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 چکیده

جامعه آماری تحقیق  .است سازمانیفرهنگ گریبا توجه به نقش میانجی معلمانخلاقیت بر  آفرینتحول رهبریبررسی تأثیر  پژوهش حاضر، هدف

نفر  234ای طبقهگیری تصادفیبود که از این میان با استفاده از فرمول کوکران و روش نمونه معلمان مقطع متوسطه شهرستان ساوهنفر از  600شامل 

و  (1965)، خلاقیت تورنس(2000)باس و آولیو آفرینتحول ها بر اساس سه پرسشنامه رهبریآوری دادهروش جمعنمونه در نظر گرفته شد. بعنوان حجم

سازی معادلات تجزیه و تحلیل اطلاعات با استفاده از روش مدل  باشد.کاربردی می نوع از این پژوهش انجام گرفت. (2006)فرهنگ سازمانی دنیسون

های فنی ویژگی گیریمدل اندازهگیری و بخش ساختاری انجام پذیرفت. در بخش دو بخش مدل اندازهدر   Smart PLS افزار ساختاری و به کمک نرم

های پژوهش مورد استفاده ، ضرایب ساختاری مدل برای بررسی فرضیهساختاریپرسشنامه بررسی گردید و اصلاحات لازم صورت پذیرفت و در بخش 

ر متغیر میانجی از یک سو و از سوی دیگر تأثیر معنادا معلمانخلاقیت  آفرین برتحول رهبریقرار گرفتند. نتایج پژوهش حاکی از تأثیر مثبت و معنادار 

 .بود این دو سازهی میان بر رابطه فرهنگ سازمانی

  مدارسمعلمان ، خلاقیتفرهنگ سازمانی، ، آفرینتحول رهبری کلمات کلیدی:
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  مقدمه

را  و مدیران است اختهسروبرو  ایتعالی با مشکلات عدیده را در زمینه رشد و ها هایی است که سازمانپر از پیچیدگی عصر حاضر    

با  دهای آموزشیا بخصوص نهاهسازمانهای فراوان روبرو کرده است. دهندگان و رهبران قافله بشریت با چالشسازمان ریزان،بعنوان برنامه

 (.Naderi et al., 2009) شودهای کاری احساس میای و خلاقیتنیاز به تغییرات ریشه در آن هستند که مواجه ایپیچیدهمحیط 

ها برای زمانهمه ساراین بند. بنابهای نویی برای اقدامات خود بیاها برای سازگاری با تغییرات و تحولات مجبورند راهها و مدیران آنسازمان

ز فنا، اا ود و آن رشمیده میاند. افکار و نظرات جدید همچون روحی در کالبد سازمان دهای نو و نظرات بدیع و تازهبقاء نیازمند اندیشه

یل آنان را تشک هایی هستند که خلاقیت و نوآوری، نوک پیکان حرکتهای موفق، سازمان(. سازمانBolanowski, 2008) دهدنجات می

(. بنابراین Randall, 2008)شود تواند بقا یابد و در طول زمان از صحنه محو میدهد. سازمانی که خلاقیت و نوآوری نداشته باشد، نمیمی

نابودی آن  وز رکود بایست جریان نوجویی و نوآوری را در سازمان تداوم بخشید تا ابقا و پیشرفت و حتی حفظ وضع موجود، می برای

بتواند عامل بقای  سازمانی باید(. فرهنگDong et al., 2011)، و برای رسیدن به این مهم نیازمند فرهنگی مناسب است جلوگیری شود

ی هار فعالیتن انتظاتواسازمانی اثر بخش نمیانی را در جهت جهانی شدن فراهم نماید. بدون داشتن فرهنگسازمان و زمینه رشد سازم

 (. Valencia et al., 2010) داشت خلاقانه

ضرورت توجه به فرهنگ سازمانی تا جایی است که صاحبنظران بر این باورند، اگر قرار است در یک سازمان تغییرات مؤثر و پایدار     

 فرهنگ برای تأثیر در تحقیقات صورت گرفته شده،(. Lau & Ngo, 2004)بوجود آید فرهنگ آن سازمان باید دستخوش تغییر شود. 

( 2005) 1(. رابینز ,2002Hemelgor,  ;1996Lumpkin & Dess) برجسته شده استها به طور بارزی ایجاد فضای خلاقانه در سازمان

ها نسبت به یکدیگر و افراد خارج ی رفتار آنکنندهفرهنگ را به عنوان سیستمی از مفاهیم و عقاید مشترک بین اعضای سازمان که تعیین

کند. فرهنگ سازمانی مناسب یکی از عوامل مهم و بسیار موثر در شناسایی، توسعه و بهبود جو خلاق و نوآور باشد، تعریف میاز سازمان می

ی فرهنگ اهمیت ها لازم است که به مقولهی این فضا در درون سازمان(. بنابراین، برای توسعهZahra et al., 2004در سازمان است )

 زیادی داده شود.

ها به باعث شده است بسیاری از سازمان فرهنگی قوی و اثربخش،داشتن از طرفی و  در خدمات و محصولات نیاز به نوآوریرو، از این

اند و با شجاعت و جسارت اکثر سازمانها توجه خود را معطوف به رهبران سازمانی کرده. خود بپردازند وضعیت رهبری درنظر در  تجدید

 ,Gilley et al., 2009; Seashore) خاصی سعی در ایجاد تغییرات بنیادی درون سازمان دارند، چرا که رهبری با ایجاد تغییر سروکار دارد

پذیری آفرین نیز با استفاده از ترغیب ذهنی پیروانشان و تحریک افکار نوآور آنان در کل سازمان، جو سازمانی انعطافتحول نرهبرا .(2009

 ,.Koene et alهای جدید نوآورانه در شغلشان باشند )آورند که احساس کارکنان را به چالش کشیده تا در جستجوی دیدگاهبه وجود می

2002; Gumusluoglu & Ilsev, 2009 .) 

قیتشان م برای موفدارس همبنابراین با توجه به اینکه یکی از عوامل بسیار مهم در موفقیت هر سازمانی نیروی انسانی سازمان است، و 

ی پرورش ک کننده برارک و کمگرا به عنوان یک رهبر کاریزماتیک می تواند محنیازمند افرادی توانا، فعال و دلسوز می باشند و رهبر تحول

 افرادی با خصوصیات ذکر شده باشد 

 اشدبهداف میاتوانمند ساختن پیروان جهت به تحقق رساندن آن  آفرین فرایند ایجاد تعهد به اهداف سازمانی ورهبری تحول

(Magliocca & Christakis, 2001.) گرند ه جدیدی بنرهبران تحول آفرین به پیروان خود کمک می کنند که به مسائل قدیمی از دیدگا

 و آن ها را برای تلاش فراتر از حد معمول برمی انگیزانند

 ای در سازمان ها شده است. از جمله اینکه ایننتایج تحقیقات مختلف، حاکی از آن است که رهبری تحول آفرین موجب نتایج ارزنده

 ,.Zagorsek et al) بهبود سطوح دانش و یادگیری، (، خلاقیت و نوآوریIsmail et al., 2011) رهبران، موجب افزایش تعهد سازمانی

زیردستان خود شده و ( و در نهایت بهبود روابط 1389سرخوش، حسینی ؛ 1390سنجقی و همکاران، بهبود فرهنگ سازمانی )، (2009

                                                           
1. Robbins 
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بینی و جاذبه هوشی و آفرین خوشرهبری تحول (.Rafferty & Griffin, 2004)دهندسازمانی خود افزایش میا به واحد وفاداری آنان ر

ها را به سمت عملکرد های دیگران پرداخته و افراد و سازمانگیرد تا به ارتقای آرمانهای شخصی خود را به کار میبسیاری از توانایی

 (.  Skakon et al., 2010) بالاتری ارتقا دهد

چون و چرای پیروان به رهبری )سرافرازی، فرهمندی، احترام و وفاداری بی 1ر صدد است، از طریق نفوذ آرمانیآفرین دتحول رهبری

 3ذهنیترغیب )از طریق به چالش کشیدن و معنا بخشیدن به کار پیروان خود(؛ 2بخشانگیزش الهام دهد(؛که حس آرمانی را انتقال می

و  های جدید و تفکر مجدد در مورد حل مشکلات سازمانی توسط پیروان(حلپیروان به وسیله رهبر به منظور کشف راه برانگیختن)

پیروان را در مداری فراتر از منافع ( هاها و آرزوهای متفاوت آنها، مهارتارتباط مجزا با پیروان در جهت درک نیاز) 4فردیملاحظات

 (. Bass & Bass, 2008) زودگذر، شخصاً به حرکت وادارد

شناخت و ارزیابی تاثیر بالقوه فرهنگ و مدیریت موجب درک بهتر آثار  اما بایدبه متغیرهای نهانی مانند فرهنگ نیز توجه داشت .

 ,.Wang et al) باشدها میمهم در جنبش سازمان فرهنگ سازمانی نیروی محرکهملموس و ناملموس فرهنگ بر مدیریت می گردد. 

 گذارد.های آنان اثر میسازمانی بر تعاملات بین اعضا و ارزشدارد، فرهنگ( بیان می2010) 5تسنج. (2011

ت، و ارتباطا ی اطلاعاتهایی مانند فناورظهور مقوله سازمان مینیاتوری از فرایندهای کلان فرهنگی محیط سازمان است که بافرهنگ

، سازمان اخلاقی هایهای جمعیت شناختی، آموزش مداوم، انفجار دانش، بحرانآن، دگرگونی با پدیده جهانی شدن و چگونگی برخورد

مه لاق را در هخازمانی ضرورت بسترسازی مناسب در فرهنگ س ،هایادگیرنده و رشد فزاینده دانش، توجه به کیفیت و اثربخشی در سازمان

 (.Julia, 2011) نمایدسطوح سازمانی ایجاد می

ها لداگرچه این م های متفاوتی از سوی پژوهشگران مطرح شود.های مختلف، سبب شده است تا مدلنگ سازمانی از جنبهمطالعه فره

 (. Yiing et al., 2009)اند از نظر مفهومی متفاوت هستند اما نظریات مشابهی را ارائه کرده

اهداف  ن جا که ازشد. از آباو تربیت نیز بسیار تاثیرگذار مییند یادگیری و تعلیم آخلاقیت از جمله متغیرهایی است که در فرهمچنین 

روری ضمیانجی آن  غیرهایمهم آموزش و پرورش، پرورش استعدادهای خلاق است، توجه به این توانایی و تاثیر آن بر فرایند یادگیری و مت

 یدرک روه، محصول قابلت که بوسیله آن فرد یا گتعامل میان استعداد، فرایند و محیط اسنیز خلاقیت (. 1390کاظمی، به نظر می رسد )

 . (Makel and Plucker, 2008) کنندرا که هم جدید و هم مفید است بعنوان زمینه اجتماعی تعریف شده تولید می

سبک رهبری بر خلاقیت  نوع از یر این، نشان از تاثآفرین و خلاقیت کارکناناغلب تحقیقات صورت گرفته شده در رابطه با رهبری تحول

در  نوع استآفرین یکی از این های رهبری که رهبری تحولشیوه(، بیان کردند که 2010) 6نینکه و همکارانش کارکنان دارد. در پژوهشی

ان گرا و خلاقیت کارکنبین رهبری تحولبیان کردند که  (،2009)7قاماس اوغلو و ایلسو .درک خلاقیت و نوآوری مدارس مهم می باشد

 دهد.آفرین از طریق توانمندسازی روانی، خلاقیت کارکنان را تحت تأثیر قرار میرابطه مثبت و معناداری وجود دارد و رهبری تحول

(، در پژوهش خود تحت عنوان رهبری تحول آفرین، نوآوری و تغییر در سازمان 2009) 9پولسن و همکاران( و 2013) 8ایزنبیب و برنر

ها را کند. رهبران تحول آفرین، خلاقیت تیمآفرین، خلاقیت و نوآوری را تشویق میتحقیق و توسعه نتیجه گرفتند که سبک رهبری تحول

ها و مشارکت در تصمیمات راغب تیم را به همکاری در بیان ایده به وسیلۀ حمایت از احساس هویت و تعهدات تیم تشویق کرده و اعضای

                                                           
1. Idealized influence  

2. Inspirational Motivation 

3. Intellectual Stimulation 

4. Individual Consideration 

5. Tseng 
6. Nienke et al 

7. Gumusluoglu & Ilsev 
8. Eisenbeib & Boerner 
9. Paulsen et al 
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آفرین هستند و تحت نظر رهبری تحول ،ترکارمندان خلاقانهنیز در پژوهششان به این نتیجه رسیدند که (، 2003) 1شین و ژوکنند. می

هر کدام  (1389( و جلیلیان و همکاران )1391) و همکاران شوقی .آفرین یک رابطه مثبت با خلاقیت و نوآوری سازمانی داردرهبری تحول

توانند شرایطی را برای کارکنان بوجود بیاورند که کارکنان کارهای می آفرینتحول انرهبر اند کههای مختلفی نیز نشان دادهدر پژوهش

 خلاقانه انجام دهند و از اینرو باعث پیشرفت و تغییر و تحول سازمان شوند.

رهبری  بین رابطه(، کشف 2011) 2رامانایدوهای مختلفی بررسی شده است. آفرین بر فرهنگ سازمانی نیز در پژوهشری تحولتاثیر رهب

سازمانی که فرهنگدر مالزی را بررسی کرد و دریافت  آموزشی عملکرد کارکنان در مؤسسات عاطفی و، تعهد سازمانیآفرین، فرهنگ تحول

-رهبری اثربخش به نوع فرهنگ(، نشان داد که سبک2010)3آفرین و عملکرد کارکنان ارتباط دارد. نوقینبطور مثبت با رهبری تحول 

سازمانی آفرین یا تبادلی( بیشترین سهم را در فرهنگرهبری مناسب )تحولدهد که سبکسازمانی بستگی دارد؛ همچنین شواهد نشان می

ملی، ای از قبیل فرهنگین و فرهنگ سازمانی ممکن است مشروط به سایر شرایط زمینهآفردارد. البته باید توجه داشت درک رهبری تحول

گرا با فرهنگ گرا و عملرهبری تحولارتباط بین سبک"(، در پژوهشی تحت عنوان 2001)4لیم و کوراتی تاریخچه سازمانی و عملکرد باشد.

سازمانی نیز تأثیر مهمی بر اثربخشی سازمانی وجود دارد و فرهنگرهنگگرا و ف، دریافت که ارتباط معناداری بین رهبری تحول"سازمانی

اند هایی که انجام دادهنیز در پژوهش(؛ 1389(؛ حسینی سرخوش )1389) نیا و همکاران(؛ کرمی1390سنجقی و همکاران ) سازمانی دارد.

توانند برای ها میهایی است که رهبران سازمانترین اهرمفرهنگ سازمانی یکی از مهماند و بیان کردند که نتایج مشابهی را مطرح کرده

 برداری قرار دهند.های کارکنان مورد بهرهتغییر در قابلیت

( )دریافت که زمینه شکوفایی 2008) 5هایی از قبیل کاستیلیوپژوهشو در نهایت در رابطه با ارتباط فرهنگ سازمانی بر خلاقیت نیز 

()به این نتیجه 2011) 6نارانجو و همکاراننماید(؛ سازمان پذیرای آن باشد نمود پیدا میفردی درصورتیکه فرهنگ ظرفیت بالقوه خلاقیت 

( )تاثیر مثبت و 2011) 7آلتینای و ونگ (،کندهای خلاقیت و نوآوری را تعیین میرسیدند که فرهنگ سازمانی به طور واضح استراتژی

توان برای (، )از فرهنگ سازمانی می2006) 8کسکین و عی بر خلاقیت و گرایش کارآفرینانۀ افراد(معناداری ویژگی های فرهنگی ـ اجتما

بررسی رابطه "(، در پژوهشی تحت عنوان 1386) جلیلی. ترویج و پشتیبانی از خلاقیت و نوآوری استفاده کرد( صورت گرفته شده است

، دریافت که خلاقیت "و دبیران مدارس متوسطه نواحی چهارگانه شهر شیراز میان فرهنگ سازمانی و خلاقیت سازمانی از دیدگاه مدیران

های لازم را بوجود آورند و از مهمترین عواملی که در این ها در این زمینه باید بسترسازمانی برای هر سازمانی مورد نیاز است و سازمان

جاد و تشویق خلاقیت در سازمان مستلزم وجود فرهنگ سازمانی است. همچنین دریافتند که ایمیان نقش چشمگیری دارد فرهنگ

نشان داد که فرهنگ سازمانی بر تمام جوانب سازمان و وظایف  او خلاقیت و نوآوری در مدیریت سازمان است. بطور کلی نتایج تحقیق

( 1388غلی و مالکی طبس )مو ( و1391و همکاران ) عربیون هایمدیریت و چگونگی هدایت و پرورش کارکنان تأثیر می گذارد. پژوهش

آیند بلکه وجود فرهنگ سازمانی و نتیجه گرفتند که فضای خلاقیت و نوآوری در خلا بوجود نمی کرده استنیز این ارتباط را بررسی 

 با معلمان آفرین بر خلاقیت، در این پژوهش تصمیم بر آن شد تا به بررسی تاثیر نقش رهبری تحول آورد.مناسب این فضا را بوجود می

سازمانی معلمان مقطع متوسطه شهرستان ساوه پرداخته شود چرا که مدارس کانون تربیت منابع فرهیخته و سالم  فرهنگ گریمیانجی

 برای ورود به اجتماع هست. 

 :گردد یم رائها زیر شکل به فرضیات و چارچوب نظری پژوهش حاضر نظری و مطالعه تحقیقات پیشین، مبانی به توجه در نهایت با

 تأثیر دارد.معلمان بر خلاقیت  آفرینتحول : رهبری (aH)فرضیه اصلی 

                                                           
1. Shin & Jhou 

2. Ramanaidu 

3. Nguyen 

4. Lim & Croartie 

5. Castiglion 
6. Naranjo et al 
7. Altinay & Wang 

8. Keskin 
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 بر فرهنگ سازمانی تأثیر دارد. آفرینتحول : رهبری (1Hb)فرضیه فرعی اول

 تأثیر دارد. معلمان: فرهنگ سازمانی بر خلاقیت  (2Hbفرضیه فرعی دوم)

   

 

 

 

 

 

 

 

 پژوهش شناسی روش

( و کمی )به دلیل هاداده آوردن دست بههمبستگی )از لحاظ  -هدف(، توصیفی برمبنایتحقیقی است کاربردی ) حاضر پژوهش

 درج نتایج و شده توزیع معلمان مقطع متوسطه شهرستان ساوه نظرات دریافت برای هاییپرسشنامه راستا این در. استفاده از پرسشنامه(

 علت و معلولی بین متغیرهای پژوهش انجام شد و رابطه 1ساختاری معادلات سازیمدل روشها با استفاده از تحلیل داده. است گردیده

 بررسی گردید. 

و  ز فرمول کوکرانبا استفاده اتعداد که از این بود  معلمان مقطع متوسطه شهرستان ساوهنفر از  600جامعه آماری پژوهش شامل 

 شاملی اصلی، ه سازهبا توجه به سپرسشنامه پژوهش  .نمونه در نظر گرفته شد نفر بعنوان حجم 234ای طبقهگیری تصادفیروش نمونه

 :باشدسه بخش می

 سوال 20( با 2000) 2باس و آولیوآفرین از رهبری تحول بخش اول حاوی سوالات مربوط به 

  سؤال  60( با 1959) 3خلاقیت استاندارد تورنسحاوی سوالات بخش دوم 

 سوال  60با ( 2000) 4سازمانی از دنیسونفرهنگ حاوی سوالات  بخش سوم 

 هاهای پژوهش و ابعاد و گویهسازه .1جدول 

 )سوالات(متغیرهای آشکار تعداد  ابعاد متغیرها متغیرهای پنهان

 20 - آفرینرهبری تحول

 خلاقیت

 سیالیت

 انعطاف پذیری

 ابتکار

 بسط به جزئیات

16 

11 

22 

11 

 فرهنگ سازمانی

 کاردرگیر شدن در 

 سازگاری

 ماموریت یا رسالت

 پایداری

15 

15 

15 

15 

                                                           
1-Structural Equation Modeling (SEM). 
2 Bass  & Avoloo 
3-Torrance. 

4-Denison. 

                       
 آفرینرهبری تحول

 فرهنگ سازمانی
 درگیر شدن در کار  -

 سازگاری  -

 مأموریت  -
 پایداری  -

 خلاقیت

 سیالیت  -
 انعطاف پذیری  -
 ابتکار   -
 بسط به جزئیات  -

 

Hb1 Hb2 

Ha 

 ( مدل مفهومی پژوهش1شکل 
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برای بررسی میزان پایایی با استفاده از معیارهای پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا بررسی شد. و  PLSاز طریق روش  مدل پژوهشبرازش 

های یک بارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص سنجش با( که  ,.2013Chin et al) شداستفاده  1از پایایی شاخص

(، موید این مطلب است که پایایی Hulland, 1999شود ) 0.4شود که اگر این مقدار برابر و یا بیشتر از مقدار سازه با آن سازه محاسبه می

( 0.4به این که بارهای عاملی تمامی سوالات میزان مناسب )بالاتر از  با توجهگیری قابل قبول است. در مورد آن مدل اندازه

 داشتند، پایایی مناسب تأیید شده و نتیجه شد که حذف هیچ یک از سوالات لازم نیست.

 AVEیار برای ارزیابی روایی همگرا از معبررسی گشت.  PLSو با استفاده از روش روایی پرسشنامه توسط دو معیار روایی همگرا و واگرا 

 2پژوهش در جدول شماره ابعاد سه متغیر و  متغیرها( استفاده شد که نتایج این معیار برای 2شده)میانگین واریانس استخراج

 نشان داده شده است:

 های پژوهشی سازهنتایج میانگین واریانس استخراج شده .2جدول 

 

 خلاقیت رهبری تحول آفرین فرهنگ سازمانی متغیرها
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AVE 0.64 0.77 0.73 0.71 0.86 0.80 0.73 0.79 0.83 

 

می مقادیر (. همانگونه که از جدول بالا مشخص است، تماHulland, 1999باشد )می AVE ،0.5مقدار ملاک برای سطح قبولی 

AVE ر حد قابل قبول دحاضر  کدل تحقیقبیشتر بوده و این مطلب موید این است که روایی همگرای  0.5ها از مقدار مربوط به سازه

 است. 

ار از ود. این کشهای دیگر در مدل مقایسه میهای سازههای یک سازه با شاخصدر قسمت روایی واگرا، میزان تفاوت بین شاخص

یل داد ریس باید تشکگردد. برای این کار یک ماتها محاسبه میهر سازه با مقادیر ضرایب همبستگی بین سازه AVEطریق مقایسه جذر 

 ی بین هر سازه باباشد و مقادیر پایین و بالای قطر اصلی ضرایب همبستگهرسازه می AVEکه مقادیر قطر اصلی ماتریس جذر ضرایب 

 نشان داده شده است: 3. این ماتریس در جدول (Fornell & Larcker, 1981) های دیگر استسازه

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1-Item Reliability 
2 Average Variance Extracted 
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 بررسی روایی واگرا .3جدول 
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 ابعاد متغیرها

 سیالیت 0.91        

 بسط به جزئیات 0.33 0.89       

 انعطاف پذیری 0.39 0.38 0.85      

 ابتکار 0.11 0.23 0.17 0.89     

 رهبری تحول آفرین 0.25 0.28 0.32 0.52 0.93    

 درگیر شدن در کار 0.29 0.30 0.24 0.21 0.38 0.84   

 سازگاری 0.11 0.14 0.35 0.33 0.12 0.18 0.85  

 ماموریت 0.10 0.16 0.28 0.20 0.30 0.19 0.27 0.88 

 پایداری 0.21 0.20 0.19 0.44 0.31 0.14 0.24 0.15 0.80

 

بیشتر شده است  های دیگرهرسازه از ضرایب همبستگی آن سازه با سازه AVEباشد، جذر گونه که از ماتریس بالا مشخص میهمان

 باشد.ها میطلب حاکی از قابل قبول بودن روایی واگرای سازهمکه این 

بررسی شد که در دو حالت اعداد معناداری و تخمین  PLSدر روش  1با استفاده از مدل ساختاریدر مرحله بعدی روابط میان تغیرها 

استفاده شد که  Smart PLSنرم افزار  Bootstrappingهای پژوهش از فرمان استاندارد نتایج درج شد. در ابتدا، برای تأیید فرضیه

باشند، بیانگر معنادار بودن   -1.96+ و کمتر از 1.96ی بیشتر از در بازه t (. وقتی مقادیر3دهد )شکل را نشان می tخروجی حاصل ضرایب 

ی اصلی پژوهش بین سه سازه tباشد، ضرایب مشخص می 3های پژوهش است. همانگونه که در شکل پارامتر مربوطه و متعاقباً تأیید فرضیه

 های پژوهش است.هستند که مبین پذیرش فرضیه 1.96همگی بالای 

 

 
 ( اجرای مدل در حالت اعداد معناداری2شکل 

                                                           
1 Structural Model 
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-آفرین، خلاقیت و فرهنگرهبری تحولرابطه علت و معلولی بین  Smart PLS 2افزار با استفاده از نرمبعد از تخمین استاندارد، 

 ی اصلی پژوهشسه سازهنمایان است، رابطه بین )اجرای مدل در حالت تخمین استاندارد(  4همانطور که در شکل سنجیده شد. سازمانی 

که طبق ی اصلی( داری دارد )فرضیهتأثیر مثبت و معنیآفرین بر خلاقیت معلمان رهبری تحول ترتیبدار و مستقیم است؛ بدین معنی

تأثیر شود. بینی میپیشتحول آفرین  رهبریتوسط  خلاقیتات درصد از تغییر Smart PLS ،63ضرایب استاندارد خروجی نرم افزار 

-مثبت و معنینیز ( 2فرعی  ی)فرضیه خلاقیتبر  سازمانیفرهنگو همچنین  (1فرعی ی)فرضیه فرهنگ سازمانیبر رهبری تحول آفرین 

-فرهنگی اصلی پژوهش نشان از تأثیر مستقیم و غیر مستقیم )از طریق متغیر میانجی ضرایب علی مسیرهای بین سه سازه دار است.

 %27، تأثیر غیر مستقیم به میزان %63طوری که تأثیر مستقیم به میزان دارد. ب آنهاخلاقیت بر  تحول آفرین معلمانرهبری ( سازمانی

  . استگشته تبیین  (%63+  %27) %90و تأثیر کل به میزان ( 66% × 41%)

 

 

 

 اجرای مدل در حالت تخمین استاندارد( 3شکل 

 آمده است: 4نتایج اجرای مدل در دو حالت اعداد معناداری و تخمین استاندارد در جدول 

 های پژوهش( نتایج آزمون فرضیه4جدول 

 نتیجه t-value مقدار آماره ضرایب استاندارد شده یه هافرض

 قبول 10.1 0.63 خلاقیت  ←آفرین تحولرهبری 

 قبول 11.2 0.66 فرهنگ سازمانی ←آفرین رهبری تحول

 قبول 9.3 0.41 خلاقیت ← فرهنگ سازمانی
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 بحث و نتیجه گیری

تغییر ها با افزایش پویایی محیط و همچنین پیچیدگی دنیای رقابتی امروز، مجبور به سازماندر ادبیات نظری پژوهش، بیان گردید که 

ها در چنین محیط رقابتی، نیازمند انعطاف بالا و چابکی د. بقای سازمانباشنساختارهای درونی خود برای انطباق هرچه بهتر با محیط می

ها، باورها و هنجارهای جاری سازمان است که در مفهوم های مهم که مدیران همیشه با آن مواجه هستند، ارزشاست. یکی از شاخص

ها برای رقابت در دنیای پرتلاطم کنونی و حفظ موجودیت و امید به پیشرفت در سازماناز سوی دیگر یابد. نی جلوه میفرهنگ سازما

توانند خود را با شرایط جدید وفق داده و همگام با آینده، نیازمند کارکنانی خلاق بوده و با داشتن این گنجینه با ارزش است که می

باشند که به رشد خلاقیت مناسبی ن مهم از طریق مدیرانی به وقوع می پیوندد که دارای سبک رهبری و ای ها به پیش رونددگرگونی

 . نمایدآفرین این امر را تسهیل میو رهبری تحول کارکنان کمک کند نه اینکه مانعی در مسیر آن باشد

تاثیر مثبت  مدارس مقطع متوسطه شهر ساوه خلاقیت معلمانآفرین بر با تأیید فرضیه اصلی پژوهش مشخص گردید که رهبری تحول

ها و تمرکز کرد و در جهت هماهنگی ارزش مربوطه باید روی فرهنگ سازمان بین معلماندر  خلاقیتدارد. در نتیجه برای ایجاد 

برای  معلمانهمه  هایباید مسیری را در جهت تلاشآفرین رهبران تحولهای سازمان قدم برداشت. با هنجارها و ارزش معلمانهنجارهای 

د. بدون وجود رهبری ممکن است حلقه اتصال موجود در میان اهداف فردی و سازمانی ضعیف و نبه انجام رساندن اهداف سازمان فراهم آور

( و شوقی و همکاران 2009(، قاماس اوغلو و ایلسو )2010(، نینکه و همکارانش )2013های ایزنبیب و برنر )پژوهش نتایجگسیخته شود

 همخوانی دارد. با یافتۀ فرضیه حاضر در درک خلاقیت و نوآوری مدارس مهم می باشدآفرین ( که بیان کردند رهبری تحول1391)

های این فرضیه با یافته نتیجه .فرهنگ سازمانی تأثیر داردآفرین بر فرضیه فرعی اول پژوهش حاکی از آن است که رهبری تحول

همخوانی (؛ 1389) (1389نیا و همکارانش )کرمی؛ (1390؛ سنجقی و همکاران )(2001لیم و کوراتی ) (؛2010)(؛ نوقین 2011رامانایدو )

آفرین قادر که رهبران تحول های او نشان دادهنتایج یافتهباشد. بالا می ( هم بیانگر تایید فرضیۀ1389حسینی سرخوش )های دارد. یافته

 ا و هنجارهای مشترک، تغییر دهند.هانداز جدید و بازنگری در مفروضات، ارزشچشم ائۀا فرهنگ سازمان خود را با ارهستند ت

تاثیر مثبت دارد.  خلاقیت معلمان مقطع متوسطه شهر ساوهبا تأیید فرضیه فرعی دوم پژوهش مشخص گردید که فرهنگ سازمانی بر 

ها و هنجارهای تمرکز کرد و در جهت هماهنگی ارزش سازمانی نگباید روی فره بین معلماندر  فضای خلاق و نوآوردر نتیجه برای ایجاد 

 سازمانی، فضایمناسب کنند که داشتن فرهنگ ( بیان می2011) آلتینای و ونگهای سازمان قدم برداشت. با هنجارها و ارزش معلمان

های افراد گردیده و در نتیجه باعث شکوفایی عملکرد بالاتر افراد کند که این فضا موجب شکوفایی ایدهایجاد می سازمان خلاقی را در

بیان ( که 1391(، عربیون و همکاران )2008(، کاستیلیو )2011نارانجو و همکاران )ی این فرضیه با نتایج تحقیقات نتیجهخواهیم بود. 

 سو می باشد.، همباشدی میفرهنگ سازمانیکی از عوامل تاثیرگذار بر خلاقیت افراد، کنند می

دهندۀ بافت کاری کننده و شکلها تعیینتاثیر بگذارد. آن معلمانتواند بر خلاقیت به چندین شیوه می مدرسهمدیر و رهبر بطورکلی 

 ها را تعریف کنند. با ارائۀ دیدگاهی که بر پیامدهای طولانی مدت بهحلتوانند اهداف، مشکلات و راهمی معلمانهستند که در درون آن، 

دهی کنند تا تلاششان را به سمت فرایندهای تدریس ابتکاری سوق توانند معلمان را جهتمدت تاکید دارد مدیران میجای پیامدهای کوتاه

توانند خلاقیت را با ایجاد و تقویت یک آفرین نیز منبع اصلی تاثیر بر فرهنگ سازمانی هستند. رهبران مینین رهبران تحولچهمدهند. 

 کنندۀ یادگیری است، افزایش دهند.های خلاقانه و تسهیلکننده تلاشنی و فرهنگی که تغذیهفضای سازما
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