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ي خود رهبري و ارتباط آن با خلاقيت اعضاي استراتژي هاتحليل 
  ت علمي دانشگاه علم و صنعتأهي

  
  ∗راضيه آقابابايي

  دانشجوي دكتري مديريت آموزشي دانشگاه اصفهان 
  دكتر رضا هويدا

  دانشگاه اصفهان استاديار
  دكتر علي سيادت

  دانشيار دانشگاه اصفهان
  حميد رحيمي دكتر 

  گاه كاشاناستاديار دانش
  

  كيدهچ
ي خود رهبري و ارتباط آن با خلاقيت اعضـاي هيـات علمـي دانشـگاه     استراتژي هاتحليل  ،هدف اصلي اين پژوهش
جامعـه  . همبسـتگي اسـت    -نوع پژوهش از نظر هدف، كـاربردي و از نظـر اجـرا توصـيفي     . علم و صنعت بوده است

نفر بوده كه   345بالغ بر 1387-88عت در سال تحصيلي كليه اعضاي هيات علمي دانشگاه علم و صن ،آماري پژوهش
ابـزار جمـع   . نفر به عنوان نمونه انتخـاب شـدند   119با استفاده از روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي متناسب با حجم 

و پرسشنامه خلاقيـت رندسـيپ بـا    % 81سوال و ضريب پايايي  31ها دو پرسشنامه استاندارد خود رهبري با آوري داده
ضـريب همبسـتگي پيرسـون، ضـريب     (تجزيه و تحليل داده ها در سـطح اسـتنباطي  . بود% 87سوال و ضريب پايايي 48

ي خود رهبـري و  استراتژي هابين   يافته هاي يژوهش نشان داد. صورت گرفت) رگرسيون، تحليل واريانس چندگانه
نيز از بين استراتژي هـاي خـودرهبري،   خلاقيت اعضاي هيات علمي دانشگاه علم و صنعت رابطه مثبت وجود دارد و 

  . تري در پيش بيني خلاقيت استاستراتژي تفكر سازنده داراي اهميت بيش
  

  .دانشگاه علم و صنعت ت علميأي خود رهبري، خلاقيت، اعضاي هياستراتژي ها :هاكليد واژه
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Abstract 
The main purpose of this research was to investigate self leadership strategies and its 
relationship with creativity among faculty members at Science and Technology University. 
Research type was descriptive correlative. Statistical population of research included 345 
faculty members at Science and Technology University of Iran in 2009- 2010 academic 
year. A sample of 119 was selected from research population employing random stratified 
sampling method. To collect research data, two questionnaires were used: Self- leadership 
questionnaire with 31 items and Radnsip questionnaire with 48 items. The reliability of 
questionnaires was determined through calculation of Cronbach alpha coefficients that 
resulted in 0.81 and 0.87 respectively. Collected data was analyzed at level of inferential 
statistics (correlation coefficient, multivariate variance and regression). Result of study 
showed that there is a significant and positive relationship between the Self- leadership 
behavioural-focused strategies, natural reward strategies, constructive thought strategies 
and creativity. The result also revealed that, the constructive thought strategies have more 
important role in predicting creativity.  
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  مقدمه

محور توسعه و موتور محركه ايجاد تحول در جامعـه و كـانون اصـلي تربيـت منـابع       ،آموزش عالي
هـاي نـو،    هـا و انديشـه   خـورداري از ايـده  توانـد بـا بر   انساني متخصص و آموزش ديده است كه مي

رسـالت مهمـي در توليـد دانـش و آمـاده       ،آمـوزش عـالي  . ندكحركت رو به رشد جامعه را تسريع 
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التحصيلان براي تصدي رهبري و مسئوليت در دنياي رقـابتي، پيچيـده و مرتبـاً در حـال      نمودن فارغ
جتماعي حساس و مهـم، از جايگـاه خاصـي    مسلماً دانشگاه به عنوان يك نظام ا. تغيير بر عهده دارد

تواند وظيفه خطير خود را به نحو احسن انجام دهـد كـه سـازماني     برخوردار است و در صورتي مي
  .سالم و پويا داشته باشد
ترين اركان بنيادين جهت هر گونـه تغييـر و تحـول و نـوآوري اسـت و تحقـق       دانشگاه يكي از مهم

اسـت  تماعي و اقتصادي از طريق فراگـرد آمـوزش عـالي ميسـر     اهداف عاليه، استقلال، پيشرفت اج
(Ransom, 1993) .بسـي حـائز اهميـت     ،اين فرايند رشـد و توسـعه    نقش گردانندگان ،اين ميان  در

  . است
 .(Mumford & Conelly, 1999)اسـت  امروزه خلاقيـت جـزء اصـلي رهبـري سـازماني اثـربخش       

م تفكر خلاق،  به چـالش كشـيدن شـرايط موجـود و     تجديد نظر در فرايندهاي بوروكراتيك مستلز
هـاي انعطـاف    ي سنتي بـا رويـه  سازمان ها .Katz & Kahn, 1978)( سبك متفاوتي از رهبري است

ناپذير، توان لازم براي پاسخگويي بـه تغييـرات لازم را ندارنـد و خواسـتار محـدوديت خلاقيـت و       
هـا   و دانشـكده  دانشگاه هـا ). Denhardt, 1996(ند هستي لازم براي تغيير مهارت هايعني  ،نوآوري

-فعاليتاي مديريت و رهبري شوند كه خلاقيت به عنوان يك فرهنگ و بخش طبيعي  بايد به گونه

 علمـي و دانشـكده مطـرح    هيـأت ي روزانه در آمده و به عنوان دانش افزوده براي همـه اعضـاي   ها
ايجـاد محـيط     بك جديـد رهبـري و  ي بين فردي يا خودرهبري به عنـوان س ـ مهارت هاتوسعه . شود

يك تحقــق و ژي اســتراتگــام هــاكننــد،  هــاي ســازماني كــه از نــوآوري و خلاقيــت حمايــت مــي 
با تاكيد بر تبديل شدن به فردي مـوثرتر  . باشد مي 21ي متغير قرن سازمان هاسازي نيازهاي  برآورده

ي خواستار رونق و ان هاسازميي باشد كه چالش هاتواند پاسخگوي  رسد خود رهبري مي به نظر مي
روشـن اسـت كـه بسـياري از     . ي آموزشي با آنها مواجهنـد سازمان هااز آن جمله  21ترقي در قرن 

مؤسسات آموزش عالي فاقد يك چارچوب سيستماتيك هستند كه به آنها اجازه بدهد تـا بـه طـور    
افـزايش حاصـل از    مؤثري تغييرات را مديريت و خلاقيت را تشويق كنند و به نتايج مثبـت و رو بـه  

توصـيف وتبيـين وضـعيت     دستيابي به چنين چارچوبي مستلزم مطالعه، .ي خود دست يابندتلاش ها
  . باشد تاثيرگذار آنها بهبود و شناسايي روابطي است كه مي تواند در دانشگاه ها موجود
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متغيـر   ايـن باورنـد كـه در جـو كـاري      تحقيقات انجام گرفته در مورد رهبـري و تغييـر سـازماني بـر    
، تحت لواي 21هاي استراتژيك لازم براي نيروي كار قرن ها و شايستگي امروزي، اكثريت توانايي

نـوآوري و خلاقيـت    ).Amabile, 1996( گيـرد  هاي خلاقيت قرار مي هاي رهبري و تئوري تئوري
  . ندهستيي است كه  خواستار تطبيق با تغييرات و هدايت آنها سازمان هاجزء لاينفك 

هـاي رايـج    توان اسـتنباط كـرد كـه مولفـه     باب خلاقيت توصيف شده اند مي يي كه درمدل ها  از   
 ،در حقيقـت . دانش، سـبك شـناختي، شخصـيت، اسـتقلال و انگيـزش درونـي      : خلاقيت عبارتند از

يي است كه خواستار پاسخگويي و تطابق  با تغييرات و يـا هـدايت   هاسازمانخلاقيت جزء لاينفك 
  . دهستنآنها 

ماننـد  بخـش قابـل     هنوز با كاركنان خود سازمان هاهاي رهبري، بعضي از علي رغم تكامل تئوري
از منظر مديريت علمي، غيـر قابـل    .Shafritz & Ott, 2001)( كنند معاوضه ماشين صنعتي رفتار مي

مرئـوس سـنتي و    -اين سبك رئيس.تصور است كه كاركنان قدرت تاثير بر رهبران را داشته  باشند
يي كه قصد خلاقيت و نوآوري دارند مثمر ثمر نخواهد بـود  سازمان هاكنترل، براي -رهبري دستور

)Abrashoff, 2001(.  
كشـند كـه از آن    هاي رهبري، سبك رهبري سنتگرا را به چـالش مـي   شمار رو به فزوني از تئوري 

 )Pearce, 2003(و رهبـري تـوزيعي    (Bass & Avolio, 1994)  توان بـه رهبـري تبـادلي    جمله مي
  .دكراشاره 

ي امروز، اكثـر محققـان   سازمان هاهاي رهبري سازگار با شرايط  علي رغم شمار قابل توجه تئوري
طـور  ه رهبـران اثـربخش ب ـ  . شـود  اين امر موافقند كه رهبري موثر با اثر بخش بودن فرد آغاز مـي   با

بهبـود خـود و سـازمان شـان     هـايي بـراي   مداوم از طريق شناخت و تفكر در خود، در جستجوي راه
آگـاهي اجتمـاعي و مـديريت     خودآگـاهي، خودمـديريتي،  . ),Kouzes & Posner 1995( هسـتند 

ارتباطي را به عنوان پايه و اساس هوش عاطفي است و خلقيات و احساسات بـر عملكـرد كاركنـان    
ري شـده  خلقيات باعث افزايش همكا .) Goleman, Boyatzis & Mckee, 2002( گذارد تاثير مي

 همـان . بخشد ي تصميم گيري و خلاقيت را ارتقا ميو مهارت ها بخشد و تفكر منعطف را بهبود مي
تواند در بهبود اثر بخشي فـرد بـه عنـوان     طور كه بيان شد مديريت فرد بر خلقيات و احساساتش مي
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رهبـري   ي خـود اسـتراتژي هـا  اينها اهدافي هستند كه به كمـك    .يك انسان و يك رهبر موثر باشد
خود رهبري فرايندي است كـه طـي آن افـراد در راسـتاي نيـل بـه خـود هـدايتي و         . شوند عملي مي

 ).Houghton, 2004; Yukl, 2002 (گذارنـد   خودانگيختگي لازم براي عمـل، بـر خـود تـاثير مـي     

  :دانند برخي صاحب نظران فرايند خود رهبري را مشتمل بر سه استراتژي اصلي مي

محور شامل توانايي مشاهده رفتار، شناسايي  ي رفتاراستراتژي ها: 1ي رفتار محوراستراتژي ها -الف
  .ثر به منظور بهبود عملكرد استو ارزيابي رفتارهاي موثر و غيرمو

هـاي مثبـت وظيفـه و تمركـز بـر       توانايي فـرد در دريافـت جنبـه   : 2ي پاداش طبيعياستراتژي ها -ب
  .هاي دروني آن پاداش

گذارد، براي سازمان ها  از آنجايي كه تفكر فرد بر رفتار او تأثير مي: 3كر سازندهاستراتژي هاي تف -ج
  ).Houghton & Neck, 2002(گرا، مثبت و سازنده را تشويق كنند  سودبخش است تا تفكر پيشرفت

 به عنوان مركزي به منظور كشف حقـايق جديـددر  كه با توجه به نقش و اهميت دانشگاه 
 رود كـه بـا در   ها و جوامع بشري بـه حسـاب مـي آيـد، انتظـار مـي      ئل انسانراستاي راهگشايي  مسا

. هاي ويژه خود بپردازد مشيبه تدوين اهداف و خط  سازماني فردي و نظرگرفتن  نيازهاي محيطي،
رهبـري و ارتبـاط آن بـا ميـزان خلاقيـت        ي خـود اسـتراتژي هـا  اين راستا اين پژوهش به تحليل   در

ه اميـد اسـت از طريـق نتـايجي كـه ب ـ      .صنعت ايران مي پـردازد گاه علم و دانش هيأت علمي اعضاي 
كاربردي به مسئولان آموزش عالي در راستاي ارتقاي عملكرد اعضـاي  هاي آيد، پيشنهاد دست مي

  .هيأت علمي به منظور نمود هرچه بيشتر خلاقيت آنان ارائه شود
  

  سوابق تحقيق
 و ميـان منـابع موجـود    ضوع اين پژوهش دربررسي هايي كه درزمينه سابقه تحقيقي مو در

 اما به بعضي از .راستاي اين موضوع باشد يافت نشد تحقيقي كه دقيقاً در دسترس به عمل آمده، در
________________________________________________________________ 

Behavior Focused Strategies ‐1  
Natural Reward Strategies ‐2   
Constructive Thought Strategies ‐3   
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انجـام   خارج كشور مولفه هاي اين موضوع در داخل و ارتباط با عناوين ديگري در تحقيقاتي كه با
  :شود ياين بخش اشاره م ها درنتايج آن برخي از شده و

نتايج تحقيقات مختلف نشان داد افزايش انگيزش دروني به ارتقاي ميزان خلاقيـت منجـر   
گيـري،   تصـميم  -خـود  دهـد عبـارت اسـت از    شود و آنچه كه انگيـزش درونـي را افـزايش مـي     مي

افــرادي كــه ميــزان اســتقلال بيشــتري در    .(Amabil, 1996) خودمختــاري، كنجكــاوي و علاقــه
ــه ــد خــو  حرف ــان دارن ــي    دش ــان م ــتري از خــود نش ــت بيش ــد و خلاقي ــالاتري دارن ــري ب ــد رهب                      دهن

(Ferrel, 1996). او اظهـار  . گيـري و خلاقيـت پرداخـت    تصـميم  -شلدون به بررسي رابطه بين خود
خلاقيـت   كننـده  هـاي دشـوار كـه تضـعيف     وقعيـت توانند بـر م  گير مي تصميم -داشت كه افراد خود

 گيـري وجـود دارد   تصـميم  -او دريافت كه رابطه مثبتي ميان خلاقيـت و خـود  . آيند باشند، فائق مي
(Sheldon, 2000).  تحقيقي را در محيط سازماني كه با ورشكستگي روبه رو شده بـود،  نك و مانز

رهبـري را بـر    ي تفكـر سـازنده خـود   اسـتراتژي هـا  آنها در اين تحقيق تـأثير آمـوزش    .انجام دادند
گوياي ايـن امـر بـود كـه آمـوزش       ،نتايج. خودكارآمدي بررسي كردند غلي وعملكرد، رضايت ش

دهـد و كاركنـاني كـه     شرايط كار را ارتقـاء مـي  . بخشد عملكرد كاركنان را بهبود مي ،استراتژي ها
 اند، ادراكات خودكارآمدي بالاتري نسبت به بقيه كاركنـان نشـان دادنـد    تحت آموزش قرار گرفته

(Neck & Manz, 2000).  رابطه ميان خودرهبري و ساختار كار و چگونگي ارتباط آنها با رضايت
رضايت شغلي در دو گروه كاركنـان  بـالاتر   . شغلي توسط روبرت و فاتي مورد آزمون قرار گرفت

 -2دنـد كـه سـاختار كـاري پـاييني داشـت؛       كر خودرهبري بالايي داشتند و جايي كار مـي  -1: بود
هنگامي كه افـراد  . كردند كه ساختار كاري بالايي داشت جايي كار مي خودرهبري پاييني داشتند و در

با خودرهبري بالا، تحت ساختار كاري بالايي باشند، از رضـايت شـغلي آنـان بـه ميـزان قابـل تـوجهي        
شـوند كـه اهـداف     دارد زماني، سازمان ها بـه اهـداف خـود نائـل مـي      تحقيق اظهار مي. شود كاسته مي

 .(Roberts & Foti, 2002) هـر دو در جهـت رشـد و سودبخشـي باشـد      سـازماني و اهـداف فـردي   
گـري   ي رفتـارمحور خـودرهبري و عملكـرد نيمـي بـا واسـطه      اسـتراتژي هـا  "تحقيقي تحت عنوان 

  :سه نتيجه مهم اين تحقيق به ترتيب زير بود. توسط پوليتيس انجام گرديد "رضايت شغلي
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اي مثبـت و معنـادار    ا رضايت شغلي، رابطهي رفتارمحور خودرهبري باستراتژي هارابطه بين  -1
  ؛باشد مي

 ؛اي مثبت و معنادار وجود دارد ، رابطهگروهيبين رضايت شغلي و عملكرد  -2
 ي رفتاراستراتژي هانتايج آشكارا گوياي اين امر بود كه رضايت شغلي نقش ميانجي را بين  -3

بـراي نخسـتين بـار     ياپروس .(Politis, 2005) كند محور خودرهبري و عملكرد تيمي ايفا مي
 "گري خودكارآمدي بين خـودرهبري و تـأثير آن بـر عملكـرد     واسطه"در مورد چگونگي 

نتايج از ارتباط مثبت و معنـادار بـين خـودرهبري ، خودكارآمـدي و عملكـرد      . مطالعه كرد
دهد و  نتايج نشان داد كه آموزش خودرهبري، خودكارآمدي را ارتقاء مي. كرد حمايت مي

در ) 2006(هـافتون   . (Prussia, 2002)ي خود در بهبـود عملكـرد تـأثير دارد    نوبهآن هم به 
ي تفكـر سـازنده و رضـايت شـغلي     اسـتراتژي هـا  تحقيق خود نشان داد كه رابطه مثبتي بـين  

توانـد بـه عنـوان يـك      نتايج حـاكي از آن بـود كـه يـك برنامـه آموزشـي مـي       . وجود دارد
ايش رضايت شغلي به وسيله كاهش فرايندهاي مختـل  گر سازماني مؤثر به منظور افز مداخله
بررسـي  "تحقيقـي تحـت عنـوان     .(Houghton, 2006)ريخته تفكر، محسـوب شـود   و به هم
 "هـاي كـار خودمـديريتي   جـو گـروه   سـازماني در  رفتارهاي خودرهبري و تغييرهـاي   رابطه

لكـرد خـلاق،   نتايج نشان داد خودرهبري باعـث ارتقـاء عم  . انجام شد) 2008(ايلوي توسط 
تر و جنـب و   هاي گروهي صحيح گيري حس اعتماد بيشتر، ارتباطات بهتر در گروه، تصميم

هـافتون  . )(Elloy, 2008  مـديريتي اسـت   -هـاي كـار خـود   ي گـروه  جوش بيشتر در توسـعه 
اين . انجام دادند "تأثير خودرهبري بر خلاقيت نيروي كار"تحقيقي را تحت عنوان ) 2008(

نتـايج حـاكي از   . ي تفاوت ميان خلاقيت بالقوه خلاقيت بالفعل نيز پرداخـت تحقيق به بررس
آن بود كه خودرهبري به طور معناداري بر خلاقيت تأثيرگذار است و نيز آنچه كه شـكاف  

كنـد، ادراك افـراد از حمـايتي اسـت كـه از       بين خلاقيت بالقوه و خلاقيت بالفعل را پر مـي 
  .(Houghton, 2008)شود مي طرف سازمان پيرامون خلاقيت اعمال
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  هاي تحقيق فرضيه
دانشگاه علم وصنعت ايران بالاتر از  علمي هيأتاستراتژي هاي خود رهبري و خلاقيت اعضاي  -1

  .استحد متوسط 
دانشگاه علم وصنعت ايران رابطه  بين استراتژي هاي خود رهبري و خلاقيت اعضاي هيأت علمي -2

  .وجود دارد
دانشـگاه علـم وصـنعت ايـران رابطـه       فتارمحور و خلاقيت اعضاي هيأت علمـي استراتژي هاي ر -3

  .وجود دارد
دانشـگاه علـم وصـنعت ايـران      بين استراتژي هاي پاداش طبيعي و خلاقيت اعضاي هيـأت علمـي   -4

  .رابطه وجود دارد
دانشـگاه علـم و صـنعت ايـران      بين استراتژي هاي تفكرسازنده و خلاقيت اعضاي هيـأت علمـي   -5
  .بطه وجود داردرا
بين نظرات اعضاي هيأت علمي دانشگاه علم و صنعت ايران پيرامون رابطه بـين اسـتراتژي هـاي     -6

مرتبـه علمـي، سـابقه    (خود رهبري اعضاي هيأت علمي با توجه به ويژگي هـاي جمعيـت شـناختي    
  .تفاوت وجود دارد) خدمت و دانشكده

نعت ايـران پيرامـون خلاقيـت اعضـاي هيـأت      بين نظرات اعضاي هيأت علمي دانشگاه علم و ص -7
تفـاوت  ) مرتبـه علمـي، سـابقه خـدمت و دانشـكده     (علمي با توجه به ويژگي هاي جمعيت شناختي 

  .وجود دارد
  

 روش پژوهش
و  ي خود رهبـري استراتژي هابا توجه به اينكه در اين پژوهش، پژوهشگر درصدد تحليل 

بوده، بنابراين نوع پژوهش از نظـر   ه علم و صنعتت علمي دانشگاارتباط آن با خلاقيت اعضاي هيأ
اعضـاي هيـأت     جامعه پژوهش شامل كليـه  .استهدف كاربردي و از نظر اجرا توصيفي همبستگي 

از آنجايي كـه  . مي باشد 345شامل  1387-88علمي دانشگاه علم و صنعت ايران در سال تحصيلي 
انجام يك مطالعه مقدماتي بـر روي گروهـي   در تحقيق حاضر، واريانس جامعه آماري نامعلوم بود، 

 30بـه همـين منظـور، يـك گـروه      . از افراد جامعه به منظور تعيين واريانس جامعه ضرورت داشـت 
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نفري از جامعه آماري به صورت تصادف انتخاب گرديد و پرسشنامه در بين آنهـا توزيـع و پـس از    
برآورد حجـم جامعـه، تـوان آزمـون و     هاي گروه نمونه مذكور،  هاي مربوط به پاسخ استخراج داده

بـا توجـه بـه اينكـه     . نفر به دست آمـد  119برآورد واريانس جامعه، حجم نمونه با استفاده از فرمول 
ها متفاوت بوده به منظور اعمال نظرات مساوي همـه   تعداد اعضاي هيأت علمي هر يك از دانشكده

.                                                                           معه آماري استفاده شداي متناسب با جا گير تصادفي طبقه ها، از روش نمونهآن
و پرسشـنامه   1گيري در اين پژوهش، پرسشنامه تجديـد نظـر شـده خـودرهبري     ابزار اندازه
رهبري داراي سه استراتژي رفتـارمحور،  پرسشنامه خود. بود) Moghimi, 1998( 2خلاقيت رندسيپ

سـوال   48سوال بسته پاسخ و پرسشنامه خلاقيـت داراي   31باشد با  پاداش طبيعي و تفكر سازنده مي
هاي مذكور با توجه بـه اسـتاندارد بـودن آنهـا و تأييـد       پرسشنامه. اي ليكرت بود در طيف پنج درجه

اختيـار كارشناسـان و متخصصـين حـوزه      سـازي در  ، پـس از ترجمـه بـه منظـور بـومي     3روايي سازه
براي سنجش پايايي پرسشنامه پس از . مديريت و روانشناسي قرار داده شد و مورد تأييد قرار گرفت

مقـدماتي و تعيـين واريـانس سـوالات، از طريـق ضـريب آلفـاي كرونبـاخ مـورد            انجام يك مطالعه
براي پرسشنامه خلاقيت به  87/0 براي پرسشنامه خودرهبري و 81/0محاسبه قرار گرفت كه ضريب 

  .دست آمد
  
  يافته ها 

دانشـگاه علـم    علمـي  هيـأت استراتژي هاي خـود رهبـري و خلاقيـت اعضـاي      :اول پژوهش  فرضيه
  .استوصنعت ايران بالاتر از حد متوسط 

  
  
  

________________________________________________________________ 
1 -Revised Self-Leadership Questionaire 
2 -Randsip 
3 -Construct Validity 
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  ت علميأمقايسه ميانگين خودرهبري و خلاقيت اعضاي هي: )1( جدول

سطح  t  درجه آزادي  متغير

  يمعنادار

تفاوت 

  ميانگين

خود
ي 

 ها
ژي

ترات
اس

 
ري

رهب
 

  32/82  04/0  24/44  118  استراتژي هاي رفتار محور

  4/42  0014/0  31/29  118  استراتژي هاي تفكر سازنده

  1/14  007/0  11/17  118  استراتژي پاداش طبيعي

  445/155  023/0  25/87  118  خلاقيت
  

رفتار محور، استراتژي هاي  استراتژي هاي(ي هبرخودر يها ينشان داد ميزان استراتژ) 1( جدول
  . بالاتر از حد متوسط است يات علميت اعضا هيو خلاق) تفكر سازنده و استراتژي پاداش طبيعي

  
بين استراتژي هاي رفتارمحور خـودرهبري و خلاقيـت اعضـاي هيـأت علمـي       :دوم پژوهش  فرضيه

  .دانشگاه علم و صنعت ايران رابطه وجود دارد
  

  ضريب همبستگي بين استراتژي هاي رفتارمحور خودرهبري و خلاقيت اعضاي هيأت علمي): 2( جدول

 سطح معناداري rفراواني منبع
 006/0 11926/0استراتژي هاي رفتارمحور خودرهبري و خلاقيت

  
گي مثبت و معناداري را بين استراتژي همبست  α=≥05/0مشاهده شده در سطح  r) 2(طبق جدول 

بـه عبـارت ديگـر بـا     . دهـد  هاي رفتارمحور خودرهبري و خلاقيت اعضاي هيـأت علمـي نشـان مـي    
افزايش خلاقيت اعضـاي هيـأت علمـي بـر ميـزان اسـتفاده از اسـتراتژي هـاي رفتـارمحور آنهـا نيـز            

  .تر خواهد شد افزوده
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لص و ناخالص منبع خلاقيت بر استراتژي هاي رفتار محور هاي خا نتايج ضريب رگرسيون وزن): 3(جدول 
  خودرهبري

 سطح معناداري ضريب تعيين  ارزش ضريب رگرسيونخطاي معيار منبع نمرات
 030/0 30/024/093/215/0 گذاري خودهدف

 003/0 52/032/006/315/0 خودتشويقي
 86/0 24/002/017/002/0 توبيخي - خود
 94/0 33/0008/008/002/0 نگري - خود

 12/0 34/015/058/102/0 خوداقتدايي
  

 -هـدف گـذاري، خـود     -نشـان مـي دهـد كـه از بـين پـنج متغيرخـود        ) 3(نتايج حاصل از جدول 
هدف گـذاري و خـود    -اقتدايي، متغيرهاي خود  -نگري و خود  -توبيخي، خود  -تشويقي، خود 

متعلق  βترين مقداربيش. داراي سهم معنادار هستند) تخلاقي(تشويقي در پيش بيني متغير ملاك  -
ترين سـهم را  اين بدان معناست كه اين متغير بيش. باشد مي% β ،32هدف گذاري با  -به متغيرخود 

هر تغييرات متغير % 15دهدكه  ميزان ضريب تعيين هم نشان مي. در تبيين واريانس متغير ملاك دارد
  .مي گرددملاك توسط اين دو متغير تبيين 

بين استراتژي هاي پاداش طبيعي خود رهبري و خلاقيت اعضاي هيأت علمـي   :فرضيه سوم پژوهش
  .دانشگاه علم و صنعت رابطه وجود دارد

  
نتايج ضريب همبستگي پيرسون رابطه بين استراتژي هاي پاداش طبيعي خودرهبري و ): 4(جدول 

  خلاقيت

 سطح معناداري rفراوانيمنبع
ي پاداش طبيعي خودرهبري واستراتژي ها

خلاقيت
11957/0 001/0 

  
همبستگي مثبت و معناداري   α ≥ 05/0مشاهده شده در سطح  r، )4(بنابر نتايج حاصله از جدول 

 هاي پاداش طبيعي خودرهبري و خلاقيت اعضاي هيأت علمي دانشـگاه علـم و صـنعت   را استراتژي
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به عبارت ديگر، با افزايش خلاقيت اعضاي هيأت علمي بر ميزان استفاده از استراتژي . دهد نشان مي
  .تر خواهد شد هاي پاداش طبيعي نيز افزوده

بين استراتژي هاي تفكر سازنده خودرهبري و خلاقيت اعضاي هيأت علمي  :فرضيه چهارم پژوهش
  .دانشگاه علم و صنعت رابطه وجود دارد

  

  ضريب همبستگي رابطه بين خلاقيت و تفكر سازنده :)5(جدول
 سطح معناداري Rفراوانيمنبع

 001/0 11975/0خلاقيت و تفكر سازنده
همبستگي مثبت و معنـاداري را   α=05/0مشاهده شده در سطح  r، )5(طبق نتايج حاصل از جدول 

  .دهد بين خلاقيت و تفكر سازنده نشان مي
  

هاي خالص و ناخالص منبع خلاقيت بر استراتژي هاي تفكر  نتايج ضريب رگرسيون وزن):  6(جدول
  سازنده خودرهبري

ضريب خطاي معيار منبع
 رگرسيون

سطح  ضريب تعيين  ارزش 
 معناداري

 60/001/0 44/022/053/2ترسيم عملكرد موفق
 60/0004/0 77/26/098/2خود مصاحبتي
 60/0001/0 18/002/118/12اتارزيابي اعتقاد

ي ترسيم عملكرد موفـق، خـود مصـاحبتي و ارزيـابي      ، هر سه مؤلفه)6(بنابر نتايج حاصل از جدول 
از % 60دهد كـه   ضريب تعيين نشان مي. بيني خلاقيت هستند دار در پيش اعتقادات داراي سهم معني

  .گردد تغييرات متغير ملاك توسط اين سه متغير تبيين مي
بين استراتژي هاي خودرهبري و خلاقيت اعضاي هيأت علمي دانشـگاه علـم    :رضيه پنجم پژوهشف

  .و صنعت رابطه وجود دارد
  

هاي خالص و ناخالص خلاقيت اعضاي هيأت علمي بر سه  نتايج ضريب رگرسيون وزن: )7(جدول
  استراتژي هاي خودرهبري

ضريب خطاي معيار منبع
 رگرسيون

ضريب  ارزش 
 تعيين

سطح 
 معناداري

 05/013/0 18/010/052/1رفتار محور
 05/074/0 09/0021/033/0پاداش طبيعي
 57/0001/0 19/017/096/11تفكر سازنده
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، از بين استراتژي هاي خودرهبري، اسـتراتژي تفكـر سـازنده داراي    )7(بنابر نتايج حاصل از جدول 
از تغييرات خلاقيـت  % 57دهد كه  عيين نشان ميبيني خلاقيت است و ضريب ت سهم معنادار در پيش

  .گردد توسط اين متغير تبيين مي
بين استراتژي هاي خودرهبري اعضاي هيأت علمي دانشگاه علـم و صـنعت بـر اسـاس      :فرضيه ششم

  .متغيرهاي سابقه خدمت، مرتبه علمي و دانشكده محل خدمت تفاوت وجود دارد
r  05/0مشاهده شده در سطح=α      تفاوت معناداري را بين ميزان اسـتفاده از اسـتراتژي هـاي تفكـر

دهد، در حالي كه در خصوص  سازنده در بين اعضاي هيأت علمي بر اساس سابقه خدمت نشان مي
ميزان استفاده از استراتژي هاي رفتار محور و استراتژي هاي تفكر سازنده با توجه به سابقه خـدمت  

 . تفاوت معناداري وجود ندارداعضاي هيأت علمي 
r  05/0مشاهده شده در سطح=α         تفاوت معنـاداري را بـين ميـزان اسـتفاده از سـه اسـتراتژي هـاي

  . دهد خودرهبري در بين اعضاي هيأت علمي بر اساس مرتبه علمي آنها نشان نمي
r  05/0مشاهده شده در سطح=α   معنـاداري را بـين ميـزان اسـتفاده از دو اسـتراتژي هـاي       تفـاوت

خودرهبري رفتار محور و تفكر سازنده در بين اعضاي هيأت علمي بر اساس دانشكده محل خدمت 
در حـالي كـه در خصـوص اسـتراتژي پـاداش طبيعـي اعضـاي هيـأت علمـي          . دهـد  آنها نشان نمـي 

  . ي قابل مشاهده استهاي مختلف دانشگاه علم و صنعت تفاوت معنادار دانشكده
بين ميزان خلاقيت اعضاي هيأت علمي دانشكده علـم و صـنعت بـر اسـاس متغيرهـاي       :فرضيه هفتم

  . سابقه خدمت، مرتبه علمي و دانشكده محل خدمت تفاوت وجود دارد
r  05/0مشاهده شده در سطح=α    ي هيـأت  تفاوت معناداري را بين ميانگين ميـزان خلاقيـت اعضـا

اما ايـن تفـاوت معنـاداري را بـر     . دهد علمي دانشگاه علم و صنعت بر اساس سابقه خدمت نشان مي
  .دهد اساس مرتبه علمي و دانشكده محل خدمت نشان نمي

ها نشان مي دهد، بيشترين ميزان خلاقيت در بين اعضـاي هيـأت علمـي دانشـكده مهندسـي      ميانگين
  . يأت علمي دانشكده فيزيك قابل مشاهده استخودرو و كمترين آن در بين اعضاي ه
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  بحث و نتيجه گيري 
ها در خصوص ارتباط خلاقيت و استراتژي هاي رفتارمحور خودرهبري گويـاي ايـن    يافته

در . كننـده ميـزان خلاقيـت باشـد     بيني تواند پيش گذاري مي امر هستند كه خودتشويقي و خودهدف
بينـي خلاقيـت داراي سـهمي     ي و خود اقتـدايي در پـيش  هاي خودتوبيخي، خودنگر حالي كه مؤلفه
  .معنادار نيستند

                ، (Elloy, 2008)، (Houghton, 2006)هــاي پــژوهش  هــاي پــژوهش حاضــر بــا يافتــه     يافتــه
Robert & Fati, 2002) (، (Neck & Manz, 2000) هـاي مـذكور نشـان     در پژوهش. همسو است

قيت بالاتري برخوردارند رفتارهاي خودرهبري بيشـتري دارنـد و   داده شد افرادي كه از قدرت خلا
دهنـد، زيـرا فعاليـت هـا و كارهـاي آنـان بـر اسـاس يـك           تري را از خود نشان مـي  عملكرد مناسب

هـاي پـژوهش حاضـر بـا      با توجه به همسويي يافته  بنابراين،. باشد ريزي خاص مي هدفمندي و برنامه
توانـد بـر ايجـاد رفتارهـاي      وان نتيجه گرفـت، كـه خلاقيـت مـي    ت هاي مذكور مي هاي پژوهش يافته

هـاي   هدفمند و هدايت رفتار به سمت موفقيت تأثيرگذار باشد و افراد خلاق براي زنـدگي و برنامـه  
  . گيرند آن هميشه يك برنامه ريزي منطقي و صحيح را در پيش مي

مثبت و معناداري بـين  هاي حاصله در مورد فرضيه دوم پژوهش نشان داد، همبستگي  يافته
بـه  . خلاقيت اعضاي هيأت علمي دانشگاه با استراتژي هاي پاداش طبيعـي خـودرهبري وجـود دارد   

عبارت ديگر، در صورتي كه اعضاي هيأت علمي دانشـگاه از قـدرت تفكـر بـالاتري در خصـوص      
كـه آنـان    تـوان انتظـار داشـت    حل براي مسايل برخوردار باشند مي حل مسايل و انتخاب بهترين راه
هاي خوشايند فعاليت هـا، ارتبـاط منطقـي بـا افـراد، لـذت بـردن از         رفتارهايي از قبيل، توجه به جنبه

بنابراين افـراد خـلاق از كارهـايي    . كارها و انجام كارها بر اساس علايق خود، را از خود بروز دهند
لايق نيز در آنـان وجـود   روند كه ع دهند لذت مي برند و معمولاً به طرف كارهايي مي كه انجام مي

زيرا بدينوسيله است كه بـا انگيـزه   . داشته باشد و براي انجام كارها علايق خود را در نظر مي گيرند
نيـز در همـين خصـوص بـه     ) 2006(هـافتون وجيننكرسـون   . بيشتري در صدد انجام كار بر مي آيند

كر و خلاق بـه علـت ايـن كـه     موضوع افراد متفكر و رضايت شغلي توجه دارند و معتقدند افراد متف
شغل را بر اساس علايق و ميل خود انتخاب نموده اند از رضايت شـغلي بـالايي برخوردارنـد، زيـرا     
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نيز وجود علاقـه نسـبت   ) 2008(الوي . هاي كاري بالايي را براي انجام هر چه بهتر آنها دارند انگيزه
كند و معتقد است علايق و ميل  في ميهاي كاري معر به كار را يك عامل مهم در برانگيختن انگيزه

  .نسبت به شغل موجب ارائه بهترين عملكرد از سوي افراد خواهد بود
ــه     ــا يافت ــر ب ــژوهش حاض ــاي پ ــه ه ــژوهش   يافت ــاي پ       و Elloy, 2008)(، (Houghton, 2006)ه

Sheldon, 2000)  (بـر  تواند  هاي مذكور نيز نشان داده شد كه خلاقيت مي در پژوهش. همسو است
عملكرد بهتر افراد تأثير زيادي داشته باشد و افراد خلاق به علت علاقمندي و وابستگي كه به شـغل  

هاي  بنابراين با توجه به همسويي يافته. خود دارند، با تمام توان و انرژي در صدد انجام كارها هستند
مندي و وابسـتگي  توان نتيجه گرفت كه افراد خلاق، علاق هاي مذكور مي پژوهش حاضر با پژوهش

برند، بـا انـرژي بيشـتري بـه فعاليـت       بيشتري به شغل خود دارند و به علت لذتي كه از شغل خود مي
  . دهند پردازند و كارها را بهتر انجام مي مي

يافتــه در خصــوص فرضــيه ســوم پــژوهش نشــان داد، همبســتگي مثبــت و معنــاداري بــين  
بـه  . هاي تفكـر سـازنده خـودرهبري وجـود دارد    خلاقيت اعضاي هيأت علمي دانشگاه با استراتژي 

عبارت ديگر، در صورتي كه اعضاي هيأت علمي از خلاقيت بالايي برخوردار باشـند و بتواننـد در   
گشاي استفاده  حل را ارائه دهند و از تفكر خود به طور مطلوب و گره مواجه با مشكلات بهترين راه

يي از قبيل رفتارهاي منطقـي و متفكرانـه در مواجـه بـا     توان انتظار اين را داشت كه رفتارها كنند مي
چالش ها، استفاده از حداكثر توان ذهني در حل مسايل و داشتن انگيزه زياد براي حل مشكلات در 

تواند موجـب پيـدايش و تقويـت تفكـر سـازنده و اثربخشـي        بنابراين، خلاقيت مي. آنها بوجود آيد
ن بخوبي قابل مشاهده باشد، آنچنان كـه در ايـن خصـوص    باشد؛ به طوري كه اثرات آنها در سازما

توانـد بـراي حـل     معتقدند خلاقيت موجب بروز رفتارهاي منطقي و متفكرانه خواهد شد و فـرد مـي  
  . مشكلات كاري به بهترين شيوه عمل نمايد

 ) Sheldon, 2000( و (Elloy, 2008)، (Houghton, 2006)هاي پـژوهش   هاي پژوهش با يافته يافته
گردد تا آنها  هاي مذكور نيز نشان داده شد كه خلاقيت افراد موجب ميدر پژوهش. باشد همسو مي

تري برخورد كننـد و بتواننـد آنهـا را حـل      در مواجهه با مشكلات و مسايل با شيوه منطقي و صحيح
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ن نيـز  اين در حالي است كه اين شيوه مي تواند نمادي براي ديگر افراد باشد و ديگر كاركنـا . كنند
  . تري را در مواجه با مشكلات از خود نشان دهند به پيروي از اين شيوه، رفتارهاي منطقي

هـاي مـذكور   هـاي پـژوهش   هاي پژوهش حاضر با يافتـه  بنابراين، با توجه به همسويي يافته
توان نتيجه گرفت كه خلاقيت بر بروز رفتارهاي منطقـي و كارآمـد كـه نتيجـه تفكـري سـازنده        مي

تواند به طور كلي بر استراتژي هـاي خـودرهبري نيـز تـأثير مثبـت       يرات زيادي داشته و مياست تأث
  . بگذارد و استراتژي هاي خودرهبري خلاق را رواج دهد

يافته ها در خصوص چهارمين زمينه كه يك فرضيه كلي مي باشد با اسـتفاده از ضـريب رگرسـيون    
ــين س ــ  ــايج نشــان دادازب ــرار گرفــت كــه نت ــاداش طبيعــي مــورد تحليــل ق ه اســتراتژي رفتارمحور،پ

به . وتفكرسازنده خودرهبري،استراتژي تفكرسازنده در پيش بيني خلاقيت داراي سهم معناداراست
تواند موجب بـروز خلاقيـت  از    عبارت ديگر، استراتژي هاي تفكر سازنده اعضاي هيأت علمي مي

تري نسـبت بـه    رهاي منطقي و سازندهسوي آنها شود و آنان با استفاده از قدرت خلاقيت خود، رفتا
بنابراين، در صورتي كـه سـطح اسـتراتژي هـاي     . مسايل و مشكلات موجود در دانشگاه انجام دهند

تواند مشـكلات و مسـايل    تفكر سازنده خودرهبري اعضاي هيأت علمي بالا باشد، دانشگاه بهتر مي
رهـاي بـارز در دانشـگاه رفتارهـاي     زيـرا، رفتا . خود را حل كنند و در مسير ارتقاء علمـي پـيش رود  

اين در حالي است كه استراتژي هـاي رفتـارمحور خـودرهبري و    . تري خواهد بود خلاقانه و منطقي
تواننـد موجبـات    بيني خلاقيـت نمـي   استراتژي هاي پاداش طبيعي به علت عدم سهم معنادار در پيش

  .  كاهش يا افزايش آن را به وجود آورند
همسـو مـي    ) Sheldon, 2000( و  (Elloy, 2008 )هاي پژوهش  يافتههاي پژوهش با  يافته

هاي خود نشان دادند وجود خلاقيت در بين افراد موجـب روان سـازي امـور    آنها در پژوهش. باشد
زيـرا خلاقيـت افـراد    . سازمان و همچنين برخورد منطقي و صحيح با مسايل و مشكلات خواهد شـد 

ت كاذب شوند و در برخورد با مسايل و مشكلات سـازمان بـا   شود تا كمتر دچار هيجانا موجب مي
  . تري عمل نمايند شيوه منطقي

يافته ها در خصوص تفاوت بين نظرات اعضاي هيأت علمي بر اساس سنوات خـدمتي در  
خصوص سه اسـتراتژي خـودرهبري نشـان داد، تنهـا در خصـوص ميـانگين نظـرات آنهـا در زمينـه          
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در حالي كه در خصـوص اسـتراتژي هـاي    . اوت معنادار وجود دارداستراتژي هاي پاداش طبيعي تف
رفتارمحور و استراتژي هاي تفكر سازنده تفاوت معناداري بين آنها بر اساس سنوات خدمتي وجود 

به عبارت ديگر، ميزان استفاده از استراتژي هاي پاداش طبيعي در بين اعضاي هيأت علمي بـا  . ندارد
بالاتر متفاوت بوده كه در اين ميان بيشترين ميزان استفاده از اين نوع  سال و 17تا  5سنوات خدمتي 

سـال و كمتـرين آن در بـين اعضـاي      10تا  5استراتژي در بين اعضاي هيأت علمي با سابقه خدمتي 
  .سال و بالاتر وجود داشته است 17هيأت علمي با سنوات خدمتي 

ن داد، تفاوت معناداري بين ميـانگين  ها بر اساس مرتبه علمي اعضاي هيأت علمي نشا يافته
نظرات اعضاي هيأت علمي با مرتبه علمي مربي، استاديار و دانشيار در خصوص سه استراتژي رفتار 
محور، پاداش طبيعي و تفكر سازنده خودرهبري وجود ندارد و ميزان استفاده اعضاي هيأت علمـي  

ها بر اساس دانشكده محل خـدمت   يافته .مربي، استاديار و دانشيار در اين خصوص يكسان مي باشد
نيز تنها در خصوص ميزان استفاده از استراتژي هاي پاداش طبيعي بين اعضاي هيأت علمـي تفـاوت   

در حالي كـه در خصـوص دو اسـتراتژي رفتـارمحور و اسـتراتژي هـاي       . معناداري را نشان مي دهد
هـا نشـان    بررسـي ميـانگين  . ه اسـت تفكر سازنده خودرهبري تفاوت معناداري بين آنها وجود نداشـت 

دهد، در خصوص استراتژي هاي پاداش طبيعي ميانگين نظرات اعضاي هيـأت علمـي دانشـكده     مي
در حالي كـه اعضـاي هيـأت    . كنند تر بوده و آنها بيشتر از اين استراتژي استفاده ميكامپيوتر بزرگ

  . كنند علمي دانشكده معماري كمتر از اين استراتژي استفاده مي
ها در خصوص ميزان خلاقيت اعضاي هيأت علمي بر اساس سابقه خدمت نشـان داد،   يافته

دهـد كـه اعضـاي     ها نشان مـي  بررسي ميانگين. تفاوت معناداري بين ميزان خلاقيت آنها وجود دارد
سال بيشترين ميزان خلاقيت را دارند، در حـالي كـه اعضـاي     16تا  5هيأت علمي با سنوات خدمتي 

تر، از خلاقيت كمتري برخوردارند و به نظر مي رسـد فراينـد كـاري و شـرايط      با سابقه هيأت علمي
هـاي آنهـا شـده باشـد؛ در     موجود در دانشگاه و احتمالاً ساعات زياد تدريس مانع از بروز خلاقيـت 

حالي كه نيروهاي جوانتر از خلاقيت بالاتري برخوردار بوده و بيشـتر از تـوان ذهنـي خـود اسـتفاده      
ها در خصوص ميزان خلاقيت اعضاي هيأت علمي بر اساس مرتبـه علمـي نشـان داد،     يافته. اند هنمود

تفاوت معناداري بين ميزان خلاقيت آنها وجود ندارد و اعضاي هيأت علمي با مرتبـه علمـي مربـي،    
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ها بر اساس دانشـكده محـل خـدمت     يافته. استاديار و دانشيار از ميزان خلاقيت يكساني برخوردارند
دهـد و اعضـاي هيـأت     نيز تفاوت معناداري را بين ميزان خلاقيت اعضاي هيـأت علمـي نشـان نمـي    

  . هاي مختلف از ميزان خلاقيت يكساني برخوردارند علمي دانشكده
  : بر اساس نتايج تحقيق پيشنهاد مي گردد

نند كـه تسـهيل كننـده فراينـد خـودرهبري      كمحيط و فضاي كاري فراهم  دانشگاه هامديران  -
هـاي آموزشـي و آمـوزش ايـن     شود با برگزاري كارگاه به مسئولين دانشگاه پيشنهاد مي ؛اشدب

هـاي  كارگـاه  ؛سـاز افـزايش ميـزان خلاقيـت اعضـاي هيـأت علمـي باشـند         زمينه  استراتژي ها
وسيله عـلاوه   آموزشي حل مسئله در سطح دانشگاه براي دانشجويان نيز برگزار گردد تا بدين

هـاي خودسـازي نيـز در آنهـا      طلبي دانشجويان، زمينه ي مستقلانه و استقلالبر افزايش رفتارها
آموزشـي بـراي دانشـجويان، سـردرگمي موجـود در       هـاي كارگـاه بوجود آيد، بـا برگـزاري   

جهـت افـزايش    ؛زندگي آنها را كاهش دهند و زندگي هدفمندي را براي آنهـا ترسـيم كننـد   
لازم جهت بروز خلاقيت اعضـاي هيـأت   سطح رضايت شغلي اعضاي هيأت علمي، بسترهاي 

نار پاداش هاي بيروني، به پاداش هاي دروني هم توجـه شـود و بـا    ك در ؛علمي را فراهم كنند
وليت بيشتري دهند ؤتوجه به يافته هاي حاصل از پژوهش در سازمان به كاركنان، اختيار و مس

هـاي  كننـد و بدينسـان روش  تا آنان در انجام وظايف خود از استعداد و خلاقيت خود استفاده 
  .جديدي را در سازمان ارائه دهند
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