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Abstract 
Identifying and exploiting existing opportunities is the basis for creating and promoting 

employee creativity and requires appropriate prerequisites. The aim of this study is to 

investigate the impact of leadership styles on the innovation climate and its impact on 

employee creativity with the moderating role of creative self-efficacy and the mediating role 

of trust and personal identity of the General Directorate of Information Technology of the Tax 

Administration.This is an applied and descriptive-correlational research. The statistical 

population includes managers and employees of the General Department of Information 

Technology of the Tax Administration, from which 138 were selected by simple random 

sampling. The data collection tool is a researcher-made questionnaire. To test the hypotheses, 

structural equation modeling was performed with the partial least squares approach using 

SmartPLS software. All hypotheses were confirmed except the hypotheses related to trust and 

creative self-efficacy. Also, by using transformational and interactive leadership styles as well 

as identifying employees, innovation can be created in the organization and thus employee 

creativity indicators will be improved 
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Extended abstract 

1. Introduction 
Today, due to the rapidly increasing competition 

and complexities of the information age, 

organizations need to be trained in skills that can 

advance with modern science. Creativity and 

innovation are important and effective skills that 
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create added value for the organization, so 

organizations try to grow and develop their 

organization through them. Creativity and 

innovation are the factors that lead to the growth, 

development and productivity of organizations 

and help to develop organizational activities and 

programs by increasing new capabilities, 

facilities and opportunities. Today, creativity and 
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innovation have become the condition for the 

survival of any organization. 

Li and Zheng (2014) state that due to rapid 

economic growth and changing business 

environment, competition between organizations 

is head to head competition. In order to compete, 

organizations must constantly innovate (Xi et al., 

2018). Technology complexity, lack of 

innovation, and resource constraints pose a 

challenge for companies. Likewise, good 

leadership is important for organizations to 

achieve effective and efficient technological 

innovations (Li and Zheng, 2014; Tsai et al., 

2015). At the same time, organizations need to 

create an innovative climate that inspires and 

promotes creativity. Creativity and innovation is 

an important activity that creates added value for 

the organization (Xi et al., 2018). 

In government organizations, due to the large 

and mechanical nature of the organization and the 

existence of inflexible bureaucracy, creativity 

and innovation either do not exist or are very low. 

Most of the time, creativity and innovation in 

their early stages are not realized in the 

organization due to various reasons such as lack 

of resources, insufficient time to come up with an 

idea and not choosing a suitable management to 

achieve creativity and innovation. They have 

difficulty earning income and surviving.  

The question of this research is whether the 

managers of government organizations by 

choosing an appropriate and timely leadership 

style can create an innovative climate and 

creativity in the organization, which requires 

building mutual trust, identifying employees and 

Creating a sense of creative self-efficacy in 

employees that makes employees see creativity 

and innovation as part of their duty in the 

organization and continuously engage in 

creativity and innovation with the support of their 

managers and remove the obstacles that are a 

precondition for government organizations Put 

aside and overcome crises to be able to provide 

products and services suitable for their 

customers, which ultimately lead to customer 

satisfaction and promotion of their organization 

among other government agencies. 

2. Research Methods 
This article examines the impact of leadership 

styles on the innovation climate and creativity of 

employees with the moderating role of creative 

self-efficacy and the mediating role of trust and 

individual identity. In this research, a researcher-

made questionnaire was used to data gathering 

and the statistical population was the employees 

of the General Information Technology 

Department of the Tax Affairs Organization.The 

main hypothesis of this research is that leadership 

styles have a significant effect on the innovation 

climate and its effect on employee creativity with 

its moderating role of creative efficiency. To 

examine this hypothesis, the structural equations 

modelling with partial least squares method and 

SPSS and Smart PLS software have been used. 

This research also examines 14 sub-hypotheses. 

3. Results 
In this research, it was found that by using 

leadership styles in organizations, it is possible to 

create an innovative climate in the organization, 

and also this manifestation of the innovation 

climate in the organization would increase the 

indicators of creativity in employees. The results 

of this research showed that leadership styles can 

be used to create an innovation climate in the 

organization as well as to create trust and 

individual identity in employees. Also, despite 

the influence of individual identity in creating an 

innovation climate in the organization, trust does 

not have this effect. At the same time, the 

innovation climate in the organization plays an 

effective role in the expression of creativity in 

employees. 

4. Conclusion 
Based on the findings of this research, the tax 

administration can use the findings of this 

research to assess the factors affecting 

transformational leadership, interactive 

leadership, trust, personal identity and creative 

self-efficacy. In order to promote and improve the 

innovation climate and creativity of employees, 

conditions and areas such as selecting, appointing 

and employing managers and leaders with the 

characteristics of transformational and interactive 

leaders, increasing the level of employee trust, 

giving personal identity to employees, creating 

Provide a continuous and dynamic innovation 
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climate and creativity, as well as the promotion of 

creative self-efficacy and creativity of 

employees. 
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وآوری و خلاقیت کارکنان با نقش تعدیل گر خود کارآمدی خلاقانه و نقش های رهبری بر جو نبررسی تأثیر سبک. محمد اکرادلو، مهرداد حسینی شکیب و عباس خمسه

 میانجی اعتماد و هویت فردی )مورد مطالعه: سازمان امور مالیاتی(

 علمی

رهبری بر جو نوآوری و خلاقیت کارکنان با نقش تعدیل گر خود کارآمدی خلاقانه و نقش میانجی  یهاسبک یرتأثبررسی 
 مورد مطالعه: سازمان امور مالیاتی() یفرد اعتماد و هویت

 3عباس خمسه ، *2یبشک ینیمهرداد حس ، 0محمد اکرادلو
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 کرج، ایران. کرج، دانشگاه آزاد اسلامی، استادیار، گروه مدیریت صنعتی، واحد2 
 .کرج، ایران کرج، دانشگاه آزاد اسلامی، دانشیار، گروه مدیریت صنعتی، واحد3 
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 چکیده
 رود و بهساز ایجاد و ارتقای خلاقیت کارکنان به شمار میهای موجود، زمینهبرداری از فرصتشناسایی و بهره

های رهبری بر جو نوآوری و تأثیر آن بر نیازهای مناسب هم نیاز دارد. این پژوهش، با هدف بررسی تأثیر سبکپیش
خلاقیت کارکنان با نقش تعدیل گر خودکارآمدی خلاقانه و نقش میانجی اعتماد و هویت فردی اداره کل فناوری اطلاعات 

ی آماری شامل همبستگی است. جامعه –کاربردی و توصیفی  سازمان امور مالیاتی انجام گرفته است. این پژوهش
گیری نفر به روش نمونه 031ها مدیران و کارکنان اداره کل فناوری اطلاعات سازمان امور مالیاتی است که از میان آن

 ه ،از روشباشد. برای آزمون فرضیهنامه محقق ساخته میها پرسشاند. ابزار گردآوری دادهتصادفی ساده انتخاب شده
ی استفاده شده است. همه SmartPLSافزار سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی و از نرممدل

ارگیری کهایی که مربوط به اعتماد و خودکارآمدی خلاقانه بودند، تأیید شدند. همچنین با بهها به غیر از فرضیهفرضیه
توان جو نوآوری در سازمان ایجاد نمود و و نیز هویت بخشی به کارکنان میگرا گرا و تعاملهای رهبری تحولسبک

 :هاکلیدواژه های خلاقیت کارکنان ارتقاء خواهد یافت.بدین ترتیب شاخص
 ،گراتعامل رهبری ،گراتحول رهبری
 نوآوری، جو فردی، هویت اعتماد،
 خودکارآمدی کارکنان، خلاقیت
 خلاقانه

 

 مقدمه
صر ع یهایدگیچیع رقابت و پیش سریتوجه به افزا امروزه با
ه کازمند هستند ین هاییمهارتآموزش به  هاسازماناطلاعات، 

 هایارتمه یت و نوآورینند. خلاقکشرفت یبتوانند با علم روز پ
برای سازمان ایجاد  افزودهارزشآمدی هستند که ارکمهم و 

 هاآن یوسیلهبهدارند  یسع هاسازمان یهمه، در نتیجه کنندمی
خلاقیت و نوآوری . شوندسازمان خود  یتوسعهرشد و باعث 

 وریبهرهعواملی هستند که موجب رشد، توسعه و بالندگی و 
، امکانات و هاقابلیتشده و از طریق افزایش  هاسازمان
سازمانی  هایبرنامهو  هافعالیت یتوسعهجدید به  هایفرصت
شرط بقای  عنوانبهو نوآوری . امروزه خلاقیت کندمیکمک 

 هر سازمان تبدیل گردیده است.

                                                      
  بیشک ینیحس مهرداد :نویسنده مسئول * 

  mehrdad.shakib@kiau.ac.ir ایمیل: .گروه مدیریت صنعتی، واحدکرج، دانشگاه آزاد اسلامی،کرج، ایران آدرس:

 

 

 سریع رشد که با دارندمی بیان ،(2104لی و ژنگ )
 یادز هاسازمانبین  رقابت ،وکارکسب محیط تغییر و اقتصاد
باید  هاسازمانرقابت،  یعهدهبرآمدن از  منظور به. است
. (Xie et al, 2018)بزنندنوآوری ه دست بمداوم  طوربه

و  هانوآوری به نتیجه رسیدنپیچیدگی تکنولوژی، عدم 
. به همین کندمیایجاد  هاشرکتمحدودیت منابع، چالش برای 

دستیابی به  منظوربه هاسازمانرهبری مناسب برای  ترتیب،
 & Li) ستو کارآمد، مهم ا مؤثرتکنولوژیکی  هاینوآوری

Zheng, 2014 ؛Tsai et al, 2015).  ،در همین حال

و  بخشالهامنیاز دارند که  اینوآورانه جو ایجاد به هاسازمان
. خلاقیت و نوآوری، فعالیت مهمی خلاقیت است یدهندهترویج

 Xie) شودمیزمان برای سا افزودهارزشاست که باعث ایجاد 

et al, 2018.) 
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مدی خلاقانه و نقش های رهبری بر جو نوآوری و خلاقیت کارکنان با نقش تعدیل گر خود کارآبررسی تأثیر سبک. ، مهرداد حسینی شکیب و عباس خمسهاکرادلو محمد

 میانجی اعتماد و هویت فردی )مورد مطالعه: سازمان امور مالیاتی(

 وکارکسبمحیط که  داردمیبیان  (2102) 0هانهمچنین 
کرده است تا محصولات و خدمات ملزم را  هاسازمانامروز، 

غییر ت سرعتبهمشتریان  هایخواستهو  قدیمی را برای رفع نیاز
منبع خوبی  ،محصولات و خدماتبرای ، های جدیددهند. ایده

از نوع  نظر صرفتجاری هستند.  هایفرصتبرای رقابت و 
محصول و خدمات، تبدیل به در نوآوری خلاقیت و صنعت، 

 بلندمدت وکارکسبمهم برای موفقیت در  بسیار یک ریسک
 فقطکه  هاییسازمان(. Jaiswal & Dhar, 2015) شودمی

و خلاقیت و نوآوری  دهندمیمحصولات و خدمات قدیمی ارائه 
 ,Gautschi) ندارند ممکن است قادر به ادامه رقابت نباشند

 ابزار یک به تبدیل خلاقیت و نوآوری بنابراین، ؛(2001

 است شده جهانی وکارکسب محیط در رقابت برای ضروری
(Jaiswal & Dhar, 2015.) 

دولتی به دلیل بزرگ و مکانیکی بودن  هایسازماندر 
انعطاف،  غیرقابلسازمان و وجود بروکراسی اداری خشک و 

خلاقیت و نوآوری یا وجود ندارد و یا بسیار کم است. در بیشتر 
مواقع خلاقیت و نوآوری در مراحل اولیه خود به دلایل مختلف 

صیص نیافتن منابع، کافی نبودن زمان برای به نتیجه تخ ازجمله
رساندن ایده و انتخاب نکردن یک مدیریت مناسب برای به 

و  دیابننمینتیجه رسیدن خلاقیت و نوآوری، در سازمان تحقق 
برای کسب درآمد و نیز ادامه بقای خود دچار مشکل  هاسازمان

ه رسی نماییم ک، در این تحقیق بر آنیم تا برروازاین. شوندمی
دولتی با انتخاب یک سبک رهبری  هایسازمانآیا مدیران 
باعث به وجود آمدن جو نوآورانه و  توانندمی موقعبهمناسب و 

نیز بروز خلاقیت در سازمان باشند که این امر مستلزم به وجود 
آوردن اعتماد متقابل، هویت بخشیدن به کارکنان و ایجاد 

که باعث شود  باشدمیر کارکنان احساس خودکارآمدی خلاق د
بخشی از وظیفه خود  عنوانبهکارکنان خلاقیت و نوآوری را 

مستمر با حمایت مدیران خود  صورتبهدر سازمان بدانند و 
دائم دست به خلاقیت و نوآوری بزنند و موانعی که پیش روش 

 فائق بیایند هابحراندولتی است را کنار زده و بر  هایسازمان
مشتریان خود ارائه  انند محصولات و خدمات درخورتا بتو

باعث رضایت مشتری و ارتقاء سازمان خود  درنهایتنمایند که 
 دولتی بشوند. هایسازماندر میان دیگر 

فناوری  ازجملهنوین  هایفناوری کارگیریبهامروزه 
سازمان به یک ضرورت برای  صنعت مالیاتدر اطلاعات 

 عت مالیاتصندر شرایط فعلی  ت.مبدل شده اسمالیاتی  رامو
ک سب کارگیریبه و و نوآور خلاق افراد کارگیریبهنیازمند 

 یچرخهنوآوری در ایجاد جو  رهبری مناسب و همچنین
ارچه یکپسیستمی اساسی ادارات وصول مالیات، در  هایفعالیت

عتقد مسازمان امور مالیاتی باید  . کارکنانباشدمی پیوستههمبهو 
اشند و در مقابل سازمان امور ب و جدید نو هایایده یریکارگبه

در بخش  گذاریسرمایهبه  باید خود را ملزم، مالیاتی نیز
برای این منظور  وبداند تحقیقات و عملیاتی سازی خلاقیت 

کاری واقعی و منطبق بر  هایهدفباید  مالیاتی امورسازمان 
 .را انتخاب نمایدنیاز 

                                                      
1. Hon 

این  ،مالیاتی امورسازمان  هایتلاشبا توجه به تمام 
و نیروی انسانی کارآمد  مالی، مشکلات فنی با همچنان سازمان
این مشکلات فقدان  ترین مهم، شاید است مواجه و خلاق

رهبری مناسب،  هایسبکاستراتژی توسعه بر مبنای 
و در نتیجه نوآوری در خدمات  کارکنان خلاقیت، نوآوری جو

 باشد.

 پژوهش ینهیشیپادبیات و  

سبک رهبری نقش مهمی در ایجاد نوآوری و خلاقیت کارکنان 
سبک رهبری را به سبک رهبری  ،2(0171برنز). دارد
سبک رهبری  .کندمی بندیطبقه گراتعاملو  گراتحول
انگیزه کارکنان را در جهت و  هاارزش ،هاآل ایده ،گراتحول

برای  کارکنانو هدایت  دادن اهداف سازمانیقرار اولویت 
 .(Burns, 1978)دهدمیسوق  رسیدن به بهترین حالت خود

 هاسازمان یبرا دیجد یرهایمس نییقادر به تع گراتحولرهبران 
. (Panahbehagh & Hosseini Shakib, 2017)هستند

بران و فرآیندی است که از طریق آن ره گراتحولرهبری 
پیروان، همدیگر را به سطح بالاتری از اخلاق و انگیزه سوق 

رویکردهای  ترینتازه، یکی از گراتحول. رهبری دهندمی
نسبت به رهبری است و شامل آن دسته از رهبرانی  شدهمطرح

است که روابط قوی و انگیزشی با زیردستان و پیروان برقرار 
و  هاگرایشبر  دتواننمی گراتحولو رهبران  کنندمی

 Sabaghi Rostami)داشته باشند تأثیرکارکنان  هایشایستگی

& Hoseini Shakib, 2020) . باعث  گراتحولسبک رهبری
 ,Burns) شودمیکارکنان  و رهبران بین اعتماد ایجاد فضای

هبری است که رهبر، سبکی از ر گراتحولرهبری  (.1978

پیروان را تغییر داده و پیروان  هاینگرش، اعتقادات و هاارزش
 و این سبک انگیزدبرمیرا برای عملکردی فراتر از انتظار 

از رهبری بر تشویق کارکنان در دستیابی به اهداف سازمان 
 .(Gözükara & Şimşek, 2015)متمرکز است

 ،راگتعامل رهبری سبک ،گراتحول رهبری سبک برخلاف
در قبال انجام  پاداش دادن و با شناسدمی رسمیت به را سازمان

رهبران  (.Burns, 1978) رسدمی خود اهداف به شدن کار،

 ینیل به اهداف معین، بر انگیزش و نیازها یبرا گراتعامل
ک ی، گراتعاملسبک رهبری رند. کارکنان خود توجه دا ایپایه

 پرداختنبا کارکنان را  یانگیزه ی است کهمدل رهبر
نتایج مورد نیاز به دست آوردن  گوناگون در ازای هایپاداش

. جوهر سبک رهبری (Leithwood, 1994)کندمیتعریف 

ا رردستان انگیزه زی پاداش، با دادن که است ، مبادلهگراتعامل
برآورده ساختن نیازهای  منظور بهانجام دادن کار، برای 

مشخص در مسیر  هاآنجهت دادن به و نیز اعضای تیم 
با درک کامل تقاضای اعضای تیم و تعیین نقش  .انگیزاندبرمی
، به اعضای تیم کمک گراتعاملرهبری  یشیوه، رهبر با هاآن
 .(Chen & Shi, 2007)ندخود را به پایان برسان کار کندمی

در این میان رهبران نقش مهمی در ایجاد، حفظ و توسعه 
 است ایزمینهاساسی رهبران ایجاد  یوظیفهاعتماد دارند. یک 

انند در فضای اعتماد متقابل، که در آن رهبر و پیرو بتو
را تحقق ببخشند که بر سر ارزش آن توافق  هاییهدف

2. Burns 
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 .32تا  7 صفحات .0411تان بهار و تابس .4 شماره .3 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

وآوری و خلاقیت کارکنان با نقش تعدیل گر خود کارآمدی خلاقانه و نقش های رهبری بر جو نبررسی تأثیر سبک. محمد اکرادلو، مهرداد حسینی شکیب و عباس خمسه

 میانجی اعتماد و هویت فردی )مورد مطالعه: سازمان امور مالیاتی(

 ;Jafari Fekrat & Hosseini Shakib, 2018دارند)

Qolipour & Hazrati, 2009 به اعتماد  توانمی(. اعتماد را

نمود. این سه دسته  بندیتقسیمبه فرد، به گروه و به سازمان 
 0بلاس .باشندمیتنگاتنگی با یکدیگر  یرابطه یاعتماد دارا

 است که یا باور که اعتماد نوعی اعتقاد کندمی بیان (0113)
 هایپذیریآسیباز طریق  فردیمتقاعد شده است تا  سازمان

 2همکارانیر و ام. آوردنمیدیگران منافع خود را به دست 
ترل توانایی کن ، بخشی است کهکه اعتماد کنندمی بیان (0111)

 عنوانبهاعتماد را  (2102) 3نگالزیو ز نزایساپ. ا داردر افراد
که یک فرد یا مجموعه اقدامات مفید و یا با کمترین زیان 

 0همکارانلینس و . کندمیتعریف  دهدمیانجام سازمان 
ری و که اعتماد باید مفهوم همکا کنندمیاستدلال  (2107)

توانایی نظارت بر اقدامات دیگران را برجسته نماید. اعتماد 
 نفساعتمادبهعدم اطمینان از رفتار را کاهش دهد و به  تواندمی

 اعضا کمک کند.

بر جو  تواندمیشخصیتی  هایویژگیهویت فردی یا 
 بگذارد. هویت تأثیرسازمان و خلاقیت کارکنان  ینوآورانه
 وضعیت هماهنگی و ادغام خودش، زا فرد عمیق درک به فردی
 اشاره شخصی هویت ساخت و خارجی محیط و داخلی
هویت هم شناخت خود و هم شناساندن  .(Gong, 2015)دارد

یعنی شناخت خود در ارتباط با چیزی و  ؛خود به دیگران است
 5گولینشناساندن خود بر اساس آن چیز به دیگران است. 

 اعتماد و شناخت شامل فردی هویت که کندمیبیان  ،(2117)
 6یین. است دیگران و فرد بین یرابطه همچنین و خود فرد به

 هاویژگی شناخت به فردی هویت که کندمی استدلال ،(2101)
 درک از ایدرجه فردی، هویت. دارد اشاره فردی وضعیت و
فردی فرآیند میزان  هویت. است فرد نقش و هویت پذیرش و

 بحران ناسازگاری درونی و یدربارهخوداندیشی افراد 
 دو بر کیمت تیهو هک است معتقد نینوچیم .است نفساعتمادبه

 ,Najafi et alز )یاحساس تما و تعلق است: احساس نکر

2006). 

 تأثیرکارکنان  بر جو نوآوری و خلاقیت واندتمیاعتماد 
 یک مثابه به را اعتماد (0111)و همکاران  7روسوبگذارد. 

 ثبتم انتظارات ی پایه بر که کندمی تعریف شناختیروان نوع
ت. اس خطر پذیرش و دیگران با رابطه حفظ به تمایل همچنین و

رفتار دیگر افراد و  به اطمینان افزایشموجب  تواندمی اعتماد
 احساس افزایش به اعتماد،. اعضاء شود نفساعتمادبه افزایش
و نیز باعث ایجاد و افزایش  کندمیاعضا کمک  سلامت و امنیت
 .دشومی تیم شرایط بهبود کارکنان و همکاری بین یانگیزه
 هانگیز. است انگیزشی هایمکانیزم بر مبتنی اعتماد، ایجاد
 و ؛افراد شود رفتار تغییر و تقویت باعث هدایت، تواندمی

 Xie, etاست ) رهبری هایسبک به متکی اعتماد هایانگیزه

al, 2018.) 

کارمندان  هایارزشجو سازمان به تصورات، احساسات و 
 عنوانبه ینوآور جو. شودمینسبت به محیط کاریشان اطلاق 

                                                      
1. Sabel 

2. Mayer, et al. 

3. Sapienza & Zingales 

4. Lins, et al. 

 هاروش، هاشیوهخصوص  سازمان در یعضاا کمشتر کدر
و  هادانشنسل جدید  یدهندهترویجکه  باشدمیو رفتارهایی 

 ی، به معناینوآور. (Moolenaar et al, 2010) هاستشیوه

، توسعه و یطراح یبرا یندیفرآ عنوانبه، ممکن است یکل
 یبهبود پارامترها یبرا دیخدمات جد ایمحصول  کی یاجرا

 Khamseh)شود یتلق ندیدر فرآ یو منطق یکیزی، فیاقتصاد

et al, 2012).  اعضا، به  یشایستهدر یک سازمان، رفتار

وابسته است و از فضای سازمانی  هاآن هایقابلیتو  هاارزش
 1آمابیل و همکاران .(Cao & Zhao, 2009) جدا نیست

نوآوری سازمانی، توصیف  جوکه  کنندمی بیان (0111)
حمایت از  میزاناست و  ءادراکی از محیط در میان اعضا

در محیط  توانندمیکه اعضا  اینوآورانهظرفیت نوآوری و 
را جو  (0114) وساسکات و بر .کاری خود درک کنند

 فیتعر یسازمان طیاز شرا یفرد یشناخت یبازنمودها عنوانبه
از درک  ایمجموعه عنوانبهسازمان  ینوآور جو .کنندمی

که  شودمی فیکار سازمان تعر طیکارمندان در مورد مح
را  ی، منابع کافکندمی بیرا ترغ یفرد یابتکار یرفتارها

اده استف یبرا برانگیزلشچاکار  طیمح کیو  دهدمیاختصاص 
 & Scott)کندمیخلاق در محل کار فراهم  کردیرو کیاز 

Bruce, 1994). 

اشد. ب تأثیرگذاربر خلاقیت کارکنان  تواندمیجو نوآوری 
، یمالی، سیاسی، اقتصادفضای عمومی،  عنوانبهجو نوآوری 

 دهش معرفی سساتمؤ حقوقی، تکنولوژیکی و اجتماعی فرهنگی
 ، بهبقا یبرا هاسازمان یهمه. (Lawal et al, 2018) ستا

ه خلق اید بدیع و تازه نیازمند هستند. ینو و نظرها هایاندیشه
 هاسازمانآن  یواسطهبهاست که  یجدید مسیر یو فرایندها

 د و بهخود را با محیط متلاطم بیرونی هماهنگ کنن توانندمی
خلاقیت به (. Moradi et al, 2013)دست یابند مزیتی رقابتی

جدید  فکر ایجاد یک یذهن برا هایتوانایی کارگیریبه یمعنا
تازه و  هایایدهخلاقیت را تولید ، (0171)آمابیل . باشدمی

ه ک کندمیهی از افراد تعریف ارزشمند توسط یک فرد یا گرو
 Beesley)است جدید هایایده ظهور خلاقیت .کنندمیکار  باهم

& Cooper, 2008) هاهاید. خلاقیت به معنای توانایی ترکیب 
یا ایجاد پیوستگی بین آنهاست؛ اما  فردمنحصربهدر روشی 

آن به محصول، خدمات نوآوری، فرآیند اخذ ایده خلاق و تبدیل 
؛ Westlund, et al, 2014جدید عملیات است ) هایروشو 

Moazen & Haghparast, 2015 .) ،از دیدگاه روانشناختی

 یاگونهبهاز چیز دیگر  یپدید آوردن چیز یخلاقیت به معنا
یت به معنی کم یا زیاد کردن ، خلاقدیگرعبارتبهاست.  خاص

یک پدیده و تغییر شکل دادن و یا ترکیب کردن آن با سایر 
 هایتوانایی کارگیریبه، اشیا یا چیزها است. خلاقیت، هاپدیده

 & Kazemi)ایجاد یک فکر یا مفهوم جدید است یذهنی برا

Shakiba, 2014).  

 یرابطهبر  تواندمیی است که خودکارآمدی خلاقانه عامل
بگذارد.  تأثیرکارکنان  جو نوآورانه سازمان و خلاقیت

5. Guo-lin 

6. Yin 

7. Rousseau 
8. Amabile et al. 
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مدی خلاقانه و نقش های رهبری بر جو نوآوری و خلاقیت کارکنان با نقش تعدیل گر خود کارآبررسی تأثیر سبک. ، مهرداد حسینی شکیب و عباس خمسهاکرادلو محمد

 میانجی اعتماد و هویت فردی )مورد مطالعه: سازمان امور مالیاتی(

 یتوانای به فرد اعتقاد از ایدرجه عنوانبه خلاقانه خودکارآمدی
 & Tierney)است شده تعریف خلاقانه تولید برای خود

Farmer, 2002) .اشناییتوا از فرد قضاوت یارآمدکخود 

 ،تلاش در خود تیفاک بینیپیشو  اهداف به یابیدست یبرا
 یارهاکراه اربستک زین و است فیالکت انجام و استمرار
خودکارآمدی  .باشدمیرسیدن به آن اهداف  یبرا موردنیاز

در تولید  خود به توانایی فردمیزان اعتقاد  عنوانبهخلاق 
 بر(. Tierney & Farmer, 2002) تعریف شده است انهخلاق
، مفهوم (Bandura, 1997) خودکارآمدی ینظریه اساس

خودکارآمدی خلاق از مفهوم اعتقاد در مورد ظرفیت خود 
 برای یک خلاقیت موردنیازدانش، مهارت و توانایی  ازنظر
 .شده است بیانخاص 

 

 تجربی ینهیشیپ
 شدهانجاممطالعات  خلاصه .1جدول

 نتایج تحقیق عنوان تحقیق نام محقق و سال

Meng & 

Berger (2019) 

و عملکرد  سازمانیفرهنگ یرتأث
 ایحرفه یشغل یتبر رضا یرهبر

: تست اثرات متقابل مشترک کارکنان
 تعامل و اعتماد

 .متقابل دارند تأثیر یعال یعملکرد رهبریتی و حما سازمانیرهنگف یرابطهبر  اعتماد

Xie et al, 

(2018) 
 ینوآور یو فضا یرهبر هایسبک
 یتجرب یمطالعه یک: هاشرکتدر 

 گرالتحو یسبک رهبر دارد؛ تأثیر یفرد هویتاعتماد و  یجادا بر گراتحول یسبک رهبر
 ،اعتمادسازی ایجاد گراتحول یرهبران با سبک رهبر دارد؛ تأثیر نوآوری جو یجادبر ا
 یت؛ اعتماد و هوگذاردمی تأثیر ینوآور جومثبت بر  طوربهاعتماد  یناست و ا ترآسان
 یابطهربر  یانجینقش مبا  یفرد هویتاعتماد و  ؛دارد تأثیر ینوآور جو یجادا یبرا یفرد

 یسبک رهبر ینب یانجیاعتماد نقش م ؛اردد تأثیر ینوآور جوو  گراتحول یرهبر
 .ی داردفرد یتهو کهدرحالیندارد،  ینوآورجوو  گراتعامل

Jena et al, 

(2018) 

نقش : یاعتماد سازمان یگیریپ
 یرفاه روانشناخت کارکنان، مشارکت

 گراتحول رهبری و

کارکنان، بر رفاه روانشناختی و  سطح بالاتری از اعتماد مدیران اجرایی با مشارکت
 مثبت و معناداری دارد. یرابطه گراتحولرهبری 

Mittal & Dhar 

(2015) 

 کارکنان یتخلاق و گراتحول یرهبر
خلاق و  یخودکارآمد یانجینقش مبا 

 یگذاراشتراکبه  کنندهتعدیلنقش 
 دانش

بت و مث تأثیرنان کارکو خلاقیت  گراتحولین رهبری ب یرابطه خودکارآمدی خلاقانه بر
 معناداری دارد.

Wang, et al. 
(2013) 

 نیگروه کار در روابط ب اندازچشم
، تنوع گروه کار و گراتحول یرهبر
 کارکنان تیخلاق

 .دهدمیرا نشان  خلاقیت بر گراتحول رهبری غیرمستقیم اثر نوآوری، جو

Zarei & 

heydari 

(2020) 

 و رهبری آفرینتحولر رهبری یتأث
با در  یمعتبر بر نوآوری سازمان
م یگر تسه نظر گرفتن نقش تعدیل

 دانش

و رهبری معتبر با نوآوری سازمانی ارتباط معناداری وجود دارد،  آفرینتحولبین رهبری 
 .ی سازمانی ارتباط معناداری وجود داردو نوآور آفرینتحولبین رهبری همچنین 

Ospid, et al 

(2020) 

خلاقیت و  یرابطهبررسی 
شخصیتی با پیشرفت  هایویژگی

 یدورهآموزان  تحصیلی دانش
شهرستان  وپرورشآموزشابتدایی 
 رودان

مثبت و  یبطهرا، موزانآ تحصیلی دانش پیشرفتشخصیتی با  هایویژگیبین خلاقیت و 
 .داری وجود داردامعن

Ghasemi, et al 

(2019) 

حمایت سازمانی و جو  یرابطه
کارآفرینی با  یتوسعهقانه با خلا

 قیتسازی و خلادتوانمن گریواسطه
 در کارکنان کتابخانه

همچنین جو  جو خلاقانه سازمانی بر خلاقیت سازمانی اثر مثبت و معناداری دارد و
 مثبت و معناداری دارد. تأثیرکارآفرینی  یتوسعهخلاقانه سازمانی بر 

Moayedi 

(2019) 

ر سازمان ب خلاقانه جو تأثیربررسی 
 هاسازمان پذیریانعطافمیزان 

نوآوری در اداره کل گاز  یواسطهبه
 ناستان گیلا

 یپذیرانعطافدارد و همچنین نوآوری در سازمان بر  أثیرتجو خلاقانه بر نوآوری سازمان 
 دارد. تأثیرسازمان 

Rajabi farjad, 

et al (2019) 

رهبری  تأثیرتحلیل چند سطحی 
بر جو نوآورانه و رفتار  آفرینتحول

گر  کارکنان با نقش تعدیل ینوآورانه
 خودکارآمدی خلاق

ق گر خودکارآمدی خلاتعدیل تأثیردارد. همچنین  تأثیرر جو نوآوری ب آفرینتحولرهبری 
 کارکنان معنادار نبود. ینوآورانهجو نوآوری و رفتار  یرابطهبر 

Jamshidi & 

Kordabadi, 

(2019) 

 با گراتحول رهبرى مدل طراحی

 هایسازماندر  اعتماد میانجی نقش
 دولتی

و  مثبت کارکنان تأثیر شغلی رضایت و تیمی عملکرد بر گراتحول رهبرى از تیم درک
بین درک افراد  یرابطهدر تیم بر  اعتماد و رهبران به اعتماد میانجی نقش .دارد معنادارى

با رضایت شغلی و عملکرد تیمی  گراتحولو درک تیم از رهبری  گراتحولاز رهبری 
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 .32تا  7 صفحات .0411تان بهار و تابس .4 شماره .3 دوره
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Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

وآوری و خلاقیت کارکنان با نقش تعدیل گر خود کارآمدی خلاقانه و نقش های رهبری بر جو نبررسی تأثیر سبک. محمد اکرادلو، مهرداد حسینی شکیب و عباس خمسه

 میانجی اعتماد و هویت فردی )مورد مطالعه: سازمان امور مالیاتی(

 نتایج تحقیق عنوان تحقیق نام محقق و سال

اعتماد  میانجی نقشبر رضایت شغلی با  گراتحولرهبری  نیز درک افراد از و ؛دارد تأثیر
 معناداری دارد. تأثیربه رهبران 

 یتأثیرگذارمتغیرها در فرآیند  ترین مهمعتماد به رهبر یکی از ا
 ,Dirks & Ferrin)باشدمیبر پیروان  گراتحولرهبران 

رهبران  که، بر این باورند (2111) 0یگیوباس و ر. (2002

با نشان دادن انسجام و یکپارچگی رفتار و رفتارهای  گراتحول
 و هاآنفداکارانه، رفتار عادلانه با پیروان و داشتن ایمان به 

 تأثیرو همچنین توانمندسازی فرد فرد آنها،  هاآنباور 
و  شیدارند.  خود به هاآنبر جلب اعتماد  ایواسطهبی

 با اعتماد گراتحولدریافتند که رهبری  ،(2101) 2همکاران
رهبران با  یبرامثبت و معناداری دارد و همچنین  یرابطه

 نیاست و ا ترآسان ،اعتمادسازی ایجاد گراتحول یسبک رهبر
 ذابیتج از باشد. تجلیل تأثیرگذار ینوآور جوبر  تواندمیاعتماد 
 انمی متقابل اعتماد ایجاد به اعضا، یوسیلهبههبران ر رهبری
 فردی هویت تواندمی این. شودمیمنجر  زیردستان و رهبران

 (2101شی و همکاران ). دهد افزایش تیم اعضای میان در را
ت و مثب یرابطه با هویت فردی گراتحولدریافتند که رهبری 

 میان در را اداعتم تواندمی گراتحول رهبری معناداری دارد.
 به هویت دادن از اعتماد کهدرحالی کند، ایجاد گروه اعضای
بر  گراتحول رهبری .(Zhang, 2011)آیدمیبه دست  دیگران

 ,Zeinabadi) مثبت و معناداری دارد تأثیراعتماد به مدیر 

اول و دوم به شرح زیر تدوین  یفرضیه؛ بنابراین (2011

 :شودمی

 تأثیربر اعتماد  گراتحولرهبری  –( a1Hاول ) یفرضیه
 معناداری دارد.

بر هویت فردی  گراتحولرهبری  –( b1Hدوم ) یفرضیه
 معناداری دارد. تأثیر

 رهبران که کنندمی بیان (2111) 3آوولیو و یونگ
 توافق به هاآنبا  بالا به کارکنان، اعتماد جایبه ،گراتعامل
 هایینیازمندی کارکنان چه که دهندمی نیز نشان و ؛رسندمی
. آورند به دست خواهندمی که را چیزهایی تا دهند انجام باید

 حداقل به و هاروش از پیروی با را خود وظایف کارکنان باید
 نانکارک رهبران، نجاکهازآ. برسانند پایان به هااشتباه رساندن

 رهبری. است دشوار هاآن بین اعتماد ایجاد ،کنندمی نظارت را
شی و  .کند تضمین را تیم کارکرد تواندمی گراتعامل
ماد با اعت گراتعاملرهبری دریافتند که سبک  (2101)ارانهمک
ی رهبرولی آنها تایید کردند، مثبت و معناداری ندارد.  یرابطه
 ؛مثبت و معناداری دارد یرابطههویت فردی  با گراتعامل

 :دشومیسوم و چهارم به شرح زیر تدوین  یفرضیهبنابراین 

 تأثیربر اعتماد  گراتعاملرهبری  – (a2Hسوم ) یفرضیه
 معناداری دارد.

                                                      
1. Bass & Riggio 
2. Xie et al 

3. Jung & Avolio 

4. Tan & Tan 

بر هویت  گراتعاملرهبری  – (b2Hچهارم ) یفرضیه
 معناداری دارد. تأثیرفردی 

 وضعیت و اجتماعی ارتباطات در تعامل فرایند اعتماد
 طوربه اعتماد که دریافتند (2111) 0تن و تن. است کاری
 أثیرت هاآن ینوآورانه رفتار و کارکنان رضایت بر توجهیقابل
 میان اعتماد که دریافتند (2111) 5همکاران و فرس .گذاردمی

 کارکنان توسط که سازمانی حمایت بر زیادی حد تا همکاران
 (2101شی و همکاران ). است تأثیرگذار است، شده درک

مثبت و معناداری  یرابطهدریافتند که اعتماد با جو نوآوری 
ابل متق تأثیریتی حما سازمانیفرهنگ یرابطهبر  اعتماددارد. 
قیت با یت از خلاحما(. Meng & Berger, 2019دارد )

 یرابطهاعتماد و نیز تأمین منابع برای نوآوری با اعتماد 
 6لی و همکاران. (Nazaryan et al, 2016)معناداری دارند

ا ب شخصیتی و انگیزشی هایویژگینشان دادند بین  (2101)
 بطه وجود داردرفتارهای شهروندی سازمانی را

(Safarzadeh et al, 2013). پژوهش  در (2117) 7داف

ی برای خوب یکننده بینیپیشخود نشان داد که عوامل شخصیتی 
عوامل شخصیتی بر فرهنگ و جو . باشدمیجو سازمان 

شی و  .(Safarzadeh et al, 2013)دارد  تأثیرسازمانی 

با جو نوآوری  دریافتند که هویت فردی (2101همکاران )
شم پنجم و ش یفرضیهبنابراین  ؛مثبت و معناداری دارد یرابطه

 :شودمیبه شرح زیر تدوین 

 تأثیرنوآوری  اعتماد بر جو – (3Hپنجم ) یفرضیه
 معناداری دارد.

 تأثیرنوآوری  یت فردی بر جوهو – (4Hششم ) یفرضیه
 معناداری دارد.

 تیخلاق یو ارتقا یجو نوآور تیبه تقو گراتحول یرهبر
رهبران (. Lamia, 2016) کندمیکارکنان کمک  تیو رضا

ه خود را ب روانیدارند که پ ییضاف جادیبه ا لیتما گراتحول
جام را ان یکاف یبانیپشت زیابتکار عمل ن زد و انتوانمند ساز هاآن

 نشان (2101جیسوال و دهار) (.Jung, et al, 2003دهد )

مثبت و  یرابطهبا جو نوآوری  گراتحولدادند که رهبری 
 (2101ژانگ و همکاران ) یمطالعهمعناداری دارد. همچنین 
نوینی برای  جو توانندمی گراتحولنشان داد که رهبران 
کارکنان  ینوآورانهرفتار  هایانگیزهنوآوری ایجاد کنند تا 

استیل و و  (2101شی و همکاران )تحقیق تقویت شود. نتایج 
با جو  گراتحولنیز نشان داد که رهبری  (2101) 1همکاران
و لیهای تحقیق مثبت و معناداری دارد. یافته یرابطهنوآوری 

5.  Ferres et al 
6. Li et al 

7. Duff 

8. Steele et al 
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بر جو نوآورانه  گراتحولنشان داد که رهبری  (1210) 0و لی
نشان داد که  (0311) و عباسی نجفیدارد. نتایج تحقیق  تأثیر

معناداری  یرابطهو خلاقیت سازمانی  گراتحولبین رهبری 
و نوآوری سازمانی  گراتحولوجود دارد. همچنین بین رهبری 

 محیط یک گراتحول وجود دارد. رهبران معناداری یرابطه
. رهبری (Jung, et al, 2003) کنندمی ایجاد را نوآورانه
 ,Rajabi farjad et alدارد ) تأثیربر جو نوآوری  گراتحول

 با سازمانی که دریافتند (2111) 2انشر و مورفی(. 2019
 را کارکنان هایخواسته تواندمی گراتعامل رهبری سبک

 اهمفر کارکنان برای را هاانگیزه ،هاپاداشبا  و کند شناسایی
 اگرتعامل رهبری سازمان، سبک کارکنان کههنگامی. کندمی
 برای را وآورین و کاری خودمختاری هاآن ،کنندمی درک را

 .(Xie, et al, 2018بخشید ) خواهند بهبود هاپاداش کسب

دریافتند که رهبری  (2101شی و همکاران ) ،همچنین
بنابراین  ؛دارد معناداری یرابطه نوآوری جو با گراتعامل
 :شودمیهفتم و هشتم به شرح زیر تدوین  یفرضیه

بر  گراتحولرهبری  – (a5Hهفتم ) یفرضیه
 معناداری دارد. تأثیرنوآوری   جو

بر  گراتعاملرهبری  – (b5Hهشتم ) یفرضیه
 معناداری دارد. تأثیرنوآوری  جو

 اعضا کمک سلامت و امنیت احساس بهبود به اعتماد
ارتقای  همکاری، برای تیم اعضای یانگیزه ،کندمی

 افزایش را تیم شرایط بهبود و کار در دوجانبه هایهمکاری
 اگرتحول رهبری سبک که دهدمی نشان قبلی مطالعات .دهدمی
 ایجاد .گذاردمی تأثیر تیم یک در نوآوری جو بر مستقیم طوربه

 تواندمی انگیزه. است انگیزشی هایمکانیسم بر مبتنی اعتماد
 ماداعت هایانگیزه. دهد تغییر و تقویت هدایت، را اعضا رفتار
 (2101شی و همکاران ) .است رهبری هایسبک به متکی

ر جو ب گراتحولدریافتند که اعتماد نقش میانجی بین رهبری 
. است مهم تیم یک برای همچنین هویت فردی نوآوری را دارد.

که هویت فردی نقش میانجی بین رهبری  پژوهش آنها تایید کرد
 رهبری سبک ،علاوه براینبر جو نوآوری را دارد.  گراتحول
 اعتمادولی متغیر . دگذارمی تأثیر جو نوآوری بر راگتعامل

 بر جو نوآوری ندارد. گراتعاملبین رهبری  گرینقش میانجی

بر جو  گراتعاملنقش میانجی بین رهبری  هویت فردیاما، 
نهم، دهم، یازدهم و دوازدهم  یفرضیهبنابراین  ؛نوآوری دارد

 :شودمیبه شرح زیر تدوین 

 نوآوری جوبر  گراتحولرهبری  – (a6Hی نهم )فرضیه
 معناداری دارد. تأثیربا نقش میانجی اعتماد 

نوآوری  بر جو گراتحولرهبری  – (b6Hی دهم )فرضیه
 معناداری دارد. تأثیربا نقش میانجی هویت فردی 

بر  گراتعاملرهبری  – (a7Hی یازدهم )فرضیه
 د.معناداری دار تأثیرنوآوری با نقش میانجی اعتماد  جو

                                                      
1. Liu & Lee 

2. Murphy & Ensher 

بر  گراتعاملرهبری  – (b7Hدوازدهم ) یفرضیه
 معناداری دارد. تأثیرنوآوری با نقش میانجی هویت فردی  جو

را  منیو ا یحام جو کی تواندمی یتیحما ینوآور جو کی
 شودمیکارمندان  تیخلاق تیکند که باعث تقو کیتحر
(Cerne et al, 2013 جو نوآورانه .) است که  ایفعالانهگام

و تشویق افکار خلاقانه  شودمیباعث ایجاد انگیزه در کارمندان 
محیط  . یک(Chang & Teng, 2017)کندمیرا تقویت  هاآن

 کارکنان خلاقانه و مثبت رفتار تواندمی سازمان نوآورانه در
 و وانگ (.Jung, et al, 2003) دهد قرار تأثیر تحت را

 کارکنان خلاقیت جو نوآوری، که دریافتند ،(2103)همکاران 
و دهار  سوالیج .ندکمی بینیپیش توجهیقابل طوربه را
 یرتأثریافتند که جو نوآوری بر خلاقیت کارکنان د (2101)

نشان  ،(2101) محمدمثبت و معناداری دارد. همچنین پژوهش 
بر خلاقیت کارکنان و جو نوآوری در  گراتحولداد که رهبری 

 جو .مثبت و معناداری دارد تأثیرراستای رضایتمندی کارکنان 

معناداری دارد  و مثبت تأثیر نوآورانه رفتار بر یکادرا نوآورانه
(Zahed-Babelan & Seyyedkalan, 2015)بنابراین  ؛

 :شودمیسیزدهم به شرح زیر تدوین  یفرضیه

نوآوری بر  جو – (8Hسیزدهم ) یفرضیه
 معناداری دارد. تأثیرکارکنان  خلاقیت

نشان داد  (2101جیسوال و دهار )تحقیقات نتایج 
بین جو نوآوری برای رفتار  یرابطهخودکارآمدی خلاقانه در 

 هایافته. کندمییفا خلاق و خلاقیت کارمند نقش میانجی را ا
 لابا خودکارآمدی خلاقانه، با کارکنان خلاقیت که دهدمی نشان
 را نوآورانه جو یک که زمانی و همچنین کارکنان روندمی

 علاوهبه .زنندمی دست خلاقانه رفتار به ،کنندمی درک
کارمندان دارای خودکارآمدی خلاق بالا وقتی از یک جو 

وسل مت تریخلاقانهر شوند، به رفتار نوآورانه حمایتی برخوردا
نشان دادند که  (0311رجبی فرجاد و همکاران ). شوندمی

جو نوآوری و رفتار  یرابطهگر خودکارآمدی خلاق بر  تعدیل
زاهد بابلان و سیدکلان نوآورانه کارکنان معنادار نبود. 

 جوسازمانینشان دادند که جو نوآورانه ادراکی و  (2015)

 و گونگاست.  تأثیرگذارر خود کارآمدی خلاقانه نوآورانه، ب
 یمعنادار از خودکارآمد ایواسطهنقش  ،(2111) 3همکاران
، نیر اب علاوهکردند.  دایکارکنان پ تیخلاق بینیپیشخلاق در 
 تیخلاق شیدر افزا ایتشدیدکنندهخلاق نقش  یخودکارآمد

گر تعدیل تأثیر. (Wang et al, 2013)کارکنان دارد

خودکارآمدی خلاق بر رابطه جو نوآوری و رفتار نوآورانه 
 ؛(Rajabi farjad et al, 2019کارکنان معنادار نیست )

 :شودمیچهاردهم به شرح زیر تدوین  یفرضیهبنابراین 

ری بر نوآو جو – (9Hچهاردهم ) یفرضیه
انه گر خودکارآمدی خلاق تعدیلکارکنان با توجه به نقش  خلاقیت
 معناداری دارد. تأثیر

اصلی پژوهش، با توجه به مطالب  سؤالبرای پاسخ به 
با مطالعه و بررسی  0فوق، الگوی زیر در شکل  شدهبیان

3. Gong, Huang & Farh 
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وآوری و خلاقیت کارکنان با نقش تعدیل گر خود کارآمدی خلاقانه و نقش های رهبری بر جو نبررسی تأثیر سبک. محمد اکرادلو، مهرداد حسینی شکیب و عباس خمسه

 میانجی اعتماد و هویت فردی )مورد مطالعه: سازمان امور مالیاتی(

الگوهای مرتبط پیشین، روابط بین متغیرهای پژوهش در قالب 
 ه شده است.مدل مفهومی ذیل ارائ

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش1 شکل

 

 شناسی پژوهشروش
 آوریجمع یشیوههدف کاربردی،  ازلحاظپژوهش حاضر 

، توصیفی از نوع همبستگی مبتنی بر مدل هاآنو تحلیل  هاداده
 یکلیهآماری پژوهش،  یجامعهمعادلات ساختاری است. 
مالیاتی به  اطلاعات سازمان امور کارکنان اداره کل فناوری

که با استفاده از فرمول کوکران،  باشندمینفر  221تعداد 
 آوریجمع. برای اندشدهنفر تعیین  031آماری تعداد  ینمونه
و سنجش نظرات از  هافرضیهجهت آزمون  موردنظر هایداده

 گیرینمونهمحقق ساخته استفاده شد که با روش  نامهپرسش
که ابعاد  2اده توزیع گردیده است. با توجه به جدول تصادفی س
های آن به همراه تعریف عملیاتی پنهان و تعداد گویه متغیرهای

با مقیاس پنج  سؤال 11مشخص گردیده است، تعداد  متغیرها
 سؤال 11لیکرت تدوین گردید که روایی و پایای تعداد  ایدرجه

و انتخاب شدند.  تأییدبودند  1.7که دارای بار عاملی بالای 
با استفاده از روایی همگرا یا متوسط  نامهپرسشروایی 
و روایی واگرا یا افتراقی بررسی شد.  شدهاستخراجواریانس 

همچنین پایایی متغیرها با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ و 
 بوده است. 1.7پایایی ترکیبی برای تمامی متغیرها بیشتر از 

با  هادادهدلیل عدم نرمال بودن توزیع تحلیل اطلاعات تحقیق ب
استفاده از روش تحلیل رویکرد معادلات ساختاری حداقل 

ام برای انج مورداستفاده افزارنرممربعات جزئی انجام گرفت. 
 .باشدمی Smart PLS و SPSS هادادهتحلیل 

 

 یاتیها و تعربف عملهیابعاد، گو 2 جدول

 تعریف عملیاتی تعداد گویه ادابع متغیر

 21تا  0 1 نفوذ آرمانی گراتحولرهبری 

 1 بخشالهامانگیزش 

 1 ذهنیترغیب 

 1 ملاحظات فردی

 21تا  20 4 پاداش مشروط گراتعاملرهبری 

 1 استثناء مبتنی بر تیریمد

 10تا  31 1 صداقت اعتماد

 3 شایستگی

 1 ثبات

 1 وفاداری
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 تعریف عملیاتی تعداد گویه ادابع متغیر

 4 و روراستی رک

 71تا  12 1 گراییتجربه هویت فردی

 1 شناسیوظیفه

 1 برونگرایی

 1 سازگاری یا توافق پذیر

 1 روان رنجوری

توسط  اندازچشمدرک اهداف مشترک  نوآوری جو
 کارکنان

 11تا  77 4

 1 حمایت از نوآوری

 3 منابع نوآوری تأمین

 12تا  11 4 ایده یائهارتولید و  کارکنان خلاقیت

 11تا  13 3 تفکر خلاقانه خودکارآمدی خلاقانه

 3 تولید خلاقانه ییتوانامهارت و 

 

 پژوهش یهاافتهی
 15در سطح اطمینان  هادادهتوزیع  دهدمینشان  3جدول 
خلاقیت کارکنان و خودکارآمدی  هایسازهبرای  درصد

از آمار  بایستمی ،روازاین، باشدنمینرمال خلاقانه، 
 .استفاده شود هادادهناپارامتریک برای تحلیل 

 

 کلیو-رویو شاپ رنفیآزمون کلمگروف اسم یلهیوسبه هاداده ینرمال بودن پراکندگ یبررس 3 جدول

 
 متغیر

 ویلک-شاپیرو اسمیرنف-کلموگروف

 معناداری  سطح درجه آزادی ونآماره آزم معناداری  سطح آزادی  درجه آماره آزمون

 1.447 031 1.111 1.211 031 1.111 گراتحولرهبری 

 1.201 031 1.117 1.211 031 1.112 گراتعاملرهبری 

 1.113 031 1.114 1.211 031 1.111 اعتماد

 1.027 031 1.111 1.211 031 1.141 هویت فردی

 1.101. 031 1.110 1.211 031 1.114 نوآوری جو

 1.107 031 1.171 1.110 031 1.012 کارکنان قیتخلا

 1.111 031 1.111 1.111 031 1.044 خودکارآمدی خلاقانه

 

از نوع انعکاسی از دو روش همگرا و واگرا  هاسازهروایی 
. در روش همگرا از معیار متوسط گیردمیمورد بررسی قرار 

ن ای ایبر قبولقابل. حد شودمیاستفاده  شدهاستخراج واریانس

در  شدهگزارشبا توجه به اعداد  .باشدمی 1.1معیار برابر 

تحقیق دارای روایی همگرایی قابل  هایسازه یهمه 4جدول 
 .باشندمیقبولی 

 

 یبیترک ییایپا بیکرونباخ و ضر یهمگرا به همراه آلفا ییروا 4 جدول

 همگرا ییروا یبضریب پایایی ترکی آلفای کرونباخ ریمتغ

 1.111 1.142 1.133 گراتحولرهبری 

 1.111 1.117 1.141 گراتعاملرهبری 

 1.111 1.114 1.147 اعتماد

 1.117 1.127 1.102 هویت فردی

 1.102 1.107 1.113 نوآوری جو

 1.127 1.111 1.113 خودکارآمدی خلاقانه

 1.102 1.121 1.114 کارکنان خلاقیت

 0.111 0.111 0.111 آمدی خلاقانهتعدیل گر خودکار
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وآوری و خلاقیت کارکنان با نقش تعدیل گر خود کارآمدی خلاقانه و نقش های رهبری بر جو نبررسی تأثیر سبک. محمد اکرادلو، مهرداد حسینی شکیب و عباس خمسه

 میانجی اعتماد و هویت فردی )مورد مطالعه: سازمان امور مالیاتی(

 

دهد که اعداد قطری از میزان همبستگی سایر نشان می 1جدول 
نتیجه گرفت که متغیرهای  توانمیمتغیرها بیشتر است. پس 

 .مکنون تحقیق از روایی واگرای قابل قبولی برخوردار هستند

 

 یافتراق ایواگرا  ییروا 5 جدول

 کارکنان خلاقیت نوآوری جو ماداعت 
خودکارآمدی 

 خلاقانه
رهبری 
 گراتحول

رهبری 
 گراتعامل

هویت 
 فردی

       1.770 اعتماد

      1.712 1.417 نوآوری جو

     1.110 1.411 1.442 کارکنان خلاقیت

خودکارآمدی 
 خلاقانه

1.112-  1.101 1.013 1.712    

-1.111 1.441 1.171 1.111 گراتحولرهبری   1.741   

  1.713 1.131 1.113 1.411 1.111 1.131 گراتعاملرهبری 

 1.711 1.413 1.412 1.001 1.111 1.142 1.720 هویت فردی

 

به غیر از ضریب مسیر اعتماد  هاسازهتمامی ضرایب مسیر 
نوآوری و متغیر تعدیل گر خودکارآمدی خلاقانه بر  بر جو
ن مثبت و قابل تبیین هستند. کارکنا نوآوری و خلاقیت  جو

 لکج موجود در شیمطابق نتا یر در مدل ساختاریب مسیضرا
ب یضرا یی بعد جهت سنجش معنادار. در مرحلهباشدمی 2

 ج به همراهید و نتایر از روش بوت استراپ استفاده گردیمس
 .نمایش داده شده است 3در شکل  tآماره 

 

 

 

 نییتع بیو ضر ریمس بیدر حالت ضر مدل 2 شکل

 

463.0 
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 و آماره یمدل در حالت معنادار 3 شکل

 

 گیریاندازهکه آزمون کیفیت مدل  دهدمینشان  1جدول 
 تربزرگ هاشاخص( برای 2Qانعکاسی یا شاخص اشتراک )

 دهندهنشان 2Qمثبت بودن مقادیر  ،روازاین هستند. 1.110از 

 .باشدمیعتبار اشتراک شاخص ا

 

 یاسکانع یریگاندازهت مدل یفکیج آزمون ینتا 6 جدول

 نتیجه آزمون 2Q بعد

 ریاعتبار متغ تأیید 1.417 گراتحولرهبری 

 ریاعتبار متغ تأیید 1.311 گراتعاملرهبری 

 ریاعتبار متغ تأیید 1.111 اعتماد

 ریتبار متغاع تأیید 1.411 هویت فردی

 ریاعتبار متغ تأیید 1.470 جو نوآوری

 ریاعتبار متغ تأیید 1.417 خودکارآمدی خلاقانه

 ریاعتبار متغ تأیید 1.113 خلاقیت کارکنان

 ریاعتبار متغ تأیید 0.111 و خلاقیت کارکنان نوآوری جوتعدیل گر خودکارآمدی خلاقانه _ 

 

مربوط  2Q مقدار ای یار شاخص افزونگیج معینتا ،7 در جدول

قدرت  یدهندهنشانه ک است زایدرونپنهان و  یرهایبه متغ
 .مدل است بینیپیش

 

 

 یشاخص افزونگ جینتا 7 جدول

 نتیجه آزمون دلم بینیپیشقدرت  2Q بعد

 ریاعتبار متغ تأیید متوسط 1.011 اعتماد

 ریاعتبار متغ تأیید متوسط 1.013 هویت فردی

 ریاعتبار متغ تأیید قوی نسبتا   1.321 نوآوری جو

 ریاعتبار متغ تأیید متوسط 1.211 خلاقیت کارکنان
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از شاخص  طورکلیبهبرای بررسی کیفیت مدل ساختاری 
GOF  بینیپیشاستفاده شده است. در واقع این شاخص توانایی 

ن و اینکه آیا مدل آزمو دهدمیکلی مدل را مورد بررسی قرار 
 موفق بوده است یا زادرونمتغیرهای مکنون  بینیپیششده در 

به ترتیب مقادیر ضعیف،  1036و  1025، 1010 نه. مقادیر
. این شاخص بین صفر و یک شوندمیمتوسط و قوی توصیف 

قرار دارد و مقادیر نزدیک به یک نشانگر کیفیت مناسب مدل 
 هستند

 

 

اشتراکی  از میانگین مقادیر متغیرهای
 آیدمکنون پژوهش به دست می

𝐺𝑂𝐹 = √ .131 ∗ 1.361 = 93439 

 بسیار مناسب، کیفیت GOF آمدهدستبهبا توجه به مقدار 
 شودمی تأییدمدل کلی 

ذیل  1 تحقیق به شرح جدول هایفرضیهنتایج کلی آزمون 
 باشندمی

 

 

 پژوهش یهاهیفرضان یم یو روابط معنادار هاافتهی خلاصه 8 جدول

 نتیجه تحلیل رابطه هافرضیه

 رشیپذ مثبت و معنادار معناداری دارد. تأثیربر اعتماد  گراتحول: رهبری 0 یفرضیه 

 رشیپذ مثبت و معنادار معناداری دارد. تأثیربر هویت فردی  گراتحول: رهبری 2 یفرضیه 

 رشیپذ مثبت و معنادار اداری دارد.معن تأثیربر اعتماد  گراتعامل: رهبری 3 یفرضیه 

 رشیپذ مثبت و معنادار معناداری دارد. تأثیربر هویت فردی  گراتعامل: رهبری 0 یفرضیه 

 رشیپذ عدم یمعنادار عدم معناداری دارد. تأثیرنوآوری  اعتماد بر جو :5 یفرضیه 

 رشیپذ عنادارمثبت و م معناداری دارد. تأثیرنوآوری  : هویت فردی بر جو6 یفرضیه 

 رشیپذ مثبت و معنادار معناداری دارد. تأثیرنوآوری  بر جو گراتحول: رهبری 7 یفرضیه 

 رشیپذ مثبت و معنادار معناداری دارد. تأثیرنوآوری  بر جو گراتعامل: رهبری 1 یفرضیه 

 رشیپذ عدم یمعنادار عدم رد.معناداری دا تأثیرنوآوری با نقش میانجی اعتماد  بر جو گراتحول: رهبری 1 یفرضیه 

 رشیپذ مثبت و معنادار معناداری دارد. تأثیرنوآوری با نقش میانجی هویت فردی  بر جو گراتحول: رهبری 01 یفرضیه 

 رشیپذ عدم یمعنادار عدم معناداری دارد. تأثیربا نقش میانجی اعتماد  نوآوری جوبر  گراتعامل: رهبری 00 یفرضیه 

 رشیپذ مثبت و معنادار معناداری دارد. تأثیربا نقش میانجی هویت فردی  نوآوری جوبر  گراتعاملبری : ره02 یفرضیه 

 رشیپذ مثبت و معنادار معناداری دارد. تأثیربر خلاقیت کارکنان  نوآوری جو: 03 یفرضیه 

 اداری معن تأثیرانه گر خودکارآمدی خلاقکارکنان با توجه به نقش تعدیل بر خلاقیت نوآوری جو: 00 یفرضیه
 دارد.

 رشیپذ عدم یمعنادار عدم

 

 یریگجهینتحث و ب
 بر گراتحولکه رهبری  دهدمیپژوهش حاضر نشان  هاییافته

 و مثبت تأثیربر هویت فردی  گراتحولاعتماد و نیز رهبری 
، (2101شی و همکاران ) هاییافتهبا  که ؛دارد یمعنادار
 0باس و همکارانو  (1112) مورفی و انشر، (2100ژانگ )

 .است سازگار و همسو (0117) 2باس و همکاران و (2113)
تماد اع گیریشکلباعث  توانندمی گراتحولدر حقیقت رهبران 

 در سازمان و هویت فردی در کارکنان شوند.

بر اعتماد و  گراتعاملاین پژوهش رهبری  هاییافتهطبق 
 یارمعناد مثبت و تأثیربر هویت فردی  گراتعاملنیز رهبری 

 چن و شی ،(2101شی و همکاران ) هاییافتهبا  که ؛دارد
 .است سازگار و همسو (2111) اوولیو و یونگ و (2117)

تماد اع گیریشکل باعث توانندمی گراتعاملدر حقیقت رهبران 
 در کارکنان شوند.در سازمان و هویت فردی 

                                                      
1. Bass, Avolio, Jung. and Berson 

 یرتأث نوآوری جواعتماد و ن یباین پژوهش  هاییافتهطبق 
شی و همکاران  هاییافتهبا  که ؛وجود ندارد یمعنادار

 (2111تن و تن )و  (2111فرس و همکاران )، (2101)
 .باشدنمی سازگار و همسو

 نوآوری جوپژوهش هویت فردی بر  این هاییافتهطبق 
شی و همکاران  هاییافتهبا  که ؛دارد یمعنادار مثبت و تأثیر
 (2117) گولینو  (2101) یین، (2101گونگ ) ،(2101)

 هایویژگیکارکنانی که از  درواقع .است سازگار و همسو
به وجود  در توانندمیهویت فردی کامل و قوی برخوردارند، 

 باشد. مؤثرسازمان  در نوآوری جوآمدن 

 جوبر  گراتحولاین پژوهش رهبری  هاییافتهطبق 
 و مثبت تأثیر نوآوری جوبر  گراتعاملو نیز رهبری  نوآوری
 ،(2101شی و همکاران ) هاییافتهبا  که ؛دارد یمعنادار

2. Bass, Avolio. and Goodheim 
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پورتر و  (2111) انشر و مورفی، (2100) 0پرکس و ماکسی
در حقیقت  .است سازگار و همسو (2111) 2لافلین و مک

 راگتعاملو  گراتحولسبک رهبری  هایویژگیمدیرانی که از 
 جودر ایجاد  توانندمی، کنندمیو مناسب استفاده  درستیبه

 باشند. مؤثرو تشکیل سازمان نوآورانه  نوآوری

ماد در رهبری این پژوهش نقش میانجی اعت هاییافتهطبق 
و نیز نقش میانجی اعتماد در رهبری  نوآوری جوو  گراتحول
 عنوان به. اعتماد باشدنمیمعنادار  نوآوری جوو  گراتعامل

و نیز اعتماد  نوآوری جوو  گراتحولمیانجی در رهبری 
 ریتأث نوآوری جوو  گراتعاملمیانجی در رهبری  عنوانبه

ایجاد اعتماد که  هک دهدمی نشان هایافته. دندارمعناداری ن
ی ، عاملگرددمیایجاد  گراتعاملو  گراتحولرهبران  یوسیلهبه

 هاییافتهبا  که ؛باشدنمی نوآوری جوبرای به وجود آمدن  مؤثر
 .باشدنمی و همسوسازگار  (2101شی و همکاران )

این پژوهش نقش میانجی هویت فردی در  هاییافتهطبق 
و نیز نقش میانجی هویت فردی  نوآوری وجو  گراتحولرهبری 

. هویت باشدمیمعنادار  نوآوری جوو  گراتعاملدر رهبری 
و  نوآوری جوو  گراتحولمیانجی در رهبری  عنوانبهفردی 

 مثبت و معناداری ریتأث نوآوری جوو  گراتعاملنیز رهبری 
سازگار و  ،(2101شی و همکاران ) هاییافتهبا  که ؛دارد
و  گراتحولدر حقیقت مدیران با سبک رهبری  .است همسو
هویت  هایویژگیو با کمک کارکنانی که دارای  گراتعامل

 جودر به وجود آمدن  توانندمیفردی کامل و قویی هستند، 
 باشند. مؤثردر سازمان  نوآوری

نان کارک بر خلاقیت نوآوری جواین پژوهش  هاییافتهطبق 
جیسوال و دهار  هاییافتهبا  که ؛دارد یمعنادار مثبت و تأثیر
 وانگ و همکاران، (2103سرن و همکاران )، (2101)
 (2111) 0دراگونیو  (2100) 3ویلیامز و فوتیو  (2103)

 نوآوری جوقدرت  کههنگامیدر واقع  .است سازگار و همسو
 .دکنمی بینیپیش شتریان را بکارمند تیباشد، خلاق ادیز

گر خودکارآمدی این پژوهش، نقش تعدیل هاییافتهطبق 
 و ؛باشدنمینوآوری و خلاقیت کارکنان معنادار  خلاقانه در جو

و  نوآوری جوگر در تعدیل عنوانبهخودکارآمدی خلاقانه 
 هک دهدمینشان  هایافته. داردنر یتأثخلاقیت کارکنان 
 یرابطهنه باعث تعدیل ضریب معناداری خودکارآمدی خلاقا

 هاییافتهبا  که ؛گرددنمیو خلاقیت کارکنان  نوآوری جو
. باشدنمی سازگار و همسو (2101جیسوال و دهار ) یمطالعه

مستقیم  تأثیرکه پژوهشگران بعدی  شودمیبر این اساس پیشنهاد 
 و خودکارآمدی خلاقانه بر خلاقانهجو نوآوری بر خودکارآمدی 

خلاقیت کارکنان را نیز مورد بررسی قرار دهند و با نتایج این 
 پژوهش مقایسه نمایند.

 پیشنهادها 
از این پژوهش، سازمان امور  آمدهدست به هاییافتهبر اساس 
 ؤثرماین پژوهش عوامل  هاییافتهبا استفاده از  تواندمیمالیاتی 

ت فردی ، اعتماد، هویگراتعامل، رهبری گراتحولبر رهبری 

                                                      
1. Perks & Moxey 

2. Porter & McLaughlin 

ارتقاء و بهبود  منظوربهو خودکارآمدی خلاقانه را سنجیده و 
را فراهم  هاییزمینهجو نوآوری و خلاقیت کارکنان، شرایط و 

 به موارد ذیل اشاره نمود: توانمیکند که 

  مدیران و رهبرانی  کارگیریبهانتخاب، انتصاب و
؛ رهبرانی گراتعاملو  گراتحولبا ویژگی رهبران 

مدل و الگوی رفتار برای کارکنان خود  عنوانبهکه 
باشند و مورد اعتماد، احترام و تحسین کارکنان 

، باورها و اعتقادات دیگران هاارزشبه  و ؛باشند
 هایاولویت، نیازها، علایق و گذارندمیاحترام 

. دهندمیخود ترجیح  هایخواستهزیردستان را بر 
 هایحرفبه  داوریپیشتعصب و  گونههیچبدون 

 اهآنو از صمیم قلب با  دهندمیخود گوش  زیردستان
. رهبرانی که اعتقاد داشته باشند کنندمیهمدلی 

اهداف سازمان فقط در صورت برطرف شدن 
و به هر قیمتی  شودمینیازهای افراد سازمان محقق 

به اهداف سازمان نباشند.  یابیدستحاضر به 
گیزه و اشتیاق مدیران باید حس غرور، افتخار و ان

به کار را در کارکنان برانگیزند و کارکنان را به 
و معیارهای  هاارزش، هاشایستگیسطح بالای 

اخلاقی هدایت نمایند. همچنین کارکنان را در ترسیم 
آینده مشارکت  اندازچشماهداف، آینده مطلوب و 

مربی برای کمک به  عنوانبهدهند. این مدیران باید 
اید نمایند. مدیران ب آفرینینقشرکنان رفع نیازهای کا

استانداردها و نتایج مورد انتظار را مشخص نمایند 
و در قبال تحقق انتظارات روشن خود بر اساس 
استانداردها، پاداش بدهند. برای پرداخت پاداش 
سیستمی معین و مشخص طراحی و شفاف اعلام 
نمایند. انتخاب و پرورش افراد دارای پتانسیل 

 یزمینهگرا مورد توجه قرار گیرد و تحولرهبری 
 ها در سازمان ایجاد شود.ارتقای آن

 افزایش سطح اعتماد کارکنان؛ مدیران و رهبران بی-

تناقض رفتار کنند و حرف و عمل یکسان را به 
معرض نمایش بگذارند. خیرخواهانه رفتار و 
صادقانه به رفاه کارکنان توجه کنند. از آبروی 

نمایند. ثبات رفتار داشته و به آنچه  کارکنان حفاظت
تلاش نمایند جلوی  اند عمل نمایند. همچنینقول داده

طلبانه و متناقض را بگیرند و رفتارهای فرصت
اختلافات بین کارکنان را رفع نمایند. صداقت، 
راستگویی، درستکاری و تعهد به اصول اخلاقی را 

، مراحل بسط و گسترش داده و نهادینه نمایند. در تمام
تمام حقایق را به کارکنان بازگو نمایند نه بخشی از 
آن را. همچنین مدیران و رهبران از رفتارهایی که 

 دوری نمایند و   عهدشکنیباعث ایجاد اختلاف و 

روشن و آشکار و بدون ابهام برای  هایرویهاز 
 سازمانی استفاده نمایند. هایگیریتصمیم

3. Williams & Foti 

4. Dragoni 
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 ؛ مدیران و رهبران هویت فردی بخشیدن به کارکنان
با توجه به اشتیاق به کار، ماجراجویی، 

و  پذیریریسک، کوشیسخت، پذیریمسئولیت
 هاآنرا به  هامسئولیتبودن کارکنان،  گراهدف

ق تمام حقای توانمیبسپارند و توجه داشته باشند که 
را به کارکنان بازگو کرد. مدیران تلاش کنند تا 

 بینخوشماعی بودن، آرامش، علاقه به کار، اجت
و  برداریفرمانبودن، روحیه همکاری، گذشت و 

مطیع بودن را در کارکنان حفظ نمایند. سعی کنند 
را افزایش و خشم و کینه را به حداقل  نفسعزت

 برسانند.

  ایجاد جو نوآوری و خلاق مداوم و پویا؛ مدیران و
درک و تجربه  منظوربهرهبران اهداف سازمان را 

کنان، بیان و تفسیر نمایند و تلاش کنند کردن کار
اهداف سازمان با اهداف کارکنان همراستا قرار 

و ن هایایدهگیرد. از خلاقیت و نوآوری با استقبال از 
و خلاقانه حمایت کنند و برای آن زمان کافی و منابع 

 هایچالشو  هامشکلکافی اختصاص دهند. مدیران 
کارکنان برای  پیش روی سازمان را عنوان کرده تا

و ایده ارائه نمایند. همچنین جلسات  حلراهآن 
مداوم  صورتبهخلاقیت و نوآوری در سازمان 

خود را به  هاینوآوریبرگزار کنند تا کارکنان 
معرض نمایش قرار دهند و کارکنان بداند که نوآوری 
و خلاقیت در سازمان جاری است و به آن بها داده 

ترفیع شغلی به کارکنان . نسبت به اعطای شودمی
خلاق و نوآور و انتشار اسامی کارکنان خلاق و 

 سازمان اقدام نمایند. یمجلهنوآور در 

  ارتقای خودکارآمدی خلاقانه و خلاقیت کارکنان؛
به صورتی  هاچالشکارکنان استعداد و توانایی حل 

جدید و خوب را دارا  هایایدهخلاقانه و توانایی تولید 
، مدیران و رهبران از این قابلیت روازاینهستند. 

کارکنان در جهت رفع مسائل پیش روی سازمان 
استفاده نمایند. مدیران و رهبران با برگزاری جلسات 

جدید و  هایایدهجدید کارکنان،  هایایدهدفاع از 
نوآورانه کارکنان را انتخاب و اجرایی نمایند. مدیران 

 ایدورهی هاییابا نگاه جدی به جلسات و گردهم
و نظرات آنان به  هادیدگاهشرایطی را ایجاد کنند تا 

بحث و گفتگو گذاشته شود و برای ترغیب کارکنان 
پیشنهادهای خلاقانه و کارآفرینانه، نظام  یارائهبه 

پیشنهادها تقویت شده و پیشنهادهای خوب تشویق 
خلاقیت  یتوسعهسازمانی برای  هاینظامشود. 

تا کارکنان همواره بتوانند از  کارکنان تقویت شود
در  خلاقیتشانبازخوردهای مدیران خود نسبت به 

 انجام وظایف آگاه شوند.

 و قدردانی تشکر
مقاله، مشاوره  یتهیهافرادی که در  یهمهنویسندگان مقاله از 

همکاری  از. همچنین نمایندمیتشکر و قدردانی  انددادهعلمی 
ی اطلاعات سازمان امور کارکنان اداره کل فناور یکلیه

 .میسپاسگزارمالیاتی کشور نیز 

 سندگانینو سهم
 میسهبه یک اندازه نگارش مقاله در تهیه و  سندگانینو یهمه
 .باشندمی

 منافع تضاد
.ی وجود نداردمنافع تضاد این مقاله هیچ یتهیهدر 
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کاملا  سوال ردیف
 موافق

کاملا  مخالف متوسط موافق
 مخالف

      نفوذ آرمانی یا رهبری کاریزماتیک 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ باشند؟نان میل و الگوی رفتار برای کارکمدیران سازمان من به عنوان مد 0

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ باشند؟ان میمدیران سازمان من مورد اعتماد، احترام و تحسین کارکن 2

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ انگیزانند؟ور و افتخار را در کارکنان بر میمدیران سازمان من حس غر 3
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ سندند؟کارکنان سازمان من از پیروی کردن مدیران خود خر 0
ا و معیارهای اخلاقی را هها، ارزشن به کارکنان، سطح بالای شایستگیمدیران سازمان م 5

 دهند؟نشان می
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

       بخشانگیزش الهام 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ دهند؟کشیدن کارکنان به آنها انگیزه میمدیران سازمان من با به چالش  6
)چشم انداز آینده(، در کارکنان ایجاد  مدیران سازمان من برای رسیدن به اهداف مطلوب 7

 کنند؟یزش و اشتیاق میانگ
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ دهند؟انداز آینده( مشارکت میان را در ترسیم آینده مطلوب )چشممدیران سازمان من کارکن 1
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ؟کننده( را روشن و دست یافتنی بیان میینده مطلوب )چشم انداز آیندمدیران سازمان من آ 1
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کنند؟از کارکنان را تعریف و تعیین می مدیران سازمان من انتظارات خود 01
      ترغیب ذعنی 

د نظر در ایده های قبلی یهای جدید یا تجدن من کارکنان را برای ارائه ایدهمدیران سازما 00
 کنند؟تحریک می

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

-های قدیمی انجام امور ترغیب میرا برای  بازنگری شیوه مدیران سازمان من کارکنان 02

 کنند؟
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

مدیران سازمان من کارکنان را تشویق می کنند تا مشکلات را از زوایایی دیگر مورد  03
 دهند؟ بررسی قرار

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

ت و حل مدیران سازمان من به عنوان عاملی محرک برای آگاه کردن کارکنان از مشکلا 00
 کنند؟آنها توسط کارکنان عمل می

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

مدیران سازمان من توانایی تحریک قوه خلاقیت، ابتکار و توانایی حل مسئله کارکنان را  05
 دارند؟

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

      ملاحظات فردی 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ نمایند؟ه و به موقع رفع میمدیران سازمان من نیازهای معقول کارکنان را تشخیص داد 06
 خود را رینظیب هایلیبتوانند پتانس مدیران سازمان من به کارکنان کمک می کنند تا 07

 ؟توسعه دهند
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

-ع نیازهای کارکنان نقش آفرینی میان سازمان من به عنوان مربی برای کمک و رفمدیر 01

 کنند؟
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ مدیران سازمان من برای کارکنان احترام خاصی قائل هستند؟ 01
 کمک جهت ایعنوان وسیله به تفویض اختیار )واگذاری مسئولیت( مدیران سازمان من از 21

 استفاده کنند؟ کارکنان رشد به
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

      پاداش مشروط 

-د بر اساس استانداردها، پاداش میمدیران سازمان من در قبال تحقق انتظارات روشن خو 20

 دهند؟
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کنند؟اداش در کارکنان ایجاد انگیزه میمدیران سازمان من به وسیله پ 22
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کند؟ش کارکنان را با پاداش جبران میمدیران سازمان من تلا 23
-ا به منظور پرداخت پاداش مشخص میمدیران سازمان من وظایف و انتظارات شغلی ر 20

 کنند؟
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

      فعال()فعال و غیر استثناء مبتنی بر تیریمد 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کند؟ )فعال(و عملکرد کارکنان دائما نظارت مین من بر کار مدیران سازما 25
ت مدیران سازمان من فقط در زمان بروز اشتباه و عدم رسیدن به استانداردها اقداما 26

 فعال(دهند؟ )غیراصلاحی را انجام می
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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کاملا  سوال ردیف
 موافق

کاملا  مخالف متوسط موافق
 مخالف

کنند؟ )فعال و ار را مشخص میانتظ مدیران سازمان من استانداردها و نتیجه مورد 27
 فعال(غیر

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

خواهد؟ کارکنان نمی مدیران سازمان من نتایجی فراتر از انتظارات و استانداردها را از 21
 فعال()فعال و غیر

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

ی را انجام مدیران سازمان من انحرافات و اشتباهات را به دقت بررسی و اقدامات اصلاح 21
 فعال(دهند؟ )فعال و غیرمی

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

      صداقت 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کارکنان سازمان من صداقت دارند؟ 31
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ باشند؟نان سازمان من افرادی درستکار میکارک 30
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ باشند؟زمان من متعهد به اصول اخلاقی میکارکنان سا 32
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کارکنان سازمان من راستگو هستند؟ 33
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کنند؟ن من از دروغگویی دوری میکارکنان سازما 30
      شایستگی یا صلاحیت 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ مدیران و کارکنان سازمان من دانش و مهارت های فنی لازم را دارا هستند؟ 35
یران و کارکنان سازمان من دانش و مهارت های لازم برای انجام وظایف را دارا مد 36

 هستند؟
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ مدیران و کارکنان سازمان من سرعت کافی برای انجام وظایف را دارا هستند؟ 37
      ثبات 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ باشند؟بینی میکنان سازمان من قابل پیشکار 31
خود نشان  های پیش آمده ازقضاوت و برخورد مناسبی در وضعیت کارکنان سازمان من 31

 دهند؟می
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ باشند؟ن سازمان من دارای ثبات رفتار میکارکنا 01
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کارکنان سازمان من حرف و عملشان یکسان است؟ 00
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کارکنان سازمان من قابل اعتماد هستند؟ 02
      وفاداری 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کنند؟از آبروی کارکنان دیگر حفاظت می کارکنان سازمان من 03
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کنند؟طلبانه پرهیز میکارکنان سازمان من از رفتار فرصت 00
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کنند؟یرخواهانه رفتار میسازمان من خ کارکنان 05
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کارکنان سازمان من صادقانه به رفاه کارکنان دیگر توجه دارند؟ 06
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کارکنان سازمان من دارای حسن نیت می باشند؟ 07
      راستی رک و رو 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کنند؟اند، عمل مین سازمان من به آنچه که قول دادهکارکنا 01
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کنند؟تناقض عمل میکارکنان سازمان من بی 01
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ را؟کنند نه بخشی از آنازمان من تمام حقیقت را بازگو میکارکنان س 51
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ توان تمام حقیقت را بازگو کرد؟به کارکنان سازمان من می 50
      گرایی تجربه 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کارکنان سازمان من تمایل به کنجکاوی دارند؟ 52
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ پذیر و پویا هستند؟کارکنان سازمان من انعطاف 53
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کارکنان سازمان من علاقمند تجربه کردن امور جدید هستند؟ 50
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ پذیر هستند؟ازمان من ریسککارکنان س 55
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کنند؟ی خود توجه میکارکنان سازمان من به احساسات درون 56
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کاملا  سوال ردیف
 موافق

کاملا  مخالف متوسط موافق
 مخالف

      شناسیوظیفه 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ پذیر هستند؟کارکنان سازمان من مسئولیت 57
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کوش هستند؟کارکنان سازمان من سخت 57
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ گرا هستند؟کارکنان سازمان من هدف 51
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کارکنان سازمان من کارآمد هستند؟ 61
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کارکنان سازمان من افرادی آرام هستند؟ 60
      گراییبرون 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کارکنان سازمان من مشتاق و ماجراجو هستند؟ 62
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کارکنان سازمان من افرادی اجتماعی هستند؟ 63
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کارکنان سازمان من افرادی فعال و پر تحرک هستند؟ 60
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ بین هستند؟کارکنان سازمان من افرادی خوش 65
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کارکنان سازمان من افرادی قاطع هستند؟ 66
      پذیر سازگاری یا توافق 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ و هماهنگی بالایی دارند؟ کارکنان سازمان من روحیه همکاری 67
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ افرادی با گذشت هستند؟ کارکنان سازمان من 61
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کارکنان سازمان من فرمانبردار و مطیع هستند؟ 61
بر رفتار خود  یشتریط دشوار وفق داده و کنترل بیخود را با شراکنان سازمان من کار 71

 دارند؟
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کارکنان سازمان من به جای رقابت بیشتر تمایل به کمک کردن به دیگران دارند؟ 70
      رنجوری روان 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ هستند؟کارکنان سازمان من دچار اضطراب و ترس  72
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کارکنان سازمان من افرادی عصبانی هستند؟ 73
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کارکنان سازمان من دارای عزت نفس پایین هستند؟ 70
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ رنج و حساس هستند؟کارکنان سازمان من افرادی زود 75
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ورزی هستند؟خشم و کینهرکنان سازمان من دچار کا 76
      انداز توسط کارکناندرک اهداف مشترک چشم 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ اند؟سازمان خود را درک و تجربه کرده کارکنان سازمان من اهداف آینده 77
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کنند؟اف آینده سازمان خود را تفسیر میکارکنان سازمان من اهد 71
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ باشند؟اهداف کلیدی سازمان هم راستا می کارکنان سازمان من با 71
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کنند؟در اهداف آینده سازمان مشارکت میکارکنان سازمان من  11
      حمایت از نوآوری 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ شود؟من از نوآوری و ابتکار حمایت می در سازمان 10
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ شود؟پذیر حمایت میاز رفتارهای ریسک در سازمان من 12
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کنند؟برانگیز ایجاد مین یک محیط چالشدر سازمان من برای کارکنا 13
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ شود؟که از خلاقیت و نوآوری حمایت می کارکنان سازمان من باور دارند 10
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ترسند؟های نو نمیمان من از ارائه ایدهکارکنان ساز 15
      تامین منابع نوآوری 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ شود؟سازمان من منابع نوآوری تامین میدر  16
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ در سازمان من منابع کافی برای نوآوری تخصیص داده می شود؟ 17



 

32 

 .32تا  7 صفحات .0411تان بهار و تابس .4 شماره .3 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  
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وآوری و خلاقیت کارکنان با نقش تعدیل گر خود کارآمدی خلاقانه و نقش های رهبری بر جو نبررسی تأثیر سبک. محمد اکرادلو، مهرداد حسینی شکیب و عباس خمسه

 میانجی اعتماد و هویت فردی )مورد مطالعه: سازمان امور مالیاتی(

کاملا  سوال ردیف
 موافق

کاملا  مخالف متوسط موافق
 مخالف

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ن منابع نوآوری وجود دارد؟در سازمان م 11
      تولید و ارائه ایده 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کارکنان سازمان من توانایی انجام کار به روشها و شیوه های جدید را دارند؟ 11
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ دارند؟ نوآورانه و جدید هایکارکنان سازمان من اغلب ایده 11
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ن سازمان من اغلب برای مسائل راه حل های خلاقانه دارند؟کارکنا 10
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ کارکنان سازمان من توانایی توسعه و ترکیب ایده های جدید را دارند؟ 12
      تفکر خلاقانه 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ به صورت خلاقانه را دارم.حل مشکلات  ییه تواناک دارم نانیاطم من 13
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .خوب هستمجدید  یها دهیا تولیدکنم در  یم احساسمن  10
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ های جدید برای مشکلات را دارم. من توانایی کشف راه حل 15
      تولید خلاقانه ییتوانامهارت و  

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐  من دانش کافی برای حل مشکلات به صورت خلاقانه را دارم. 16
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ من بیشتر از دیگران مهارت )استعداد یا توانایی( توسعه ایده ها را دارم. 17
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ من مهارت و توانایی تولید ایده های جدید و خلاق را دارم 11

 


