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  چکیده
هـاي  هاي جوامع دیگر بـدون ایجـاد و خلـق اندیشـه    یدپذیري و به کارگیري فناوري و ایدهتقل

هایی متناسب با شرایط بومی کشور تنها وابستگی علمی، فرهنگی و اقتصادي را به نوین و ارائه مدل
این مقاله به .  می باشددر حقیقت خلاقیت تابعی از عوامل فردي و اجتماعی . دنبال خواهد داشت

هاي طور تجربی رهبري اصیل را با چهار بعد خودآگاهی، پردازش متعادل، شفافیت روابط و جنبه
اخلاقی به عنوان یک الگوي رفتاري مناسب جهـت بهبـود اشـتیاق بـه کـار کارکنـان و شـکوفایی        

همبسـتگی   –روش به کار رفته در تحقیق این مقاله، توصـیفی  . کندخلاقیت در سازمان معرفی می
نفـر   176اده هاي آن به کمک نمونه گیري خوشـه اي تصـادفی از نمونـه اي متشـکل از     است و د

در ایـن تحقیـق از روش هـاي ضـریب     . آوري شـده اسـت  جمع) مدیران، کارشناسان و کارگران(
همبستگی پیرسون و مدل ساختاري و همچنین تحلیل عاملی اکتشافی براي متغیر خلاقیت و اشتیاق 

تائیدي براي متغیر رهبري اصیل استفاده شده  است که توسط نرم افزارهاي به کار و تحلیل عاملی 
SPSS18وLissrel8.5 نتایج حاکی از آن است متغیر میانجی اشتیاق . مورد تحلیل قرار گرفته اند

به کار، اثر نسبتا کاملی در رابطه بین رهبري اصیل و خلاقیت دارد و رهبري اصیل با تاثیر گـذاري  
  . اق به کار کارکنان، می تواند نقش بسزایی در بهبود خلاقیت داشته باشدبر روي اشتی

  
هـاي اخلاقـی،   خودآگاهی، پردازش متعادل، شفافیت روابط، جنبـه : واژگان کلیدي

  رهبري اصیل، اشتیاق به کار، خلاقیت
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  مقدمه
در حوزه هاي بدیع هاي جدید و مفید و یا راه حلخلاقیت در محیط کار به معناي تولید ایده

ها توسط افراد و یا گروهی از افراد می باشد و بـه دلیـل ارتبـاط    تولید، خدمات، فرآیندها و رویه
شـماري بـه طـور مسـتقیم و غیـر مسـتقیم بـه        قوي آن با پیامدهاي مطلوب سازمانی، مطالعات بـی 

اران، سان و همک(اند بررسی تاثیر عوامل فردي و ضمنی بر روي خلاقیت در محیط کار پرداخته
یکی از این عوامل ضمنی، رفتار رهبران و مشخصه هاي آنان در حمایت یـا سـرکوب و    ). 2012

کـه اگرچـه تـاکنون سـبک هـاي      ) 2011ژانـگ و همکـاران،  ( تسهیل یا مهار خلاقیت می باشـد 
مختلفی از رهبري در این حوزه مورد مطالعه قرار گرفته است، اما مطالعـات کمـی روي رهبـري    

. ان یک الگـوي رهبـري جهـت بهبـود خلاقیـت کارکنـان صـورت پذیرفتـه اسـت         به عنو 1اصیل
هـاي درونـی   ، جنبه2رهبري اصیل به عنوان یک الگوي رفتاري رهبر جهت پرورش خودآگاهی

با کارکنان بـه تـرویج و بهبـود ظرفیتهـاي      5و شفافیت ارتباط 4، پردازش متعادل اطلاعات3اخلاق
این مطالعـه  ).  2008والومبا و همکاران،(مثبت می پردازد روانشناختی مثبت و ایجاد جو اخلاقی
نقش رهبري اصیل در بهبود خلاقیت فـردي، گروهـی و   "تلاش دارد به طور تجربی به شناسایی 

اشتیاق به کار  "همچنین این مطالعه این فرض را در نظر داردکه متغیر میانجی. بپردازد "سازمانی
هزیستی روانشناختی و بیـانگر احساسـی مثبـت و فعـال کـه بـا       یکی از ابعاد ببه عنوان "6کارکنان

می تواند درپیش ) 2009رگو و سونها،(سطح بالاي کار همراه با علاقه و افتخار شناخته می شود 
اگر چه رهبري اصیل با وجود آنکه به عنوان یک . بینی این رابطه نقش کمک کننده داشته باشد

ین، فرهمند، خدمتگزار و معنوي مطرح گردید اما آولیـو  رویکرد نوین، بعد از رهبري تحول آفر
لادکـین و  (و همکارانش رهبري اصیل را ریشه تمـام اشـکال مثبـت و جدیـد رهبـري مـی داننـد       

از سوي دیگر تاکیداتی در الگوي رهبـري اصـیل وجـود دارد کـه آن را از دیگـر      ). 2010تیلور،
کیـد بـر داشـتن روابـط بـاز و مثبـت و       بـه عنـوان مثـال تا   . سبک هاي موجود متمایز ساخته است

همچنین ثبات و تداوم رفتاري از مهمترین وجه تمایزات رهبري اصـیل و رهبـري تحـول آفـرین     
ــو و گــاردنر،(مــی باشــد ــاز ارزشــها،   ). 2005آولی ــط مثبــت و ب ــراري رواب ــا برق ــري اصــیل ب رهب

گـان قـرار   ها و حتی نقـاط ضـعف و اشـتباهات خـود را در معـرض دیـد و نظـر هم       گیريتصمیم
                                                                                                                                                     
1.  Authentic Leadership
2.  Self awareness              
3.  Internalized moral perspectives        
4. Balanced processing                   
5.  Relational transparenty      
6.  Employees Enthusiasm
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دهد و موجبات پیامدهاي مثبتی همچون ایجاد حس اعتماد متقابل، آزادي بیان در ارائـه ایـده   می
ــه دنبــال خواهــد داشــت   نــرمن و ( هــاي جدیــد و حتــی غیــر متعــارف و اثربخشــی ســازمان را ب

همچنین با وجود آنکـه خودآگـاهی و خـودتنظیمی رهبـر و پیـرو در رهبـري       ). 2010همکاران،
همچنـین  . ر مـورد تاکیـد اسـت امـا در رهبـري فرهمنـد بـه آن پرداختـه نشـده اسـت          اصیل بسـیا 

رهبراصیل از طریق ویژگی هاي فردي به عنوان یک الگو، خودآگاهی اخلاقی پیروان را توسعه 
هاي الهام بخش، پیروان را به وفاداري و انجـام فـرامین   می بخشد اما رهبر فرهمند از طریق جاذبه

در حقیقت داشتن تعاملات اجتماعی مثبت با پیروان، این حس را  .)2007،لاگان(سوق می دهند
). 2005لیـز و همکـاران،  (انگیزانند که کار خود را با اشتیاق بیشتري انجام دهند درون آنها بر می

افـزایش تعـداد   (بدین ترتیب این احساس مثبت می تواند موجب گسترش دامنه توجـه کارکنـان   
افـزایش وسـعت   (و دامنـه شـناخت  ) باط با مسئله در دسترس می باشـند عناصر شناختی که در ارت

شـود و در  ) هنوز نا شـناخته هسـتند   _عناصري که در ارتباط با مسئله کمتر در دسترس می باشند
). 2004رایـت و کروپـانزانو،  (نهایت به طور بالقوه باعث ارتقاي و بهبود فعالیتهاي خلاقانه گردد 

نـوز در کشـور مـا مـورد بررسـی قـرار نگرفتـه اسـت، ایـن مطالعـه           از آنجائی که رهبري اصیل ه
تواند گامی موثر در جهت شناخت و بومی سازي این الگوي رفتـاري و بـه کـارگیري آن در    می

  . هاي کشورمان باشدپیشبرد مقاصد والاي سازمان
  

  رهبري اصیل 
 1990ار در سـال  رهبري اصیل که به تازگی در ادبیات رهبري وارد شده است براي اولـین ب ـ 

در رشته جامعه شناسی و آموزش و پرورش مطرح گردید و با توجه به موقعیت خـود بـه عنـوان    
مجـلات دانشـگاهی،   (یک مفهوم نوظهور توجـه بسـیاري را از سـوي جامعـه مطالعـات رهبـري       

جلب نمـود و توسـعه چـارچوب    ) فصلنامه رهبري مجله مطالعات مدیریت و مجله مدیریت اروپا
رهبـري اصـیل بـه    ). 2010لادکین و تیلور،(ر توسط موسسه رهبري گالوپ تقبل گردیداصلی کا

عنوان یک الگوي رفتاري از ظرفیتهاي روانشناختی مثبت و جو اخلاقی مثبت سازمانی منتج مـی  
گردد و موجبات پرورش خودآگاهی، جنبه هاي اخلاقی درونی، پـردازش متعـادل اطلاعـات و    

رهبـري اصـیل   ). 2008والومبـا و همکـاران،  (ا پیروان فراهم مـی سـازد  شفافیت روابط را در کار ب
آولیـو و  (1اصـالت بـه ایـن معناسـت کـه بـا خودمـان صـادق باشـیم         . فـرد دارد  1ریشه در اصـالت 

                                                                                                                                                     
1.  Authenticity
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مـازلو و  (هاي مختلف از جمله روانشناسـی انسـان گرایانـه   و به طور کلی در رشته) 2005گاردنر،
و مطالعـات مـذهبی و تـاریخی    ) 2هایـدگر (فه وجـودي ، فلس)اریکسون(، روانشناسی رشد)راجرز

زمانیکه انسـان اصـالت خـود را اذعـان مـی دارد، مـی توانـد نقـاط         . مورد توجه قرار گرفته است
ضعف، اشتباهات، اسرار و بخش هایی از خود را که به جهت ترس از اجتماع و حتـی خـود در   

ي اصیل می باشد که منطبق بر ارزشها، رفتار. سایه آنچه وجود دارد پنهان ساخته است را بپذیرد
ترجیحات و نیازها باشد نه اینکه صرفا جهت دستیابی بـه پـاداش و یـا اجتنـاب از تنبیـه صـورت       

بدین ترتیب اصالت لزوما به معناي اخلاقیات نیست زیرا ممکن است فـرد  ). 2007کلنک،(پذیرد
قـی عمـل نمایـد و بـر اسـاس      به دلیل ترس از تنبیـه و یـا اخـراج همیشـه در راسـتاي اصـول اخلا      

اصـالت بـر ایـده    . هاي درونی از رفتارهاي غیر اخلاقی پرهیز نکنـد خودآگاهی و شناخت ارزش
هاي اخلاقی تثبیت شده در فرد و تمام مواردي که کمک مـی کنـد فـرد مـورد اعتمـاد دیگـران       

یـد مـی   هـاي اخلاقـی حرکـت نمایـد تاک    قرار گیرد و به طور دائم و همیشگی در جهت فعالیـت 
اصـالت یـک جــایگزین امیـدبخش در مقابـل تـرس و نــاتوانی در      ). 2011ژو و همکـاران، (ورزد

از مزایـاي شخصـی اصـالت مـی تـوان بـه مـواردي        ). 2012دیددامس و چنگ،(محیط کار است
، تقویـت  3همچون داشتن سطح مطلوبی از اعتماد به نفس، سطح بالایی از بهزیسـتی روانشـناختی  

  ).  2008والومبا و همکاران،(بهبود و ارتقاي سطح عملکرد می باشدحس رفاقت و صمیمیت، 
هاي اخیر تحقیقات جامع و دقیقی در روانشناسی اجتمـاعی در حـوزه سـازه اصـالت     در سال

او نشان داد افـرادي کـه خـود را    . می باشد 4صورت پذیرفت که مهمترین آن آزمایشات کرنیس
داراي شخصـیت محکـم   , باشـند خـود بـاخبر مـی   شناسند و از نقاط ضـعف و قـوت   به خوبی می

چنین افرادي نسـبتا عـاري از تعصـبات دفـاعی غیرمنطقـی مـی       . واعتماد به نفس بالایی می باشند
. باشند و در نتیجه راحت تر می توانند روابط شفاف، باز و یا حتی نزدیک با دیگران داشته باشند

زمانیکـه  . شها، باورها و اقداماتشان اسـت چنین رفتارهایی در حقیقت حاکی از سازگاري بین ارز
گـردد، رفتارهـاي فـرد بـه واسـطه ارزشـهاي       فرآیندهاي خودتنظیمی در فرد درونی و تثبیت مـی 

هاي بیرونی و یا حتـی انتظـارات اجتمـاعی هـدایت     ها و انگیزهدرونی در مقابل تهدیدها ، پاداش
مثبــت و اصــیل رهبــر از طریــق بــدین ترتیــب رفتارهــاي ). 2008والومبــا و همکــاران،(مــی شــود

رفتارهایش به عنوان یک کیفیت پایدار از سوي پیروان درك می شود و با ایجاد چنین اعتمادي 
                                                                                                                                                     
1. To thine own self be true
2.  Heidegger
3.  Psychological well-being
4. Kernis
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آنها را در یافتن ارزشها، باورها و معناي زندگی هدایت می کنند و اهداف را در راستاي ارزشها 
آلگـرا  (باشـد اخلاقی پایبند می تعیین ساخته و به طور کلی نسبت به فرد غیر اصیل بیشتر به اصول

در حقیقت اصالت عامل مشترك میان اجزاء تشکیل دهنده رهبري اصـیل مـی   ). 2011و ویرسما،
اي که هریک از آنهـا بـا داشـتن    باشد و همین عامل موجب همپوشانی اجزاء می گردد، به گونه

اي به مراتب بالاتر و هاي منحصر به فرد خود به طور هم افزایی، تشکیل سازهساختارها و ویژگی
  ). 2012پیترسون و همکاران،(دهندتري را میبا پیامدهاي مثبت

خودآگاهی مهمترین عنصر و سنگ بناي مهم رهبري اصیل است و بـه درك نقـاط قـوت و    
در حقیقت بدون توجه بـه  . ضعف فردي و چگونگی ارتباط با دنیاي پیرامون شخص اشاره دارد

تناسب بین هویت فردي و عملکرد ارتباط پیدا خواهد کرد کـه در   خودآگاهی، اصالت بیشتر با
این حالت خودشیفتگی، شـرارت و عملکردهـاي ناشایسـت نیـز داراي توجیـه مـی شـوند، زیـرا         

بـه  ). 2012دیـددامس و چنـگ،   (هویت خود را با اعمالی که انجام می دهند سازگار مـی داننـد  
مرجع درونی، به شناخت رهبـر  . رونی استطور کلی خودآگاهی شامل هردو مرجع بیرونی و د

هـا و احساسـات   هـا، انگیـزه  از نقاط ضعف و قوت و موقعیت هاي ذهنی ماننـد باورهـا، خواسـته   
مربوط می شود درحالی که مرجع بیرونی به انعکاس تصویر خود و آنچـه دیگـران از رهبرشـان    

به نظر مـی رسـد کـه هـر دو      در رفتار رهبران با خودآگاهی بالا. اند مربوط می شوددرك کرده
والومبــا و (مرجـع بیرونــی و درونـی باعــث افـزایش اثربخشــی آنهـا بــه عنـوان رهبــر شـده اســت      

  ). 902: 2010همکاران،
دومین جزء رهبري اصیل، پردازش متعادل می باشد و شامل تجزیه و تحلیل تمامی اطلاعات 

نظرات دیگران را جویا می شـوند  رهبرانی که از دیدگاهها و . گیري استمربوط، قبل از تصمیم
: 2011نیدر و کریشـیم، (و موقعیت هاي موجود را به چالش می کشد، داري چنین ویژگی هساند

و همان طور که از نام آن پیداست، حالتی فعال براي جستجوي ایده هاي مفید و موثر بـا  ) 1147
را بـه عنـوان یکـی از     1هاگرچه کرنیس در ابتدا پردازش بی طرفان. توجه به نظرات دیگران است

عناصر اصالت تعریف نمود اما در پاسخ به عدم توانایی دیدگاه بی طرفانه در اطلاعات مربوط به 
را مطـرح کردنـد کـه     "پـردازش متعـادل   "مفهوم واقعی تر  2005خود، آولیو و گاردنر در سال 

. فـی جمـع آوري نماینـد   سازد اطلاعات مربوط به خود را اعم از مثبت و یا منرهبران را قادر می
رهبري که به طور فعال در جستجوي بازخورد، به خصوص بازخورد منفی از افـرادي اسـت کـه    

به طور مثال همکاران غیر وابسته و یا هیئت مـدیره اي کـه بـا موفقیـت     ( هیچ دینی به وي ندارند
                                                                                                                                                     
1. Unbiased processing
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افوق، احتمالا حس قـوي تـري بـه کـار خـود و روابـط خـود بـا م ـ        ) مالی شرکت ارتباطی ندارند
بدین ترتیب پردازش متعادل کلید رشد و توسعه رهبري اصـیل اسـت   . همکاران و پیروانش دارد

  ).  2012دیددامس و چنگ، (
سومین جزء تشکیل دهنده رهبري اصیل، جنبه هاي درونی اخلاق می باشد و بـه رفتارهـایی   

ان، سـازمان و اجتمـاع   اشاره دارد که بیشتر از آنکه مبتنی بـر فشـارهاي بیرونـی از جملـه همکـار     
پیترسـون و  (باشد، به وسیله ارزشها و معیارهاي اخلاقی درونـی شـده در فـرد هـدایت مـی شـود      

هـاي  در حقیقت جنبه هاي درونی اخلاق منعکس کننده تعهد رهبـر بـه ارزش  ). 2012همکاران،
قـی  محوري اخلاق می باشد و آولیو و گاردنر اظهار داشتند کـه سـازه رهبـري اصـیل ذاتـا اخلا     

هـاي درونـی اخـلاق، آن را بـه عنـوان      است و والمبا نیز با عملیاتی کردن این مفهوم و بیان جنبه
یکی از اجزاء رهبري اصیل معرفی کرد و بیان نمود که درونی شدن و تثبیت اصـول اخلاقـی بـه    

ــی        ــیل م ــري اص ــاي رهب ــرف ه ــی از مع ــاري یک ــاي رفت ــک راهنم ــوان ی ــدعن ــاردنر و (باش گ
معیارهاي اخلاقی و معنوي که در رهبر جمع شده است و به  1به اعتقاد ویور ).2011همکارانش،

توانـد تـاثیرات مثبـت و شـگرفی بـر هویـت اخلاقـی و        نظر می رسد با آنها زندگی می کند، می
در مقابـل زمانیکـه رهبـران در نشـان دادن     . معنوي و توسعه عاطفی ـ معنوي پیروان داشـته باشـد    

شوند، احتمال فسـاد پیـروان   ر زندگی و کار خود با شکست روبرو میمعیارهاي بالاي اخلاقی د
شود و نازي هاي آلمـان و یـا کلیسـاي کاتولیـک     آنها در گروهها، سازمان ها و جوامع بیشتر می

  ). 2011ژو و همکاران،(ي بارزي از این رسوایی اخلاقی به شمار می رودنمونه
روابـط نزدیـک بـا سـطح بـالاي گشـودگی و       چهارمین و آخرین جزء تشکیل دهنده رهبـري بـه   

دهد تا چه حد رهبر به تقویت یک ارتباط باز و شفاف بـا دیگـران بـراي    اعتماد اشاره دارد و نشان می
در . گیري از ایده ها، نظـرات و چـالش هـا در آینـده نزدیـک مـی پـردازد       فراهم ساختن فرصت بهره

وش بینی، امید، اعتماد به نفـس بـه ایجـاد چنـین     چنین حالتی رهبر با توسعه ویژگی هاي مثبت مانند خ
بـه طـور کلـی یکـی از     . روابطی کمک می نماید و زمینه رشد خـود و پیـروانش را فـراهم مـی سـازد     

شرایط ضروري براي داشتن شفافیت در روابط، عملکرد یکپارچه فرد در تمام جنبه هاي زندگی مـی  
عیتهـاي متفـاوت، نقـاب هـاي متفـاوتی را بپـذیرد،       دانشمندان معتقدند در صورتیکه رهبر در موق. باشد

در حقیقت شفافیت در روابط، ارائه و بیان اصـالت خـود   ). 2010فارمانزیک،(هرگز اصیل نخواهد بود
گذاري اطلاعـات و بیـان افکـار و    به دیگران است که این قبیل رفتارها، با آشکار سازي و به اشتراك

  ).    2011نیدر و کریشیم،(د می بخشداحساسات حقیقی، اعتماد متقابل را بهبو
                                                                                                                                                     
1.  Weaver
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مطالعات فراوانی  روي رهبري اصیل و پیامدهاي سازمانی آن انجام شده است کـه مهمتـرین   
عـلاوه بـر آن   . نتیجه و پیامد آن رشد و بهبود اعتماد متقابل بین رهبر و پیروان مطـرح مـی باشـد   

مثبـت کـاري پیـروان از جملـه     هـاي  محققان اظهار داشته اند که رهبري اصیل در تقویت نگرش
تعهد، درگیر شدن در کار و اشتیاق به کار، بهبـود عملکـرد فـردي و سـازمانی، حـس امنیـت و       

همچنین رهبري اصیل در کشف استعدادها و بکارگیري آن . رضایت شغلی نقش به سزایی دارد
  ).2010فارمانزیک،(در تحقق اهداف سازمان بسیار موثر است 

  
  اشتیاق به کار

یاق به کار به عنوان یکی از ابعاد بهزیستی در محیط کار، بیـانگر احساسـی مثبـت و فعـال     اشت
است  که با سطح بالاي کار همراه با علاقه و افتخار شناخته می شود و به عبارتی به یک هـدف  

با وجود آنکه به طور ). 2009رگو و سونها،(روانشناختی پیش برنده و انسان گرا مربوط می شود
در ) 2006(تیاق به کار مترادف با رضایت شغلی تلقی می گردد اما سـیروتا و همکـارانش  عام اش

 "چگونه شرکتها از دادن آنچه کارکنانشان می خواهند سود می برند"کتاب معروف خود به نام 
بیان می کنند، اشتیاق به کار بر خلاف رضایت شغلی نقش بسزایی در بهزیستی و خودکارآمدي 

کارکنان مشتاق به طور . اشت و صرفا به تمایلات شخصی فرد مربوط نمی شودسازمان خواهد د
پندارند و شکست و موفقیت سازمان کامل با سازمان یکی می شوند و سازمان را هویت خود می

آنها براي انجام کار برانگیخته نمی شوند بلکه گام در مسیر . را شکست و موفقیت خود می دانند
گذارند و یکدیگر را در زمانهاي سخت و بحرانی تقویـت  و نشدنی می انجام کارهاي غیرممکن

ولی رضایت شغلی در پی بده بستان در سـازمان  . می کنند تا بار دیگر نیروي خود را بکار گیرند
صورت می گیرد و با تامین نشدن نیاز کارکنان، احسـاس رضـایت از بـین رفتـه و حتـی احتمـال       

بدین ترتیب رضایت کارکنان مبتنـی بـر   . ان، آن را ترك کنددارد بدون هیچ حس تعلق به سازم
توانایی سازمان در تامین کامـل نیازهـاي جسـمی، عـاطفی و روانشـناختی کارکنـان مـی باشـد و         
متشکل از واکنش شناختی و عاطفی افراد به صورت نگرشی نسـبت بـه شـغل و کـار خـود مـی       

رانش طی مطالعات خـود دریافتنـد تنهـا    همچنین سیروتا و همکا). 1389گل پرور و نادي،.(باشد
درصـد هسـتند، داراي    75درصد از سازمانهایی که کارکنانشان داراي رضایت شـغلی بـالاي    14

همچنین اشتیاق به کار، گاهی به اشتباه با تعهد یکـی در  . کارکنان با اشتیاق به کار بالا می باشند
تعهد درجـه اي  . تفاوت هایی وجود دارد نظر گرفته می شود اما در حقیقت بین این دو مقوله نیز
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مسـتمر خـود را مقیـد بـه سـازمان       است کـه کارکنـان سـازمان بـه طـور عـاطفی، هنجـاري و یـا        
اما اشتیاق به کار به نـوعی درگیـر شـدن در کـار و توسـعه آنچـه       ) 2004رگو همکاران،(داندمی

و دیگر همکاران متعهـد   کارکنان را نسبت به کار پر حرارت ساخته و به طور عاطفی به سازمان
به عبارت دیگر اشتیاق به کار، می تواند گامی به سوي ایجـاد و  ). 2006:602ساکس،(می شوند

اکثر کارکنان مشـتاق در زمـانی کـه جـذب سـازمان مـی شـوند        . بهبود تعهد عاطفی تلقی گردد
تند، در افرادي امیدوار، آماده براي انجام کارهاي سخت و علاقمنـد بـه کمـک بـه دیگـران هس ـ     

حقیقت دانستن چگونگی حفظ این اشتیاق و یا تبـدیل کـردن کارکنـانی کـه در انجـام کـار بـه        
یکنواختی و روزمرگی رسیده اند به کارکنانی مشتاق و علاقمند به کـار، یکـی از دغدغـه هـاي     
بزرگ رهبران می باشد که با شناخت ابعاد و مولفه هاي مربوط به آن می توان در مسیر درسـت  

ولی گام نهاد و  یک دستورالعمل براي داشتن سعادت جاودانه و یا رسیدن بـه موفقیـت بـه    و اص
هـاي فراوانـی در خصـوص رضـایت و     در حال حاضـر تئـوري هـا و نظریـه    . طور خودکار نیست

چگونگی انگیزش کارکنان مطرح شده است که به طور کلی از دیدگاه سـیروتا و همکـارانش،   
ادبیات مربوط به ایجاد اشتیاق بـه کـار و انگیـزش کارکنـان قابـل      سه عامل حیاتی و مشترك در 

آنها . 3، همدلی و رفاقت 2، موفقیت و کامیابی1باشند که عبارتند از عدالت و انصافشناسایی می
و ) نفـر  430بـه طـور متوسـط    (سازمان کوچک  13در  2005تا  1998طی مطالعات خود از سال 

نفـر از کارکنـان سـازمان     100,000بـین بـیش از   ) نفـر  8800به طور متوسط (سازمان بزرگ  11
نشان دادند این سه بعد تشکیل دهنده سـازه اشـتیاق بـه کـار، بـه عنـوان مطالبـات اصـلی و مهـم          
کارکنان از کار شناخته می شوند که در طـول زمـان و در میـان فرهنـگ هـاي مختلـف تغییـري        

  . نخواهد کرد
  

  خلاقیت
راي منشاء الهی است که با رنسانس در هنر، به طور تدریجی خلاقیت به عنوان یک سازه، دا

جنبه انسانی یافت و به عنوان ظهور ایده هاي جدید از طریـق ترکیـب ریشـه اي دانسـته هـا و یـا       
در حقیقـت  . هـاي دانـش تعریـف گردیـد    تغییر مفاهیم موجود از طریق سازماندهی مجدد شـبکه 

یازهـاي مراتـب بـالا ماننـد خـود ارزشـمندي اسـت        خلاقیت اهرم و ابزاري قدرتمند بـراي بیـان ن  
                                                                                                                                                     
1.  Equity
2.  Achievement
3.  Camaraderie
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رویکرد نوین به ابتکار و خلاقیت نه هدف بلکه فرایندي اسـت  ). 2010:766رابینسون و بیسلی،(
که نقش انسان در آن صـرفا نقـش پردازشـگري اطلاعـات نیسـت بلکـه آفرینشـگري اطلاعـات         

کامل ظهور نمی یابـد و نقطـه    ايفرآیندي که جز از طریق تعامل اجتماعی به گونه. جدید است
شروع آن چگـونگی طـرح مسـئله اسـت کـه امکـان کشـف آن را فـراهم مـی کنـد و آفـرینش            

در عمل خلاقیت پیامـدهایی را  ). 1386پسران قادر،(اطلاعات جدید به سبب آن ممکن می شود
طبقـه   2و تـازگی ) سـودمندي (1از خود بروز می دهد که به طـور کلـی در دو دسـته ارزشـمندي    

اند که ترکیب تازگی و سودمندي، دو جنبه اصـلی تعریـف   شود و محققان اذعان کردهندي میب
صریح و ضمنی خلاقیت می باشند که باید باهم مورد توجه قرار گیـرد و در صـورت اسـتفاده و    
بکارگیري آنها به صورت مجزا، سازمان به جاي برخورداري از پیامدهاي خلاقانه، بیشـتر شـاهد   

در جهت خلاق بودن خواهد بود که موجب هدر رفتن منابع و عدم بهـره وري   تلاش و کوشش
  ). 2011گریز و همکاران،(است 

خلاقیت در ادبیات مدیریت کسب و کار نیز به عنوان یک منبع قابل بهره بـرداري محسـوب   
شود و سازمانها به این دلیل بر روي خلاقیت ارزش گذاري می کند که در پاسخ به تغییـرات  می

پـذیري داخلـی و تجدیـد    سریع جهانی و نیروهاي خارجی کمک کرده و محرکی براي انعطاف
بـرخلاف نیـاز بخـش تولیـد و خـدمات کشـورهاي       )2010رابینسـون و بیسـلی،  (حیات می باشـد 

آسیایی به محیط کار خلاق، بیشتر تحقیقات مربوط به چگونگی پرورش و توسـعه خلاقیـت در   
ت که احتمال دارد در دیگر کشورها کاربرد نداشته باشـد زیـرا   کشورهاي غربی انجام گرفته اس

طبق نظریه هاي موجود، عملکرد خلاق فرد به عوامل ضمنی و اجتماعی از قبیـل جـو سـازمانی،    
بـدین ترتیـب   . الگوي رهبري، ارتباط بین فردي در اعضـاي گـروه و سـازمان وابسـته مـی باشـد      

متناسـب بــا فرهنـگ و ســاختارهاي هـر کشــور    شناسـایی ابعـاد خلاقیــت و راه کارهـایی عملــی    
سازمانها جهت حفظ و بهبـود اثربخشـی در محـیط رقـابتی و در     ). 2011هون،(ضروري می باشد

. حال تغییر، ناگزیر به داشتن خلاقیت در سطوح سـازمانی، گروهـی و فـردي خـلاق مـی باشـند      
هـاي فـردي،   یژگـی اگرچه تحقیقات سازمانی جهت شناسایی عوامل موثر بر خلاقیت بـر روي و 

اما در سطح گروه، به دلیل اینکه اعضا بیشتر بـه  . هاي شناختی متمرکز بوده اندقابلیت ها و سبک
دنبال همنوایی و هم جهت شدن با نظر اکثریت گروه می باشند ممکن است موانـع زیـادي را در   

و قـوانین و   از سـوي دیگـر سـازمان بـا پیـاده سـازي راهبـرد هـا        . سر راه خلاقیت به وجود آورد
                                                                                                                                                     
1. Value 
2. Novelty
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بـدین ترتیـب عوامـل    . مقررات می تواند انگیزه ایجاد خلاقیـت و تفکـر خـلاق را کـاهش دهـد     
فردي، گروهی و سازمانی می توانند هم در جهت مثبت و هم در جهت منفی با همپوشانی هایی 

ژانـگ و  (داراي پیامدهایی باشند که موجب تقویت و یـا تضـعیف خلاقیـت در سـازمان گردنـد     
  ).2011همکاران،

حال با توجه به مطالب فوق به ارائه فرضیات اصلی، سـوال اصـلی پـژوهش و مـدل مفهـومی      
  : پرداخته می شود

سئوال اصلی ا ین است که آیا بین رهبري اصیل و عملکرد خلاق در سـازمان مـورد مطالعـه    
:ارتباط معناداري وجود دارد و فرضیه هاي تحقیق عبارتند از

ا عملکرد خلاق ارتباط معناداري دارد، رهبري اصیل بطـور مثبـت   رهبري اصیل بطور مثبت ب
با اشتیاق به کار کارکنان ارتباط معناداري دارد، کارکنان با اشتیاق به کار بالاتر، خلاقتر هسـتند،  
. اشتیاق به کار کارکنان ارتباط بین رهبري اصیل و عملکرد خلاق کارکنـان را تعـدیل مـی کنـد    

  .ی را نشان می دهدالگوي مفهوم 1شکل شماره
  

  
  

  )2008اقتباس از مدل سوزا و همکارانش، ( مدل مفهومی تحقیق  - 1شکل
  
  شناسی روش

این مقاله برگرفته از پژوهشی است که از نظر هدف کاربردي است و با توجه به این که ایـن  
توصیف وضـعیت رهبـري اصـیل مـدیران و ارتبـاط آن بـا اشـتیاق بـه کـار و خلاقیـت           تحقیق به 

یردستانشان پرداخته و وجود و یا عدم وجود رابطه مثبت و معنی دار میان متغیرها مورد بررسـی  ز
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همچنین به دلیـل آنکـه داده هـا در یـک مقطـع      . همبستگی می باشد –قرار داده است، توصیفی 
زمانی از طریق نمونه گیري از جامعـه جمـع آوري گردیـده اسـت ایـن تحقیـق پیمایشـی ازنـوع         

  .مقطعی است
در استان تهران  1امعه آماري این پژوهش کلیه کارکنان یک شرکت تولیدي خودروسازيج

بوده است که تعداد کل کارکنـان توسـط مسـئول آمـوزش آن شـرکت در اختیـار محقـق قـرار         
) .نفر در سمت کارگر1000نفر در سمت کارشناسان و  400نفر در سمت مدیر،  70(گرفت

هـاي مختلـف   نه گیري خوشه اي اسـت و از بـین بخـش   روش نمونه گیري مورد استفاده نمو
جامعه آماري چهـار بخـش کنتـرل کیفیـت، مهندسـی،اداري و تولیـد سـبک بـه طـور تصـادفی           

  :برگزیده و براساس فرمول زیر به طور تصادفی نمونه را انتخاب شد
  

در ســطح . در نظـر مــی گیــریم  /. 5در دسـترس نیســت آن را مســاوي   pاز آنجـا کــه مقــدار  
حجم نمونه . که از تحقیقات مشابه استخراج گردیده است: =07/0و ) α=5/0/. ( 95مینان اط

نفر برآورد گردیـد کـه بـراي افـزایش اطمینـان       173کارکنان که جامعه محدود تلقی می شود،  
یـد کـه از ایـن    نفر انتخاب شدند و پرسشنامه هـا در میـان افـراد توزیـع گرد     185نمونه موردنظر، 

پرسشـنامه از   27پرسشـنامه از واحـد کنتـرل کیفیـت،     26(پرسشنامه برگشـت داده شـد   176تعداد
  ).پرسشنامه از بخش تولید سبک 102پرسشنامه از واحد اداري و  11واحد مهندسی، 

ویژگیهاي جمعیت (ابزار اصلی سنجش پرسشنامه است که شامل دو بخش سوالات عمومی 
بخش . می باشد) سنجش رهبري اصیل، اشتیاق به کار و خلاقیت(صصی و سوالات تخ)شناختی

سـئوال آن مـرتبط بـا رهبـري اصـیل بـوده و بـه         16سئوال تشکیل شده است که  59تخصصی از 
سنجش ابعاد شفافیت در ارتباطات، جنبه هاي اخلاقی، پردازش متعادل اطلاعات و خودآگـاهی  

) 2007(پرسشـنامه رهبـري اصـیل آولیـو      1,0جهـت سـنجش رهبـري اصـیل، نسـخه      . می پردازد
مناسب دانسته شد که اکثر محققان از این پرسشنامه براي سنجش ابعاد رهبري اصیل استفاده مـی  

این پرسشنامه پس از برگردان سوالات به فارسی و انجام تغییراتی در آنها به منظور تناسب . کنند
اما . بودن سوالات، مورد استفاده قرار گرفتبا جامعه آماري  و نظر خواهی از خبرگان براي روا 

سئوال دیگر پرسشـنامه بـا بررسـی دقیـق مبـانی نظـري و اسـتفاده از نظـرات خبرگـان جهـت            43
                                                                                                                                                     

.به دلیل حفظ امانت داري از آوردن نام سازمان خودداري شده است .1
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سـوال آن، ابعـاد انصـاف،     16سنجش اشتیاق به کار و خلاقیـت کارکنـان طراحـی گردیـد کـه      
و سـازمانی را مـورد   سوال دیگر خلاقیت فردي، گروهـی   27موفقیت و همدلی را می سنجند و 

هاي افـراد طیـف لیکـرت    در این تحقیق براي سنجش دیدگاه ها و نگرش. بررسی قرار می دهند
خیلی کم تا (مورد استفاده قرار گرفته است و متناسب با موضوع تحقیق طیفی با پنج نوع ارزیابی

. مشخص نمایند در اختیار پاسخگویان قرار گرفته است تا گرایش خود را درباره آن) خیلی زیاد
در نهایت پرسشنامه پس از تائید روایی سوالات با بهره گیري از نظـر خبرگـان و کسـب پایـایی     

  . در بین نمونه آماري توزیع گردید 812/0قابل قبول با ضریب آلفاي کرونباخ 
براي آزمـون فرضـیه هـا از روشـهاي همبسـتگی و رگرسـیونی از جملـه ضـریب همبسـتگی          

  .ت ساختاري و همچنین تحلیل عاملی استفاده شدپیرسون و مدل معادلا
  

  هاي پژوهشیافته
 ٪83نمونـه را زنـان و    ٪17بررسی متغیرهاي جمعیت شناختی این پـژوهش نشـان مـی دهـد     

مـدیر،   ٪6همچنین از این نمونـه  . سال می باشد 35مردان تشکیل داده اند که میانگین سنی آنان 
. اندقراردادي بوده  ٪63آ رسمی و  ٪37ه در مجموع کارگر بوده اند ک ٪59کارشناس و  35٪

پاسخ دهندگان لیسانس و فوق لیسـانس بـوده انـد کـه اکثریـت آنهـا        ٪44از نظر تحصیلات نیز 
پاسخ دهندگان دیپلم و زیر دیپلم بوده اند که اکثریـت آنهـا    ٪56مدیر و کارشناس می باشند و 

شناختی، به منظور تحلیل داده در ابتدا نرمـال  پس از بررسی متغیرهاي جمعیت . باشندکارگر می
اسـمیرنوف مـورد بررسـی قـرار گرفـت و در       –بودن داده ها با استفاده از آزمون کولموگروف 

مرحله بعد به روایی متغیرهاي تحقیق و شاخص هاي منتج از آن ها با اسـتفاده از آزمـون تحلیـل    
ــه شــد    ــدي پرداخت ــا . عــاملی اکتشــافی و تایی ــت ب هــاي همبســتگی و اســتفاده از روشدر نهای

  .هاي تحقیق مورد آزمون قرار گرفتندرگرسیونی، فرضیه
اسمیرنوف حاکی از آن بود که متغیر خلاقیت و اشـتیاق بـه کـار از     –نتایج آزمون کولموگروف 

نرمـال نبـودن   . توزیع نرمال برخوردار بوده است اما متغیر رهبري از توزیع نرمال برخـوردار نمـی باشـد   
. غیر رهبري اصیل به عنوان یک متغیر مستقل، مانع از استفاده از آزمـون هـاي پارامتریـک مـی شـود     مت

با توجه فرمول زیر، داده هـا تغییـر داده   . براي رفع این مشکل، از دستورالعمل پالنت استفاده شده است
  متغیر جدید )K-=Log10متغیر قدیم . (اجرا گردید k-sشده و سپس آزمون 

در جدول زیر نتایج . ، بزرگترین عدد مقیاس لیکرت به علاوه یک می باشدKمول در این فر
  :اسمیرنوف نمایش داده شده است –آزمون کولموگروف 



13  نقش رهبري اصیل در بهبود سطح خلاقیت و اشتیاق به کار کارکنان
  آزمون نرمال بودن براي متغیرهاي اصلی - 1جدول

  

  نتیجه  مقدار خطا  داريسطح معنی  متغیر
  نرمال  0,05  0,36  رهبري اصیل
  نرمال  0,05  0,7  اشتیاق به کار

  نرمال0,740,05  خلاقیت
  

پس از مشـخص شـدن وضـعیت نرمـال متغیرهـا در مرحلـه بعـد روایـی متغیرهـاي تحقیـق و           
شاخص هاي منتج از آن ها با استفاده از آزمون تحلیل عاملی اکتشـافی و تاییـدي مـورد بررسـی     

گیـري  بهـره از آنجا که سوالات مربوط به اشتیاق به کار و خلاقیت توسط محقق با . قرار گرفتند
از مبانی نظري طراحی شده، لذا از تحلیل عاملی اکتشافی براي شناسـایی عوامـل تشـکیل دهنـده     

اما  گویه هاي متغیر رهبري اصـیل از پرسشـنامه رهبـري اصـیل آولیـو      . این متغیرها استفاده شده 
نـی از  اقتباس گردید و براي بررسی روایی سوالات در بستر یک سـازمان ایرا  1,0نسخه ) 2007(

در انجام تحلیل عاملی اکتشافی، ابتدا باید از ایـن مسـئله   .تحلیل عاملی تاییدي استفاده شده است
هاي موجود را براي تحلیـل مـورد اسـتفاده قـرار داد یـا      توان دادهاطمینان حاصل کرد که آیا می

و  KMOبراي این مقصود، براي هرکدام از متغیرهاي خلاقیـت و اشـتیاق بـه کـار، آزمـون     . خیر
که نشـان   0,65اشتیاق به کار برابراست با  KMOدر جدول زیر، مقدار . نمائیمبارتلت را اجرا می

همچنـین  . می دهد داده هاي تحقیق قابل تقلیل به تعدادي عامل هاي زیربنایی و بنیادي می باشـد 
از یک طرف بـین گویـه هـاي    یعنی . معنی دار است 0,05مقدار آزمون بارتلت در سطح خطاي 

داخل هر عامل همبستگی بالایی وجود دارد و از طرف دیگر بین گویه هاي یک عامل با گویـه  
  . هاي عامل دیگر، عدم همبستگی و یا همبستگی ضعیف مشاهده نمی شود

  

  و بارتلت متغییر اشتیاق به کار KMOآزمون  -2جدول 
  
  
  
  
  

KMOآماره آزمون  0,65
آماره آزمون بارتلت 885,03

درجه آزادي 120
سطح معناداري 0,000
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که به درستی متغیر اشتیاق به کار را ) سوالاتی(حال با استفاده از اشتراك اولیه شاخص هایی
) 15و  9شماره (گویه 2گویه اشتیاق به کار،  16نتایج نشان داد از بین . شودسنجد حذف مینمی

  .است 0,5تواند حذف شود زیرا کوچکتر از می استخراجیبه دلیل پایین بودن مقدار اشتراك 
هاي مناسب جهت سنجش، به بررسی ابعاد جهت در برگرفتن پس از مشخص شدن شاخص

ژه، تعـداد عامـل هـاي     گـاتمن یـا قاعـده مقـدار وی    -طبق قاعده کیـزر . شاخصها پرداخته می شود
نتایج نشان مـی دهـد کـه سـه     . باشد مناسب، عامل هایی هستند که مقدار ویژه آنها بالاتر از یک

 55,27انـد حـدود   به علاوه این سه عامل توانسته. عامل، داراي مقدار ویژه بیشتر از یک می باشد
  .درصد واریانس این متغیر را پیش بینی کنند که مقدار قابل قبولی است

  

  عوامل استخراج شده بر مبناي مقدار ویژه براي متغیر اشتیاق به کار -3جدول 
  

عوامل

مقادیر ویژه اولیه مجموع چرخ یافته بارهاي مجذور شده

کل درصد واریانس درصد فراوانی 
تجمعی کل

درصد 
واریانس

درصد 
واریانس

1 4,86 30,43 30,43 4,86 30,43 30,43
2 2,17 13,59 44,02 2,17 13,59 44,02
3 1,79 11,24 55,26 1,79 11,24 55,27
4 1,26 7,91 63,17
5 0,96 6,01 69,19
6 0,89 5,56 74,76
7 0,77 4,83 79,59
8 0,74 4,61 84,22
9 0,63 3,93 88,15

10 0,46 2,86 91,01
11  0,38  2,41 93,43
12  0,34  2,11 95,53
13  0,23  1,45 96,98
14  0,21  1,28 98,27
15  0,16  1,01 99,27
16  0,11  0,81 100,00



15  نقش رهبري اصیل در بهبود سطح خلاقیت و اشتیاق به کار کارکنان

براي دسته بندي گویه ها در بین عامل، براساس بار عاملی آن ها، باید از نتایج جـدول چـرخ   
این جدول، همبستگی بین گویه ها و عامـل هـا را بعـد از چـرخش نشـان مـی       . یافته استفاده کرد

ویـه هـا،   متـداولترین روش انتخـاب گ  . در نوسان اسـت  ±1دهد که در آن مقدار همبستگی بین 
  .و بیشتر می باشد 0,4بارهاي عاملی 

  

  ماتریس عوامل چرخ یافته متغیر اشتیاق به کار  -4جدول

  
  

حال چنین روندي را براي متغیر خلاقیت نیز طی می نمائیم که نتـایج نشـان مـی دهـد مقـدار      
KMO  بنیـادي   هاي تحقیق قابل تقلیل به تعدادي عامل هاي زیربنـایی و است و داده 0,65برابر با

  .معنی دار است 0,05همچنین مقدار آزمون بارتلت در سطح خطاي . می باشد
  

  و بارتلت متغیر خلاقیتKMOآزمون -5جدول 
  

  
  
  
  
  

 5، 4، 2سـوالات (گویـه   5گویـه،   27سپس با استفاده از اشتراك اولیه و اسـتخراجی از بـین   
بدلیل پایین بودن مقدار اشتراك استخراجی می توانند حذف شوند زیـرا کـوچکتر از   ) 26و 16،

گاتمن سه عامل که داراي مقدار ویـژه بیشـتر از یـک مـی     -همچنین طبق قاعده کیزر. است 0,5
واریـانس ایـن متغیـر را     درصـد  54بعلاوه این سه عامل توانسته اند حدود . باشد شناسایی گردید

در نهایت با توجـه بـه نتـایج جـدول چـرخ یافتـه،       . پیش بینی کنند که مقدار قابل قبولی می باشد
  .گویه ها در بین سه عامل دسته بندي گردید

KMOآماره آزمون  0,61
آماره آزمون بارتلت 1610,6

درجه آزادي 351
سطح معناداري 0,00
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استفاده ) 2007(از آنجائی که در این پژوهش جهت سنجش رهبري اصیل از پرسشنامه آولیو
خص می باشند، با توجه به ملاحظات فرهنگـی، روایـی ایـن    شده است و گویه ها و ابعاد آن مش

  . سازه، از نظر خبرگان و روش تحلیل عاملی تاییدي مورد بررسی قرار گرفته است
در ) سوال دوم خود آگاهی و سوال اول پردازش متعادل(10و  14نتایج نشان می دهد سوال

قـرار گرفتـه اسـت و    ) -1,96،  1,96(آنهـا در بـازه   Tدامنه معناداري قرار نمی گیرد زیرا مقـدار  
برابـر  ( این سوالات که سهم واریانس را نشان می دهد، پـائین گـزارش شـده اسـت       میزان  

نسبت کاي اسـکوئر  . (همچنین شاخص ها، برازش مناسبی را نشان نمی دهد). 0,016و  0,0018
نابراین دو سوال مذکور را حذف نموده و ب). p<0.05می باشد،  3,56به درجه آزادي تقریبا برابر 

دوباره مدل را مورد بررسی قرار می دهیم و مشاهده گردید نه تنها همبستگی بـین ابعـاد اصـلاح    
  :نتایج را در جدول زیر می توان مشاهده نمود. گردید بلکه شاخصهاي برازش نیز بهبود یافت

  

  شاخص هاي برازش مدل رهبري اصیل -6جدول 
  

RMRAGFI  GFI  CFI  DF  2  
  ها شاخص

  متغیر                
  رهبري اصیل  120,8  62  0,92  0,87  0,78  0,06

  
ي تحلیل ها پس از انجام تحلیل عاملی تاییدي و اکتشافی و حذف سوالات غیر معنادار ادامه

نجـا ابتـدا ضـریب    در ای. با سوالات باقی مانده تحلیل می شود تـا نتـایج واقعـی تـر بدسـت آینـد      
همبستگی میان متغیرها را نشان می دهیم و  از آن جا که توزیع داده ها نرمال بوده اسـت، لـذا از   
همبستگی پیرسون براي تحلیل اولیه روابط بین متغیرها و ابعـاد اسـتفاده شـده اسـت و سـپس بـه       

  . گیري می پردازیمارزیابی بخش مدل هاي اندازه
  

  یرهاي اصلی تحقیقهمبستگی بین متغ -7جدول 
  متغیر  میانگین  انحراف معیار  1  2
  رهبري اصیل. 1  3,15  0,67  1  -

1  
**0,55  

  اشتیاق به کار.2  2,51  0,55  0,00
Sig

**0,49  

0,00  
0,25  
خلاقیت. 3  3,13  0,36  0,04

Sig  
  معنادار است 0/01همبستگی در سطح **
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ي اصیل همبسـتگی معنـاداري   همانطور که مشاهده می شود نتایج جدول نشان می دهد رهبر
همچنین بین دو متغیر خلاقیت و اشـتیاق  ). sig=0.04(با اشتیاق به کار کارکنان و خلاقیت داشته 

  .می باشد 0,49به کار همبستگی مثبت و معناداري وجود دارد و شدت این همبستگی برابر 
  

همبستگی بین ابعاد رهبري اصیل و خلاقیت  -8جدول
  

  

امـا ایـن رابطـه    .رابطه معناداري دارند جدول بالا نشان می دهد ابعاد رهبري اصیل با خلاقیت
  .ضعیف است

  

  همبستگی بین ابعاد رهبري اصیل و اشتیاق به کار -9جدول
  

متغیرشفافیتهاي اخلاقیجنبه  پردازش متعادل  خودآگاهی
0,6  

0,00  
0,35  
0,00  

0,48  
0,00

0,49  
0,00

  اشتیاق به کار
Sig

  
تیاق به کار رابطه معناداري دارنـد و شـدت   جدول بالا نشان می دهد ابعاد رهبري اصیل با اش

  .این رابطه بین متغیر خود آگاهی و اشتیاق به کار بیشتر بوده است
مدل هاي معادله ساختاري به طور معمول ترکیبـی از مـدل هـاي انـدازه گیـري و مـدل هـاي        

کـه   از آنجـایی . گیري متغیر رهبري اصـیل بررسـی مـی شـود    در ادامه مدل  اندازه. ساختاري اند

متغیر21  3  4  5
خلاقیت. 11      

      10,26  
0,03  

  شفافیت.2
sig

    1  0,69  
0,00

0,2  
0,04

  جنبه هاي اخلاقی. 3
Sig

  1  0,7  
0,00  

0,68  
0,00  

0,24  
0,03  

  پردازش متعادل -4
Sig  

1  0,69  
0,00  

0,55  
0,00  

0,71  
0,00  

0,27  
0,03  

خودآگاهی -5
Sig  
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ابعاد متغیر اشتیاق به کار و خلاقیت حاصل تحلیـل عـاملی اکتشـافی بـوده اسـت، لـذا نیـازي بـه         
  .گیري نیستارزیابی مدل اندازه

نتایج حاصل از اندازه گیري متغیر رهبري اصیل نشـان مـی دهـد اعـداد معنـاداري و بارهـاي       
مناسـب بـودن مـدل انـدازه      همچنین  شاخص ها حـاکی از . عاملی در بازه قابل قبولی قرار دارند

پژوهش  مقدار پائین کاي دو نشان دهنده تفاوت اندك مدل مفهومی ). p<0.05(گیري می باشد 
مـی   3نسبت کاي اسکویر به درجـه آزادي نیـز کمتـر از    . هاي مشاهده شده پژوهش است با داده

  .باشد
  شاخص هاي برازش مدل اندازه گیري رهبري اصیل  -10جدول 

  

  
، 0,72این مقادیر براي بعد شفافیت . ابعاد ذکر شده در سطح قابل قبولی قرار دارد میزان 

  0,63، براي بعد خودآگـاهی   0,71ش متعادل ، براي بعد پرداز0,62براي بعد جنبه هاي اخلاقی 
  .می باشد

در بخش ساختاري مدل، روابط بین متغیرهاي نهفته درونی و بیرونـی مـورد توجـه قـرار مـی      
در اینجا هدف، تشخیص این موضوع است که آیا روابـط تئـوریکی کـه بـین متغیرهـا در      . گیرد

. وسیله داده ها تاییدگردیده یا خیر مرحله تدوین چارچوب مفهومی مد نظر محقق بوده است، به
براي اندازه گیري نقش متغیر میانجی از دستورالعمل برن و کنی استفاده شده است و مـدل ارائـه   
شده را یکبار با در نظر گرفتن و بار دیگر بدون در نظر گرفتن اثر مستقیم متغیر مستقل بـر متغیـر   

در مدل دوم با ورود . ا مقایسه می کنیموابسته می سنجیم و سپس شاخص هاي برازش دو مدل ر
، 1,96(در بـازه   tیعنی مقـدار  (متغیر میانجی اگر ارتباط متغیر مستقل با متغیر وابسته معنادار نباشد

تاثیر متغیر میانجی کامل است امـا اگـر هنـوز بـین ایـن دو متغیـر رابطـه معنـاداري         ) باشد) -1,96
  . است وجود داشته باشد تاثیر متغیر میانجی نسبی

  
  
  

RMRAGFI  GFI  CFI  DF  2  
  ها  شاخص

  متغیر                      
  مدل اندازه گیري  5,03  2  0,96  0,96  0,80  0,01
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  بدون در نظر گرفتن اثر مستقیم متغیر مستقل بر وابسته: 1مدل 

  
  اعداد معناداري مدل ساختاري- 1نمودار 

  

  
  

  بارهاي عاملی استاندارد مدل ساختاري - 2نمودار 
  

شاخص هاي برازش مدل، بدون در نظر گرفتن اثر مستقیم متغیر مستقل بر وابسـته نشـان مـی    
نسبت کـاي اسـکویر بـه درجـه آزادي برابـر      . در حد استاندارد قرار دارددهد تمامی شاخص ها 

همچنین اثرگذاري روابط بین متغیرهاي اصـلی تحقیـق مـورد تاییـد قـرار گرفتـه       . می باشد 2,71
  0,48برابر است  با  βمیزان تاثیر اشتیاق به کار بر خلاقیت یا همان ضریب . است
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  بدون در نظر گرفتن اثر مستقیم متغیر مستقل بر وابسته شاخص هاي برازش مدل ارائه شده -11جدول
  

  :را با در نظر گرفتن اثر مستقیم متغیر مستقل بر وابسته اجرا می نمائیم 2حال مدل 
  

  
  اعداد معناداري مدل ساختاري  -3نمودار

    
بارهاي عاملی استاندارد مدل ساختاري -4نمودار

RMRAGFI  GFI  CFI  DF  2  
  ها شاخص

  متغیر                    
  مدل ساختاري86,61  32  0,91  0,86  0,81  0,04
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میزان . شاخص هاي برازش مدل نشان می دهد تمامی شاخص ها در حد استاندارد قرار دارد
نسبت کاي اسکویر به درجه . واحد نسبت به مدل پیشین کاهش یافت 0,31کاي اسکوئر حدود 

همچنین اثرگذاري روابط بین متغیرهاي اصلی تحقیق مورد تایید قرار . می باشد 2,4آزادي برابر 
  . گرفته است

  

  شاخص هاي برازش مدل ارائه شده با در نظر گرفتن اثر مستقیم متغیر مستقل بر وابسته - 12جدول
  

  

بدین ترتیب تفاوت کم میزان کاي اسکوئر دو مدل، نشان می دهد تفاوت معناداري بـین دو  
می توان نتیجه گیري کرد که متغیر میانجی اشتیاق به کار اثر نسـبتا کـاملی   لذا. مدل وجود ندارد

  .در رابطه بین رهبري اصیل و خلاقیت دارد
  
  گیرينتیجه
ج این تحقیق در راستاي تحقیقات انجـام گرفتـه در خصـوص رهبـري اصـیل، پیامـدهاي       نتای

مثبت آن را در محیط کار مورد تائید قرار داده و آن را موثر بر بهبود سطح خلاقیت و اشتیاق به 
تاثیر رهبري اصیل بر عملکرد خلاق کارکنان از طریـق متغیـر میـانجی    . کار در سازمانها می داند

در خصوص رهبـري اصـیل    2004کار به کمک مطالعات آولیو و همکارانش در سال اشتیاق به 
مورد تائید قرار می گیرد زیرا در این مطالعه، آولیو بیان مـی نمایـد کـه رهبـري اصـیل در بهبـود       
هویت کارکنان در سازمان نقش بسزایی دارد و موجب توسعه ظرفیـت هـاي مثبـت آنـان ماننـد      

همچنــین در ایــن راســتا والومبــا و . گــرددرش مثبــت بــه کــار مــیامیــد، خوشــبینی و داشــتن نگــ
تاکید می نماینـد کـه یـک فرآینـد روانشـناختی، رهبـري اصـیل را بـا          2010همکارانش در سال 

رفتارهاي پیروان پیوند می دهـد کـه ایـن مـی توانـد نقـش میـانجی اشـتیاق بـه کـار را در بهبـود            
اثیر قوي اشتیاق به کار بر عملکرد خلاق با مدل همچنین ت. عملکرد خلاق کارکنان توجیه نماید

فریدریکسون و دیگر مطالعات مربوط به تاثیر ظرفیتهاي مثبـت بـر عملکـرد     1ساخت –گسترش 
و لوتانز نیز در کتاب سرمایه روانشناختی خـود  ) 2008سوزا و همکاران،(خلاق سازگار می باشد

                                                                                                                                                     
1.  Broaden–and–Build theory

RMRAGFI  GFI  CFI  DF  2  
  ها شاخص

  متغیر                 
  مدل ساختاري  67,26  28  0,92  0,9  0,8  0,03
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نقش مهم و حیـاتی بـر پیامـدهاي مثبـت      تاکید می نماید که حالات روانشناختی مثبت می تواند
تواند نقـش اشـتیاق   این امر می). 1391رضایی منش و همکاران، (سازمانهاي امروزي داشته باشد

نشـان   2005لیز و همکارانش در سال . به کار را در بهبود عملکرد خلاق مورد حمایت قرار دهد
بـات پیامـدهاي مطلـوب از سـوي     دادند رهبر اصیل با ایجاد نشـاط و بهزیسـتی روانشـناختی موج   

  . کارکنان را فراهم می سازند
این تحقیق در سازمان مورد مطالعه به طور خاص نشان داد با وجود آنکه رهبري اصیل تـاثیر  
مثبت و معناداري بر اشتیاق به کار و خلاقیت دارد اما این تاثیر بر روي متغیر اشتیاق به کار بیشتر 

از سوي دیگر مشاهده گردید اشتیاق به کارکارکنان تاثیر بسـزایی   از متغیر خلاقیت بوده است و
هاي تقویت اشتیاق به کار، بنابراین رهبري اصیل می تواند با ایجاد زمینه. در خلاقیت داشته است

همچنین نتـایج حاصـل از تحلیـل داده هـا     . در ارتقاي سطح خلاقیت در سازمان موثر واقع گردد
اصیل و خلاقیـت در سـازمان مـورد مطالعـه در سـطح متوسـط و        حاکی از آن است که  رهبري

جامعه مورد مطالعه به عنوان . نسبتا ضعیفی قرار دارد و اشتیاق کارکنان به کار بسیار کم می باشد
یکی از شرکتهاي شناخته شده در تولید خودروهاي تجاري در ایران به منظـور پیشـی گـرفتن از    

ان، نیاز مبرم و حیاتی بـه خلاقیـت دارد و چنـین نتـایجی مـی      رقبا، حفظ سهم بازار و بقاي سازم
همـانطور کـه در مبـانی نظـري نیـز بیـان       . تواند زنگ خطري براي موفقیت سازمان به شـمار رود 

گردید، الگوي رفتاري رهبري اصیل در پاسخ به نیازهاي جوامـع کنـونی بـه عنـوان ریشـه تمـام       
تـرین نظریـه رهبـري، مـی توانـد راه گشـاي        سبک هاي نوین رهبري و جامع تـرین و کـاربردي  

بسیاري از معضلات سازمانها و بروز پیامـدهاي مثبـت در محـیط کـار گـردد و رهبـران بایـد بـه         
  .تقویت مشخصه هاي این الگوي رفتاري بکوشند تا از مزایاي آن بهره مند گردند

ت و معنـاداري بـا   با توجه به فرضیه اول و دوم این پژوهش، رهبري اصیل داراي ارتباط مثب ـ 
عملکرد خلاق و اشتیاق به کار کارکنان می باشد و نتایج نشـان دهنـده ضـعیف بـودن مشخصـه      

بنابراین در اینجا با توجه بـه  . هاي یک رهبر اصیل در بین رهبران سازمان مورد مطالعه بوده است
جهـت تقویـت   اهمیت و تاثیرگذاري هر یک از ابعاد بر رهبري اصیل این سازمان، پیشـنهادهایی  

  .هر یک از این ابعاد مطرح می گردد
نتایج حاصل از بررسی مدل ساختاري نشان می دهد در بین مشخصه هاي رهبري اصیل، بعد 

که با تقویـت آن  ) 0,96بار عاملی(خودآگاهی پیش بینی کننده قوي براي رهبري اصیل می باشد
در ایـن حـوزه   . مان مشـاهده نمـود  می توان رهبري اصیل را بیشتر در الگوي رفتاري رهبران سـاز 
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می توان به موارد زیر با توجه به شاخص هاي مطـرح شـده در حـوزه بعـد خودآگـاهی رهبـري       
  :اشاره نمود 2007اصیل توسط آولیو در سال 

  تفکر در خصوص ارزشها، باورها و انگیزه هاي درونی و شناخت کلیدي تـرین آنهـا ).
محوري پی ببرند اول باید خودمان به درسـتی آنهـا را   براي آنکه دیگران به درستی به ارزشهاي 

مهمتـرین اصـل در رهبـري اصـیل     . بشناسیم و از خود بروز دهیم تا توسـط دیگـران درك شـود   
صداقت فرد با خود می باشد، یکی از راهکارهایی که پیشـنهاد مـی گـردد برگشـتن بـه گذشـته       

از گذشـته تـا کنـون چـه تغییـرات       زندگی است اینکه اهل کجا بوده ایـد و ارزشـها و عقایـدتان   
هایتان بر روي اعمالتان تاثیر گذارند؟ چه افرادي و چه تجربه چشمگیري داشته است؟ آیا ارزش

هایی در زندگی او تاثیرگذار بوده اند؟ در چه مرحله اي از زندگی بیشترین رضـایت درونـی را   
ایـد بـین آنهـا و انگیـزه هـاي      نستهاز خود داشته اید؟ انگیزه هاي درونی خود را می شناسید و توا

بیرونی تعادل برقرار نمائید؟ آیا در زندگی خود داراي انسجام هسـتید و توانسـته ایـد جنبـه هـاي      
مختلف زندگی از جمله زندگی فردي، خـانوادگی و کـاري خـود را هماهنـگ سـازید؟ بیشـتر       

ش مـی کنیـد؟ آیـا در    اثرگذار هستید و تاثیر پذیر؟ آیا براي نزدیـک شـدن بـا خـود واقعـی تـلا      
زندگی خود داراي انسجام هستید و توانسته ایـد جنبـه هـاي مختلـف زنـدگی از جملـه زنـدگی        
فردي، خانوادگی و کاري خود را هماهنگ سازید؟ بیشتر اثرگذار هستید و تاثیر پذیر؟ آیا براي 

) نزدیک شدن با خود واقعی تلاش می کنید؟
 اسـتقبال از بازخوردهـا بـه ویـژه بـازخورد منفـی      تعامل سازنده با پیروان و همکاران و )

)جهت شناسایی نقاط ضعف از دیدگاه دیگران
      وسعت بخشیدن به دامنه شناخت خود از مسـائل و داشـتن ارزیـابی مناسـب از جایگـاه

آگـاهی از مسـائل پیرامـون و دنیـا همـواره آمـادگی مـا را بـراي         ( خود در ارتباط با مسـائل مهـم  
)آینده بهبود می بخشد رویارویی و پیش بینی

      اعمال تصمیم گیري هاي منطقی با در نظـر داشـتن تـاثیرات ناشـی از آن بـر دیگـران )
زمانی افراد می توانند به تصمیم ما اعتماد نمایند که اطمینان حاصل کنند تمـام جوانـب و اثـرات    

)آن سنجیده شده است
واند در تقویت رهبري اصیل می ت) 0,82بار عاملی( پس از خودآگاهی، بعد پردازش متعادل

در این سازمان موثر باشد، در این حوزه می توان به موارد زیر با توجه بـه شـاخص هـاي مطـرح     
  :اشاره نمود 2007شده در حوزه بعد پردازش متعادل رهبري اصیل توسط آولیو در سال 
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     مشارکت دادن تمامی سطوح سازمانی در تصمیم گیـري و اسـتفاده از نظـرات مفیـد و
باید در نظر داشت انجام اقدامات نمایشی براي اهمیت دادن به نظـرات دیگـران   ( اربردي آنان ک

) و اعمال نکردن آن در تصمیم گیري، عمر کوتاهی دارد
عدم تعصب و غرض ورزي در کسب اطلاعات
امکان دسترسی به اطلاعات مفید، جامع و به موقع  

ن به موارد زیر با توجـه بـه شـاخص هـاي     می توا) 0,77بار عاملی ( در خصوص بعد شفافیت
  :اشاره نمود 2007مطرح شده در حوزه بعد شفافیت رهبري اصیل توسط آولیو در سال 

باید در نظر داشـت زمـانی کـاري بـه درسـتی      ( بیان دقیق و روشن خواسته ها و مقاصد
. شـود آنچه در ذهن پرورانده اید می تواند در واقعیت صـورت گیـرد کـه دقیـق و شـفاف بیـان       

)ادراکات انسانها از یک موضوع متفاوت است
تاکید بر اشتباه و مقصر جلوه دادن دیگران تنها ( قبول اشتباهات و نهراسیدن از اعتراف

) موجب از دست دادن اعتبار فرد می گردد
سرکوب نکردن عقاید و نظرات دیگران و بها دادن به آنها
آنکه واقعیـات از طریـق رسـانه و یـا دیگـر       قبل از( بیان واقعیات و حقایق از زبان خود

سازمانها بیان شود می توان با برگزاري جلسات هم اندیشی و بیان واقعیات به همگان ثابت نمود 
.) تا چه حد حل مسئله برایتان با ارزش است

        بـروز آگاهانـه و   ( تلاش در جهـت شـناخت احساسـات خـود و بـروز آن بـه درسـتی
.)   توسط دیگران به درستی درك شودسنجیده احساسات می تواند 

در این سازمان نسبت به دیگر ابعـاد  ) 0,67بار عاملی (در نهایت بعد جنبه هاي درونی اخلاق
در تقویت رهبري اصیل نقش کمتري دارد اما دلیل بر بی اهمیتی آن نمی باشد زیـرا تمـامی ایـن    

بـا ایجـاد هـم افزایـی مـی تواننـد       ابعاد در سازه رهبري اصیل با یکدیگر در تعامـل مـی باشـند و    
  :موجبات پیامدهاي مثبت را فراهم نمایند

داشتن ثبات در گفتار حاصل تعمق بالاي فـرد قبـل از گفتـار    (سازگاري گفتار با اعمال
وقتی قبل از صحبت کردن تمام جوانب سنجیده شود و بر اساس ارزشـهاي محـوري بیـان    . است

) د کرد و بر اساس آن عمل خواهد نمودشود هرگز در شرایط مختلف تغییر نخواه
     مهمتـرین گـام در شناسـایی ارزشـهاي     (تکیه بر ارزشـهاي محـوري در تصـمیم گیـري

).محوري، خودآگاهی می باشد که در بعد خودآگاهی مورد توجه قرار گرفت
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تشویق و ترغیب دیگران براي حرکت در راستاي ارزشهاي محوري
در تصمیم گیري هاي سخت و دشوار عمل بر مبناي معیارهاي قوي اخلاقی

طـی مطالعـات خـود در خصـوص     ) 2007(همچنین جرج و همکارانش در دانشگاه هـاروارد 
رهبر اصیل اشاره نمودند یک رهبر با وجود داشتن بـالاترین سـطح مهـارت، دانـش و تجربـه بـه       

یط عدم قطعیت تنهایی نمی تواند اصیل باشد و نیاز به حمایت و پشتیبانی کسانی دارد که در شرا
با مشاوره هاي خود او را همراهـی کننـد، در شـرایط سـخت او را کمـک نماینـد و در لحظـات        

رهبر می توانند زمانی که سخت آسـیب پـذیر اسـت و لحظـات پـر      . موفقیت او را تشویق نمایند
شـود  تنشی را می گذراند به آنها اعتماد کند و از تائیدات، توصیه ها، دیدگاههاي آنها بهره مند 

این گروه از افراد مـی توانـد شـامل همسـر، خـانواده،      . و در مسیر درست خود پا برجا باقی بماند
استاد، دوستان و همکاران نزدیک باشد که با داشتن ارتباطی قـوي و پایـدار بـه راحتـی و بـاز و      

.شفاف مسائل خود را با آنها در میان بگذارد و از تنشهاي خود بکاهد
مـی تـوان توانمندسـازي     2005به مطالعات گاردنر و همکـارانش در سـال   در نهایت با توجه 

پیروان را عاملی تاثیرگـذار در موفقیـت رهبـري اصـیل دانسـت کـه در حقیقـت یکـی از اصـول          
رهبري اصیل توسعه خود و پیروان است که با داشتن کارکنان توانمند این مسـیر همـوار خواهـد    

  .گردید
سـوم ایـن تحقیـق، کارکنـان مشـتاق داراي عملکـرد خـلاق         از سوي دیگر با توجه به فرضیه

بیشتري می باشند که با توجه به بار عاملی ابعاد اشتیاق به کار، بعد موفقیت و کامیابی پیش بینـی  
کننده قوي براي اشتیاق به کار کارکنان بوده است که می تواند با تقویت شاخصهاي مربوط بـه  

کارکنان نسبت به کار در سازمان از طریق داشتن اهـداف  این بعد از جمله ایجاد حس غرور در 
سازمانی امیدبخش، شفاف و معتبر، داشتن چشم اندازي قوي درکنار رفتارهاي اخلاقی، پذیرش 

همچنین ایجاد حس توانمندي . مسئولیت هاي اجتماعی و تولیدات مرغوب و با کیفیت می باشد
منابع و دادن اختیار به کارکنان، ایجاد فرهنگ  در انجام کار در کارکنان، در دسترس قرار دادن

مدیریت مشارکتی و تیمی، قرار دادن وظایف چالش برانگیز در شرح وظـایف کارکنـان و دادن   
  .بازخوردهاي مثبت و سازنده می توانند موجبات اشتیاق به کار کارکنان را فراهم نماید
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