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Abstract

Introduction: Leaders can use ethical leadership to affect the organizational 
performance of employees. Returning to ethical leadership models is required 
due to the distinct intellectual perspective of Iranian society which can affect 
the effectiveness of employees in the organization considering their intrinsic 
motivation. Therefore, this research aimed to provide a model for evaluating 
the mediating function of intrinsic motivation in the relationship between 
ethical leadership and creative employee behavior in social security treatment 
management in Mazandaran Province.
Methods: The required data were collected through a qualitative review and 
evaluation of studies on ethical leadership, in-depth interviews with senior 
managers of social security treatment management in Mazandaran Province, 
using the analysis method Grounded Theory with Glazer’s approach, as well 
as dealing with coding, categorization, and presenting a conceptual model.
Results: Three selective codes, 15 core codes, and 94 open codes were included 
in the generated model. Ethical leadership variables included organizational, 
human, political, cultural, and moral factors. The creative behavior variable 
included individual, group, and organizational factors. The intrinsic 
motivation variable comprised components such as working conditions, 
rules and regulations, management and leadership style, interactions with 
colleagues, personality traits, empowerment, and job nature.
Conclusion: Since Iranian employees are raised in an Islamic-Iranian 
culture, ethical leadership could have a positive effect on strengthening their 
performance and behavior.
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چکیده

مقدمه: رهبران می‌توانند با رهبری اخلاقی بر عملکرد سازمانی افراد تأثیر داشته باشند. بازگشت به الگوهای 
اخلاقی رهبری به‌دلیل جهان‌بینی خاص فکری جامعه ایرانی ضروری است و می‌تواند بر کارایی کارکنان در 
سازمان با در نظر داشتن انگیزه ذاتی ایشان تأثیر بگذارد. هدف از پژوهش حاضر ارائه الگوی ارزیابی نقش 
میانجی انگیزه ذاتی در رابطه بین رهبری اخلاقی و رفتار خلاقانه کارکنان در مدیریت درمان تأمین اجتماعی 

استان مازندران بود.
مواد و روش‌ها: در تحقیق حاضر با استفاده از روش کیفی به بررسی و ارزیابی مطالعات پرداخته شد، سپس 
با مصاحبه با 16 نفر از مدیران ارشد مدیریت درمان تأمین اجتماعی استان مازندران، اطلاعات لازم را جمع‌آوری 

گردید و با استفاده از روش تحلیل محتوا به کدگذاری و مقوله‌بندی و ارائه مدل مفهومی پرداخته شد.
یافته‌ها: در مجموع الگوی ارزیابی نقش میانجی انگیزه ذاتی در رابطه بین رهبری اخلاقی و رفتار خلاقانه 
کارکنان در مدیریت درمان تأمین اجتماعی استان مازندران در قالب 3 کد انتخابی، 15 کد محوری و 94 کد 
باز ارائه گردید. و در مجموع می‌توان گفت که متغیر رهبری اخلاقی شامل مؤلفه‌های عوامل سازمانی، عوامل 
مؤلفه‌های  کارکنان شامل  رفتار خلاقانه  متغیر  اخلاقی؛  عوامل  و  فرهنگی  عوامل  عوامل سیاسی،  انسانی، 
عوامل فردی، عوامل گروهی و عوامل سازمانی؛ و متغیر انگیزه ذاتی کارکنان شامل مؤلفه‌های شرایط محیط 
توانمندسازی و  با همکاران، عوامل شخصیتی،  کار، خط‌مشی‌ها و قوانین، سبک مدیریت و رهبری، روابط 

ماهیت شغلی هستند.
نتیجه‌گیری: با توجه به اینکه کارکنان ایرانی در فرهنگ خاص اسلامی- ایرانی رشد یافته‌اند، رهبری اخلاقی 

تأثیر مثبت و قابل توجهی در تقویت عملکرد و رفتار ایشان دارد.

کلمات کلیدی: اخلاق، رهبری، خلاقیت، رفتار، گروه های شغلی، انگیزش
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مقدمه

سازمان‌ها همواره تحت تأثیر عوامل پیرامون خود قرار 
دارند که اغلب تحت نظارت و کنترل سازمان‌ها نیستند. 
را  تأثیرگذار  محیطی  عوامل  این  بتواند  سازمانی  اگر 
به‌درستی شناسایی و کنترل کند و از مقدار پیچیدگی 
آن‌ها بکاهد، می‌تواند ماندگاری خود را تداوم بخشد )1(. 
مدیریت و رهبری در سازمان‌های امروزی تنها با توجه به 
با تحولات  بیرونی و درونی و متناسب  اقتضای محیط 
پیشِ رو اهمیت پیدا می‌کند. در همین راستا، رهبری 
در بسیاری از سازمان‌ها یکی از ضرورت‌های اصلی انجام 
اخلاقی  رسوایی‌های  مثال  عنوان  به  است.  فعالیت‌ها 
درزمینۀ کسب‌وکار اهمیت نقش رهبری در شکل‌گیری 

رفتار اخلاقی را افزایش داده است )2(.
رهبران،  اخلاقى  رسوایى هاى  اخیر  سال هاى  در 
از  همه جا  در  غیره  و  تحریف  و  باندبازى  تبعیض، 
سازمان هاى تجارى و دولتى گرفته تا کلیسا در صدر 
توجه  نتیجه  در  و  گرفته  قرار  دنیا  سرتاسر  اخبار 
عموم را به رهبرى اخلاقى معطوف نموده است. تمام 
اخلاقى  رفتار  از  مستقیم  غیر  و  مستقیم  سازمان ها 
موازین  گسترش  براى  مى بایست  و  مى برند  سود 
اولین  گردد.  اتخاذ  تصمیماتى  سازمان ها  در  اخلاقى 
گام در گسترش این موازین اخلاقى اجراى مدیریت و 

رهبرى اخلاقى است (3).
از  یکى  سازمان ها  در  اخلاقى  معضلات  وجود 
سازمان ها  مى شود  سبب  که  است  دلایلى  مهم ترین 
نمایند  حرکت  اخلاقى  رهبرى  پیاده سازى  سمت  به 
(4). ازاین رو رهبرى اخلاقى یکى از دغدغه ها و مسائل 
مهم سازمان هاى امروزى به شمار مى رود تا حدى که 
شکوفایى علمى پیشرفت صنعتى و رفاه اجتماعى به 
بنابراین  بحث اخلاق در سازمان ها وابسته است (5)، 
کنند  استخدام  کارکنانى  و  مدیران  باید  سازمان ها 
با ارزش را داشته باشند و براى  که توانایى انجام کار 
برنامه ریزى  نیز  کارآمد  اخلاقى  آموزشى  دوره هاى 
کنند و رویه هایى تدوین نمایند که بتواند از ارزش ها 
هدایت  با  است  قادر  اخلاقى  رهبرى  کند.  حمایت 
اعتماد، عمل گرایى،  قابل  ایجاد فضاى کارى  اخلاقى، 
الگوسازى کارکنان را  صداقت در تعاملات و ضوابط و 
به تلاش بیشتر و کارایى و اثربخشى رهنمون سازد تا 
(4). ضرورت  کنند  مقابله  فرهنگى  تهاجم  با  بتوانند 
توجه سازمان به رهبرى اخلاقى از آنجا ناشى مى شود 
نتایج مثبت رهبرى  انجام گرفته  پژوهش هاى  که در 
رهبرى  محتواى  است.  شده  ثابت  سازمان  بر  اخلاقى 

اداره  براى  اخلاقى  استانداردهاى  توسعه  بر  اخلاقى 
رفتارهاى کارکنان و اجراى مؤثر استانداردهاى اخلاقى 
در رفتار آنان بنا شده است (2). امروزه تغییرات سریع 
و همه جانبه جهان، آن چنان محیط فعالیت سازمان ها 
براى  آن ها  مدیران  و  سازمان ها  که  کرده  دگرگون  را 
با تغییرات و تحولات جهانى مجبورند براى  سازگارى 
قسمت  خلاقیت  که  بیابند  راهى هایى  خود  اقدامات 

مهم آن باشد (5).
یکى از عوامل مهم و تأثیرگذار بر مسئله خلاقیت 
کارکنان، انگیزش درونى است. زمانى که افراد به امور 
به عبارت دیگر  باشند،  علاقه مند  کاریشان  و  شغلى 
تمامى  باشند،  داشته  درونى  انگیزش  آن  به  نسبت 
احسن  نحو  به  کار  انجام  براى  را  و تلاش خود  سعى 
انجام مى دهند و در این راه به ابداع شیوه ها و روش هاى 
جدید نیز خواهند پرداخت. تحقیقات نشان داده اند که 
انگیزش درونى در تکالیف و وظایف شغلى منجر به 
نوآورى و خلاقیت در کارها مى شود. این نوع انگیزش از 
نظر محتوایى برابر با همان انگیزش درونى براى نوآورى 

است (4).
در  شده  انجام  پژوهش هاى  پیشینه  به  عنایت  با 
آن  تأثیر  و  نقش  و  اخلاقى  رهبرى  موضوع  به  ایران، 
به خصوص در حوزه درمان به صورت جدى توجه نشده 
رهبرى  قبیل  از  موضوعاتى  بر  تأکید  گرچه  است، 
اخلاقى و رفتار خلاقانه کارکنان به زمینه هاى مهمى 
در ادبیات علم مدیریت و رفتار سازمانى تبدیل گردیده، 
اقدامى  الگو،  ارائۀ  و  آن  نهادینه سازى  جهت  در  ولى 
صورت نپذیرفته است. به طور خلاصه مى توان گفت، 
عدم وجود مدلى به منظور طراحى مدل رهبرى اخلاقى 
انگیزه  رویکرد  با  کارکنان  خلاقانه  رفتار  بر  مبتنى 
از  فرعى،  و  اصلى  مؤلفه هاى  بودن  ناشناخته  و  ذاتى، 
زمینه هایى است که در کشور ما به آن پرداخته نشده 
است؛ بنابراین این پژوهش قصد دارد که با به کارگیرى 
ارزیابى مطالعات  و  بررسى  با  فراترکیب  رویکرد کیفى 
میانجىِ  ارزیابى نقش  براى  الگویى  داخلى و خارجى، 
رفتار  و  اخلاقى  رهبرى  بین  رابطه  در  ذاتى  انگیزه 
اجتماعى  تأمین  درمان  مدیریت  در  کارکنان  خلاقانه 
استان مازندران ارائه نماید و در این راستا به دو سؤال 

زیر پاسخ دهد: 
ارزیابى نقش  الگوى  ابعاد، مؤلفه ها و شاخص هاى 
اخلاقى  رهبرى  بین  رابطه  در  ذاتى  انگیزه  میانجى 
تأمین  درمان  مدیریت  در  کارکنان  خلاقانه  رفتار  و 

اجتماعى استان مازندران کدام اند؟
ارزیابى  براى  مناسب  الگوى  کیفى  پایایى  و  روائى 
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رهبرى  بین  رابطه  در  ذاتى  انگیزه  میانجى  نقش 
درمان  مدیریت  در  کارکنان  خلاقانه  رفتار  و  اخلاقى 

تأمین اجتماعى استان مازندران در چه حدى است؟

مواد و روش‌ها

رهبری اخلاقی
ویژگى هاى  با  که  جدید  سازمانى  محیط هاى 
شتابان  تغییرهاى  و  سرعت  آشفتگى،  پیچیدگى، 
انعطاف پذیر،  انسانى  نیروهاى  نیازمند  همراه اند، 
کارآفرین، مسئولیت پذیر، مشارکت کننده، طالب ابتکار 
کارآمد  رهبرى  و  هستند،  بالا  نفس  به  اعتماد  با  و 
مى تواند افراد را به سوى اهداف سازمانى مورد نظر سوق 
دهد (1). از دیرباز به موضوع رهبرى توجه شده است، 
اما پژوهش هاى علمى درباره این موضوع از قرن بیستم 
آغاز گردیده و محور اصلى بیشتر تحقیقات، شناسایى 
بوده  رهبرى  اثربخشى  تعیین کننده در جهت  عوامل 
است. تمرکز دانشمندان علوم رفتارى بر پاسخ به این 
سؤال بوده است که بر اساس چه ویژگى ها، توانایى ها، 
بر چه جنبه هایى  تکیه  با  یا  قدرت،  منابع  و  رفتارها 
و  پیروان  بر  تأثیر  در  رهبر  توان  موقعیت، مى توان  از 
تعداد  به   .(2) نمود  تعیین  را   گروهى  اهداف  تحقق 
برآمده اند،  از رهبرى  تعریفى  ارائه  افرادى که در صدد 
تعریف براى رهبرى وجود دارد ولى از نظرگاه مدیریتى، 
فعالیت هاى  بر  نفوذ  اعمال  و  هدایت  فرآیند  رهبرى 
تعریفى  اعضاى یک سازمان است(3). چنین  یا  گروه 

چهار کاربرد مهم دارد: 
افراد  یا  کسان  مورد  در  رهبرى،  آنکه  نخست 
دیگرى مثل زیردستان یا پیروان مطرح مى شود. چون 
بپذیرند،  را  رهبرى  دستورات  باید  پیروان  یا  افراد  این 
برمى آیند  یا رهبر  تعیین مقام و منزلت ولى  درصدد 
همه  مى شود.  امکان پذیر  رهبرى  فرآیند  نتیجه  در  و 
ویژگى ها و خصوصیت هاى رهبرى، بدون وجود پیرو و 

زیردست، به هیچ تبدیل خواهد شد.
مستلزم  رهبرى  نقش  که  است  این  کاربرد  دوم 
توزیع نابرابر قدرت بین رهبر و اعضاى گروه مى شود. 
نیستند و مى توانند  اعضاى گروه بدون قدرت  اگرچه 
فعالیت هاى گروه را از راه هاى متعدد و گوناگون شکل 
رهبر  قدرت  معمولاً  که  نیست  تردیدى  ولى  دهند، 

بسیار بیشتر است (4).
به کارگیرى  در  وى  توانایى  رهبرى  جنبه  سومین 
رفتار  بر  نفوذ  اعمال  براى  قدرت  مختلف  شکل هاى 
رهبران  این  واقع  در  است.  گوناگون  راه هاى  از  پیروان 

سازمان  اعضاى  و  کارکنان  بر  مى توانند  که  هستند 
و  خیر  براى  آن ها  که  به گونه اى  نمایند،  نفوذ  اعمال 

صلاح سازمان فداکارى یا ایثار نمایند (5).
چهارمین جنبه رهبرى آمیزه اى است از سه جنبه 
پیشین و آگاهى از اینکه رهبرى معنوى با «ارزش ها» 
از  پیروان  که  مى کند  ایجاب  جنبه  این  دارد.  سروکار 
این ارزش ها آگاه باشند تا در برابر پیشنهاد رهبر خود، 

واکنشى آگاهانه از خود نشان دهند (6).
رهبرى از وظایف عمده مدیریت است. بحث رهبرى 
و تأثیر آن بر عملکرد و اثربخشى سازمان، دیر زمانى 
است.  گردیده  مطرح  مدیریتى  محافل  در  که  است 
شناخت  براى  را  مختلفى  راه هاى  رهبرى  متخصصان 
سازمان  اثربخشى  با  آن  ارتباط  و  رهبرى  موضوع 
متعددى  تئورى هاى  آن  مبناى  بر  و  کرده اند  انتخاب 
بیانگر  مختلف  تحقیقات  نتایج   .(7) نموده اند  ارائه 
موفقیت  احتمال  ویژگى هاى شخصیتى  است که  آن 
او  موفقیت  هیچ کدام  اما  مى دهد،  افزایش  را  رهبر 
تمامى  مشترك  ویژگى   .(8) نمى کنند  تضمین  را 
روش هاى تئورى هاى جدید رهبرى این است که همه 
آن ها به دنبال روشى هستند تا به لحاظ درونى افراد را 
برانگیزند (9). هنگام درك کلمه رهبرى برداشت هاى 
متفاوتى ایجاد مى شود، رهبرى براى بعضى به معنى 
جاذبه فردیتى و براى بعضى دیگر به معناى قدرت و 

اختیار است (10).

خلاقیت
انسان  الهى  استعدادهاى  از  یکى  خلاقیت، 
نماید.  خلق  را  چیزها  از  بسیارى  مى تواند  که  است 
کنار  بشر  زندگى  از صحنه  را  نوآورى  و  اگر خلاقیت 
تیر  زندگى  و حیات  بقا  پویایى،  به حرکت،  بگذاریم، 
خلاص زده ایم، زیرا تکرار حقیرانه زندگى مساوى مرگ 
و نابودى انسان است. در دنیاى سازمانى امروز، مدیران 
اضلاع  خلاق  کارکنان  و  خلاق  سازمان هاى  خلاق، 
مثلث خلاقیت هستند که بدون هر یک خلاقیت و 
نوآورى به سر منزل مقصود نمى رسد (11). سازمان ها 
براى دستیابى به اهداف مورد نظر خود باید ساختار 
تشویق  و  پشتیبانى  حمایت،  و  مناسب،  سازمانى 
مدیران را که دو عنصر اساسى در شکوفایى خلاقیت 
آن ها محسوب مى شوند، فراهم سازند (12). مسئولان 
دولتى نیاز دارند که در زمینه هاى اقتصادى، سیاسى 
و دیپلماسى، پیشبرد کشور به سمت علم و تحقیق، 
گسترش فرهنگ مطلوب در میان کشور، ارائه خدمات 
مظلوم،  و  محروم  قشرهاى  بخصوص  قشرها  همه  به 
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دستگاه هاى  اقتصادى،  بنگاه هاى  کشور،  آبادانى 
گوناگون اجتماعى و خدماتى و غیره در عرصه فعالیت 

خود نوآورى کنند (13).
از گذشت سال هاى متمادى، دانش و تجربه  پس 
رفع  آرمان ها،  تحقق  براى  که  رسید  اینجا  به  بشرى 
همه جانبه  پیشرفت  درنهایت  و  مشکلات،  و  نیازها 
جوامع بشرى در تمامى حوزه هاى اقتصادى، سیاسى، 
اجتماعى، آموزشى، فرهنگى، امنیتى و مانند آن ها باید 
به ساماندهى سازمان هاى مرتبط پرداخت، به همین 
دلیل است که در کشورهاى مختلف جهان سازمان هاى 
کوچک و بزرگ جهانى، منطقه اى و داخلى ایجاد شده 
است و روز به روز به ابعاد، پیچیدگى و تنوع سازمان ها 
اضافه مى گردد (14). سازمان ها براى بقا و تداوم نقش 
مثبت و سازنده خود نیازمند اندیشه ها و دیدگاه هاى 
تازه مبتنى بر تحقیقات میدانى و تئورى هایى هستند 
که به کمک آن ها بتوانند پویایى خود را تضمین کنند 
و از زوال و نابودى رهایى یابند. مقاومت سازمان ها در 
تغییرات و تحولات جهانى و منطقه اى کم کم  قبال 
اسباب حذف آن ها را فراهم مى کند تا جایى که دیگر 

قادر به حفظ وضع موجود نیز نباشند (15).
پنهان  و  به صورت آشکار  نوآورى  و  نوجویى  جریان 
سایه خود را بر روند فعالیت ها مى افکند تا دیوارهاى 
کهنه و مندرسِ روش هاى ناکارآمد را در هم بشکند و 
بنایى نو و مستحکم ایجاد نماید، در حقیقت امروزه 
در  «نابودى  شعار  انسانى،  نیازهاى  تنوع  به  توجه  با 
باشید»  نوآور  و  خلاق  اینکه  مگر  شماست  انتظار 

جلوى دیدگان بشر امروزى است.

انگیزه
موو1  لاتین  واژه  از  بار  نخستین  انگیزش  اصطلاح 
همان  انگیزه  شد.  گرفته  است،  حرکت  معنى  به  که 
انجام  رفتارى  هیچ  به عبارت دیگر  است،  رفتار  چرایى 
نمى شود مگر اینکه محرك آن انگیزه یا نیازى باشد. 
انگیزه انسان چه خودآگاه چه ناخودآگاه، از نیازهاى او 
نشأت مى گیرد، بنابراین انگیزه یا نیاز «حالت کمبود 
انجام یک  به  را  انسان  یا محرومیتى است که  درونى 

سرى فعالیت ها وامى دارد» (16).
به  «میل  است:  آمده  سازمانى  انگیزه  تعریف  در 
سازمان  هدف هاى  تأمین  جهت  در  فراوان  کوشش 
از  برخى  ارضاى  جهت  در  تلاش  این  که  به گونه اى 
نیازهاى فردى سوق داده شود» (17). مفهوم انگیزش 
بر این فرض استوار است که رفتار آدمى، معلول علتى 
است و به طور مسلم براى انجام هر عملى، انگیزه هایى 
1. Move

رفتار  یک  دادن  انجام  دلیل  انگیزه،   .(18) دارد  وجود 
جهت  و  مى شود  فعالیت  ادامه  و  آغاز  موجب  است، 
کلى رفتار هر فرد را معین مى سازد. انگیزه ها را گاهى 
فرد  درونى  محرك هاى  و  تمایلات  نیازها،  به عنوان 
رفتار  دادن یک  انجام  دلیل  انگیزه،  تعریف مى کنند. 
است. این حس موجب آغاز و ادامه ى فعالیت مى شود 
انگیزه  معین مى سازد.  را  فرد  هر  رفتار  کلى  و جهت 
ها را گاهى به عنوان نیازها، تمایل ها و محرك هاى 

درونى فرد تعریف مى کنند (19).

پیشینه پژوهش
عنوان  با  مقاله اى  در   (20) نوع دوست  همتى 
اخلاقى  رهبرى  با  مرتبط  مطالعات  «فراتحلیل 
سطح  افزایش  که  نمود  بیان  مدیریت»  حوزه  در 
مؤلفه هاى رهبرى اخلاقى مدیران سازمان ها منجر به 
توانمندسازى  افزایش سطح متغیرهاى مفیدى نظیر 
روان شناختى، هویت، اعتماد و تعهد سازمانى و کاهش 
متغیرهایى مثل فرسودگى شغلى، رفتارهاى انحرافى و 
تمایل به ترك خدمت کارکنان مى شود. محمد داورزنى 
و صمد بارانى (21) در مقاله اى با عنوان «درك نقش 
رهبرى  بین  رابطه  در  روان شناختى  مالکیت  میانجى 
رهبرى  که  دادند  نشان  کارکنان»،  عملکرد  و  اخلاقى 
طریق  از  غیرمستقیم  و  مستقیم  به صورت  اخلاقى 
تأثیرگذار  کارکنان  عملکرد  بر  روان شناختى  مالکیت 
و  نگرش  تغییر  با  مى توانند  اخلاقى  رهبران  است. 
تقویت حس مالکیت نسبت به سازمان آگاهى فردى را 
افزایش دهند و با ایجاد دلبستگى شناختى و عاطفى 
بین فرد و هدف، بر رفتار او تأثیر بگذارند و زمینه لازم 
براى تسهیل فرایند سازمانى و افزایش عملکرد شغلى 
را فراهم آورند. حمیدرضا رضایى و همکاران (22) در 
تحقیقى با عنوان «نقش رهبرى در عملکرد کارکنان» 
در دانشگاه علوم پزشکى استان گیلان، به این نتیجه 
رسیدند که رهبرى اخلاقى از طریق رابطه رهبر-پیرو 
کارکنان  عملکرد  با  سازمانى  هویت  و  خودکارآمدى 
رهبرى  بین  مستقیمى  رابطه  همچنین  دارد.  رابطه 
اخلاقى با عملکرد کارکنان قابل اثبات است. با توجه 
مؤلفه هاى  سطح  افزایش  گفت  مى توان  یافته ها  به 
استان  پزشکى  علوم  دانشگاه  مدیران  اخلاقى  رهبرى 
هویت  بر  تاثیر  و  پیرو  رهبر-  رابطه  طریق  از  گیلان 
پزشکى  علوم  دانشگاه  در  خودکارآمدى  و  سازمانى 
عملکرد  از  بیشترى  سطح  به  منجر  گیلان  استان 

کارکنان این دانشگاه خواهد شد.
شفیق و همکاران (5) در پژوهشى با عنوان «چگونه 
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تأثیر  سازمانى  نوآورى  و  خلاقیت  بر  اخلاقى  رهبرى 
مى گذارد: بررسى سازوکارهاى اساسى» به بررسى پاسخ 
دو سؤال پرداختند. تأثیر رهبرى اخلاقى بر خلاقیت 
که  سازوکارهایى  چیست؟  پیروان  سازمانى  نوآورى  و 
نوآورى  و  خلاقیت  بر  آن ها  طریق  از  اخلاقى  رهبرى 
آنان  یافته هاى  چیست؟  مى گذارد  تأثیر  سازمانى 
پیش بینى کننده  اخلاقى  رهبرى  که  مى دهد  نشان 
مهمى در خلاقیت فردى و سازمانى است. براى سطح 
فردى، نتایج حاصل از مدل سازى چند سطحى نشان 
کارکنان  خلاقیت  و  اخلاقى  رهبرى  بین  که  مى دهد 
رابطه مثبت وجود دارد. علاوه بر این، رهبرى اخلاقى از 
طریق تقسیم دانش و توانمندسازى روان شناختى بر 
خلاقیت کارکنان تأثیر مى گذارد، و در سطح سازمانى، 
سازمانى  نوآورى  با  مستقیم  به طور  اخلاقى  رهبرى 

ارتباط مثبت دارد.

روش‌شناسی پژوهش
بود. جمع آورى  کیفى  مطالعه  یک  حاضر  تحقیق 
انجام شده  مطالعات  بررسى  طریق  از  لازم  اطلاعات 
درزمینۀ موضوع و همچنین مصاحبه عمیق با 16 نفر 
از مدیران ارشد مدیریت درمان تأمین اجتماعى استان 
مازندران پرداخته است. برخى از سؤالات مهم پروتکل 

مصاحبه به شرح زیر است:
مؤلفه هاى اصلى رهبرى اخلاقى در مدیریت درمان 

تأمین اجتماعى استان مازندران کدام اند؟
درمان  مدیریت  در  اخلاقى  رهبرى  شاخص هاى 

تأمین اجتماعى استان مازندران کدام اند؟
مؤلفه هاى اصلى رفتار خلاقانه کارکنان در مدیریت 

درمان تأمین اجتماعى استان مازندران کدام اند؟
مدیریت  در  کارکنان  خلاقانه  رفتار  شاخص هاى 

درمان تأمین اجتماعى استان مازندران کدام اند؟
مؤلفه هاى اصلى انگیزه ذاتى کارکنان در مدیریت 

درمان تأمین اجتماعى استان مازندران کدام اند؟
شاخص هاى انگیزه ذاتى کارکنان در مدیریت درمان 

تأمین اجتماعى استان مازندران کدام اند؟
درصورتى که نکته خاصى یا موردى در نظر دارید که 

در این مصاحبه به آن پرداخته شده است، بفرمائید؟
سپس با استفاده از روش تحلیل محتوا2 به کدگذارى 
و مقوله بندى و ارائه مدل مفهومى اقدام گردید. گراندد 
تئورى یک روش پژوهشى استقرایى و اکتشافى است 
گوناگون  موضوعى  حوزه هاى  در  پژوهشگران  به  که 
موجود،  تئورى هاى  به  اتکا  به جاى  تا  مى دهد  امکان 
به  این تئورى  اقدام کند (28).  خود به تدوین تئورى 
2. Content analysis

تدوین  واقعى  داده هاى  اساس  بر  و  نظام مند  شکل 
دانش  که  دارد  کاربرد  مواردى  در  روش  این  مى شود. 
ما در آن زمینه ها محدود است. در این روش، مراحل 
مرحله  سه  در  گردآورى شده،  کیفى  داده هاى  تحلیل 
کدگذارى باز3، کدگذارى محورى4 و کُدگذارى انتخابى5 

انجام مى گردد (29): 
کدگذارى باز: فرایندى تحلیلى است که از طریق آن 
مفاهیم مشخص و ویژگى ها و ابعاد آن ها از درون کشف 
مى شوند. در مرحلۀ کدگذارى باز پژوهشگر مفاهیم را 
بسط  ابعادشان  و  خصوصیات  حسب  بر  و  شناسایى 
مى دهد. در این مرحله پژوهشگر از دل داده هاى خام 
جزء  طریق  از  بررسى  مورد  پدیدة  با  ارتباط  در  اولیه 
جزء کردن اطلاعات، به شکل بندى مقوله هاى اطلاعات 
درباره پدیدة مورد مطالعه، سؤال کردن دربارة داده ها، 
براى  پدیده ها  دیگر حالات  و  رویدادها  موارد،  مقایسۀ 
مقوله هاى  بررسى  به  تفاوت ها  و  شباهت ها  کسب 
پاسخ  پژوهش،محقق  این  در  مى پردازد.  مقدماتى 
را  مصاحبه  هر  متن  و  به سوالات  مصاحبه شوندگان 
خصوصیات  و  مفاهیم  و  کرد  بررسى  کلمه  به  کلمه 
مرتبط با مقوله مورد نظر را از این پاسخ ها بدست آورد. 
یکى  پژوهش گر  روش  این  در  محورى:  کدگذارى 
از مقوله ها را محور فرآیند در حال بررسى و اکتشاف 
دیگر  مقوله هاى  سپس  و  اصلى)  (بعد  مى دهد  قرار 
براى  روش  این  از  مى دهد.  ارتباط  آن  به  (مؤلفه ها)  را 
نظر  مورد  مرتبط  مؤلفه هاى  و  اصلى  ابعاد  شناسایى 

پژوهش استفاده گردید.
انتخاب  روند  از  است  عبارت  انتخابى:  کُدگذارى 
با سایر  ارتباط دادن آن  مقوله هسته به طور منظم و 
مقوله ها، اعتبار بخشیدن به روابط و پر کردن جاهاى 
خالى با مقوله هایى که نیاز به اصلاح و گسترش دارند. 
گروه  از  مدل،  روایى  ارزیابى  به منظور  مرحله  این  در 
کانونى و به منظور ارزیابى پایایى مدل از پایایى بین دو 

کُدگذار (ضریب کاپاى کوهن6) استفاده گردید.

جامعه آماری و حجم نمونه
مدیریت  ارشد  مدیران  پژوهش  این  آمارى  جامعه 
که  بودند  مازندران  استان  اجتماعى  تأمین  درمان 
و  طراحى  جهت  بالقوه  مشارکت کنندگان  به عنوان 
تدوین الگو انتخاب شدند. به منظور انتخاب این افراد 
مرتبط  تحصیلات  سمت،  تجربه،  قبیل  از  عواملى 
جهت  کافى  زمان  داشتن  و  علاقه مندى  موضوع،  با 
3. Open Coding
4. Axial Coding
5. Selective Coding
6. Cohen kappa



حیدری رستمی و همکاران

�دوره 12 ، شماره 4، پاییز 1403 534

مصاحبه و غیره مدنظر قرار گرفت. براى استخراج کدها 
با استفاده از روش تحلیل محتوا تا رسیدن به اشباع 
زمانى  نظرى،  اشباع  گرفت.  انجام  مصاحبه ها  نظرى7 
حاصل مى شود که داده هاى اضافى، کمکى به تکمیل 
و مشخص کردن یک مقوله نظرى نکنند و از آن پس 
نقطه  به عبارت دیگر  برسند،  نظر  به  مشابه  نمونه ها 
و  مى پردازد  تحقیق  در  داده ها  تکرار  به  نظرى  اشباع 
این تکرار داده ها و نتایج حاصله از آن در روش شناسى، 

بیانگر پایایى روش تحقیق است. 
روش نمونه گیرى در طرح کیفى حاضر، نمونه گیرى 
نظرى بود، یعنى انتخاب هدفمند اطلاع رسانان کلیدى 
بر اساس اطلاعات خاصى که از موضوع پژوهش دارند. 
اساس  بر  داده  جمع آورى  مستلزم  نظرى  نمونه گیرى 

مقوله ها براى تدوین نظریه است. 
در  خبرگان  آمارى  جامعه  دموگرافیک  مشخصات 

(جدول 1) آمده است.

ملاحظات اخلاقی
رضایت نامه  شرکت کنندگان  از  کار  شروع  از  پیش 

.(IR.IAU.SARI.REC.1403.303) کتبى دریافت شد
پیش از شروع کار شرکت کنندگان از موضوع و روش 

اجرا مطالعه مطلع شدند.
از اطلاعات خصوصى و شخصى داوطلبین محافظت 

شد.
راهنمایى هاى  اختلال،  در صورت مشاهده هرگونه 

لازم جهت پیگیرى به داوطلبین ارائه شد.
براى  مالى  بار  هیچ گونه  تحقیق  در  مشارکت 

شرکت کنندگان نداشت.
شرکت کنندگان  براى  تمایل  صورت  در  نتایج 
7. Theoretical Saturation

تفسیر شد.
این پژوهش با موازین دینى و فرهنگى آزمودنى و 

جامعه هیچ گونه مغایرتى نداشت.

یافته‌ها

پاسخ سؤالات مطرح‌شده در پژوهش
الگوى  شاخص هاى  و  مؤلفه ها  ابعاد،  اول:  سؤال 
ارزیابى نقش میانجى انگیزه ذاتى در رابطه بین رهبرى 
درمان  مدیریت  در  کارکنان  خلاقانه  رفتار  و  اخلاقى 

تأمین اجتماعى استان مازندران کدام اند؟
ابزار  از  استفاده  با  سؤال،  این  به  پاسخ گویى  براى 
مصاحبه اکتشافى و نیمه ساختاریافته، 6 سؤال از مدیران 
مازندران  استان  اجتماعى  تأمین  درمان  مدیریت  ارشد 
از انجام 14 مصاحبه، اشباع نظرى  پرسیده شد و پس 
شانزدهم  و  پانزدهم  مصاحبه هاى  ولى  گردید،  حاصل 
به منظور اطمینان از اشباع نظرى انجام شد. براى تجزیه 
استفاده  محتوا  تحلیل  روش  از  مصاحبه ها  تحلیل  و 
گردید. در این روش و در مرحله کدگذارى باز، متن هر 
مصاحبه کلمه به کلمه بررسى شد و مفاهیمى استخراج 
گردید. در مرحله کدگذارى محورى، هر مصاحبه با قرار 
دادن مقولات مشابه در سطوح کلى ویژگى ها، کدهاى 
محورى مرتبط با کدهاى باز مستخرج شده، بدست آمد.

کیفى  تحلیل  مراحل  تشریح  به   (2 (جدول  در 
مصاحبه ها با روش تحلیل محتوا پرداخته شده است.

پس از بررسى متن 16 مصاحبه انجام شده، 161 کد 
باز به دست آمد و به سبب انجام مصاحبه هاى پانزدهم و 
شانزدهم به منظور اطمینان از اشباع نظرى، 67 مورد از 
161 کد باز استخراج شده، تکرارى بود و با حذف آن ها، 94 
 کد باز منحصربه فرد براى مطالعه حاضر به دست آمد.

جدول 1. مشخصات دموگرافیک جامعه آماری مورد مطالعه

میزان جنسیتردیف
تحصیلات

میزان 
سابقه

پست 
میزان جنسیتردیفسازمانی

تحصیلات
میزان 
سابقه

پست 
سازمانی

مدیر16پزشک عمومیزن9مدیر26پزشک عمومیمرد1

مدیر20متخصصزن10معاون15پزشک عمومیمرد2

معاون19پزشک عمومیمرد11معاون12متخصصمرد3

مدیر28متخصصمرد12مدیر22متخصصزن4

معاون13پزشک عمومیزن13رییس29متخصصمرد5

رییس16پزشک عمومیمرد14معاون18پزشک عمومیمرد6

مدیر21پزشک عمومیمرد15معاون23متخصصمرد7

مدیر29متخصصمرد16مدیر25متخصصمرد8
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جدول 2. نتایج منتج از کدگذاری‌های انتخابی، محوری و باز الگوی ارزیابی نقش میانجی انگیزه ذاتی در رابطه بین رهبری اخلاقی و رفتار خلاقانه کارکنان

کد 
کد بازکد محوریانتخابی

رهبری 
اخلاقی

عوامل 
سازمانی

فهم دقیق ابعاد کار و شناخت پیچیدگی‌های محیطی
تفکر و تأمل در فعالیت‌ها

فراست و هوشمند
واقعیت محوری مبتنی بر عقلانیت

توجه به مقتضیات زمان
اتخاذ رویکرد مشورتی و مشارکتی
قضاوت‌های آگاهانه و بدون غلط

داشتن چشم‌انداز مشترک
انتقال دانش و اشراف علمی
پشتکار در پیگیری اهداف

به انجام رساندن مسئولیت‌های اجتماعی
یادگیری و کسب تجربه

عوامل 
انسانی

به‌کارگیری اندیشه و عمل در کنار هم
ارتقا کارکنان بر اساس شایستگی

آموزش کارکنان
الگودهی و انتقال تجربه

دادن اختیارات لازم
مشارکت دادن افراد در برنامه‌ها

پاداش‌های مادی و معنوی
استقبال از نظرات و نوآوری‌ها
پشتیبانی در شرایط حساس

عوامل 
سیاسی

ایجاد تفکر مثبت در کارکنان
آگاهی از محدودیت‌ها، عدم قطعیت‌ها و تناقضات
از بین بردن تعارضات داخلی و رقابت‌های مخرب

ترغیب پیوستگی، ائتلاف و وحدت برای تحقق برنامه‌ها
ارزیابی شرایط بدون تحمیل ارزش‌های خود

شناخت اولویت‌های سازمان

عوامل 
فرهنگی

حساسیت نسبت به فرهنگ سازمانی
درک سیستم‌های ارزشی و بینشی

جهت‌دهی اهداف و ارزش‌های سازمانی به سمت واقعیت
الگوسازی جهت انتقال فرهنگ حکمت محور

ایجاد فرصت‌هایی برای انتقال فرهنگ

عوامل 
اخلاقی

توجه به اصول اخلاقی
حاکمیت فضای اخلاقی

توجه به ویژگی‌های شخصیتی و اخلاقی رهبر

رفتار 
خلاقانه 
کارکنان

عوامل فردی

سبک‌های شناختی
سبک‌های ادراکی
مهارت‌های تفکر

خودکارآمدی
تخیل فردی

بینش و نگرش به محیط اطراف
تجربیات ذهنی حساسیت به دیگران

توانمندی تصویرسازی

عوامل 
گروهی

خلاقیت جمعی
مشارکت در کارهای خلاقانه

تعاونی‌های خلاق
خلق مشترک
ترکیب خلاق

عوامل 
سازمانی

تخصیص منابع در حوزه کاری مهارت در مدیریت نوآوری
گرایش به استقلال

پذیرش ابهام
تحمل مخاطره

به‌کارگیری و جذب نیروهای خلاق و نوآور در سازمان
تأمین امکانات مناسب تحقیقاتی و مالی برای فعالیت‌های نوآورانه

آزادی عمل کافی در انجام فعالیت‌ها و تلاش‌های خلاق
به‌کارگیری نتایج حاصل از فعالیت‌های خلاق و دادن پاداش مناسب به افراد خلاق

در نظر گرفتن مسائل غیرقابل پیش‌بینی برای ظهور خلاقیت
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انجام شده  مصاحبه هاى  محورى  کدگذارى  نتیجه 
بود  پالایش شده  باز  کد   95 از  محورى  کد   15 نیز 
اخلاقى،  «رهبرى  انتخابى  کد   3 درنهایت  که 
(1 (شکل  ذاتى»  انگیزه  و  کارکنان  خلاقانه   رفتار 

 به منظور ارزیابى نقش میانجى انگیزه ذاتى در رابطه 
بین رهبرى اخلاقى و رفتار خلاقانه کارکنان به شرح 

زیر به دست آمد:
دیدگاه  در  اخلاقى  رهبرى  اخلاقى:  رهبرى 
صاحب نظران ترکیبى از ابعاد شناختى و رفتارى است. 
بعد شناختى رهبرى اخلاقى سیستم جمعى از دانش و 
آگاهى هاى مبتنى بر عمل است که بر پایه واقع بینى، 
هوشیارى، تفکر منصفانه، استعداد ذهنى و بهره گیرى 
از تجربیات دیگران استوار شده و متضمن درك و فهم 
تا توانایى  از واقعیت هاى اساسى موجود است  عمیق 

ژرف  شکلى  به  امور،  ارزیابى  و  قضاوت صحیح  اعمال 
از بدى را در دیگران  و عمیق جهت تشخیص خوبى 
تقویت کند. علاوه بر جنبه شناختى رهبرى اخلاقى 
است.  اهمیت  حائز  آن  فراشناختى  بعد  به  توجه 
یافتن  از فرایندهاى شناختى و  یا آگاهى  فراشناخت 
فرایندهاى  بهبود  و  تقویت  کنترل،  جهت  روش هایى 
در  شهود  و  درون بینى  به  رسیدن  در جهت  شناخت 
توانایى  و  خودآگاهى  به  اشاره  اخلاقى  رهبرى  بحث 
مى کوشد  و  دارد  مختلف  زوایاى  از  پدیده ها  مشاهده 
مسائل کلى موجود را به صورت عمیقى درك نماید و با 
بصیرت و هدف و داشتن چشم انداز در جهت رسیدن 
به کمال مطلوب تلاش کند. براى توانایى خوددارى از 
قضاوت نادرست گزینه هاى در دسترس و فهم کل نگر 

از مسائل، خودشناسى و خودآگاهى لازم است.

کد 
کد بازکد محوریانتخابی

انگیزه 
ذاتی

شرایط 
محیط کار

شرایط فیزیکی محیط کار
حقوق

امنیت شغلی
عدالت سازمانی

خط‌مشی‌ها 
و قوانین

شفافیت خط‌مشی‌ها و قوانین
عادلانه بودن خط‌مشی‌ها و قوانین

شایسته‌سالاری
حاکمیت ضوابط سازمانی

مشخص بودن اهداف و راهبردهای سازمان

سبک 
مدیریت و 

رهبری

حمایت و پشتیبانی فرادستان
شناخت و قدردانی از افراد

مدیریت مشارکتی
مشخص بودن شرح وظایف

تفویض اختیار
حمایت مدیر از کارکنان

ارتباط اثربخش مدیر با کارکنان
سبک رهبری تحول‌آفرین

روابط با 
همکاران

جو همکارانه
جو سازمانی آرام و با نشاط

آوای سازمانی
مشارکت در تصمیم‌گیری و انجام امور

عوامل 
شخصیتی

احساس مؤثر بودن
احساس خودکارآمدی

مسئولیت‌پذیری
تعهد شغلی

جهت‌گیری مذهبی درونی
رعایت اخلاق و احترام متقابل

توسعه شغلیتوانمندسازی
آموزش

ماهیت شغل

آزادی عمل و استقلال
اهمیت شغلی در سازمان

تناسب وظایف محوله با توانمندی شغل
مسیر پیشرفت شغلی

ارزیابی عملکرد بر اساس شاخص‌های عینی
امکانات رفاهی
امنیت مالی

سیستم پاداش متناسب با عملکرد
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بعد رفتارى رهبرى اخلاقى، (شامل اصول اخلاقى، 
رفتارهاى عاطفى مانند همدلى و دلسوزى براى دیگران 
و نوع دوستى و کاربردى کردن تجربیات) تولید بهترین 
واقعیت ها  عمیق  درك  با  مطابق  ممکن  انتخاب هاى 
اجتماعى  مشترك  منافع  براى  دانش  به کارگیرى  و 
قرار  توجه  مورد  زندگى  در  آن  تأثیر  یکپارچه سازى  و 
رهبرى  عرصه،  این  نظریه پردازان  ازاین رو،  مى دهد. 
اخلاقى را یک فرایند ذهنى مخفى در نظر نمى گیرند، 
منتهى  عمل  به  باید  اخلاقى  رهبرى  معتقدند  بلکه 
و  اخلاقى  ارزش هاى  دانش ها،  نهادن  و کنار هم  شود 
خواست ها باید به انتخاب یک رفتار رهبرى حکیمانه 

و عالمانه منجر شود. 
در شرایط متغیر و پیچیده کنونى، رهبران بین دو 
موقعیت تصمیم گیرى و تصمیمات درست و سنجیده 
قرار دارند. انتخاب استراتژیک و سریع به منظور رقابت 
در محیط کارى، و درعین حال تجزیه و تحلیل درست 
شرایط از انتظارات افراد از رهبران محسوب مى شود که 
مجموعه  براى  جدى  آسیب هاى  از  پرهیز  آن  نتیجه 
مهارت هاى  بحرانى،  مواقع  در  باید  مدیران  است. 
تصمیم گیرى  جهت  را  کسب وکار  دانش  با  مرتبط 
اساس  این  بر  ببرند،  کار  به  و  کنند  کسب  مناسب 
مدیرانى که سبک رهبرى اخلاقى را رعایت مى کنند، 
در کوتاه مدت با تحقق ظرفیت هاى اخلاقى، از طریق 
تأمل در فعالیت ها، نشان دادن دلسوزى و غمخوارى در 
محیط کار، افزایش تحمل در برابر ابهام و پیچیدگى، 
کار  و  مشارکتى  مثبت نگر،  نیروهاى  به  را  کارمندان 
رهبران  همچنین  مى کنند،  تبدیل  سازمان  محور 

رشد  و  توسعه  براى  را  خود  استعدادهاى  مى توانند 
رهبرى اخلاقى به کار گیرند و آن را از طریق تجربیات 
و داستان پردازى و بصیرت به واسطه همکاران برجسته 
اخلاقى  و  رهبرى  مدیریت،  زمینه هاى  در  ممتاز  و 

توسعه دهند.
مؤلفه هاى  شامل  متغیر  این  مطالعه،  این  در 
عوامل سازمانى، عوامل انسانى، عوامل سیاسى، عوامل 

فرهنگى و عوامل اخلاقى است. 
فهم  «عوامل سازمانى» شامل شاخص هاى  مؤلفه 
دقیق ابعاد کار و شناخت پیچیدگى هاى محیطى، تفکر 
واقعیت  هوشمندى،  و  فراست  فعالیت ها،  در  تأمل  و 
محورى مبتنى بر عقلانیت، توجه به مقتضیات زمان، 
اتخاذ رویکرد مشورتى و مشارکتى، قضاوت هاى آگاهانه 
و بدون غلط، داشتن چشم انداز مشترك، انتقال دانش 
و اشراف علمى، پشتکار در پیگیرى اهداف، به انجام 
رساندن مسئولیت هاى اجتماعى و یادگیرى و کسب 

تجربه است. 
شاخص هاى  شامل  انسانى»  «عوامل  مؤلفه 
به کارگیرى اندیشه و عمل در کنار هم، ارتقاى کارکنان 
و  الگودهى  کارکنان،  آموزش  شایستگى،  اساس  بر 
انتقال تجربه، دادن اختیارات لازم، مشارکت دادن افراد 
از  استقبال  معنوى،  و  مادى  پاداش هاى  برنامه ها،  در 
نظرات و نوآورى ها و پشتیبانى در شرایط حساس است. 
مؤلفه «عوامل سیاسى» شامل شاخص هاى ایجاد 
تفکر مثبت اندیشى در کارکنان، آگاهى از محدودیت ها، 
تعارضات  بردن  بین  از  تناقضات،  و  قطعیت ها  عدم 
داخلى و رقابت هاى مخرب، ترغیب پیوستگى، ائتلاف 
بدون  شرایط  ارزیابى  برنامه ها،  تحقق  براى  وحدت  و 
تحمیل ارزش هاى خود و شناخت اولویت هاى سازمان 
شاخص هاى  شامل  فرهنگى»  «عوامل  مؤلفه  است. 
درك  سازمانى،  فرهنگ  به  نسبت  حساسیت 
و  اهداف  جهت دهى  بینشى،  و  ارزشى  سیستم هاى 
ارزش هاى سازمانى به سمت واقعیت، الگوسازى جهت 
انتقال فرهنگ حکمت محور و ایجاد فرصت هایى براى 

انتقال فرهنگ است. 
توجه  اخلاقى» شامل شاخص هاى  مؤلفه «عوامل 
به اصول اخلاقى، حاکمیت فضاى اخلاقى و توجه به 

ویژگى هاى شخصیتى و اخلاقى رهبر است.
کارکنان  خلاقانه  رفتار  کارکنان:  خلاقانه  رفتار 
شرایط  با  انطباق  در  سازمان ها  تأثیرگذار  عوامل  از 
محیطى و استفاده از فرصت ها تلقى مى شود. خلاقیت 
چیز جدیدى به وجود مى آورد، و نوآورى چیز جدیدى 
اندیشه هاى  کسب  فرایند  نوآورى  مى برد.  کار  به 

شکل 1. الگوی ارزیابی نقش میانجی انگیزه ذاتی در رابطه بین رهبری 
اخلاقی و رفتار خلاقانه کارکنان با رویکرد کیفی گراندد تئوری
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خلاق، تبدیل آن به محصول و خدمت، یا یک روش 
عملیاتى مفید است. سه مجموعه از متغیرها توانایى 
ایجاد نوآورى دارند. آن ها به ساختار سازمانى فرهنگ 
در  نوآورى  مى شوند.  مربوط  انسانى  منابع  توانایى  و 
فرآیند،  یک  محصول،  یک  ایده،  یک  سازمانى  بستر 
موفقیت  با  که  است  وسیله اى  یا حتى  یک سیستم 
بینش ها و تأثیرات جدیدى براى فرد، گروه هاى مردم، 
سازمان ها، یک بخش صنعتى و کل جامعه به همراه 

مى آورد. 
شیوه  یک  شامل  کارکنان  خلاقانه  رفتار  مفهوم 
تفکر جدید و متفاوت با هدف یافتن راه حل هاى جدید 
فناورى اقتصادى یا مدیریتى براى مشکلات فعلى است. 
را به سه سطح خلاقیت فردى،  پژوهشگران خلاقیت 
فردى،  سطح  در  کرده اند.  تقسیم  سازمانى  و  گروهى 
خلاقیت  بر  تأثیرگذارى  در  فردى  کار  زمینه  تناسب 
کارکنان در شرکت هاى مبتنى بر فناورى مطالعه شد. 
در این مطالعه نیز، این متغیر شامل مؤلفه هاى عوامل 

فردى، عوامل گروهى و عوامل سازمانى است. 
شاخص هاى  شامل  فردى»  «عوامل  مؤلفه 
مهارت هاى  ادراکى،  سبک هاى  شناختى،  سبک هاى 
به  نگرش  و  بینش  فردى،  تفکر، خودکارآمدى، تخیل 
محیط اطراف، تجربیات ذهنى حساسیت به دیگران و 

توانمندى تصویرسازى است. 
مؤلفه «عوامل گروهى» شامل شاخص هاى خلاقیت 
تعاونى هاى  خلاقانه،  کارهاى  در  مشارکت  جمعى، 

خلاق، خلق مشترك و ترکیب خلاق است. 
شاخص هاى  شامل  سازمانى»  «عوامل  مؤلفه 
مدیریت  در  مهارت  کارى،  حوزه  در  منابع  تخصیص 
تحمل  ابهام،  پذیرش  استقلال،  به  گرایش  نوآورى، 
نوآور  و  خلاق  نیروهاى  جذب  و  به کارگیرى  مخاطره، 
در سازمان، تأمین امکانات مناسب تحقیقاتى و مالى 
براى فعالیت هاى نوآورانه، آزادى عمل کافى در انجام 
فعالیت ها و تلاش هاى خلاق، به کارگیرى نتایج حاصل 
افراد  به  مناسب  پاداش  دادن  خلاق،  فعالیت هاى  از 
پیش بینى  قابل  غیر  مسائل  نظرگرفتن  در  و  خلاق 

براى ظهور خلاقیت است.
از  برخى  موفقیت  علل  بررسى  ذاتى:  انگیزه 
از  بعضى  انحلال  و  انحطاط  علل  نیز  و  سازمان ها 
شرکت ها نشان مى دهد که ایجاد انگیزه لازم و مناسب 
در  توجهى  قابل  و  معنادار  تأثیر  انسانى  نیروى  در 
موفقیت و پایدار یا انحلال این واحدها دارد. پژوهش ها 
نشان داده است که اگر انگیزه هاى اصلى و مهم فرد 
ارضا  مى دهد  انجام  که  کارهایى  و  او  شغل  درزمینۀ 

بیشتر  فعالیت  انگیزه  و  زیادتر  شغلى  رضایت  شوند، 
خواهد شد و چنین افرادى در جهت تأمین هدف هاى 
تجربى  واقع شواهد  در  بود.  موفق تر خواهند  سازمان 
انگیزش  مى دهد  نشان  که  دارد  وجود  اعتنایى  قابل 
شغلى مى تواند پیش بینى کننده بسیارى از بروندادى 

شغلى و سازمانى باشند. 
از  بسیارى  بهبود  در  انگیزش  اهمیت  به  نظر 
امروزه جستجوى  بروندهاى مثبت شغلى و سازمانى، 
عوامل مؤثر بر انگیزش کارکنان به یکى از دغدغه هاى 
تبدیل  پژوهشى  جذاب  حوزه  یک  و  سازمان ها  اصلى 
شده است؛ چراکه براى مدیران سازمان ها بسیار مهم 
است که بدانند که کارکنانشان با چه عواملى برانگیخته 
مى شوند و با تغییر کدامین عوامل مى توان نیروى کار 
با انگیزه بالا داشت. در این مطالعه، این متغیر شامل 
قوانین،  و  کار، خط مشى ها  محیط  شرایط  مؤلفه هاى 
عوامل  همکاران،  با  روابط  رهبرى،  و  مدیریت  سبک 

شخصیتى، توانمندسازى و ماهیت شغل است. 
شاخص هاى  شامل  کار»  محیط  «شرایط  مؤلفه 
و  شغلى  امنیت  حقوق،  کار،  محیط  فیزیکى  شرایط 

عدالت سازمانى است. 
مؤلفه «خط مشى ها و قوانین» شامل شاخص هاى 
بودن  عادلانه  قوانین،  و  خط مشى ها  شفافیت 
حاکمیت  شایسته سالارى،  قوانین،  و  خط مشى ها 
ضوابط سازمانى و مشخص بودن اهداف و راهبردهاى 

سازمان است. 
مؤلفه «سبک مدیریت و رهبرى» شامل شاخص هاى 
حمایت و پشتیبانى فرادستان، شناخت و قدردانى از 
افراد، مدیریت مشارکتى، مشخص بودن شرح وظایف، 
تفویض اختیار، حمایت مدیر از کارکنان، سبک رهبرى 

تحول آفرین و ارتباط اثربخش مدیر با کارکنان است. 
مؤلفه «روابط با همکاران» شامل شاخص هاى جو 
همکارانه، جو سازمانى آرام و با نشاط، آواى سازمانى و 

مشارکت در تصمیم گیرى و انجام امور است. 
شاخص هاى  شامل  شخصیتى»  «عوامل  مؤلفه 
خودکارآمدى،  احساس  بودن،  مؤثر  احساس 
مذهبى  جهت گیرى  شغلى،  تعهد  مسئولیت پذیرى، 

درونى و رعایت اخلاق و احترام متقابل است. 
مؤلفه «توانمندسازى» شامل شاخص هاى توسعه 

شغلى و آموزش است. 
آزادى  شاخص هاى  شامل  شغل»  «ماهیت  مؤلفه 
تناسب  سازمان،  در  شغلى  اهمیت  استقلال،  و  عمل 
پیشرفت  مسیر  شغل،  توانمندى  با  محوله  وظایف 
بر اساس شاخص هاى عینى،  ارزیابى عملکرد  شغلى، 
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امکانات رفاهى، امنیت مالى و سیستم پاداش متناسب 
با عملکرد است. (شکل 1)

مناسب  الگوى  کیفى  پایایى  و  روائى  دوم:  سؤال 
براى ارزیابى نقش میانجى انگیزه ذاتى در رابطه بین 
مدیریت  در  کارکنان  خلاقانه  رفتار  و  اخلاقى  رهبرى 
درمان تأمین اجتماعى استان مازندران در چه حدى 

است؟
به منظور پاسخ به این سؤال، پس ازآن که مصاحبه 
با مدیران ارشد مدیریت درمان تأمین اجتماعى استان 
مازندران انجام و فرآیند کدگذارى با روش گراندد تئورى 
بر اساس رویکرد گلیزر اجرا شد، جمعاً 3 کد انتخابى، 

15 کد محورى و 94 کد باز انتخاب گردید. 
معیارها  و  اصول  برخى  رعایت  طریق  از  پژوهشگر 
کلیدى،  مشارکت کنندگان  انتخاب  در  دقت  قبیل  از 
مصاحبه،  (مانند  داده ها  جمع آورى  روش هاى  تلفیق 
یادداشت بردارى، یادآور نویسى)، تخصیص زمان کافى 
طبقات  و  داده ها  مداوم  بررسى  مصاحبه،  انجام  براى 
از نظر تشابهات و تفاوت ها، بازنگرى تجزیه و تحلیل 
انجام شده توسط همکاران طرح و بازنگرى نوشته هاى 
ارائه شده  نظریه  اعتبار  تأمین  براى  مشارکت کننده ها 

تلاش نمود.
براى اطمینان از روایى پژوهش نیز از روش بازبینى 
توسط همکاران استفاده شد. روشى که قادر است هدف 
شناخته  روایى  به عنوان  کند،  اندازه گیرى  را  مطالعه 
مى شود. روایى نشان مى دهد که محقق به چه اندازه 
در بازتاب پدیده مورد مطالعه یا متغیرهاى مربوط به 
آن، موفق شده است. براى این منظور، یک گروه کانونى 
متشکل از 16 نفر تشکیل شد، سپس از آن ها خواسته 
شد که نظر خود را درباره کدهاى استخراج شده بیان 
کنند. نتیجه بررسى و بحث گروه کانونى نشان داد که 

الگوى ارائه شده روایى قابل قبولى دارد.
یافته ها در تحقیق  به تطابق  پایایى یک پژوهش 
موقعیت  ازجمله  مراحلى  در  پایایى  دارد.  اشاره 
مى شود.  مطرح  تحلیل  و  نسخه بردارى  مصاحبه، 
سؤالات  هدایت  نحوه  به  باید  مصاحبه  پایایى  درباره 
پایایى درون  به  پایایى نسخه بردارى  مصاحبه گر و در 
توجه  نفر  دو  توسط  تایپ شده  نسخه هاى  موضوعى 
شود، همچنین در طول طبقه بندى مصاحبه ها، توجه 
به درصدهاى گزارش شده توسط دو نفر کدگذار، روشى 
براى تعیین پایایى تحلیل است. در این مطالعه، براى 
بین  توافق  پایایى  روش  از  مصاحبه ها،  پایایى  بررسى 
کدگذاران  بین  توافق  است.  استفاده شده  کدگذار  دو 
به معناى توافق دو یا چند کدگذار درزمینۀ کدهاى 

براى  است.  مصاحبه  متن  از  بخشى  در  استفاده شده 
توافق  روش  از  استفاده  با  مصاحبه  پایایى  محاسبه 
دکترى  دانشجوى  یک  از  کدگذار،  دو  موضوعى  درون 
درخواست شد تا به عنوان همکار پژوهش (کدگذار) در 
مورد  تکنیک هاى  و  آموزش ها  و  کند  پژوهش شرکت 
انتقال داده شد.  نیاز براى کدگذارى مصاحبه ها به او 
سپس محقق به همراه این فرد، تعداد چهار مصاحبه 
را کدگذارى نمود و درصد توافق درون موضوعى (ضریب 

کاپا) با استفاده از فرمول زیر محاسبه گردید.

در تحقیق حاضر چهار مصاحبه در اختیار محقق 
نظرات  اساس  بر  و  گرفت  قرار  دکترى  دانشجوى  و 
ایشان ضریب کاپا بر اساس فرمول زیر به میزان 0/84 

محاسبه گردید.
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اگر  است.  تا 1+   1 بین  کاپا عددى  توافق  ضریب 
باشد، نشان دهنده  به 1+ نزدیک  میزان محاسبه شده 
پایایى بالا، اگر به 1- نزدیک باشد، نشان دهنده عدم 
توافق و اگر به صفر نزدیک باشد، نشان دهنده فقدان 
تا 0/8+  بین 0/6+  کاپاى  میزان ضریب  است.  پایایى 
پایایى مناسب را نشان مى دهد. در این مطالعه مقدار 
میزان  یعنى  به دست آمد،   0/84 با  برابر  کاپا  ضریب 
پایایى کیفى مدل ارائه شده براى الگوى ارزیابى نقش 
اخلاقى  رهبرى  بین  رابطه  در  ذاتى  انگیزه  میانجى 
تأمین  درمان  مدیریت  در  کارکنان  خلاقانه  رفتار  و 

اجتماعى استان مازندران، قابل قبول است.

بحث

در این مطالعه، متغیر رهبری اخلاقی شامل مؤلفه‌های 
عوامل سازمانی، عوامل انسانی، عوامل سیاسی، عوامل 
فرهنگی و عوامل اخلاقی است. نتایج مطالعه حاضر با 
بخشی از نتایج گزارش‌شده در مطالعات زعیم و همکاران 
)1(، بانکس8 و همکاران )2(، قنبری و عبدالملکی )3(، 
لین9 و همکاران )4(، شفیق و همکاران )5(، اسچوپکر 
و دیمیتریو10 )6(، باویک11 و همکاران )7(، دی رائک12 

8. Banks
9. Lin
10. Dimitrio, Schwepker
11. Bavik
12. De Roeck
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و فاروق )8(، هاشمی و همکاران )9( و جامبائو13 )10( 
همخوانی دارد. رهبران می‌توانند با توانمندسازی کارکنان 
و ایجاد حال و هوای خلاقانه در سازمان خلاقیت را در 
بین کارکنان افزایش دهند؛ بنابراین مدیر باید همیشه 
آماده استقبال از ایده‌های خلاق کارکنان سازمان باشد. 
بستر  که  کسانی  به‌عنوان  رهبران  نقش  به‌بیان‌دیگر 
مناسب را برای بروز خلاقیت در سازمان فراهم می‌آورند، 
انکارناپذیر است، از طرفی رهبری اخلاقی با ایجاد فضای 
ابراز  به  کارکنان  با تشویق  و  اعتماد  و  اطمینان  با  توأم 
نظرات و ایده‌های خود، به بهبود وضعیت موجود کمک 
با  به‌کارگیری سبک رهبری اخلاقی  با  می‌کند. رهبران 
اعطای مسئولیت به افراد، به‌کارگیری مدیریت مشارکتی 
و دموکراتیک، ایجاد جو سازمانی مناسب به‌منظور تحقق 
به  اعتماد عمل کردن  سلامت سازمانی، ترویج فرهنگ 
چالش  به  جهت  ذهنی  ترغیب  عادلانه،  رفتار  ارزش‌ها 

کشیدن افکار از خلاقیت کارکنان استفاده می‌کنند.
مؤلفه هاى  شامل  کارکنان  خلاقانه  رفتار  متغیر 
و عوامل سازمانى است.  عوامل فردى، عوامل گروهى 
نتایج مطالعه حاضر با بخشى از نتایج گزارش شده در 
مطالعات میائو و چائو14 (11)، یانگ15 و همکاران (12)، 
ال ساید شهاتا و فیاد16 (14) و دانش پژوه و همکاران 
(15) همخوانى دارد. رهبران اخلاقى از طریق زیر سؤال 
و چشم پوشى  مسائل  مجدد  تدوین  مفروضات،  بردن 
از مشکلات گذشته به روش هاى جدید، کارکنان خود 
در  شرایطى  اگر  برمى انگیزانند.  نوآورى  ایجاد  براى  را 
به راحتى در  بتوانند  کارکنان  باشد که  سازمان حاکم 
بهبود  آن ها  خلاقیت  کنند،  اظهارنظر  مسائل  مورد 
پیدا مى کند. امکان بیان ایده و نظرات توسط کارکنان، 
که  چرا  است  خلاقیت  افزایش  براى  مهمى  فاکتور 
توسط  نظرات  و  ایده  به موقع  و  سریع  بیان  امکان 
کارکنان منجر به این مى شود که کارکنان نظرات و 
ایده هاى خوبى را ارائه دهند و همواره در مورد مسائل 
سازمانى نظر  دهند که بدون شک منجر به خلاقیت 

بیشتر مى شود.
مؤلفه هاى  شامل  کارکنان  ذاتى  انگیزه  متغیر 
سبک  قوانین،  و  خط مشى ها  کار،  محیط  شرایط 
مدیریت و رهبرى، روابط با همکاران، عوامل شخصیتى، 
مطالعه  نتایج  است.  شغل  ماهیت  و  توانمندسازى 
مطالعات  در  گزارش شده  نتایج  از  بخشى  با  حاضر 
 ،(18) همکاران  و  وانگ18   ،(17) همکاران  و  فرانسن17 
13. Jambawo
14. Miao,Chao
15. Yang
16. El Sayed , Fayyad
17. Fransen
18. Wang

همکاران  و  بالده20   ،(23) همکاران  و  دیلوکتاناکول19 
بارانى (21) و شفیق و همکاران (5)  (19)، داورزنى و 
همخوانى دارد. عموماً کارکنان از بیان ایده ها و نظرات 
خود اطمینان کافى ندارند، مشخص نیست که مدیران 
نشان  واکنش  آن ها  عقیده  ابراز  به  چگونه  ناظران  و 
مى دهند. درگیر شدن در فعالیت هاى خلاق مى تواند 
مخاطره آمیز باشند و کارکنانى که درگیر این فعالیت ها 
هستند، ممکن است با عواقب منفى شکست روبه رو 
و  رهبران  اختیار  در  سازمانى  قدرت  بیشترین  شوند. 
مدیران است؛ لذا حمایت رهبران از ایده هاى کارکنان 
افزایش  و  خلاق  جمعى  تلاش  باعث  خود  نوبه  به 
بنابراین  مى شود؛  کارى  تیم هاى  و  کارکنان  خلاقیت 
انصاف و عدالت رهبران اخلاقى، کارکنان را به یادگیرى 

و ارائه ایده هاى جدید تشویق مى کند.

محدودیت‌های پژوهش
فقدان بودجه لازم براى انجام و پیشبرد کار

عدم همکارى مناسب در ادارات و نهادهاى اجرایى 
و نیز مسئولین.

عدم اطمینان از دقت پاسخ ها به سؤالات پرسشنامه 
توسط جامعه مورد مطالعه.

عدم اطمینان از درك و برداشت درست و مشترك 
پاسخ دهندگان از سؤالات پرسشنامه.

عدم آشنایى و اطلاع کامل از موضوع توسط افراد 
انتخاب شده در جامعه آمارى.

همکارى کم بعضى از مدیریت ها و افراد در توزیع و 
جمع آورى پرسشنامه.

عدم بازگشت برخى از پرسشنامه ها و مفقود شدن 
آن ها که توزیع مجدد آن ها به علت ازدیاد بعد مسافت 

در برخى از مناطق بسیار وقت گیر بود.

نتیجه‌گیری

میانجی  نقش  ارزیابی  الگوی  ارائه  مطالعه،  این  هدف 
انگیزه ذاتی در رابطه بین رهبری اخلاقی و رفتار خلاقانه 
کارکنان بود. برای این منظور با بررسی و ارزیابی مطالعات 
انجام‌شده در این حوزه برای هر یک از متغیرهای رهبری 
اخلاقی، رفتار خلاقانه کارکنان و انگیزه ذاتی آن‌ها، مؤلفه 
و شاخص شناسایی گردید. همچنین با مصاحبه با 16 
اجتماعی  تأمین  درمان  مدیریت  ارشد  مدیران  از  نفر 
استان مازندران، اطلاعات لازم جمع‌آوری و با استفاده از 
روش تحلیل گراندد تئوری با رویکرد گلیزر، به کدگذاری 
19. Dilokthanakul
20. Balde
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بر  شد.  پرداخته  مفهومی  مدل  ارائه  و  مقوله‌بندی  و 
اساس نتایج یافته‌های تحقیق پیشنهاد می‌شود:

مدیران سازمان مورد مطالعه از سبک رهبر اخلاقى 
در مدیریت سازمان خود استفاده کنند.

مانند  اخلاقى  ارزش هاى  به  مدیران  انتخاب  در 
عدالت، انصاف، صداقت، درستى و راست کردارى توجه 

کافى شود.
ارائه مدل هاى قوى اخلاقى و رفتارى  با  سازمان ها 
براى کارکنان، اعتماد و اطمینان آن ها را به رفتارها و 

تصمیمات یکدیگر تقویت نمایند. 
رهبران سازمان با به چالش کشیدن افکار و تصورات 
کارکنان را در ترسیم چشم انداز آینده سازمان مشارکت 

دهند؛
به وعده ها، حرف ها و تعهدات خود پایبند باشند تا 

از این طریق بتوانند نظرات زیردستان را جلب کنند؛
کردن  پیدا  به  را  کارکنان  نمایند  سعى  همواره 

راه هاى جدید براى دستیابى به اهداف تشویق کنند؛
کارکنان را به ابراز نظرات در مورد مشکلات و چالش هاى 
کارى تشویق و ترغیب نمایند و زمینه اى فراهم کنند که 
و  ترس  بدون  نظرات  و  ایده ها  فعالانه  بیان  به  کارکنان 
دلهره تشویق شوند و حتى در صورت مخالفت دیگران 

ایده ها و مسائل کارى خود را بیان کنند؛

سازمان  جدید  برنامه هاى  مورد  در  امکان  حد  تا 
ارائه  در  نظرات  این  از  و  کنند  نظرخواهى  کارکنان  از 
فرهنگ سازى  با  و  نمایند  استفاده  جدید  برنامه هاى 
مناسب مثلاً ارائه پاداش در قبال نظرات مفید و سازنده 
زمینه را براى جلوگیرى از فشار گروهى در برابر نظرات 
شخصى افراد فراهم کنند و تا حدى به کارکنان اختیار 
توانمندسازى  بر  این موارد  بدهند چراکه  در عملکرد 
نوآورى  به  منجر  ایده هاى جدید که  ارائه  در  کارکنان 

براى سازمان مى شود، تأثیر دارد. 
کارکنانى که تمایل دارند ایده ها و پیشنهادت خود 
را ارائه کنند به احتمال زیاد به بهبود خلاقیت سازمانى 
کمک مى کنند، بنابراین رهبران باید یک مدل اخلاقى 
در سازمان ایجاد کنند که براى کارکنان انگیزه  ایجاد 
کند و از نظرات و ایده هاى پیشنهادى آن ها پشتیبانى 
نماید و از آن ها حمایت کند. مدیران ارشد مى توانند با 
اتخاذ ویژگى هاى رهبران اخلاقى و با تحت تأثیر قرار 
دادن مدیران میانى و عملیاتى در انجام آن یک مدل 
با  کارکنان   تا  کنند  ایجاد  صادقانه  و  عادلانه  رهبرى 
ارائه ایده ها و پیشنهاد ها خلاقیت خود را افزایش دهند.
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