(. رهبران همچنین از کارمندان برای غلبه بر ترس از خطر و ایجاد انقلابی در روشهای 5،2016ند )پراسادچارچوب فکر کن

معمول کار پشتیبانی می کنند ، که منجر به سطح بالایی از خلاقیت می شود. رهبران با نفوذ ایده آل ، کارمندان را القا می 

ا بیان دیدگاه و مسیر هدایت ، کارکنان را برای دستیابی به اهداف القا می کنند و احترام و وفاداری می یابند. رهبران تحول ب

،  6کنند و به آنها انگیزه می دهند. از طریق تحریک فکری ، کارکنان برای انجام خلاقیت تحریک می شوند )باس و آوولیو

 (.7،2016توجه می کنند )ان جی(. رهبران از طریق ملاحظه فردی ، برای تکمیل نیازهای خود به تک تک کارمندان 1995

ه ود را که باز خ رهبری اصیل ریشه در اصالت خود را اذعان می کند؛ می تواند نقاط ضعف، اشتباهات، اسرار و بخش هایی

یحات و ا،ترجهجهت تر از اجتماع و حتی خود پنهان ساخته است را بپذیرد. رفتاری اصیل می باشد که منطبق بر ارزش 

صالت، ابر مفهوم  اصیل ینکه صرفا جهت دستیابی به پاداش و یا اجتناب از تنبیه صورت گیرد. شالوده رهبرینیازها باشد نه ا

ویش خی انسانی ت والاپایه گذاری شده است که بیان کننده شرایط است که افراد رفتاری مطابق با ارزشها و اعتقادات و فطر

 ید. افشاری نماویش پرداشتن رفتاری در راستای ارزش ها و باورهای خانجام دهند و تحت تأثیر شرایط و فشارهای گوناگون ب

انگیزش درونی علاقه کارمندان به انجام کارهای خاص به جای نفوذ خارجی است. تحقیقات گذشته نشان می دهد که 

اج دارد ، بنابراین باید احتی IMبالاتر بسیار مبتکر هستند.از آنجا که خلاقیت به درجه بالاتری از  IMکارکنان هنگام دریافت 

کارمندان را برای دستیابی به موفقیت تشویق کرد .طبق نظریه تبادل اجتماعی ، هنگامی که رهبران تحول گرا از طریق 

ملاحظات فردی هر کارمند را تشویق و توجه می کنند ، این کارکنان را درک می کند تا پتانسیل و ارزش خلاقیت خود را 

را تجربه خواهند کرد ، که منجر به سطح بالایی از خلاقیت می شود.علاوه  IMکارمندان سطح بالایی از  دریابند. در نتیجه ،

بر این ، رهبران تحول آفرین ، کارمندان را تحریک می کنند تا در انجام موفقیت آمیز وظایف خلاق باشند. چنین حمایتی از 

                                                           
1 Job Satisfaction 
2 Mehrabani et al., 
3 Powe 
4 Abbas khan et al., 
5 Prasad 
6 Bass & Avolio 
7 Ng 
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( برای تجربه خلاقیت بالاتر 2004،  1د فکری )شالی و گیلسونطرف رهبران همچنین کارمندان را برای کشف مسیرهای جدی

(از این رو دغدغه فکری محقق را بر آن داشت که به بررسی تأثیر رهبر ی تحول 1996،  2الهام می دهد )اولدهام و همکاران

 .و اصیل بر نوآوری سازمانی با نقش خلاقیت کارکنان و انگیزش درونی بپردازد  آفرین

 رجیپیشینه خا.2

 دیریت منابعم( به بررسی تاثیر نوآوری سبز بر عملکرد محیطی: نقش رهبری تحول آفرین سبز و 1399نوری و همکاران)

ه ری از جملهای آماانسانی سبز )مورد مطالعه :شرکت های تولید پوشاک تهران( پرداختند، حجم نمونه با استفاده از روش

ری ندارد نوآوپژوهش برای بررسی متغیرهای پژوهش از پرسشنامه های استانفر به دست آمد. در این  377جدول مورگان 

اده شده است. ( استف2020سبز، مدیریت منابع انسانی سبز، رهبری تحول گرا سبز و عملکرد محیطی )سینگ و همکاران، 

می کز رویکرد ماهیت آن ا ها از روش آلفای کرونباخ استفاده شده است. در این تحقیق بنا بهبرای بررسی پایایی پرسشنامه

ت پی ال اس فزار اسمارهایی که با استفاده از پرسشنامه معتبر و استاندارد بدست آمدند با استفاده از نرم ااستفاده شد و داده

 رین سبز وحول آفتتجزیه و تحلیل شدند. نتایج پژوهش نشان داد نوآوری سبز بر عملکرد محیطی با توجه به نقش رهبری  3

 منابع انسانی سبز تاثیرگذار است. مدیریت

انجی تی با نقش می( به بررسی تاثیر شیوه های مدیریت منابع انسانی سبز بر عملکرد محیط زیس1398قربانعلی و همکاران)

اماری استفاده  در این پژوهش از پرسشنامه برای جمع آوری اطلاعات از جامعه.سبک رهبری تحول آفرین سبز پرداختند، 

نتایج این رفتند.گطلاعات جمع آوری شده توسط نرم افزارهای اس.پی.اس.اس و لیزرل مورد تجزیه و تحلیل قرار گردید و ا

توجه به نقش میانجی  ( و با0.46پژوهش حاکی از آن بود که شیوه های مدیریت منابع انسانی سبز به طور مستقیم به میزان )

سبز فرهنگ  ملکرد محیط زیستی تاثیر می گذارد.همچنین مدیریتبر ع (0.3922سبک رهبری تحول آفرین سبز به میزان)

(؛ و 0.296یزان)( و با توجه به نقش میانجی سبک رهبری تحول آفرین سبز به م0.36سازمانی به طور مستقیم به میزان )

سبز به  رین( و با توجه به نقش میانجی سبک رهبری تحول آف0.31استخدام و گزینش سبز به طور مستقیم به میزان )

هبری تحول آفرین ( و با توجه به نقش میانجی سبک ر0.38(؛آموزش و توسعه سبز به طور مستقیم به میزان )0.3168میزان)

قش میانجی سبک ن( و با توجه به 0.48(؛مدیریت و ارزیابی عملکرد سبز به طور مستقیم به میزان)0.3375سبز به میزان)

ا توجه به نقش ب( و 0.41؛پاداش و جبران خدمات سبز به طور مستقیم به میزان)(0.39رهبری تحول آفرین سبز به میزان)

مستقیم به  ( و توانمندسازی و مشارکت سبز کارکنان به طور0.3942میانجی سبک رهبری تحول آفرین سبز به میزان )

یستی تاثیر زکرد محیط (بر عمل0.3577( و با توجه به نقش میانجی سبک رهبری تحول آفرین سبز به میزان)0.35میزان)

ز تاثیر گذار است و ( بر رهبری تحول آفرین سب0.51گذار می باشند.همچنین شیوه های مدیریت منابع انسانی سبز به میزان)

 ( بر عملکرد محیط زیستی تاثیر گذار است.0.72رهبری تحول آفرین سبز به میزان)

 حصولات جدید،یت پرداختند، خلاقیت در سازمانها تولید م( به بررسی رهبری اصیل بر خلاق1395رحیم نیا و همکاران)

ت و یامروزه خلاق یگیرد.بهرهگیری از ایده و راهحلهای مفید و سودمند درباره محصولات، خدمات، فرایندها و روشها را در برم

عملکرد  نه مناسب،ن زمیودنوآوری منابع باارزشی برای کسب مزیت رقابتی هر سازمان میباشند. سازمانها میتوانند با فراهم نم

بازار  ز فرصتهایاوانند خلاقانه کارکنان خود را بهبود بخشند، در چنین شرایطی سازمانها با داشتن افرادی خلاق و پویا میت

خشی ند و اثربجاد کنحداکثر بهره را ببرند، با نیازهای جدید و متغیر مشتری خود را منطبق سازند، نوآوری در سازمان ای

لعه مدل ر این مطادین رو، را ارتقا دهند. یکی از عوامل حیاتی تأثیرگذار بر خلاقیت و نوآوری ، رهبری میباشد. از اسازمانی 

مید و میانجی ا تن نقشمفهومی در ارتباط با جدیدترین رویکرد رهبری به نام رهبری اصیل با خلاقیت کارکنان با در نظر گرف

 اده شده است.عاطفه مثبت کارکنان مورد بررسی قرار د

                                                           
1 Shalley 

2 oldham 
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 پیشینه خارجی تحقیق

حقیق با ختند، این ت( به بررسی رهبری تحول آفرین بر نوآوری با نقش انگیزش  درونی و خلاقیت پردا2020شافی و همکاران)

و ارزیابی نقش  (OI( منجر به نوآوری سازمانی )EC( در تحریک خلاقیت کارکنان )TLهدف بررسی تأثیر رهبری تحول گرا )

شرکت نرم  31کارمند از  -سرپرست ناظر  164انجام شده است. داده ها از  ECو  TL( بین IMننده انگیزه ذاتی )تعدیل ک

استفاده  SEMبه  افزاری پاکستانی جمع آوری شده است. برای بررسی متغیرهای میانجی و ناظر ، از رویکرد سه مرحله ای

دارند اما در نظر  ECو  OIفکری ، و انگیزه الهام بخش تأثیر زیادی بر  شد. یافته ها نشان می دهد که تأثیر ایده آل ، تحریک

عدیل کننده مثبت و مرتبط باشد. یافته ها بیشتر اثر ت ECو  OIگرفته نشده است که ملاحظات فردی به طور معنی داری با 

با تشویق  IMتعاملی  را با تأثیر EC، می توان  TLاثبات کردند. بنابراین ، از طریق سبک  ECو  TLرا برای  IMقابل توجه 

ننده کقش تعدیل وسعه نتکارمندان به فکر خارج از چارچوب منجر به نوآوری در سازمان ، ارتقا داد. این مقاله سعی دارد با 

IM  به ادبیات کنونی کمک کند. علاوه بر این ، ما همچنین بررسی کرده ایم که چگونه هر بعد از ،TL ر بEC  وOI  تأثیر

 ند.اگذارد ، همچنین برخی از کشف های جالب نیز انجام شده است که سایر مطالعات قبلاً انجام نداده  می

ختند، یرونی پردا( به بررسی خلاقیت سبز کارکنان با اثرات رهبری تحول سبز، انگیزش درونی و ب2020ونجینگ وهمکاران)

رونی گیزش دا نشان داد که رهبری تحول آفرین بر انروش تحقیق توصیفی پیمایشی است نتایج حاصل از تحلیل داده ه

 سبزتأثیر دارد، انگیزش بیرونی رابطه بین انگیزش درونی و خلاقیت سبز را تعدیل می کند.

انی ت منابع انس( به بررسی نوآوری سبز و عملکرد محیطی با نقش رهبری تحول آفرین سبز و مدیری2019سینق و همکاران)

ر بسانی سبز نابع انمآفرین بر رویه های مدیریت منابع انسانی سبز تأثیر دارد، رویه های مدیریت پرداختند، رهبری تحول 

طی با ملکرد محیعبز بر سنوآوری سبز تأثیر دارد، نوآوری سبز بر عملکرد محیطی تأثیر دارد، رویه های مدیریت منابع انسانی 

نی نابع انسامدیریت مز بر نوآوری سبز با نقش میانجی رویه های نقش میانجی نوآوری سبز تأثیر دارد،رهبری تحول آفرین سب

 سبز تأثیر دارد.

 فرضیات تحقیق.3 

 رهبری تحول آفرین بر خلاقیت کارکنان تأثیر دارد.

 رهبری اصیل بر خلاقیت کارکنان تأثیر دارد.

 رهبری تحول آفرین بر نوآوری تأثیر دارد.

 خلاقیت کارکنان بر نوآوری تأثیر دارد.

 .انگیزش درونی رابطه رهبری تحول آفرین و خلاقیت کارکنان را تعدیل می کند

 روش تحقیق.4

ت و شف مجهولاقعیت ها، کروش تحقیق مجموعه ای قواعد، ابزار و راه های معتبر قابل اطمینان و نظام یافته برای بررسی وا    

 (.1386دستیابی به راه حل مشکلات است)خاکی،

ت علی مره تحقیقایق حاضر بر مبنای هدف تحقیق از نوع کاربردی می باشد، از لحاظ ماهیت و روش در زروش انجام تحق    

آماری  ا از تکنیکپردازد. در این راست میبوده شهرداری  درقرار می گیرد، زیرا به کشف علت یا عوامل بروز یک رویداد 

 می می پردازد، استفاده شده است.معادلات ساختاری که اساسا به بررسی رابطه علی بین متغیرها 

 جامعه آماری و روش نمونه گیری .1.4

نمونه از روش  در این پژوهش برای انتخابباشد، می شهرداریکارشناسان کلیه  شاملدر پژوهش حاضر جامعه آماری،     

برای  وین گردید نفر تعی 227کوکران  فرمول پایه بر نمونه حجمبدین ترتیب استفاده شده است.  سادهتصادفی  نمونه گیری

 تجزیه و تحلیل نهایی مورد استفاده قرار گرفت.
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 ابزار گردآوری اطلاعات.2.4

ق جمع اول ترین طردر این پژوهش داده ها به روش میدانی جمع آوری شده است. در روش میدانی، پرسشنامه یکی از متد     

کنان کارسط اهداف، از پرسشنامه استفاده شده است که تو آوری اطلاعات است. جهت جمع آوری اطلاعات و دستیابی به

ین است که به ه شده اتکمیل گردید. در این تحقیق از ابزار اندازه گیری پرسشنامه برای جمع آوری داده ها استفادشهرداری 

 استفاده شده است.( 2020) همکاران وونجینگ  منظور از پرسشنامه استاندارد شده در تحقیقات 

 یی و پایاییروا.3.4

ز روایی است. مقصود روایی از واژه روا به معنی جایزه و درست گرفته شده است و روایی به معنای صحیح و درست بودن ا    

در تحقیق . (170، 1376)سرمد و همکاران، آن است که وسیله اندازه گیری، بتواند خصیصه و ویژگی مورد نظر را اندازه بگیرد

. ل شده استینان حاصگیری، در سنجش متغیرهای تحقیق اطممتخصصان و اساتید از روایی ابزار اندازهحاضر، با رجوع به نظر 

 ست.ابوده  بنابراین، پرسشنامه مورد استفاده به عنوان ابزار جمع آوری داده های این پژوهش دارای روایی مناسب

بت یک فر تا مثصب پایایی از ی کنیم. دامنه ضریبرای اندازه گیری پایایی از شاخصی به نام ضریب پایایی استفاده م  

ی، ندازه گیرسیله اوضریب پایایی صرف معرف عدم پایایی و ضریب پایایی یک معرف پایایی کامل است. میزان توانایی یک است.

ق ا و انطبایاس همق برای حفظ ثبات خود در طول زمان است. برای اطمینان از عدم ابهام در سئوالات و همچنین بومی کردن

به طور  پرسشنامه منظور هر چه بیشتر با جامعه آماری، اقدام به انجام مطالعات اولیه و تعیین اعتبار پرسشنامه گردید. بدین

 ای کرونباخضریب آلف نفر از افراد جامعه توزیع گردید. در این پژوهش به منظور سنجش اعتبار پرسشنامه از 30آزمایشی بین 

قدار آلفای کرونباخ به ضریب آلفای کرونباخ محاسبه گردید که م SPSSه است. با استفاده از کامپیوتر و نرم افزاراستفاده شد

در رد مامی مواتهای جدول بالا مشخص است میزان ضرایب آلفای کرونباخ محاسبه شده در همان طور که از دادهدست آمده 

 ر است.است که این پرسشنامه ها از اعتبار بالایی برخورداکه نشان دهنده این است  7/0بزرگتر از پرسشنامه 

 تجزیه و تحلیل داده ها.5

 ( PLS-SEMروش حداقل مربعات جزئی) .1.5

استفاده شده است.   -SEM PLS در این پژوهش جهت پردازش داده ها از روش مدل سازی حداقل مربعات جزیئ 

ود دارد که یکی از پرکاربردترین آنها استفاده از روش شناسی مبتنی رویکردهای مختلفی در مورد مدل معادلات ساختاری وج

بر واریانس به روش حداقل مربعات جزئی است که در مقابل مدل های ساختاری کواریانس محور از انعطاف بالاتری برخوردار 

د و یا حجم نمونه کم است، است. این روش مدل معادلات ساختاری واریانس محور، زمانی که برای هر سازه تعداد متغیر زیا

 PLS - Smartبسیار مناسب می باشد. اجرای این تکنیک نرم افزارهای خاص خود را دارد که در این پژوهش از نرم افزار 

بر اساس مجموعه ای از متغیرهای مستقل که بر مجموعه ای متغیرهای وابسته   PLS- SEMاستفاده شده است. تحلیل 

 می توان به موارد زیر اشاره کرد:     PLS- SEMرفته می شود. از مزایای روش تأثیر می گذارند، بکار گ

 توانایی مدل کردن متغیرهای وابسته چندگانه بر اساس متغیرهای مستقل چندگانه.  

 توانایی کنترل هم خطی  های متعدد بین متغیرهای مستقل. 

 یک روش مقاوم در مقابل داده  های مفقود شده.  

 وی تر. قه های رهای پنهان مستقل تأثیرگذار بر متغیر )های( وابسته به  منظور تعیین پیش بینی کنندایجاد متغی 

 بررسی  مدل اندازه گیری انعکاسی ) روایی و پایایی سازه ها ( .2.5

نشان دهنده روایی مناسب سازه مورد  5/0مقادیر بالاتر ازAVE با توجه به شاخص میانگین واریانس استخراج شده

) CRاستفاده شد . در صورتی که مقدار  CR بررسی است. برای تعیین پایایی سازه ها در این پژوهش از روش پایایی مرکب
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باشد پایایی قابل قبولی را نشان می دهند و هرچه این مقدار برای یک سازه به یک نزدیکتر باشد،  6/0برای سازهها بزرگتر از

 برای بررسی پایایی سازه ها استفاده شد. αمت از شاخص آلفای کرونباخ پایایی آن سازه بیشتر است. در این قس
                                       AVE = ∑λ2/ ∑λ2+∑δ                                               

 فرمول محاسبه پایایی ترکیبی به صورت مقابل است :  
 CR= (∑λ)2/ (∑λ)2+∑δ       
 که در آن:  

CR  پایایی ترکیبی : 

 λ بار عاملی استخراج شده برای هر نشانگر در قالب تحلیل عاملی تأییدی؛ وδ دارد شاخصها است.            واریانس خطای استان                                      

بر برا CRار ه مقدمی آید ک در واقع، فرمول پایایی ترکیبی گویای این مطلب است که ایده آل ترین حالت زمانی به دست

طا یعنی هرچه خ ( که در مخرج کسر قرار میگیرد به صفر نزدیک باشد.δیک شود و این زمانی است که مقدار خطای شاخص ) 

ار پایایی یشود. مقدزدیک منکاهش یابد، مقدار پایایی ترکیبی افزایش یافته و به مقدار یک )ایده آل ترین حالت پایایی ترکیبی( 

س پایایی ترکیبی به قابل قبول است. پ 7/0ی بین صفر و یک در نوسان است که مقدار پایایی پایایی ترکیبی بالاتر ازترکیب

 در مرحله پژوهش دنبال بهبود پایایی پرسشنامه از طریق حذف گویه های افزایش دهنده مقدار خطای شاخصها است . در این

زه یی و پایایی سافاده شد، که نتایج تحلیل عاملی تأیید و شاخص های روا( استCRآزمون مدل، جهت تعیین پایایی ترکیبی)

 آورده شده است.  1های اندازه گیری مدل در جدول

 مقادیر روایی و پایایی متغیرها.1دول ج

 ضریب متغیر

 89/0 رهبری تحول آفرین

 92/0 رهبری اصیل

 91/0 خلاقیت

 87/0 انگیزش

 92/0 نوآوری

 

ها دارای اعتبار یعنی متغیر 5/0برای کلیه متغیرها بیشتر  AVEی میانگین واریانس های استخراج شده مقدار شاخص ها

زه گیری انعکاسی بیشتر از است که نشان از سازگاری درونی مدلهای اندا7/0درونی می باشند. شاخص پایایی مرکب نیز از 

خوردار پژوهش بر غیرهایی و پایایی مطلوبی جهت اندازه گیری متتحقیق می باشد. بنابر این هر کدام از سازه های مدل از روای

 هستند.  

 خلاصه و نتایج مدل ساختاری.3.5

تغیرهای مکنون مسیری که در بین متغیرهای مکنون مستقل و متمام نشان می دهد  Tو آزمون خروجی معادلات ساختاری    

 د.ر خلاصه نتایج آزمون فرضیات را نشان می ده( به طو2وابسته وجود دارند، همگی معنادار هستند. جدول)

 خلاصه و نتایج مدل ساختاری.2جدول

 مسیر
ضریب 

 مسیر

ضریب 

 معناداری
 نتیجه آزمون

 تایید 34/3 0.31 رهبری تحول آفرین بر خلاقیت کارکنان تأثیر دارد.

 تایید 02/3 0.18 رهبری اصیل بر خلاقیت کارکنان تأثیر دارد.

 رد 12/0 0.007 بر نوآوری تأثیر دارد.رهبری تحول آفرین 
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 تأیید 11/29 0.95 خلاقیت کارکنان بر نوآوری تأثیر دارد.

ا رانگیزش درونی رابطه رهبری تحول آفرین و خلاقیت کارکنان 

 تعدیل می کند.

 تأیید 11/8 0.68

 

 تجزیه و تحلیل یافته ها.6

رضیات مورد آزمون قرار ( ف3ته و نتایج به دست آمده مطابق با جدول)اکنون با استفاده از تجزیه و تحلیل های انجام گرف    

 گرفته و نتایج زیر حاصل گردیده است:

که  34/3زبرای این ضریب نی tاست. آماره  31/0توان گفت تأثیر رهبری تحول آفرین بر خلاقیت کارکنان می 2مطابق جدول  

های شود. نتایج حاصل از این پژوهش با یافتهه است لذا فرض ما تایید میآمددست به  96/1بالاتر از آستانه معناداری یعنی 

های منظور و (همسو است. نتایج حاصل از این پژوهش با یافته1398(؛ رحیمی)2020( ؛ شافی)2019منظور و همکاران )

ی اصیل بر خلاقیت توان گفت تأثیر رهبرمی 2(همسو است.مطابق جدول 1398(؛ رحیمی)2020( ؛ شافی)2019همکاران )

آمده است لذا فرض ما دست به  96/1که بالاتر از آستانه معناداری یعنی  02/3برای این ضریب نیز tاست. آماره  45/0کارکنان 

همسو (1398(؛ رحیمی)2020( ؛ شافی)2019های منظور و همکاران )شود. نتایج حاصل از این پژوهش با یافتهتایید می

که پایین  12/0برای این ضریب نیز tاست. آماره  00/0رهبری تحول آفرین بر نوآوری  توان گفت تأثیریم 2است.مطابق جدول 

های منظور و شود. نتایج حاصل از این پژوهش با یافتهآمده است لذا فرض ما رد میدست به  96/1تر از آستانه معناداری یعنی 

توان گفت تأثیر خلاقیت کارکنان بر نوآوری می 2است.مطابق جدول (همسو 1398(؛ رحیمی)2020( ؛ شافی)2019همکاران )

آمده است لذا فرض ما تایید دست به  96/1که بالاتر از آستانه معناداری یعنی  11/29برای این ضریب نیز tاست. آماره  95/0

ت.مطابق (همسو اس1398؛ رحیمی)(2020( ؛ شافی)2019مکاران )ههای منظور و شود. نتایج حاصل از این پژوهش با یافتهمی

ی این ضریب برا tاست. آماره  68/0توان گفت تأثیر انگیزش درونی رابطه رهبری تحول آفرین و خلاقیت کارکنان می 2جدول 

شود. نتایج حاصل از این پژوهش با آمده است لذا فرض ما تایید میدست به  96/1که بالاتر از آستانه معناداری یعنی  11/8نیز

 (همسو است.1398(؛ رحیمی)2020( ؛ شافی)2019های منظور و همکاران )یافته

 منابع

بک مدیریت تحول بررسی ارتباط اعتماد سازمانی و س "( 1392خنک خان، بهرام؛ صفا، حسین؛ جواهری، هدیه؛ صدیق، نفیسه)

  1392.  مقاله چاپ شده در دهمین همایش بین الملی مدیریت. سالن میلاد. بهار  "آفرین

تربیت بدنی  (، ارتباط مدیریت تحول آفرین مدیران با خلاقیت دبیران1393حیدری کبریتی، علی؛ آفرینش خاکی، اکبر)

 متوسطه شهرستان اصفهان، پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه آزاد اسلامی واحد تفت

مقطع متوسطه  عملکرد شغلی شغلی دبیان(، بررسی رابطه سلامت روان و هوش معنوی با 1397جروند، مینا؛اسدزاده، حسن)

 شهرستان شاهرود، پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه آزا اسلامی واحد شاهرود

های سازمان یادگیرنده در (،بررسی رابطه بین سبک رهبری تحول آفرین و مولفه1393زارعی، محسن؛ امیرکبیری، علیرضا)

 سی ارشد دانشگاه واحد تهران مرکزیدانشگاه تربیت شهید رجایی، پایان نامه کارشنا

های ضمن خدمت بر عملکرد شغلی دبیران متوسطه، پایان نامه (، بررسی تأثیر دوره1391سلیمی، امراله؛ فانی، حجت اله)

 کارشناسی ارشد واحد مرودشت، دانشکده علوم تربیتی و رواشناسی

حول گرا بر هیجانی مدیران در تأثیر سبک رهبری ت(، بررسی نقش واسط هوش 1392قره باغی،نسترن؛ رحیم نیا،فریبرز)

 26-5،45عملکرد زمینه ای کارکنان، پژوهش نامه مدیریت تحول، 

های شخصیتی با عملکرد وظیفه ای و زمینه ای،فرهنگ (، رابطه بین توانمندی1392کلنی، سیمین دخت؛ نامداری،کوروش)

  97-75، 4مشاوران و روان درمانی، 
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مه ریزی های آموزشی دانشگاهی، مطالعه کیفی،پژوهش و برنابررسی عوامل موثر بر عملکرد آموزشی گروه (،1391عزتی،میترا)

 23-45، 18در آموزش عالی، 

های منطقه رستان(، بررسی رابطه رهبری مدیران با انگیزش و کیفیت زندگی کاری دبی1394علی زاده، محمد؛الوداری، حسن)

 شد دانشگاه آزاد اسلامی قزوینتهران، پایان نامه کارشناسی ار1

های کشاورزی استان (،بررسی عوامل موثر بر عملکرد شغلی آموزشگران هنرستان1390موذن، زینب؛ موحدمحمدی، حمید)

 115-134، 2تهران، رهیافتی نو در مدیریت آموزشی،
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