
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Iran J. Insur. Res., 2(1): 18-31, Winter 2013, Serial #3 

 

  

 

Iranian Journal of Insurance Research 
(IJIR) 

 

Homepage: https://ijir.irc.ac.ir/?lang=en 

  

 

 

ORIGINAL RESEARCH PAPER 
 

The relationship between transformational leadership and organizational 
creativity and innovation in private insurance companies in Iran 

 
N. Mazloomi, V. Nasehifar, G. Ehsanfar* 

 

Department of Business Management, Allameh Tabatabai University, Tehran, Iran 

ARTICLE INFO ABSTRACT 

 

Article History 

Received: 15 June 2011 
Revised: 12 October 2011 
Accepted: 17 September 2012 
 
 
Keywords 
Transformational Leadership; 

Organizational Creativity; 

Organizational Innovation; 

Insurance Industry; Structural 

Equation Modeling. 

One of the factors influencing creativity and innovation is leadership. 
Transformational leaders are looking for new ways of doing work, new 
opportunities and empowering employees to achieve the goals of the 
organization. The current research was also conducted with the aim of 
investigating the relationship between transformational leadership and 
organizational creativity and innovation in private insurance companies in 
Iran. To collect data, two questionnaires were used and sampling was done 
by stratified random method. In this research, 138 senior managers of 
private insurance companies were selected as a statistical sample to answer 
the questions of organizational creativity and innovation questionnaire. A 
sample of 300 employees also participated in completing the 
transformational leadership questionnaire. Confirmatory factor analysis 
(CFA) and structural equation model (SEM) based on Lisrel software were 
used to evaluate the structural model. According to the results obtained 
from the hypothesis test, the findings indicate that transformational 
leadership is related to organizational innovation and the variable of 
organizational creativity plays a mediating role. 
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 یمقاله علم
 

 رانیدر ا مهیب یخصوص هایشرکت در یسازمان یو نوآور تیو خلاق نیآفر تحول یرابطه رهبر

 
*فرگلشن احسان ،فریناصح دیوح ،ینادر مظلوم  

 

، تهران، ایرانیدانشگاه علامه طباطبائ گروه مدیریت بازرگانی،      
 

:دهیچک  عات مقالهلااط 

دادن  های جدید انجام آفرین در پی راه نوآوری، رهبری است. رهبران تحولاز عوامل اثرگذار بر خلاقیت و 

 .های سازمان هستندهای تازه و توانمندسازی کارکنان جهت رسیدن به هدفکار، فرصت

های آفرین و خلاقیت و نوآوری سازمانی در شرکت پژوهش حاضر نیز با هدف بررسی رابطه رهبری تحول

نامه استفاده شده و نمونه از دو پرسش هاآوری دادهانجام شده است. برای جمعخصوصی بیمه در ایران 

نامه  شده انجام گرفته است. در این تحقیق، برای پاسخ به سؤالات پرسش بندیگیری به روش تصادفی طبقه

های خصوصی بیمه به عنوان نمونه آماری نفر از مدیران ارشد شرکت 931خلاقیت و نوآوری سازمانی، 

آفرین مشارکت داشتند.  نامه رهبری تحول نفری کارمندان نیز در تکمیل پرسش 333انتخاب شدند. نمونه 

افزار لیزرل برای ( بر پایه نرمSEM( و مدل معادلات ساختاری )CFAاز روش تحلیل عاملی تأییدی )

ها، حاکی از آن ون فرضیهآمده از آزم دست ها باتوجه به نتایج بهارزیابی مدل ساختاری استفاده شد. یافته

آفرین با نوآوری سازمانی رابطه دارد و متغیر خلاقیت سازمانی در این میان نقش  است که رهبری تحول

 میانجی دارد.
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 مقدمه

است. موفقیت در چنین شرایطی، مستلزم  سازی و تغییرات فزاینده تکنولوژیکیاطمینان، پیچیدگی، جهانی کنونی عدم ترین ویژگی عصرمهم
های موفق به رهبرانی نیازمندند که با هاست. بنابراین سازمانویژه رهبری سازمان ها و وظایف سازمانی و چگونگی اداره و بهتغییر در فعالیت

نگیزه ایجاد تحول را در کارکنان نگری، جهت مناسب و مسیر آینده سازمان را مشخص سازند، افراد را به آن مسیر هدایت کنند و ا ژرف

دهند و ها قرار میای از رشد و شکوفایی را فرا روی سازمان اندازهای جدید، مسیر تازه ها و چشمآفرین  با خلق ایده آورند. رهبران تحول وجود به

 (.9317شناس و جمشیدیان،  ها و کسب مزیت رقابتی خواهند داد )یزداننوید بهبود عملکرد سازمان

تواند باعث ارتقای توانایی پیروان در درک ماهیت سازمانی و مشکلاتی شود که با آن روبرو هستند. یادگیری در می 9آفرین هبری تحولر

های انجام کار را مورد بازبینی قرار دهند، تحلیل کنند، روش و دهد که کارکنان سازمانی، مسائل را تجزیههای یادگیرنده وقتی روی میسازمان

دهند، فکر کنند. رهبران های مناسب را برای مشکلات پیش روی خود بیابند و در مورد آنچه که انجام میحلهای نو و خلاق و راهشیوه

 Rafferty andکنند که اینگونه باشند ) آفرین با استفاده از ترغیب ذهنی و آماده ساختن محیطی مناسب، پیروان را وادار و ترغیب می تحول

Griffin, 2004.) 

)از نوع فردی یا سازمانی(  2های اقتصادی و اجتماعی به لزوم نوآوریها و بسیاری از بخشها و شرکتدیگر امروزه بسیاری از سازمان سوی از

کی ها را با تنگناهای رقابتی و تکنولوژیهای پیچیده جدیدی است که  سازماناند. این گرایش عمدتاً به دلیل همان شرایط و وضعیتپی برده

(. صنعت بیمه نیز از این Gumusluoglu and Ilsev, 2009های سنتی را با مشکل جدی روبرو ساخته است )مواجه ساخته و تداوم روش

های خاص مربوط به ماهیت فنی سازد. ویژگیهای بسیاری وجود دارد که کاربرد نوآوری را در آن الزامی میقاعده مستثنی نیست و ضرورت
-تک افراد به پذیری خدمات بیمه، امکان عرضه خدمات بیمه به شکل گسترده و توسط تکپذیری و تنوعی بودن بیمه، خلاقیتبیمه مانند تجار

های خاص مربوط به وضعیت صنعت بیمه در ایران مانند وجود بازار بالقوه بسیار کند. همچنین ضرورتهای اشخاص را فراهم میویژه در بیمه

کارگیری نیروی کار  های بیمه به لحاظ بههای مختلف اجتماع، ضعف ساختاری و مدیریتی شرکتای در بخشهای بیمهبالا برای انواع رشته

های اجتماع و ...، همگی حکایت از  ها و بخشهای بیمه با رشد تکنولوژیک سایر سازمانتناسب رشد خدمات شرکت مدار، عدممتخصص و دانش

 (.9311کارکنان صنعت بیمه دارد )کاظمی طامه،  3های نوین و رشد خلاقیت گیری روشکار گیری جدی برای بهلزوم تصمیم

تر است، حرکتی که در تراز، عقب توسعه و هم یافته و حتی درحالحاضر نسبت به بسیاری از کشورهای توسعه حال صنعت بیمه در ایران در

کارگیری  گر شده است و ضرورت دارد که با بههای بیمهتر شرکتبیش ها ایجاد شده، باعث رقابتسازی و آزادسازی تعرفهراستای خصوصی

های بالقوه آن شناسایی و فعال گردد. بدین لحاظ این پرسش مطرح های نوینی همچون کارآفرینی و نوآوری، ظرفیتها و روشمفاهیم، تکنیک

های نوآورانه در بیمه، باعث بهبود و کارگیری روش د؟ آیا بهتواند وجود داشته باشای بین صنعت بیمه و نوآوری میگردد که چه رابطه می

 شود؟ گسترش آن می

 

 اهداف و سؤالات پژوهش

تواند موضوعی آفرین و خلاقیت و نوآوری سازمانی رابطه وجود دارد یا خیر؟ می بردن به این مسئله که بین رهبری تحول طورکلی پی به

های خصوصی بیمه آفرین و نوآوری سازمانی در شرکت تحقیق که بررسی رابطه بین رهبری تحول درخور توجه باشد، لذا باتوجه به هدف اصلی

  شوند: است، سؤالات زیر مطرح می
 آفرین و نوآوری سازمانی باتوجه به متغیر میانجی خلاقیت سازمانی رابطه معناداری وجود دارد؟ آیا بین رهبری تحول  -

 قیت سازمانی رابطه معناداری وجود دارد؟آفرین و خلا آیا بین رهبری تحول  -

 آیا بین خلاقیت سازمانی و نوآوری سازمانی رابطه معناداری وجود دارد؟  -

 آفرین و نوآوری سازمانی رابطه معناداری وجود دارد؟ آیا بین رهبری تحول  -

 
 

                                                
1
. Transformational Leadership 

2
. Innovation 

3. Creativity 

و همکارانی نادر مظلوم  



29 

 

 آفرین رهبری تحول

کرد و پیروان را وابسته به های رهبری کاریزماتیک که رهبر را موجودی غیرمتفاوت فرض میهای رهبری، از نظریههای اخیر در نظریهتوسعه
عملکرد مستقل توجه آفرین که به توسعه و توانمندسازی پیروان جهت  های نئوکاریزماتیک و رهبری تحولدانست به سمت نظریهرهبری می

 (.Kark, 2004کند، انتقال یافته است )می

شناس سیاسی حال ظهور آن به عنوان نگرش مهم به رهبری با اثر جامعه مطرح کرد. درهر 4تاونآفرین را اولین بار دان موضوع رهبری تحول

-رهبری و پیروی را به هم متصل کند. او از رهبرانی می کند نقشبا عنوان رهبری آغاز شد. برنز در اثر خود تلاش می 5جیمز مک گرگور برنز

(. برنز در کتاب خود به نام 9315های پیروان و رهبران بهتر تحقق یابد )افجه،  های پیروان تلنگری بزنند تا هدفنویسد که توانستند به انگیزش

-رهبری سیاسی بود، اما اصطلاحات وی به سرعت در حوزه آفرین را وضع کرد. علاقه ابتدایی وی و تحول 1، اصطلاحات رهبری تبادلی«رهبری»

آفرین و تبادلی تمایز قائل شد. رهبران  (. برنز میان رهبران تحولDulewicz and Higgs, 2005شد ) کارگرفته های مدیریت سازمانی، نیز به

شوند. رهبران تبادلی نیازهای فعلی ها میها و سازمانگروه های پیروان را بالا برده و باعث تغییر برجسته در افراد،آفرین نیازها و انگیزه تحول

 (.Simola, Barling and Turner, 2010زیردستان را نشانه رفته و توجه زیادی بر تهاتر دارند )

یق تعیین نقش، العاده دارند. آنها کسانی هستند که از طر آفرین، رهبرانی هستند که بر پیروان خود، نوعی نفوذ عمیق و فوق تحول  رهبران

انگیزانند. رهبری تبادلی، بر نوعی مبادله منصفانه کنند و برمیشده، پیروان خود را در جهت اهداف معین، هدایت می الزامات و وظایف محول

ر به عملکرد بالا  بخشی تأکید دارد که منج آفرین بر الهام شود. رهبری تحولبین رهبر و پیرو دلالت دارد که منجر به عملکرد عادی و معمول می

 (.French and Bell, 2003شود )می
آفرین نیاز دارد که کارکنان سازمان را در انجام تغییرات و ایجاد یک ساختار و فرهنگی که تأکید اصلی آن بر  در حقیقت، رهبری تحول

 (.Porter – O'Grady, 2008نوآوری به عنوان یک راه اساسی و اصولی در انجام تجارت است، درگیر کند )

 

 آفرین عناصر رهبری تحول

نامه  بخش و ملاحظات فردی که با پرسش اند از: نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام مؤلفه اصلی دارد که عبارت 4آفرین،  رهبری تحول

آفرین در  جش رهبری تحولهای سنشود. در تحقیق حاضر نیز این عناصر به عنوان شاخصگیری می اندازه 7رهبری چند عاملی بس و آوولیو

 اند.نظر گرفته شده

آفرین  کنند. چنانچه یک رهبر تحولهایی قوی برای پیروان عمل میدهد که به عنوان مدلرهبرانی را شرح می )کاریزما(: 8نفوذ آرمانی  -

های تعهد قوی جهت رسیدن به رسالتباشد، حس احترام، تحسین و وفاداری را در میان پیروان خود ایجاد خواهد کرد و بر اهمیت داشتن 

 (.Gumusluoglu and Ilsev, 2009)سازمان تأکید خواهد نمود 

 های آرمانی و رفتارهای آرمانی است.به عنصر کاریزماتیک به عنوان یک نفوذ آرمانی اشاره کرده است که شامل  ویژگی 9115در سال  1بس

انداز آینده، تعهد آنها را افزایش دادن پیروان در ترسیم چشم ست که از طریق مشارکتکننده رهبرانی ااین عامل توصیف :10ترغیب ذهنی  -

آفرین ترغیب ذهنی را به منظور به  (. رهبران تحولErgenelia, Goharb and Temirbekovac, 2007کنند ) داده و ایجاد انگیزه می

-این امر مستلزم آن است که رهبران، پیروان را در جهت آزمون مجدد روشگیرند. می کار کشیدن افکار و تصورات و خلاقیت پیروان به چالش

 (.Avolio et al., 2004های سنتی حل مسائل سوق داده و آنها را به تلاش جهت رویکردهای جدید و خلاق برای انجام کارها تشویق کنند )

-ن انتظارات بالا دارند و به آنها از طریق انگیزش، الهام میکننده رهبرانی است که از پیروانشااین عامل توصیف :11بخش انگیزش الهام  -

 .انداز مشترک را تسهیل کنندبخشند تا در راستای افزایش تعهد آنان گام برداشته و تحقق چشم

                                                
4. Downtown 
5. James Mc Gregare Burns 
6. Transactional Leadership 
7. Multi-factor leadership Questionniar (MLQ) 
8
. Idealized Influence 

9
. Bass 

10
. Intellectual Stimulation 

11. Inspirational Motivation 
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کنند که در آن به دقت به نیازهای ایجاد می توجه به دیگران، نمایانگر مدیرانی است که جوی حمایتی :12توجه و ملاحظات فردی  -

کردن به پیروان جهت خودشکوفایی  که سعی در کمک درحالی ،کننددهند. رهبران به عنوان مربی و مشاور عمل مییکایک پیروان گوش فرامی

 (Northouse, 2001).دارند 

 

 خلاقیت سازمانی

صورت تعریف کرد: توسعه یا پذیرش یک ایده یا رفتار در کارهای تجاری که برای کل سازمان جدید است.  این توان بهخلاقیت سازمانی را می

 ,Wong and Chinهای جدید حل مسائل سازمان است )های نوین سازمانی و یافتن راهدیگر خلاقیت سازمانی فرایند تولید ایده عبارت به

2007.) 

-ترین مؤلفهدهد که خلاقیت متأثر از متغیرهای سطح سازمان است. مهمنشان می 93های آمابیل، آندریوپولوس، کاردینال و هاتفیلد وهشپژ

اند از: فرهنگ سازمانی، ساختار  اند، عبارتگیری آن در تحقیق حاضر نیز مورد استفاده قرار گرفتههای سازمانی مؤثر بر خلاقیت که جهت اندازه

 های سازمانی، جوسازمانی و منابع.ستمو سی

های نوآورانه حل مشکلات را هنگام مدیریت خلاقیت سازمانی، یک چالش اساسی، ایجاد فرهنگ سازمانی است تا راه 14فرهنگ سازمانی:  -

مشترک است و توسط عملکرد  ای دیرینه برخوردار بوده و میان تمام اعضای سازمانهای عمیق و پیشینهتقویت کند. فرهنگ سازمانی از ریشه

 شود.ن و مدیران سازمان آشکار میخصوص رهبرا افراد به

روابط ارگانیکی یا طبیعی که دارای کمترین قوانین و مقررات و بیشترین عدم تمرکز است، زمینه  15های سازمانی:ساختار و سیستم  -

ها، موانع احتمالی از پیش پا برداشته شود. العمل شود تا از طریق عکسمیسازد. ارتباطات باز و راحت بین واحدها باعث  خلاقیت را فراهم می

 (.Andriopoulos, 2001تواند بر شکوفایی خلاقیت در سازمان مؤثر باشد. )همچنین سیستم پاداش نیز می

صورت متعارف و غیرمتعارف، های سازمان، به ها و شیوه جو سازمانی به عنوان بینش مشترک اعضای سازمان از سیاست 16جو سازمانی: -

 دهنده اهداف سازمان است.شود که نشانتعریف می

های استراتژیک باتوجه به منابع انسانی خود است. اما سازمان جهت توسعه و حفظ خلاقیت سازمانی نیازمند ایجاد انتخاب 17منابع:  -

اد کند. همچنین به عقیده آمابیل دو منبع اصلی مؤثر بر خلاقیت، کارکنانش باید منابع کافی و آموزش را جهت تشویق توسعه عقاید جدید ایج

 (.Andriopoulos, 2001زمان و پول است. مدیران باید در تخصیص این منابع با دقت عمل کنند )

 
 نوآوری سازمانی

سازمانی تمایل سازمان جهت نوآوری سازمانی ایجاد محصولات و خدمات جدید، مفید و باارزش در فضای سازمانی است. در حقیقت، نوآوری 

 ,Gumusluoglu and Ilsevتوسعه محصولات و خدمات جدید یا بهبود آنها و موفقیت در ارائه آن محصولات و خدمات به بازار است )

تازگی  دیگر نوآوری سازمانی عبارت است از پذیرفتن یک عقیده یا رفتاری که برای صنعت، بازار یا محیط عمومی سازمان عبارت (. به2009

 (.9311دارد )دفت، 

 اند از: دانند که عبارتنوآوری سازمانی را متشکل از سه بعد می 91هانگ و همکارانش

 به معنی ارتقای ترکیب محصولات و خدمات ارائه شده است. 91نوآوری محصول:  -

 های داخلی است. به معنی بهبود ترکیب و کارایی عملیات 23نوآوری فرایند:  -

                                                
12. Individual Consideration  
13

. Amabile, Andriopoulos, Cardinal and Hatfield 
14. Organizational Culture 
15. Structure and Systems 
16. Organizational Climate 
17. Resources  
18. Hung et al., 2010 
19. Product innovation  
20. Process Innovation  
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وری کارکنان و بهبود گردش دارایی بهبود بهره  -ها،  که شامل بهبود مزیت رقابتی، سوددهی شرکت، کاهش هزینه 29نوآوری کلی سازمان:  -

 شود.سازمان می

 گیری شده است.نامه اندازه نوآوری سازمانی در این تحقیق توسط ابعاد فوق و توسط پرسش

ها در ترین فعالیتهای بیمه صحبت کرد، شاید بتوان گفت از جمله مهمتوان از نوآوری در زنجیره ارزش شرکتمیدر بعد نوآوری در فرایند 

هایی سبب های بیمه است. چنین فعالیت در شرکت 22گذاری در خصوص تحقیقات و ایجاد و توسعه واحد تحقیق و توسعه این بخش، سرمایه

آنها خواهد شد. همچنین مدیریت منابع انسانی شامل ایجاد سازوکارهای مناسب در فرایند  افزایش سرعت بهبود محصولات و نوآوری در

تواند در بهبود وضعیت نوآوری های پاداش و افزایش انگیزه کارکنان نیز می ها، سیستمهای ارتباطی و رویهکارمندیابی و آموزش است، سیاست

آفرین معمولاً جهت تسهیل اجرای  ها رهبری، رهبری تحولذکر کرد که در میان سبکهای بیمه مؤثر باشد. البته در این بخش باید شرکت

-دهد که کارکنان احساس می آفرین ارتباطات را طوری در میان کارکنان پرورش می موارد مذکور دارای بیشترین کارایی است. یک رهبر تحول

ش موجب تحریک ذهن کارکنان در ایجاد فکرهای نو و در نتیجه ایجاد کنند که شغل مهیجی دارند و انگیزش از طریق ایجاد بینشی امیدبخ

های پشتیبانی در زنجیره ارزش  های فوق در قالب فعالیت طورکلی فعالیت گردد. بهای به نوآوری مینوآوری در سازمان گشته و ملاحظه ویژه

 شود. های یک سازمان مطرح می فعالیت
های زنجیره ارزش سازمان است. این امر به معنای نوآوری در حقیقت همان نوآوری در خروجی بعد دیگر، نوآوری محصول و خدمات و در

گذاری، بازاریابی و مدیریت فروش و بهبود روابط با مشتریان است. در حقیقت نوآوری طراحی محصولات و خدمات، مدیریت ریسک، قیمت

گذاران ایجاد شود.  های وارد به بیمهنامه و هم بررسی خسارت و جبران زیان ای و صدور بیمه های بیمه تواند هم در زمینه ارائه پوشش می

گذاران، رضایت بیمه های فنی و حساسیت نسبت به عدمشناخت دقیق اصول و ضوابط فنی بیمه و احساس مسئولیت در قبال نواقص و نارسایی

توانند با  های بیمه نیز میباشد. نمایندگان فروش و بازاریابان شرکت های بیمهتواند مورد نظر افراد درون شرکت از جمله مواردی است که می

 گذاران یا مشتریان ایفا نمایند.ای به بیمههای خلاقانه و کارآفرینانه، نقش مهمی در ارائه مؤثر خدمات بیمهکارگیری انواع  روش به

های مشابه مورد ارزیابی قرار داد. وری کارکنان و شاخصهرهتوان با بررسی سودآوری، حجم معاملات، بنوآوری کلی سازمان را نیز می

های توانند به اقداماتی نظیر توسعه تکنولوژی جدید، ورود تکنولوژیهای بیمه جهت ایجاد مزیت رقابتی و رشد در بازار بیمه کشور میشرکت

تواند منجر به  شده بپردازند که در نهایت می ت ارائهای، ایجاد فرایندهای جدید برای توسعه کیفیت خدماهای جدید بیمهجدید در پوشش

های بیمه و تکرار خرید گذاران و مشتریان شرکتهای بیمه و افزایش سوآوری آنها و همچنین افزایش رضایت بیمههای شرکتکاهش هزینه

 آنها شود.

 

 شناسی پژوهشروش

 مدل پژوهش

  توان در قالب مدل زیر بیان کرد:میباتوجه به نکات فوق روابط بین متغیرهای مذکور را 

 

 
(Gumusluoglu and Ilsew, 2009) 

 : مدل تحقیق9شکل 
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. Overall Organizational Innovation  
22. Research and Development (R&D) 

 نوآوری سازمانی آفرینرهبری تحول

 خلاقیت سازمانی
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 تحقیق، فرضیه اصلی این تحقیق عبارت است از:شده در  باتوجه به سؤالات مطرح

 زمانی رابطه معناداری وجود دارد.آفرین و نوآوری سازمانی باتوجه به متغیر میانجی خلاقیت سا بین رهبری تحول  -

مدل خاصی  ها از نوع پیمایشی است و چون به آزمودن روش تحقیق حاضر باتوجه به ماهیت پژوهش، توصیفی و از بعد نحوه گردآوری داده

یابی علّی یا مدل معادلات ساختاری است. جامعه آماری پژوهش شامل کارکنان و مدیران شعب  پردازد از نوع مدل از رابطه بین متغیرها می

های بیمه  سال سابقه فعالیت در صنعت بیمه کشور دارند. تعداد مدیران ارشد شرکت 5های خصوصی بیمه است که حداقل مرکزی شرکت

آوری اطلاعات مورد نظر در جهت تأیید مدل نفر است. در این تحقیق برای جمع 9313و تعداد کارکنان آنها  295کرشده خصوصی ذ

آفرین است که در میان  سؤال در خصوص متغیرهای رهبری تحول 31نامه اول شامل  نامه استفاده شده است. پرسش پیشنهادی، از دو پرسش

سؤال است که جهت سنجش خلاقیت و نوآوری سازمانی شرکت، در میان  27نامه دوم شامل  و پرسشهای بیمه توزیع شد کارکنان شرکت

 ها توزیع شد.مدیران ارشد آن شرکت
نفری مدیران ارشد  N=295اساس تعداد نمونه مورد نیاز برای جامعه  همین حجم نمونه مورد نیاز با استفاده از فرمول کوکران تعیین شد. بر

ای بوده است. بدین گیری نیز تصادفی طبقهنفر تعیین شد. روش نمونه n=333نفری کارمندان برابر با  N=9313و برای جامعه  n=931برابر با 
های بیمه خصوصی به عنوان یک طبقه و سپس کارکنان و مدیران به عنوان یک زیرطبقه در نظر گرفته منظور شعبه مرکزی هریک از شرکت

 گیری تصادفی ساده پرداخته شده است.م جامعه در هر زیرطبقه به نمونهشده است. سپس باتوجه به حج
پژوهشی  –های مشابه، مقالات، کتب و مجلات علمی نامه نامه از نظرات اساتید مجرب دانشگاهی و مطالعه پرسش برای تعیین روایی پرسش

و برای  17/3نامه خلاقیت و نوآوری  استفاده شد که برای پرسش نامه نیز از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده است. برای احراز پایایی پرسش
های پژوهش نیز از تحلیل عاملی تأییدی، مدل معادلات تحلیل داده و آمد. به منظور تجزیه دست به 13/3آفرین  نامه رهبری تحول پرسش

 استفاده شد. tساختاری و آزمون 
 

 بندی متغیرهای تحقیقطبقه :9جدول 
 نوع متغیر متغیرسطوح  متغیر
 
 

 آفرین رهبری تحول

 رفتار آرمانی .9
 . ویژگی آرمانی2
 . ترغیب ذهنی3
 بخش. انگیزش الهام4
 . توجه و ملاحظات فردی5

 
 

 مستقل

 
 خلاقیت سازمانی

 فرهنگ سازمانی .9
 های سازمانی. ساختار و سیستم2
 . جو سازمانی3
 . منابع4

 
 میانجی

 
 نوآوری سازمانی

 محصول و خدمتنوآوری  .9
 . نوآوری فرایند2
 . نوآوری کلی سازمان3

 
 وابسته

 

 ها یافته

 4آفرین  نامه رهبری تحول پرسش 333نامه و از مجموع  پرسش 7شده خلاقیت و نوآوری سازمانی،  نامه توزیع پرسش 931از مجموع 

شناختی، نمودارهای مربوط به  به نتایج متغیرهای جمعیت گیری تحقیق منظور نشد. باتوجهتکمیل آنها، در نتیجه نامه، به دلیل عدم پرسش

 دست آمد: تحصیلات و سابقه فعالیت در صنعت بیمه به تفکیک مدیران و کارمندان به صورت زیر به
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 میزان تحصیلاتنامه مدیران بر حسب  های پرسشتوزیع فراوانی آزمودنی :9 نمودار

 

 

 سابقه فعالیتنامه مدیران بر حسب  های پرسشفراوانی آزمودنیتوزیع : 2 نمودار

 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 میزان تحصیلاتنامه کارکنان بر حسب  های پرسشتوزیع فراوانی آزمودنی: 3 نمودار
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 سابقه فعالیت نامه کارکنان بر حسب  های پرسشتوزیع فراوانی آزمودنی :4 نمودار

 

داری آفرین و نوآوری سازمانی باتوجه به متغیر میانجی خلاقیت سازمانی رابطه معنی آیا بین رهبری تحولدر پاسخ به سؤال اصلی تحقیق که 

 گردد:تحلیل قرار گرفت که نتایج آن در دو بخش زیر ارائه می و نامه مورد تجزیه های حاصل از دو پرسشوجود دارد؟ داده

 

 تحلیل عاملی تأییدی

گیری گیری برازنده و قابل قبول و تعیین این موضوع که آیا نشانگرها به خوبی سازه نظری زیربنایی را اندازهاندازهابتدا به منظور ایجاد مدل 

خلاقیت  رهبری تحول، ابعاد برای گیریاندازه مدل لیزرل افزار نرم کمک کنند، تحلیل عاملی تأییدی در مورد کلیه عوامل نهفته اجرا شد. بهمی

ها به صورت استانداردشده هستند به راحتی قابل قیاس با یکدیگرند. شد. باتوجه به اینکه مقادیر تخمین استخراج سازمانیسازمانی و نوآوری 

استیودنت بین  -tشود. بدین صورت که اگر مقدار آماره  استیودنت استفاده می -tداری هر یک از روابط فوق، از مقدار آماره برای تعیین معنی

شود و درنتیجه  % تفاوت معناداری با صفر دارد، یعنی فرض صفر رد می5دهد که پارامتر مربوطه در سطح اشد، نشان می+ نب11/9و  -11/9

های زیر مطلوب است که فرض برابری روابط رگرسیون با صفر رد شود، بنابراین آزمون فرض عبارت  گردد. در مدلوجود رابطه مزبور تأیید می

 است از:

:

:

H

H










0

1

0

0
 

 

گسترده است. بارهای عاملی عامل نهفته خلاقیت  11/3تا  73/3آفرین از  گیری عامل نهفته رهبری تحولبارهای عاملی متغیرهای اندازه

(. بارهای عاملی همه 2-4های  گسترده است )شکل 14/3تا  73/3است. بارهای نهفته عامل نوآوری سازمانی بین  73/3تا  53/3سازمانی از 

گیری های اندازههای ارزیابی، مدلمعنادار هستند. باتوجه به نتایج تحلیل عاملی تأییدی و شاخص 35/3انگرهای متغیرهای نهفته در سطح نش

(. )مدل تحلیل عاملی متغیر نهفته CFI25  =9و  P ،GFI23  =15/3 ،AGFI24  =12/3 > 35/3از برازندگی قابل قبولی برخوردار هستند ) 

 گیری مربوط به آن عوامل هستند(.ها معرف متغیرهای اندازههای نهفته و مستطیلآفرین: دایره بزرگ معرف عامل رهبری تحول
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. Goodness of Fit Index 
24

. Adjusted Goodness of Fit Index 
25. Comparative Fit Index 
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 آفرین گیری متغیر رهبری تحول : تخمین مقادیر استانداردشده مدل اندازه2شکل

 

 
 : تخمین مقادیر استانداردشده مدل خلاقیت سازمانی3شکل 

 

 
 : تخمین مقادیر استانداردشده مدل نوآوری سازمان4شکل 

 

، مدل مفهومی تحقیق تدوین شد. سپس روابط بین متغیرهای نهفته موورد  21در مقاله حاضر ابتدا براساس نتایج مطالعه گوموسلوغلو و ایلسو

گیوری متغیرهوای نهفتوه از روش مودل معوادلات      انودازه های شده پس از تعیین مدل بررسی قرار گرفت. به منظور ارزیابی مدل مفهومی تدوین

دهود. باتوجوه بوه    مودل نهوایی تحقیوق را نشوان موی      5ساختاری استفاده شد و ارتباط بین متغیرهای پژوهش مورد ارزیابی قرار گرفت. شکل 

 برازندگی خوبی برخوردار است.، مدل ساختاری از IFI 9و  GFI 15/3 ،RMSEA 353/3 ،NFI  17/3 ،CFI 9های برازندگی به ویژه: شاخص

 

                                                
26. Gumuslaogla and Ilsen  

رهبری 
 آفرینتحول

 نفوذ آرمانی

 ترغیب ذهنی

بخشانگیزش الهام  

 توجه و ملاحظات فردی

13/3  

11/3  

11/3  

73/3  

41/3  

30 
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22/3  

39/3  

خلاقیت 
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 فرهنگ سازمانی

های ساختار و سیستم
 سازمانی

 جو سازمانی

 منابع

5

0 
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23/3  
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94/3  
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: تخمین مقادیر استانداردشده مدل مفهومی تحقیق5شکل   

 

 هاآزمون فرضیه

 شود.های تحقیق پرداخته می در این قسمت با استفاده از مدل معادلات ساختاری، به آزمون فرضیه

اند، انجام شده ٪15و با فاصله اطمینان  ٪5ها در سطح خطای شده در تحقیق، کلیه تحلیل های مطرح باتوجه به اینکه در ارتباط با فرضیه

 باشد. 11/9تر از مقدار  (، باید بزرگT-Valueمعناداری ) ها مقدار قدرمطلق عدد جهت تأیید و قبول فرضیه

 دار بین متغیرهاست.تأیید همبستگی و رابطه مثبت و معنی H1همبستگی بین متغیرها و فرض  عدم Hها، فرض  در همه این فرضیه

 

 فرضیه اصلی

 نوآوری سازمانی باتوجه به متغیر میانجی خلاقیت سازمانی، رابطه معناداری وجود دارد.آفرین و  بین رهبری تحول

است  1/1و میان خلاقیت سازمانی و نوآوری سازمانی  57/1آفرین و خلاقیت سازمانی  رهبری تحول بین فرایند T-Valueکه مقدار  ازآنجایی

آفرین و نوآوری سازمانی باتوجه به متغیر میانجی  بین رهبری تحولن نتیجه گرفت توا)که حاکی از مثبت و معنادار بودن این روابط است( می

 گیرد.خلاقیت سازمانی، رابطه معناداری وجود دارد. بنابراین فرضیه اصلی تحقیق مورد تأیید قرار می

 

 های فرعی فرضیه

آفرین و خلاقیت  بین فرایند رهبری تحول T-Valueآفرین و خلاقیت سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. مقدار  بین رهبری تحول  -

 طه و پذیرش فرضیه فرعی اول، است.است که حاکی از مثبت و معنادار بودن این راب 57/1سازمانی 

کوشا سازمانی  های درون آوردن انگیزه برای رفتار خلاق افراد و گروه وجود سازمان و گروه خلاق به رهبری خلاق نیاز دارد که در ترغیب و به

گرایانه افزایش دهد، های زیردستانش را ارتقا داده و اطمینان خود را از طریق رفتار حمایتباشد. رهبر خلاق کسی است که بتواند توانایی

همچنین بتواند در فرهنگ سازمان، تأثیر بگذارد و به عنوان طراح اجتماعی سازمان خود در خلاقیت و نگهداری عوامل فرهنگی آن، توانمند 

خلاقیت 

 سازمانی 

 نوآوری سازمانی

 نوآوری محصول
73/3  

17/3  

51/3  

72/3  11/3  

55/3  

54/3  

13/3  

11/3  

فرآیند نوآوری   

 

سازماننوآوری کلی   

 

54/3  

 سازمانی جو 

 

 منابع 

 

 سازمانی سیستم 

 

 سازمانی هنگ فر

 

تحولرهبری   
 

 ملاحظات فردی 
 

بخش انگیزش الهام  

 

 ترغیب ذهنی 
 

 نفوذ آرمانی
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، پیروان تواند چنین فضایی را ایجاد کند و با استفاده از ترغیب ذهنی و آماده ساختن محیطی مناسبآفرین کسی است که می باشد. رهبر تحول

 .های مناسب را برای مشکلات پیش روی خود بیابند حلهای نو و خلاق و راه را وادار و ترغیب کند تا شیوه

 
 بررسی فرضیه فرعی اول تحقیق :2جدول 

داری سطح معنی Tآماره  ضریب مسیر فرضیه فرعی اول  نتیجه آزمون 

آفرین و خلاقیت سازمانی وجود رابطه معنادار میان رهبری تحول  11/3  57/1  33/3  تأیید فرضیه 

 

 بین خلاقیت سازمانی و نوآوری سازمانی رابطه معناداری وجود دارد.  -

است که حاکی از مثبت و معنادار بودن این رابطه و پذیرش فرضیه  1/1بین فرایند خلاقیت سازمانی و نوآوری سازمانی  T-Valueمقدار 
 فرعی دوم است.

های جدید عملیات است. نوآوری عبارت است از فرایند اجرای  نوآوری، فرایند اخذ ایده خلاق و تبدیل آن به محصول، خدمات و روش

شرط نوآوری است. بنابراین با ایجاد فضای  های نو. بنابراین خلاقیت، منشأ و پیشکردن ایده تحقق بخشیدن و عملیاتی خلاقیت یا به عبارتی

تخصیص منابع و  های نوآورانه حل مشکلات را تقویت کند، ساختار سازمانی منعطفکه راه خلاق در سازمان از طریق ایجاد فرهنگی سازمانی

 یابد. فرایند نوآوری در سازمان افزایش می توسعه عقاید جدید،کافی و آموزش جهت تشویق 

 
 بررسی فرضیه فرعی دوم تحقیق :3جدول 

داری سطح معنی Tآماره  ضریب مسیر فرضیه فرعی دوم  نتیجه آزمون 

11/3 وجود رابطه معنادار میان خلاقیت سازمانی و نوآوری سازمانی  1/1  33/3  تأیید فرضیه 

 

 آفرین و نوآوری سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. تحولبین رهبری  -

است که حاکی از مثبت و معنادار بودن این رابطه و پذیرش فرضیه  2/7آفرین و نوآوری سازمانی  بین فرایند رهبری تحول T-Valueمقدار 

 فرعی سوم، است.

های درون سازمانی، شامل مواردی است همچون رهبری، شبکهاند که عوامل مختلفی در برانگیزاندن نوآوری در سازمان شناسایی شده

قابلیت و توانایی یادگیری، کارسازی مدیران اجرایی، ایجاد و بسترسازی مناسب جهت انجام خلاقیت در محیط کاری، انعطاف شغلی و نوع 

ترین و  از محققان به عنوان یکی از مهمشمار، رفتار رهبری مدیران توسط بسیاری  نظارت، جو و فرهنگ سازمانی در بین این عوامل بی

-آفرین از طریق ایجاد دیدگاهی امیدبخش که باعث تغییر در شرایط کاری کارکنان می ترین عوامل شناسایی شده است. رهبران تحول پراهمیت

و انگیزش از طریق ایجاد  کنند که شغل مهیجی دارنددهند که کارکنان احساس میشود، ارتباطات را طوری در میان کارکنان پرورش می
ای به نوآوری بینشی امیدبخش موجب تحریک ذهن کارکنان در ایجاد فکرهای نو و در نتیجه ایجاد نوآوری در سازمان گشته و ملاحظه ویژه

رسانی به  و خدمات گردد. کارکنانی که در سازمان از انگیزه بالایی برخوردار هستند، باعث افزایش و ارتقای کیفیت محصولات سازمان گشتهمی

 کنند.مشتری را در سطح مطلوب و بالایی عرضه می

 
 بررسی فرضیه فرعی سوم تحقیق  :4جدول

داری سطح معنی Tآماره  ضریب مسیر فرضیه فرعی سوم  نتیجه آزمون 

آفرین و نوآوری سازمانی وجود رابطه معنادار میان رهبری تحول  54/3  2/7  33/3  تأیید فرضیه 

 

 

 

 

 

و همکارانی نادر مظلوم  
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 نتایج و بحث

ها به منظور کسب های بسیاری که در زمینه ساختاردهی و مهندسی مجدد فرایندها و همچنین کاهش هزینهدر این عصر ضمن تلاش
تا بسیاری از آنها به تجدید سبد محصولات خود از طریق ایجاد نوآوری ها انجام گرفته است، اینک نوبت آن است سودآوری، توسط شرکت

گرفتن جمیع جهات به دلایلی از جمله، حرکت به  نظر های بیمه با درهای بیمه نیز مستثنی از این امر نیستند. در شرکتبپردازند که شرکت

های بیمه با ابزار پیشرفته الکترونیکی، افزایش مواجهه شرکتقانون اساسی، دستیابی به  44های اصل سازی باتوجه به سیاستسمت خصوصی

گانه اقتصاد )کشاورزی، صنعت و خدمات(، پایین بودن پشتوانه های سهای، عدم تناسب رشد و توسعه بیمه در میان بخشتقاضای گوناگون بیمه

گران ضعف در امور کارشناسی و امور اتکایی، نسبت به بیمه مرزی آن، ای به ویژه از نوع برونمالی صنعت بیمه، عدم تنوع در محصولات  بیمه

تراز و ... لزوم ایجاد تغییر و تحول و نوآوری و مدیریت این تغییرات در تمامی سطوح یافته و حتی در مقایسه با کشورهای همکشورهای توسعه

گر مانند شبکه فروش، بخش مالی، حقوقی، اداری، صنعت بیمه چه در بخش ساختاری )ساختار بنگاه و ساختار صنعت( و چه در سطوح دی

راستا اقدامی در جهت دستیابی  اتکایی و ... به وضوح احساس شده است که پرداختن به موضوع نوآوری در صنعت بیمه و رهبری عوامل دراین

 هداف فوق و رفع موانع موجود است.به ا

بخش، ترغیب ذهنی و توجه و هایی چون نفوذ آرمانی، انگیزش  الهاماز ویژگیآفرین با استفاده  همانگونه که بیان شد، سبک رهبری تحول

ها و ادراکات کارکنان و همچنین خلاقیت و نوآوری سازمانی را فراهم ملاحظات فردی قادر خواهد بود موجبات تغییرات بنیادین در نگرش

لذا پژوهش حاضر با هدف تعیین رابطه بین رهبری ارتقاء دهد. های مورد نیاز در جهت توفیق سازمان را نموده و از این طریق قابلیت

های تحلیل عاملی تأییدی و مدل معادلات ساختاری های خصوصی بیمه انجام شد. از روشآفرین و خلاقیت و نوآوری سازمانی در شرکت تحول
گیری متغیرهای نهفته از برازندگی خوبی  ای اندازههبرای ارزیابی مدل مفهومی استفاده شد. نتایج تحلیل عاملی تأییدی نشان داد که مدل

شده به خوبی  شده برازش خوبی نشان داد. بنابراین نشانگرهای تعیین های مشاهدهگیری با دادههای اندازه برخوردار هستند. به بیان دیگر مدل

آفرین و نوآوری  ری نشان داد که بین سبک رهبری تحولکنند. از طرفی نتایج ارزیابی مدل ساختاگیری میمتغیرهای نهفته زیربنایی را اندازه

 زمانی رابطه معناداری وجود دارد.سازمانی باتوجه به متغیر میانجی خلاقیت سا

بخش، ترغیب ذهنی و های بیمه که دارای چهار ویژگی نفوذ آرمانی، انگیزش الهامآفرین در شرکت ها وجود رهبران تحولباتوجه به این یافته

تواند جو مناسبی برای خلاقیت فراهم نموده و به نوبه خود در ارتقای نوآوری سازمانی صنعت نقش ه به هر انسان سازمانی هستند، میتوجه ویژ

هایی از جمله: آفرین با ویژگی داشته باشد. باتوجه به نقش سبک رهبری تحولی و خلاقیت سازمانی در نوآوری سازمانی، وجود رهبران تحول

ب به قبول مسئولیت برای یادگیری و دادن آزادی برای کسب تجربه و قبول خطر، اختصاص زمان کافی برای کارکردن و حمایت و ترغی

های آنان، کمک به کارکنان جهت بسط و گسترش تواناییهایی برای یادگیری مشاغل جدید و خلاقیت، سازگاری با تغییرات، ایجاد فرصت

 شود.و ... موجب افزایش خلاقیت و نوآوری سازمانی می نگی انجام کار به کارکنانهای جدید نگرش به چگونشان دادن راه

 

 پیشنهادهاجمع بندی و 

 های تحقیقپیشنهادهای مبتنی بر یافته

شناسایی آفرین را  درجه، مدیران تحول 313آفرین و با استفاده از ارزیابی  های رهبری تحولتواند باتوجه به شاخصا. می ا. بیمه مرکزی ج.  -

 ساز توسعه بیمه باشد.کرده و با تشویق آنها و ارائه الگوهای رفتاری آنها به سایر مدیران، زمینه

های پاداش و ها، سیستمهای ارتباطی و رویهایجاد یک جو خلاق شامل توسعه سیستماتیک خلاقیت در ساختارهای سازمانی، سیاست  -

 شود. های بیمه پیشنهاد مید وضعیت نوآوری در شرکتتشویق و برقراری سیاست آموزش در جهت بهبو

ریزی روی های زاید اداری و قوانین و مقررات دست و پاگیر با برنامههای بیمه به دلیل داشتن بوروکراسیشود شرکتهمچنین پیشنهاد می  -

 ای فراهم کنند.ات بیمهسازی آن، زمینه بروز نوآوری را در فرایند ارائه خدمفرایندهای اداری و بهبود و بهینه

اصلاح ساختار اداری صنعت بیمه کشور، به منظور دستیابی به انعطاف بیشتر، کاهش سلسله مراتب، حذف سطوح و مشاغل غیرضروری،   -

منظور تأمین زدایی، سرعت عمل بالاتر، پیچیدگی، رسمیت و تمرکز کمتر در جهت افزایش تفویض اختیار و افزایش انگیزه کارکنان به  مقررات

 نیازهای مشتریان کارساز است.

39-91ص  ،3شماره پیاپی  ،9319زمستان  ،9شماره  ،2دوره  مهیپژوهشنامه ب یعلم هینشر  
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تواند به انجام رسانده و از آن طریق به توسعه ترین اقدامات که بیمه مرکزی به عنوان نهاد حاکمیتی صنعت بیمه کشور میاز اساسی  -

 گذاری در امر تحقیق و توسعه است.ای مبادرت کند، سرمایه محصولات موجود بیمهای یا ارتقای کیفیت محصولات جدید بیمه

 

 ها به سایر محققین پیشنهاد

های خدماتی دیگر استفاده نموده و نتایج را با نتایج  گردد محققان آتی از مدل مورد استفاده در این تحقق جهت شرکتتوصیه می  -

 آمده از این تحقیق مقایسه کنند. دست به

-آفرین را مؤثر بر نوآوری می های نوآوری که متغیرهای دیگری جز خلاقیت و رهبری تحولگردد محققان آتی از سایر مدلپیشنهاد می  -

 های بیمه استفاده کنند.دانند، جهت بررسی عوامل مؤثر بر نوآوری در شرکت

های یلات و سابقه کار سازمانی نیز بر سطح نوآوری شرکتشناختی مانند سن، جنسیت، تحص گردد تأثیر متغیرهای جمعیتتوصیه می  -

 بیمه در نظر گرفته شود.
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