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  مقدمه

، انيرقابـت جه ـ ، كنـد  شـرفت مـي  سـرعت پي  بـه  در جهاني كه تغييـرات علـوم و تكنولـوژي   
 ليقااي خلاقيت و نوآوري وري ارزشي خاص براهاي جديد توليد و تغيير سريع فن تكنيك
المللـي فشـارهاي    ير تكنولوژي و رقابت داخلي و بـين جهاني شدن سرعت تغي. ]25[ اند شده

سـرعت مشـكلات را حـل     بـه  ها داشته است كه در تجارت اول باشند و زيادي را بر سازمان
و مـديريت جهـاني   چـالش اصـلي رهبـري    . ]9[هاي جديـد آمـاده باشـند     ند و براي ايدهنكن

ايجـاد انگيـزه در افـراد بـراي      و منظـور حفـظ خلاقيـت در كـار     به هايي جستجوي يافتن راه
دار از  مـداوم و دنبالـه   يمنظور ايجـاد رونـد   به. ] 25[ است هاي خلاقانه مشاركت در فعاليت
كـارگيري   بـه  امـا  ،ل و هم قادر به نوآوري باشـند كاركنان بايد هم ماي، ابتكارات و نوآوري

 ،افتـد  نمـي  ي نو و نوآوري به خودي خـود اتفـاق  ها هانرژي خلاقيت آسان نيست و بروز ايد
حمايـت مـدير موجـب افـزايش و ارتقـاي      . است بلكه مستلزم زمينه مناسب و شرايط خاص

ريـزي   ط مناسب و برنامـه ر با ايجاد شرايمدي. ]12[ شود ميمهارت و انگيزه دروني كاركنان 
زيادي بر رفتـار خلاقانـه كاركنـان داشـته باشـد و موجـب        تأثيرتواند  مي در اهداف سازمان
طولاني خلاقيت در حيات  يسابقه با وجود. ي كاري در سازمان شودها هارتقاي رفتار گرو

اني رقابت جه، سرعت شگرف تغييرات تكنولوژيكي ي واسطه به تازگيبه ،ها سازمان بشري
قاي خلاقيت ابكه منبع كليدي و بهتر مزيت رقابتي  اند هو عدم اطمينان اقتصادي كشف كرد

 شـود  مـي محصولات و خدمات تـازه ظـاهر   ، ها هاين مزيت رقابتي مستمر در قالب ايد. است
درواقع ايـن مسـئوليت و رهبـري يكـي از     . گيرد مي تئنشمستقيم از تفكر خلاق طور بهكه 

ي ظهور ها هطرق مختلف زمين به كوشد تا مي ريت دنياي امروز است كههاي مهم مدي چالش
مهمي  هاي پژوهش با وجود. دكنآن را فراهم  يو بروز رفتار خلاقانه در محيط كاري و ابقا

طـور  بـه امـا مـديران    اسـت،  كه پيرامون رهبري در بروز رفتار خلاقانه و نوآوري انجام شده
 منجـر ي كه به ارتقاي رفتارهـاي خلاقانـه كاركنـان    درك درست و كاملي از فرآيند هعمد
كـه رفتـار خلاقانـه مسـتلزم وقـت و انـرژي        ،نشـان داده  ها مطالعه. ]27][22[ندارند  ،شود مي

بيشـتر از افـراد ديگـر در     ،شـوند  ميافرادي كه از انرژي بالايي برخوردار . ]11[فردي است 
و  كنـد  مـي وانـايي خلاقيـت بـروز ن   بـدون انـرژي ت  . كننـد  مـي  هاي خلاقانه مشاركت فعاليت

يـا  ( مثبتهمچنين روابط دو سويه . ]13[شوند ميهاي خلاقانه  كاركنان كمتر درگير فعاليت
  .]13[گردد ميبه انرژي بيشتر در كاركنان بر پيروبين رهبر و  LMX) سطح بالا
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 سـمت عملكـردي بـا   توانـد عملكـرد كاركنـان را بـه      مي رابطه مدير با كاركنان براينبنا

هرچه بيشتر در رابطه پژوهش كه با  جاست به پس بسيار. سوق دهدبرعكس  خلاقيت بالا يا
بين رابطه مدير و كاركنان و بروز خلاقيت كاركنان بتوان موانعي را كـه باعـث عـدم بـروز     

شناسايي كرد و جهت بالا بردن مشاركت خلاقانه كاركنان در محيط كار  ،شود ميخلاقيت 
اي  كنـان در محـيط كـار درنهايـت جامعـه     براي بروز رفتار خلاقانه كاربهره جست و راه را 

مقاله حاضـر  . هاي اساسي برداشت خلاق و پر انرژي و نوآور و سازنده هموار ساخت و قدم
 انـرژي و آن را بـر دو متغيـر    تـأثير رابطـه و  ، رهبر ـ پيرو بر آن است كه ضمن معرفي نظريه 

  . كندبررسي  خلاقيت

  شمباني نظري پژوه

  )LMX( رهبر ـ پيرونظريه تبادل 
ايـن نظريـه در ابتـدا    . بوده استپژوهش طي سه دهه اخير موضوع  عضو ـ  رهبرتبادل نظريه 

چندين بـار نيـز بـازنگري شـد و مـورد      . هاگا و كاشمن توصيف شد، گرائن، توسط دانسرو
ن نظريـه  ي ـا .كردنـد  مـي  ي قرار گرفت كه در مورد فرآيند رهبري مطالعـه پژوهشگرانعلاقه 

طبق نظريه گرائن  .دهد مي ها و نتايج رهبري را مورد مطالعه قرارروابط مفروض بين فرآيند
بـين يـك    ي رهبري با تمركـز بـر روابـط زوجـي    ها هاز ساير نظري LMXهمكارانش مدل  و

طبق نظر . اين مدل جايگزين سبك رهبري متوسط شد .رهبر و يك عضو متمايز شده است
 رهبـري را  پژوهشـگران در سـبك رهبـري متوسـط    ) 2000از ديـون  به نقـل  (نورت هاوس 

 در نظـر  ،كردنـد  مـي  عنوان روشي كه رهبران با زيردستان خـود بـه يـك شـكل برخـورد      به
عنـوان يـك    بـه  ي جمعـي  بران با زيردستان خود به يك شـيوه طبق اين فرض ره .گرفتند مي

 LMXنظريه . گرفتند كار مي به هبري متوسط را با آنانكردند و يك سبك ر گروه رفتار مي
هاي موجود بين رهبر و  را به سوي تفاوت پژوهشگرانكشيد و توجه اين فرضيه را به چالش 

بيـان   يي سنتي كه در جستجوها هبرخلاف نظري .هر يك از كاركنان زير دست جلب نمود
 در قبـول رابطـه زوجـي    LMX ،عنوان عملكرد خصوصيات شخصي رهبـر بودنـد   به رهبري

رهبران سبك مشابه بـراي   LMX بر مبناي. ]1[است فرد  بهوان سطحي از تحليل منحصرعن به
يـا تبـادل    بلكه با هر زيـر دسـت يـك نـوع رابطـه      ؛گيرند كار نمي به رفتار با زيردستان خود

ثر و دو جانبـه كـه در   ؤتبادل روابط عبارت است از تبادلات م. ]21[كنند مي متفاوت برقرار
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عنـوان مثـال در طـول چنـين      بـه  ،شـود  ميوسعه روابط اجتماعي منجر طول زمان به رشد و ت

 و نفـوذ  تـأثير و پتانسـيل بيشـتري بـراي     تأييـد ، تعاملي رهبر در موقعيـت احتـرام و وفـاداري   
، اسـتقلال ، دارت ـاق ماننـد و بيرونـي   ي درونـي هـا  دست آورده و درعوض اعضا هم پاداش به

 رهبـر و پيـروان او در فرآينـدي   . دارنـد  فت ميپاداش و شغل دلخواه را دريا يارتقا، آزادي
كـه رهبـر و   عبـارت اسـت از ايـن   مـذاكره   ]17[طبق نظر يوكل . نام مذاكره درگير هستند به

در يكـديگر تـأثير دارنـد و در     هـا  آن همچنان كـه  ،زيردست چگونه يك رابطه ايجاد كنند
و  كنـد  ميه توسعه پيدا بر اين اساس رابط. كنند مورد نقش زير دست در سازمان مذاكره مي
فرآينـد   LMXنظريـه  . تواند افزايش يابـد  مي آزادي اعطا شده به زيردست توسط سرپرست

علاوه اين نظريـه توصـيف كننـده     به .كند ميآفريني بين رهبر و زير دستان را توصيف  نقش
ن پـردازا  نظريه. ي مختلف با زير دستان مختلف استها رابطه رهبران در طول زمان موقعيت

LMX  مربوط به اجتماعي كردن اعضاي جديد سازمان را دنبال كردنـد تـا    هاي مطالعهابتدا
   .)منبع همان( استي جديد تا چه ميزان براي سرپرستان ضروري ها نشان دهند نقش

و امابيل ) 2004(زو و اولدهم ، شالي، )2003(ي همچون زووشالي پژوهشگران: خلاقيت
ــت) 1996( ــهرا خلاقي ــوان توب ــط عن ــعه و بس ــد س ــايج محصــولات ، عقاي ــل راه، نت ــا و  ح ه

 ؛مناسـب و مطلـوب باشـد   ، با توجه به موقعيـت  -2 ؛باشد جديدتازه و  -1يي كه ها قضاوت
  .]29[ اند هتعريف كرد

غير معمولي ديدن مشكلاتي كه  ياپاليا خلاقيت را توانايي ديدن چيزها در يك نظر نو و
ي هـا  رهيافـت  ارايـه دهد و سپس  نمي را ها آنكس ديگر امكان تشخيص موجود بودن هيچ

وجـود   هبارزمن خلاقيت را فرآيند شناختي از ب ـ. ]1[داند مي اثربخش جديد و غير معمولي و
خلاقيـت را بـا تفكـر    ، گيلفـورد  .]7[دانـد  مـي  جديدكالا يا كشفي ، مفهوم، آمدن يك ايده

دست يافتن  تفكر همگرا در مقابل مسايلي جديد براي حل ها دست يافتن به رهيافت واگرا
فرآينـد بـازآرايي يـا    : تفكـر همگـرا عبـارت اسـت از    . دانـد  متـرادف مـي   به پاسـخ صـحيح  

تفكـر واگـرا   . سازي اطلاعات و نمادهاي كسب شده موجـود در حافظـه دراز مـدت    دوباره
فرآيند تركيب و نـوآوري اطلاعـات و نمادهـاي كسـب شـده موجـود در       : عبارت است از

هنـري پوانكـاره رياضـيدان     ،)يعني تفكر واگـرا (بنابراين خلاقيت واگرا  ؛حافظه دراز مدت
 درك و ـ  دريافـت ، تميـز بصـيرت  ، يعنـي تشـخيص  ، خلاقيـت " گويـد  مي بزرگ فرانسوي
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 "توانـايي ايجـاد بعضـي چيزهـاي جديـد     "عنوان  به فرهنگ و بستر خلاقيت را. ]2["انتخاب
  . ]23[كند ميتعريف 

صورت تركيبات تازه كه يـا   به ادن به عناصر متداعيشكل د خلاقيت ،گويد مي مدنيك
 ارايـه خلاقيـت   ،گيزلين معتقـد اسـت  . ]5[  است با الزامات خاصي مطابق و يا به شكلي مفيد

خلاقيت فرآيندي اسـت كـه طـي زمـان ادامـه      . ]7[ي تازه از مفاهيم و معاني استها كيفيت
توانـد   مـي  آيـد و  مـي  شـمار  بـه  آنپذيري و تحقق از خصوصيات بارز  داشته و ابتكار انطباق

 .]4[مشكلات باشد گوي جواب
، نفـس ه اعتماد ب ـ، ما معتقديم انرژي مفهومي بيروني است كه با احساسات مثبت: انرژي
احساسـات مثبـت رويكـرد رفتـاري     . مشاركت و تلاش اضافي متفـاوت اسـت  ، انگيزه ذاتي

و موجـب افـزايش تفكـر و     ]19[دهـد   مـي  آمادگي براي عملي كردن را افزايش ]13[است 
ايجاد احسـاس انـرژي و   ، در حالت احساس مثبتممكن است  .]20[ شود ميتوجه آني فرد 

اشـتياق و تمايـل بـه    ، نشـاط ، سرزندگي اما انرژي شامل احساس ؛شود تر  عمل آسان به اقدام
  .انجام عمل است

يفه يا مشـاركت از  انگيزه با لذت ناشي از انجام وظ، معتقدند 1995دسي و رايان : انگيزه
افراد بايد بيشتر احساس انرژي كنند تا در وظـايف كـاري   . است همراهيك فعاليت خلاقانه 

مشاركت كاركنان تا حدي مشابه انـرژي  . ي دروني خود را بيابندها همشاركت كنند و انگيز
  .است

 ،هـاي اضـافي يـك متغيـري     تـلاش  ،معتقدنـد  1994باس و آوليو  :اضافي يا بيشتر تلاش
يي كه ما معتقـديم جـا   در حالي. شود اي است كه اغلب جايگزين ارزيابي عملكرد مي تيجهن

، منظور از انرژي .پذيرد مي تلاش بيشتري در انجام كار خلاقانه انجام ،كه انرژي وجود دارد
 اي كـه در پايـان كـار ديـده     نتيجـه  نـه  ؛گيـرد  مـي  كار هوقت و تلاشي است كه فرد ب يهمه
  .شود مي

اش در انجام عمل از خود  ي است كه فرد از ميزان تواناييبه مفهوم باور: مديخودكارآ
هـاي خلاقانـه اثـر     انجـام تـلاش   در فـرد  اعتماد به نفـس  ميزانممكن است بر  باور اين. دارد

  .]13[ بگذارد اما اين انرژي با تعريف ما متفاوت است
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 رهبري و خلاقيت

سـودآوري و رشـد   ، اهداف خود كه همانـا بقـا   گويي بهتر در راستاي براي پاسخ ها سازمان
 را تشـكيل  هـا  كـه سـرمايه اصـلي آن   ـ   گيري از توان خلاقيت كاركنان بايستي با بهره، است
توانـايي  ، ضمن پرورش و آموزش خلاقيت و نوآوري در خـدمات و محصـولات   ـدهند مي

هـاي   بـر ويژگـي   ها پژوهش، 1980هاي  تا اوايل سال. خود را در جهان رقابتي افزايش دهند
شخصيتي و نوع كار افراد خلاق متمركز بود و بر اين باور بودند كـه افـراد خـلاق بـا افـراد      

زيرا نقش  ؛]10[ هم محدود و هم محدود كننده است نظركه اين  معمولي متفاوتند در حالي
 هـاي  پـژوهش . شـود  مـي آن را بر رفتار خلاقانه كاركنان ناديده گرفتـه   تأثيرمحيط كاري و 

آنان را بر رفتار خلاقانه  تأثيرنقش رهبران و  و خلاقيت رابطه شناختي واترشد در نظريه روان
حفـظ و توسـعه فرهنـگ سـازماني خلاقيـت       دراهميـت رهبـري    .]12[ كـرد  تأييدكاركنان 
هـا و رفتـار    ارزش، سـاختار ، از راه زبـان  .]21[ شده اسـت  تأييدن ااي از متخصص توسط عده

بـر  آيـزن باچتـال   . كند رهنگ دارد و در سطح گروهي و فردي عمل ميآشكاري بر ف تأثير
 .]17[ دارد تأكيـد ، هـاي پيـروان   باورهـا و نگـرش  ، هـا  تغييـر ارزش ، روابـط رهبـري   اهميت
 در تـوان  مـي  از اين عوامـل . اند هها عوامل زيادي را در رشد خلاقيت شناسايي كرد پژوهش

سـطح   و درو سـبك و روش رهبـري    انگيزه، تخصصي، دانش فني، شخصيت: سطح فردي
، راهبـرد : از عوامـل سـازماني   و اسـتقلال كـاري  ، انواع ارتباطـات ، شغلي هاي گروه ويژگي

اگرچـه عوامـل شناسـايي     .]22[ محيط و منابع موجود را نام بـرد ، فرهنگ، ساختار سازماني
و  امـا پيچيـدگي روزافـزون فرآينـدهاي كـاري     ، شده بدون شك با خلاقيت ارتبـاط دارنـد  

وجـود آورده و سـبك رهبـري     بـه  ي جديـد هـا  چالش ها سازمانرقابت محيط همواره براي 
  .]15[ ه استشدمديران عالي يكي از عوامل اصلي تعيين كننده خلاقيت سازماني 

بر اين باورند كه مديران عالي يك سـازمان  ) 1993(فورد مما، ردموند، )1998(آمابيل 
. نـوآوري سـازماني و خلاقيـت كاركنـان تـأثير بگذارنـد       توانند بـر  مي هاي متفاوتي به شيوه

   .شود مي بنابراين فرضيه اصلي مطرح
كاركنـان دانشـگاه   در  خلاقيـت و  (LMX) رهبـر ـ پيـرو   رابطه  بين :فرضيه اصلي

  . ي وجود داردمعناداررابطه )س(الزهرا
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  LMX انرژي ورابطه 

فراد داخل سازمان و بيرون سازمان انرژي و سرزندگي افراد و سازمان به كميت ارتباط بين ا
. اعتماد و مشاركت فعالانه طرفين بستگي دارد، رابطه سطح بالا به احترام مثبت. بستگي دارد

هـا احسـاس    آن. آزادي عمل و شايستگي افـراد بيشـتر اسـت   ، مشاركت، در رابطه سطح بالا
ارتباط بـا  . زمان داردتري بر طرفين و كل سا عميق تأثيررابطه سطح بالا . كنند سرزندگي مي

اين ارتباط مستلزم دانش شخصـي يـا تعامـل    . سطح بالا نياز به ارتباط عميق و صميمي ندارد
. توان اين سـطح از ارتبـاط را ايجـاد كـرد     مي با ديگران اي هدر هر نوع رابط. گسترده نيست

ر احسـاس سـرزندگي را د   اي هلحظ ـ، ايميـل يـا در يـك ديـدار    ، براي مثال در يك مكالمـه 
ارتبـاط سـطح پـايين    ، در مقابـل . طرفين برانگيخت و شوق در رابطه و عمـل را ايجـاد كـرد   

ارتباط سطح پايين ، پژوهشگراناز نظر . رساند مي آسيب شديدي بر انرژي و تندرستي افراد
ارزشـي  ، گوي احساس انسـاني  پاسخ اي هچنين رابط. است همراهاحترامي  اعتمادي و بي با بي
زدگـي و پوسـيدگي    هماننـد فلـزات كـه در مقابـل اسـيد دچـار زنـگ       . تدوستي نيس و نوع
دچـار   ،گيرنـد  مـي  افـراد سـازمان نيـز وقتـي در معـرض رابطـه سـطح پـايين قـرار         ، شوند مي

انگيزه شده و آنـان را   و رابطه سطح پايين موجب از بين رفتن توانايي. شوند زدگي مي زنگ
وفاداري و اعتماد افراد در ، زدگي انگيزه نگگونه روابط موجب ز اين. اندازد مي به مخاطره

 مـؤثر ترين متغيرهاي  كيفيت ارتباط با ديگران يكي از قوي، خلاصه طور به. شود ميسازمان 
  .در سلامتي افراد و سازمان است

مثبت  تأثيرانرژي مثبت شكلي از . است احساس اشتياق به انجام عمل و قابليت عمل :انرژي
احسـاس انـرژي   . برنـد  مـي  كه افراد از انجام آن لـذت  شود مير است و موجب تقويت رفتا

موجـب  ، احسـاس انـرژي كمتـر درسـت بـرعكس     . است بيشتر مشابه تعصب و تمايل بيشتر
شـركت   يسي ـر. اسـت  سـوخت محـرك سـازمان   ، انرژي. شود ميكاهش ظرفيت عملكرد 

ف خصوصي محـيط زيسـت و توسـعه ويليـام ال رابرتسـون قـدرت انـرژي را چنـين توصـي         
، دانيد و يا قصد داريد بدانيد به سطح بـالا  مي چه را كه شما تواند تمام آن مي انرژي: كند مي

مدت كوتاه، بزرگ يا كوچك، هر تعاملي با ديگران در كار. متوسط و يا ضعيف تغيير دهد
رابطـه   هـاي هافـرادي كـه تجرب ـ  . مدت ظرفيت ايجاد و يا كاهش انـرژي را دارد و يا طولاني
علاقـه و عشـق   ، مثبت بيشتر از جملـه شـادي   يبا احساس عاطف، تر پرانرژي دارند، سطح بالا
ايـن  . داردفرد در اين لحظه ظرفيت عملكردي و فكـري بـالاتري    ،دده اين نشان مي. هستند
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و شـرايط را   شـود  مـي  منجـر  تري در تعامل با ديگرانمؤثرحالت به ظرفيت و تمايل بيشتر و 

در سازمان مانند  مخربروابط "به قول يكي از مديران . كند ميبراي گسترش انرژي فراهم 
هـيچ   مقابلكنند و در مي هستند كه تمامي نور در سازمان را به خود جذب يي سياهها هچال

 صـورت زيـر مطـرح    بـه  پژوهشاول  فرعي بنابراين فرضيه. "كنند نمي چيز از خود منعكس
   :شود مي

كاركنـان  ايجـاد احسـاس انـرژي در     و (LMX)رهبـر ـ پيـرو   رابطـه  بـين   :1فرعي فرضيه
  . ي وجود داردمعناداررابطه  )س( دانشگاه الزهرا

  رابطه انرژي و خلاقيت
  .]11[رفتار خلاقانه مستلزم مقدار زيادي وقت و انرژي است ،دهد نشان مي ها پژوهش
 انگيزه در كار به انرژي واقعي كاركنان مربـوط اسـت كـه    ،معتقدند) 2005(اندوز ، ولبورن

انجـام شـده توسـط     هـاي  پژوهشتمام  .كند آنان را در جهت بروز رفتار خلاقانه هدايت مي
مثبـت انـرژي در    ياه ـتأثيربـر  ) 2005( زون شـاين و گرانـت  ، زود كليف، داتون، اسپرتيزر

 ،كننـد  برون و اولباين ادعـا مـي  . دارند تأكيد خلاقيتايجاد نشاط و سرزندگي و بروز رفتار 
تجربيـات احسـاس مثبـت موجـب     . شـود  مـي  منجـر  خلاقيتت به بروز تجربه احساسات مثب

مـدل كاميـابي   . شـود  خـودي در فـرد مـي    هاين احساس و تفكر و عمل خلاقانه خودب يارتقا
ايـن حـالات از   . شـود  ابزار كاميابي موجب افزايش حالات مثبت مي ،كند بيان مي) اسپرتيز(

. شود موجب ايجاد انرژي فردي در كار مي تعامل با يكديگر. گيرد مي تئنشرابطه بين افراد 
. شـود  نشاط يعني همان ميل و رغبت از ارتباط با ديگران ناشي مـي  ،كند بيان مي تئورياين 

افـرادي  . شـود  بنابراين احساس انرژي موجب افزايش رفتارهاي نوآورانه فرد و سـازمان مـي  
  . كنند شاركت ميهاي خلاق م بيشتر در فعاليت ،كه از انرژي بالايي برخوردارند

هـاي   شود و كاركنـان كمتـر در فعاليـت    بدون وجود انرژي توانايي خلاقيت شكوفا نمي
  :شود مي مطرحپژوهش بنابراين فرضيه فرعي دوم . كنند خلاقانه مشاركت مي

كاركنــان دانشــگاه در خلاقيــت بــروز  واحســاس انــرژي  ايجــاد بــين: :2فرعــي فرضــيه 
  . داردي وجود معناداررابطه )س(الزهرا
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  پژوهش مدل مفهومي 

 ارايـه را ) 1(توان مـدل مفهـومي نمـودار    مي با توجه به بررسي مباني نظري و پيشينه موضوع
  :بر اساس آن شكل گرفته استپژوهش ي ها هكرد كه فرضي

  
  
  
  
  

 رابطه رهبر ـ پيرو، احساس انرژي و خلاقيت: پژوهشمدل مفهومي . 1 نمودار

  پژوهشروش 
 هـاي  پـژوهش نحـوه گـردآوري از نـوع    كـاربردي و  ، مـورد نظـر از حيـث هـدف    پژوهش 
از حيـث ارتبـاط بـين متغيرهـاي      آيـد و  مـي  شـمار  به ميداني هاي مطالعهاز شاخه  توصيفي و

تـرين   صورت پيمايشـي بـوده كـه از مهـم     بهپژوهش روش انجام . ي استاز نوع علّپژوهش 
 رهبـر ـ پيـرو   تبادل رابطه  :عبارتند ازپژوهش متغيرهاي . تايج استمزاياي آن قابليت تعميم ن

آمـاري شـامل    يجامعـه . مثابـه متغيرهـاي وابسـته    بـه  انرژي و خلاقيـت ، متغير مستقل مثابه به
 به روش تصادفي صورت گرفتـه  گيري ستادي دانشگاه الزهرا بوده و نمونه كاركنان صفي و

نفر برآورد شـده و   125حدود ، رمول جامعه محدودآماري بر اساس ف ياندازه نمونه. است
بـدين  . پرسشـنامه بـود   هـا  هابزار اصـلي گـردآوري داد  . به همين تعداد پرسشنامه تكميل شد

رهبـر ـ   بـراي متغيرهـاي رابطـه     SPSSبه كمك تحليل عاملي اكتشافي و با نرم افزار  رمنظو
ــرو ــي    ،  پي ــد و در طراح ــي ش ــان طراح ــت كاركن ــرژي و خلاقي ــؤان ــنامه از س الات پرسش

) 2009(و اتواتر و كارملي )2007( كارملي و شابرك، )1998( ي ليدن و ماسلينها هپرسشنام
مـورد نظـر دقـت     يسازي آن با شرايط جامعـه  ها و بومي در طراحي همه مقياس استفاده شد

  . ت از سادگي و وضوح كافي برخوردار باشندسؤالاعمل آمد تا  به لازم
 سـؤال  8، رهبـر ـ پيـرو   براي متغير رابطـه   سؤال 11بود كه  سؤال 28 پرسشنامه مركب از
اي ليكرت  با استفاده از طيف پنج گزينه براي احساس انرژي سؤال 9براي خلاقيت شغلي و 

 ،)92/0( سـؤال  11لفاي كرونباخ مقيـاس رابطـه مـدير و كاركنـان بـا      آضريب . طراحي شد

  LMXرابطه رهبر پيرو  احساس انرژي خلاقيت
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تبـار محتـواي   بـراي سـنجش اع  . بوده است 0)/93 (و احساس انرژي )88/0 (خلاقيت شغلي
مـان  دكه پرسشـنامه ه ش ـدانشگاه استفاده شد و اطمينـان حاصـل    انداتاس يپرسشنامه از آرا

  . سنجد را مي پژوهشگرانخصيصه مورد نظر 
افزار  اي اسپيرمن با استفاده از نرم ابتدا از آزمون همبستگي رتبه ها همنظور آزمون فرضي به
spss ،پـژوهش ايـن  كـه در  دليـل ايـن   بـه . تگي بين متغيرها استفاده شـد جهت سنجش همبس 

ابتدا ضرايب همبستگي بين . از ضريب همبستگي اسپيرمن استفاده شد ،متغيرها كيفي هستند
و  )348/0(و احسـاس انـرژي    خلاقيـت ، )51/0(ايجاد احسـاس انـرژي    و رهبر ـ پيرو رابطه 
سپس رابطـه علـي متغيرهـاي مسـتقل و     . مددست آ به )339/0( و خلاقيت رهبر ـ پيرو رابطه 

با كمك نرم افزار ليزرل ، با استفاده از روش مدل سازي معادلات ساختاري، پژوهشوابسته 
 .دهد يشنهاد شده را نيز نشان مياعتبار مدل پ، ي برازش مدلها از طريق شاخص. آزمون شد

دو بـه درجـه   بـه مقـدار كـاي    با توجـه . ييد شدأت ها هاعتبار و برازندگي تمامي فرضيبنابراين 
اسـت از بـرازش مناسـبي بـر خـوردار اسـت        3كمتر از  كه RMSEAو مقدار  65/2آزادي 

  ،هسـتند  كه بيانگر كيفيت برازش مدل ها ساير شاخص، خاطر برازش مناسب مدل به براينابن
)GFI, AGHI (نشد ارايه .  
  

  
  )شدهضرايب استاندارد ( سازي معادلات ساختاري مدل. 2نمودار 

www.edub.irwww.edub.ir
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  )در حالت معنا داري( سازي معادلات ساختاري مدل. 3نمودار 

بـراي همگـي    tقـدرمطلق مقـدار آمـاره     ،دهند مي نشان 3 و 2ي ها نموداركه طور  همان
 تـأثير پس كليه متغيرها موجود در مدل باقي مانـده و فقـط    ؛بود 1.96متغيرها بيشتر از مقدار

  . شد از مدل حذف t0.44  آمارهمقدار  دليل هب خلاقيتبر  پيروـ  رهبررابطه 
  

  )در حالت معناداري(نتايج معادلات ساختاري  .1نگاره
  گيري نتيجه  مقدار اثر  tآمارهمقدار هاشاخصتأثير

  اثر دارد  0.52  5.50  انرژي ايجاد احساس>>  پيروـ رهبر 
  اثر دارد  0.37  3.26  خلاقيت >>  ايجاد احساس انرژي

  اثر ندارد  0.05  0.44  قيتخلا >> پيروـ  رهبر

  
ي كـه  تأثيربلكه با  ؛ندارد تأثير خلاقيتصورت مستقيم بر بروز  به پيروـ   رهبرپس رابطه 

ي كـه ايجـاد احسـاس انـرژي بـر      تـأثير بـر ايجـاد احسـاس انـرژي دارد و      رهبر ـ پيرو رابطه 
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د كه برابر بـا  گذار مي تأثير خلاقيتبر  رهبر ـ پيرو صورت غيرمستقيم رابطه  به دارد خلاقيت

  . است عبارت زير
  احساس انرژي بر خلاقيت اثر ×احساس انرژيبر  رهبر ـ پيرواثر = بر خلاقيت  رهبر ـ پيرورابطه  تأثير

  گيري بحث و نتيجه
رابطـه  بين يعني  ؛رسيده است تأييدنشان داد كه فرضيه يك فرعي به  هاهنتايج آزمون فرضي

رابطـه   )س(كاركنـان دانشـگاه الزهـرا   نرژي در ايجاد احساس ا و (LMX)رهبر ـ پيرو  
ــادار ــود داردمعن ــر . ي وج ــگراز نظ ــل  پژوهش ــددلي ــيه  تأيي ــن فرض ــادلات   ،اي ــايج مع نت
)ساختاري )961.>t وآزمون رگرسيون ( )0505120 .,. >= prبرابـر بـا    ضريب همبستگي و

و ايجاد احسـاس انـرژي در    يرورهبر ـ پ همبستگي بين رابطه  ي نشان دهندهاست كه  510/0
) t studentآزمون نتيجه . است افراد )050.>p نشانگر ) تر از حد متوسط ميانگين بزرگ و

از ديد  ،دهد نشان مي فريدمنبندي  نتايج رتبه. است مطلوبيت اين شاخص در دانشگاه الزهرا
  . ميت در الويت اول استپاسخ دهندگان ايجاد احساس انرژي در كاركنان از نظر اه

 ايجاد بين يعني ؛رسيده است تأييدفرضيه فرعي دوم به  ،نشان داد هاهنتايج آزمون فرضي
دار وجـود   ارابطه معن ـ )س(كاركنان دانشگاه الزهرادر خلاقيت بروز  واحساس انرژي 

 و ننتايج معادلات ساختاري وآزمون رگرسيو اين فرضيه تأييددليل  پژوهشگراز نظر . دارد
) آمده دست به مقدار عدد معناداريتوجه به  اب )961.>t  شـده   تأييـد اسـت كـه   فرضيه دوم

در سـازمان  ، در كار خلاقيتبروز  واحساس انرژي در افراد  ايجاد بين بدين معني كه. است
) همچنين با توجه به نتايج رگرسيون. معنادار وجود دارد تأثير )0503540 .,. <= pr   انـرژي

همبستگي بين ايجاد احساس انرژي در افراد  ينشان دهنده 0.348ضريب همبستگي برابر با 
) تر از حد متوسط ميانه بزرگ وp>.050(نتيجه آزمون ويلكاكسون . است و بروز خلاقيت

ن بنـدي فريـدمن نشـا    نتـايج رتبـه  . اسـت  نشانگر مطلوبيت ايـن شـاخص در دانشـگاه الزهـرا    
نتـايج  . دهندگان بروز خلاقيـت از نظـر اهميـت در الويـت دوم اسـت      از ديد پاسخ ،دهد مي

شـده   تأييدفرضيه اصلي نيز  ،دهد مي نشان 0.339ضريب همبستگي برابر بااتوجه به آزمون ب
 كاركنان دانشـگاه الزهـرا  در خلاقيت بروز  واحساس انرژي  ايجاد بينبدين معني كه . است

) قابل توجه است كه نتـايج رگرسـيون   اما. ار وجود داردد ارابطه معن )س( )050.>p   نشـان
همچنـين آزمـون   . اثـر دارد  خلاقيـت درصـد بـر   9/11ميـزان   بـه  رهبـر ـ پيـرو    رابطه ،دهد مي
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)ساختاري )961.<t  رهبر ـ  ضعيف اين شاخص و بيانگر اين مهم است كه بين  تأثيرنشانگر

بلكـه از طريـق يـك ميـانجي يعنـي انـرژي ايـن         ؛مستقيم وجود ندارد رابطه لاقيتخو  پيرو
تـر از حـد    ميـانگين بـزرگ   و p>.050(نتيجـه آزمـون ويلكاكسـون    . اسـت  مـؤثر شاخص 
 فريـدمن بنـدي   نتـايج رتبـه  . اسـت  نشانگر مطلوبيت اين شاخص در دانشگاه الزهـرا ) متوسط
. از نظر اهميت در الويت سوم اسـت  رهبر ـ پيرو دهندگان رابطه  از ديد پاسخ ،دهد نشان مي

رابطـه سرپرسـت و    ،نقـش دارد  خلاقيـت بـروز   يكي از عـواملي كـه در  پژوهش طبق نتايج 
 تأكيـد سبك رهبري حمايتي بر خلاقيت  تأثير قبلي بر هاي پژوهشهر چند . است زيردست

بـا  . دارد يت كمخلاق با افرادبيشتري بر  تأثير LMXرسد رابطه سطح بالا  مي نظر به اما ،دارد
ايجاد احسـاس انـرژي در افـراد در مشـاغل كـم       ،يابيم درميپژوهش هاي اين  توجه به يافته

بايـد درك درسـتي از نيازهـاي     ها سازمان بنابراين .از اهميت بيشتري برخوردار است خلاق
دستان داشته باشـند تـا بـا    متفاوت افراد از ضرورت وجود رابطه سطح بالا بين مديران و زير 

هـاي   ها موجب تشويق كاركنان و مشاركت آنـان در فعاليـت   كارگيري درست اين روش هب
بايـد موضـوع    هـا  سـازمان وضـعيت   منظور بهبود و ايجاد تحـول در  به مديران. خلاقانه شوند

رژي زيرا بدون ايجاد احساس ان ؛را بسيار جدي و مهم تلقي نمايند ايجاد انرژي در كاركنان
منظـور   بـه  مـديران بايـد  . واقعـي و هميشـگي موفـق باشـد     طـور  بهتواند  در افراد سازمان نمي

پرانرژي كردن سازمان درصدد ايجاد ارتباط سطح بالا از طريق رفتار و عملكـرد روزانـه بـا    
، وظــايف شــغلي، كاركنــان باشــند و در ايــن ميــان بــه ســلامت جســمي و روانــي كاركنــان

مـديران  . همبستگي و درمجموع اثربخشي آنان توجه نمايند، هنگيهما، همكاري، يادگيري
زيرا روابـط سـطح    ؛هاي بيشتري در خصوص روابط مخرب اتخاذ كنند بهتر است استراتژي

بـا اتخـاذ تـدابير مناسـب      بنـابراين .منفي در روند پيشرفت سازمان خواهد داشـت  تأثيرپايين 
هاي زيادي از روز  جا كه مديران ساعت آناز . درصدد از ميان برداشتن روابط مخرب باشند

سزايي برخـوردار  ب پس ايجاد روابط سطح بالا از اهميت ،كنند را با كاركنان خود سپري مي
يكي ديگر از عـواملي كـه در   . است تا بتواند بهداشت روحي و رواني طرفين را تأمين نمايد

امروز مديران براي دستيابي به تلاطم در دنياي پر. بروز رفتار خلاقانه نقش دارد انرژي است
هاي ايجاد احساس انرژي در افراد تمركز  بر روش تا طلبد مي اهداف درون و برون سازماني

تواند  مي ،شود بروز احساسات مثبت كه در نتيجه تجربه انرژي مثبت حاصل مي. داشته باشند
يـافتن   بـه نـوعي در  هاي مسـئله يـاري نمايـد كـه ايـن خـود        حل راهافراد سازمان را در ارايه 
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كـه انـرژي سـوخت محـرك     جـا   آن از. اسـت  مؤثرهاي جديد و بروز رفتار خلاقانه  حل راه

ــا  اتخــاذ نماينــد، مــديران بايــد تــدابير مناســبي را در ايــن راســتا  اســت ســازمان از جملــه ب
. ن و منزلـت آنـان  أو حفظ ش ـ ارتقا كاركنان، هاي كار تيمي گذاري بر ارزش فعاليت ارزش

طراحـي  ، سـازي كاركنـان  طـور مسـتقيم و غيرمسـتقيم و توانا    ههاي پـاداش ب ـ  ستمطراحي سي
مراتـب بـه مـوازات ايجـاد      منظور كاهش فاصله عمودي و سلسـله  به ساختار سازماني مناسب

رسـاني بـه    منظـور كمـك   بـه  آمـوزش كاركنـان  . هماهنگي بـين كاركنـان   ها و قدرت شبكه
واسـطه انـرژي بـر بـروز رفتـار       بـه  ير دسترابطه سرپرست و زپژوهش طبق نتايج . يكديگر
يي دارنـد تـا بتواننـد بـا اسـتفاده از      ها رهبران نياز به مهارتبنابراين . است تأثيرگذارخلاقانه 
بـه  ان نبايـد  رهبر. مستقيم در وظايف رهبري خلاق موفق عمل كنندهاي مستقيم و غير روش

به ايجاد ساختار بـوده و در جـايي   قادر  بلكه بايد ،ساختارهاي از پيش تعيين شده تكيه كنند
بايـد   رهبران. وجود ندارد رايجهيچ دستورالعمل  كه كند ارايهيي ها دستورالعمل، براي كار

 انگيزه دروني و حساسيت بـالا ، اي همهارت حرف، ويژگي استقلال از توانايي نفوذ در افراد و
عنـوان ابـزار    بـه  ازمانيهماهنگي و تعهد س، فقط بر قدرت پست سازماني و برخوردار باشند

 ،هـاي معمـولي وجـود نـدارد     اهكه براي كسب موفقيـت ر در جايي. دنكننهدايت كار تكيه 
  . پذير باشد بايد پر تلاش و ريسك رهبران

شكسـت را   ،بـدون تـرس از پيامـدهاي آن    ،كاركنان بايد تشـويق شـوند   :تحمل ريسك
  .شمار آيند به ي يادگيريها عنوان فرصت به تجربه كنند و اشتباهات

ايـد بـه حـداقل    هـا و كنتـرل مشـابه ب    مشي مقررات و خط، قوانين :كاهش كنترل بيروني
  .كنترلي جايگزين آن شودكاهش يابد و خود

محـدوديت   دايجـا ، عيـين شـده باشـد   طـور محـدود ت   بـه  مشاغلي كـه  :كاهش تقسيم كار
 قبـول . دهد ركنان ميكاتري به  ديدگاه وسيع، هاي متعدد شغلي كه فعاليتدر حالي ،كند مي

 . كند ميخلاقيت را محدود ، خيلي زياد بر عيني بودن و معين بودن تأكيد :ابهام
توافـق بـين افـراد و    ، همـاهنگي . بايـد تشـويق شـود    هـا  هگوناگوني ديـدگا  :تحمل تضاد

ابتكـار و خلاقيـت بـه     ارايـه و تمايـل بـراي    شـود  مـي واحدها لزوماً به عملكرد موفق منجر ن
يكـي  . در آن صورت خود كاركنان خواهان خلاقيت و نوآوري هسـتند . آيد يم نمايش در

ست كه ميان اهداف فردي و ها ي خودانگيزشي ايجاد همسويي بين هدفها هترين را از مهم
ي خـود را در گـرو   هـا  كاركنـان تحقـق هـدف   . وجود بيايد به ي سازماني همسوييها هدف
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 تفكـر و تـلاش بيشـتر   ، ا براي عملكرد بهتـر انگيزش لازم ر، ي سازمان بدانندها تحقق هدف

اسـت و اگـر خلاقيـت و نـوآوري بـراي       لازم تلاش بيشـتر براي ، بنابراين انگيزش، يابند مي
بسـياري از  . مـديران بايـد متوجـه ايـن مهـم باشـند       ،مهم و استراتژيك اسـت  يسازمان عامل

ر حـال آمـوزش و   د مـداوم  افـراد ، شـود  مـي نيازهاي سطوح بالاي انساني در تـيم بـرآورده   
روحيه قـوي بـراي كـار و تـلاش بيشـتر      ، كنند مي افراد گروه با هم زندگي ،خلاقيت هستند

، خـاطر همـين نـوع انتخـاب     بـه  شـود و  رهبر تيم توسط خود اعضاي تيم انتخاب مـي . دارند
 فرآيند يادگيري از اين طريق توسـعه . همكاري و هماهنگي لازم بين تمام اعضا وجود دارد

ي هـا  هو بـه مـوازات ايـد    شـود  مـي پيچيـده  ، مسـايل ذهن افراد به انـدازه پيچيـدگي    ،يابد مي
، د و بنـابراين يـك راه تـرويج خلاقيـت و نـوآوري     شـو  مـي  ارايهي معتبر ها حل راهجديدتر 

  .ي كاري در سازمان استها هگسترش گرو
 ،دهنـد  مـي  ارايـه ي غير عملي حتي نابخردانه ها افرادي كه جواب :هاي غيرعملي تحمل راه

ي هـا  حل راهممكن است به  ،آيد مي نظر به چه در اوايل غير عمليزيرا آن ؛بايد تحمل شوند
  .خلاق منجر شود

بايـد واضـح باشـند و افـراد بايـد تشـويق شـوند كـه راه          هـا  هدف :تمركز بر نتايج تا ابزارها
و پيشـنهاد   يـه اراتمركز بر نتايج باعـث  . را در نظر بگيرند ها كارهاي متعدد رسيدن به هدف

  . شود ميله معين ئچندين جواب صحيح به مس
طور افقي و عمودي جريان پيدا كنـد جريـان آزاد    به ارتباطات بايد :جانبه ارتباطات همه

 )مـديريت مشـاركتي  (ايجاد نظام مشاركت جو . كند ميرا آسان  هاهارتباطات باروري نظري
ا ه ـهشود كه درآن به نظري بايد محيطي ايجادبراي اين كه افراد در سازمان به تفكر بپردازند 

هم و پر جاذبه پرورش شخصيت ي بسيار مها هيكي از شيو. ها امكان بروز داده شود يشهو اند
هر اندازه دانش و توان مدير بيشـتر  . مشورت است، طور خلاقيت و نوآوري ها و همين انسان

كه كاركنـان  زماني، گشايد مي ي اورا به رو اي ههاي تاز باشد باز هم مشورت با ديگران افق
 جديـد مـورد حمايـت و تشـويق مـدير قـرار       هـاي نظر ارايهدر صورت ، يك سازمان بدانند

ي هـا  هاما اگـر مـديران بـه افكـار و انديش ـ     ،پردازند مي پيوسته به تفكر و خلاقيت، گيرند مي
 هـا  انساني آن شخصيت ؛اعتنايي كنند بي، ي زورمدارانها از طريق استبداد و حاكميت ها آن

   .رود خلاقيت در فرد از بين ميو شكسته شده 
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