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  2نوائي ، مجيد 1جزينيعليرضا 
  50 تا 31از صفحة 

  
  كيده چ

هـدف بررسـي رابطـه ميـان سـبك رهبـري تحـول گـرا و نـوآوري سـازماني در سـازمان            اين تحقيق بـا  
تمـامي افسـران ارشـد پلـيس      شـامل ي آمـاري پـژوهش    جامعـه  .اسـت انجـام شـده   پيشگيري پليس ناجا 

نفـر   55 و حجم نمونـه  استگيري تصادفي ساده  وش نمونهر. استپيشگيري ناجا در سطح استان تهران 
 3يتأييــدبــه منظــور بررســي روايــي و پايــايي تحقيــق از تحليــل عــاملي  . از جامعــه آمــاري مــي باشــد

)CFA( نشـان   هـا  يافتـه  .و ابزار مورد استفاده تحقيق پرسشنامه مي باشد شود استفاده مي آلفاي كرونباخ
هـاي آن يعنـي نفـوذ     مؤلفـه توسعه رهبري تحول آفرين و تمام صد در 99كه در سطح اطمينان مي دهد 

آرماني رهبر، ايجاد ترغيب ذهني و انگيزش الهام توسط رهبر و ملاحظات فردي رهبـر موجـب رشـد و    
رهبـري   تـأثير نتايج نشان دادند در سازمان پيشگيري ناجا به غير از . توسعه نوآوري در سازمان مي گردد

و نتيجه اصلي  قرار گرفتند تأييدمورد در سطح اطمينان ازي كاركنان ساير موارد تحول گرا بر توانمندس
سبك رهبري تحول آفـرين بـر نـوآوري سـازماني در سـازمان        تأثير دست آمده از تحقيق نشان دهنده هب

  .مي باشدپليس پيشگيري ناجا 
  

  واژگان كليدي
  .پيشگيري، ناجاپليس رهبري تحول آفرين، نوآوري سازماني ، سبك رهبري، 
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  امين استاديار دانشگاه علوم انتظامي - 1
 )نويسنده مسئول(كارشناس ارشد علوم اجتماعي - 2

3- Confirmatory Factor Analysis 

2/7/92: تاريخ پذيرش                15/5/92: تاريخ دريافت  

  
 
  

 تأثير سبك رهبري تحول آفرين بر نوآوري سازماني
در سازمان  پليس پيشگيري ناجا   
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  مقدمه
هاي ديروز حل شدني نيست و شرايط محيطي به حدي  ها با  راه حل مسائل امروز سازمان

توانند بـدون نـوآوري، حيـات     ها ديگر نمي پيچيده و پويا و نامطمئن شده است كه سازمان
ايـد  هـا ب  لذا سازمان). 1389واعظي ، چوپاني و منشالنج، (بلند مدت خود را تضمين كنند 

هاي نوآورانـه خـود را بـه     بتوانند به طور فردي يا گروهي فعاليت كنند تاشرايطي را فراهم 
مـديران و رهبـران در تغييـر و تحـول بنيـادي در       مـؤثر نقش  در اين ميان، .اجرا درآورند

رهبري به دليل نقشي كه در اثربخشي فردي و گروهـي ايفـا   . سازمان اجتناب ناپذير است
سيار مشهوري در مبحث مديريت منابع انساني است و از آنجا كه موضـوع  مي كند عنوان ب

رهبري، انسان ها را طي اعصار گوناگون مفتون خود كرده است، تعاريف فراواني از آن شده 
دليل اهميتي كه امروزه منابع انساني در ايجاد ارزش و  هباز سويي  ).1387رضائيان، (است 

د، انگيزش و يا ايجاد انگيزه در كاركنـان بـراي رسـيدن بـه     ها دارن مزيت رقابتي در سازمان
  . لويت برخوردار استواهداف سازماني از ا

حسن پور، همچون تحقيقي كه  مربوط به تحولات سازماني موفق و ناموفقهاي  پژوهش
هـا   بر نقش قاطع رهبري در ايـن گونـه موقعيـت   انجام داده اند  ) 1390(عباسي و نوروزي

در اين .د، رهبري اي كه به رهبري مبتني بر بينش و تحول آفريني معروف استندار تأكيد
بـه منظـور پيشـبرد هرچـه بهتـر اهـداف، انطبـاق بـين         با توجه به تحقيـق مـذكور   راستا 
.   رسـد  هاي رهبري تحول آفرين با ميزان خلاقيت و نـوآوري ضـروري بـه نظـر مـي      ويژگي

يك ايده نـو ممكـن اسـت در مراحـل      ؛استواضح است كه هر نوآوري با مشكلاتي مواجه 
نشـود يـا    اجـرا اگر در فرآيند نوآوري يكي از مراحل  با اين همه، اوليه با موفقيت توأم باشد

در ايـن  .  يكي از اركان وجود نداشته باشد ، فرآيند نوآوري با شكسـت روبـرو خواهـد شـد    
مزيت رقـابتي در سـازمانها    دليل اهميتي كه امروزه منابع انساني در ايجاد ارزش و هب ميان،

دارند، انگيزش و يا ايجاد انگيزه در كاركنان براي رسـيدن بـه اهـداف سـازماني مـذكور از      
  .)1387مرادي،( برخوردار است اولويت

هدف اصلي اين تحقيق بررسي رابطه ميان سبك رهبـري تحـول گـرا و    با اين توصيف، 
اهداف فرعي زير نيـز   ،علاوه بر اين. نوآوري سازماني در سازمان پيشگيري پليس ناجا است

  .گيرد در اين تحقيق مدنظر قرار مي
 ؛هاي سبك رهبري تحول آفرين در سازمان پيشگيري پليس ناجا بررسي مؤلفه .1
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 ؛بررسي گرايش نوآوري سازماني در سازمان پيشگيري پليس ناجا .2
رهبري تحول گرا بر نوآوري  تأثيربررسي نقش ميانجي گرانه توانمندسازي كاركنان در  .3

 ؛سازماني
رهبري تحول آفرين بر نـوآوري   تأثيربررسي نقش ميانجي گرانه حمايت از نوآوري در  .4

  .سازماني
    

  بيان مسئله
هاي موفق به رهبراني نيازمند هستند كه با ژرف نگري مسير آينده  در عصر كنوني سازمان

هدايت و انگيـزه ايجـاد تحـول را در     درست سازمان را مشخص سازند، افراد را به آن مسير
با توجه به اينكه رفتار مناسب با شيوه رهبري يا ميـزان بلـوغ پيـروان    . كاركنان ايجاد كنند

اي از  مسير تازه ،ها و چشم اندازهاي جديد خلق ايدهبا تغيير مي كند، رهبران تحول آفرين 
ها و  بهبود عملكرد سازمان بخشنويددهند و  ها قرار مي رشد و شكوفايي را فرا روي سازمان

  ). 1387يزدان شناس و جمشيديان، (كسب مزيت رقابتي خواهند بود 
هاي اخير حاكي از آن است كه رهبران تحول آفرين در  نتايج تحقيقات مختلف در سال 

. گردنـد  هـا مـي   العاده را ايجاد كـرده و موجـب بهبـود عملكـرد آن     پيروان خود انگيزه فوق
ن رهبران موجب افزايش اعتماد، تعهد، خلاقيت و كارايي تيمي پيروان خواهند همچنين اي

هـاي پيچيـده    به دليـل شـرايط و وضـعيت   ). 315، 2001، 1، بارلينگ و كلوايآرنولد(شد 
هاي  ها را با تنگناهاي رقابتي و تكنولوژيكي مواجه ساخته و تداوم روش جديدي كه سازمان

ها و بسياري  ها و شركت ساخته  است، بسياري از سازمانسنتي را با مشكل جديد روبه رو 
نوآوري و خلاقيت يك عامل . اند هاي اقتصادي و اجتماعي به لزوم نوآوري پي برده از بخش

 ). 461، 2009، 2گوموسلوگلو و ايسو(هاست  مهم در موفقيت و كسب مزيت رقابتي سازمان
به عنوان سازماني مطرح مي باشد كـه  با توجه به موارد فوق سازمان پليس پيشگيري ناجا 

هاي اخير  به دليل ارتباطات مستقيم با مردم به عنوان عناصر اصلي سازنده محيط، در سال
برخورد با پيچيدگي هاي مـداوم توسـط سـازمان ناجـا     . با پيچيدگي زيادي روبرو شده اند

ست به گونـه اي كـه   نياز به نوآوري را در اين سازمان افزايش داده ا گفته، پيشطبق موارد 
__________________________________________________________________________________________________________________________________
_____ 

1. Arnold, K. A., Barling, J, & Kelloway 
2. Gumusluoglu, L., Ilsev, A. 
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. تمركز زيادي را در بين فعالان اين عرصه بر  توسعه نوآوري سـازماني ايجـاد كـرده اسـت    
توجه به توسعه نوآوري سـازماني بـا اسـتفاده از عناصـر داخلـي سـازمان موجـب كـاهش         

از ايـن رو مسـئله اي كـه بـراي محقـق مطـرح        ،هاي توسعه در سازمان خواهد شد هزينه
  .گردد ميافزايش نوآوري سازمان  باعثكه  است داخلي يعواملباشد بررسي  مي

بنابراين پي بردن به اين مسئله كه بـين رهبـري تحـول آفـرين و خلاقيـت و نـوآوري       
مهم جهت بررسي در داخل سـازمان  تواند موضوعي  سازماني رابطه وجود دارد يا خير؟ مي

ها و ابعاد رهبري تحول آفرين و بررسي رابطه آن با خلاقيـت   شناسايي شاخص ناجا باشد و
هـاي نـويني جهـت افـزايش      تا روشكند  و نوآوري به مديران و رهبران سازماني كمك مي

نوآوري هاي سازماني پيش روي فرماندهان ناجا قـرار گرفتـه و تعـاملات ايـن سـازمان بـا       
  .محيط آن با هماهنگي بيشتري همگام شود

  
  اهميت و اهداف پژوهش 

 تغييـرات  بـه  نياز همواره مواجهند، جهاني رقابتي محيط با ها سازمان كه امروزي شرايط در

با توجه به احساس نياز  رو،از اين . شود مي احساس كاري هاي خلاقيت و نوآوري و اي ريشه
ها براي انطباق خود با محيط متحول از طريـق نـوآوري، اهميـت و نيـاز بـه       شديد سازمان

سازمان پيشگيري پلـيس ناجـا نيـز    .  گردد رهبري تحول آفرين بيش از پيش احساس مي
گردد و ضرورت نياز به خلاقيت  هاي داخلي كشور محسوب مي ترين ارگان راهبردييكي از 

 تـأثير بررسي با هدف حاضر  با اين توصيف، مقالةگردد،  وري در آن بسيار احساس ميو نوآ
  . انجام مي گيردبر نوآوري سازماني  ناجا رهبري تحول آفرين سازمان

  
  :مروري بر پيشينه پژوهش

توانـد هـم بـه     كه سبك رهبري تحول آفرين مي ندنشان داد ) 2003( 1جانگ و همكاران
با هر دو عامل توانمندسازي و ايجاد يك جو (صورت غير مستقيم صورت مستقيم و هم به 

گوموسـلوگلو و  .  داشته باشـد  تأثيربر نوآوري سازماني ) سازماني حامي نوآوري در سازمان
با عنوان رهبري تحول آفرين، خلاقيـت و نـوآوري سـازمان     پژوهشينيز ) 2009( 2ايلسيو

__________________________________________________________________________________________________________________________________
_____ 

1. Jung, Chow & Wu 
2. Gumusluoglu  & Ilsev 
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ي اثر رهبري تحول آفرين بر هـر دو مفهـوم   آن به ارائه مدلي جهت بررس در انجام دادند و
آنها نيز بـه ماننـد تحقيـق    . خلاقيت در سطح فردي و نوآوري در سطح سازماني پرداختند

جانگ و همكارانش به اين نتيجه رسيدند كه رهبري تحول آفرين به طور غير مستقيم و از 
طح سازماني رهبري گذارد و در س طريق توانمندسازي كاركنان بر خلاقيت كاركنان اثر مي

) 2012(و همكـاران   1گارسيا مورالس.  تحول آفرين ارتباط مثبتي با نوآوري سازماني دارد
علاوه بر دستيابي به نتايج تحقيقاتي كه تاكنون انجام شده اند به اين نتيجـه رسـيدند كـه    

از طريـق نـوآوري   (يادگيري سازماني هم به صورت مستقيم و هم به صورت غيرمسـتقيم  
  .گذارد مي تأثيربر عملكرد سازماني ) مانيساز

از ديگر تحقيقات انجام شده كه در مورد متغيرهاي تحقيـق بـه بررسـي پرداختـه انـد      
يك مدل محـيط   كه نشان دادنداشاره كرد ) 2006(و همكاران  2توان به تحقيق بوگره مي

 –محور در رابطه با رهبري تحول گرا توسعه داده شد كه در آن سه نوع رهبر تحـول گـرا   
رهبـران تحـول گـراي انقـلاب     . در نظر گرفته شده بودنـد  - انقلاب طلب، تكاملي و متجاوز

هايي كه داراي محيطي متلاطم هستند و اعضاي آن سطوح بالا يا  طلب احتمالاً در سازمان
رهبران تحـول گـراي   . كنند دهند ظهور مي ز مسئوليت پذيري را از خود نشان ميپاييني ا

هايي داراي محيط با تلاطم كمتر و اعضـايي كـه مسـئوليت     تكاملي نيز احتمالاً در سازمان
كنند و در نهايـت رهبـران تحـول گـراي      دهند، ظهور مي پذيري بالاتري از خود نشان مي

تلاطم و كاركناني كه مسئوليت پذيري پايين تري نشان هايي كمتر م متجاوز نيز در محيط
  .كنند دهند، ظهور مي مي

در زمينه پيشينه تحقيقات داخلي نيز مي توان بـه تحقيقـات حسـن پـور و همكـاران      
اشـاره كـرد كـه    ) 1390(و ميركمـالي و چوپـاني   ) 1390(، مظفري و همكـاران  )1390(

، عباسـي و نـوروزي   حسـن پـور   . اردتحقيقاتشان ارتباط مستقيمي بـا موضـوع تحقيـق د   
گـذار  تأثيركه رهبري تحول آفرين در توانمندسازي كاركنـان بسـيار    ندنشان داد) 1390(

است و ارتباط معني داري با احساس شايستگي، احساس داشتن حـق انتخـاب، احسـاس    
 هاي مؤلفهبودن، احساس معنادار بودن و احساس داشتن اعتماد به ديگران به عنوان  مؤثر

توانمندسازي كاركنان دارد و همچنين بيشترين اثر را بر احساس معنادار بودن كاركنان در 

__________________________________________________________________________________________________________________________________
_____ 

1. García-Morales 
2. Beugre´ 
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كه بين رهبري تحول آفرين و  ندنشان داد) 1390(مظفري و همكاران . مشاغل خود دارند
هاي رهبري تحـول آفـرين كـه شـامل نفـوذ آرمـاني، رفتارهـاي آرمـاني، انگيـزش           سبك
حظات فردي هستند همگي رابطه معني دار و مستقيمي با بخش، ترغيب ذهني و ملا الهام

با بيان اين موضوع كه بازار سـنتي  ) 1390(ميركمالي و چوپاني . خلاقيت كاركنان داشتند
هـاي بيمـه    به دليل آغاز فعاليت گسترده شـركت  1382و انحصاري بيمه در ايران از سال 

رسـي رابطـه ميـان رهبـري تحـول      خصوصي، به بازار پويا و رقابتي تبديل شده است به بر
نتايج آزمون همبستگي ايـن  .  اي پرداختند آفرين و گرايش به نوآوري در يك شركت بيمه

هاي نوآوري سازماني رابطه مثبـت و   تحقيق نشان داد كه بين رهبري تحول آفرين و مؤلفه
  .معني داري وجود دارد

هـاي آن بـه    مؤلفـه گرا و از ديگر تحقيقات نزديك به موضوع كه بر روي رهبري تحول 
اشاره كرد كه دريافتند ) 1389(بررسي پرداختند مي توان به  تحقيقات يعقوبي و همكاران 

 تأثيرهاي رهبري تحول آفرين، رفتارهاي آرماني و ملاحظات فردي بيشترين  از ميان مؤلفه
يـان و  ، كمال، بيغـرض  )1390(سنجقي و همكـاران  .  را در رفتار شهروندي سازماني دارند

نيز تحقيقـاتي در ايـن زمينـه انجـام     )  1387(جمشيديان و يزدان شناس ) 1389(روشن
  . دادند
  
  نظري تحقيق مباني

در اين بخش از تحقيق به تعريـف متغيرهـاي اصـلي و فرعـي تحقيـق مـي پـردازيم كـه         
  .هاي اصلي تحقيقمان را شامل مي شوند مؤلفه

بـه   1987اصطلاح رهبري تحول آفرين ابتدا توسط برنز در سال  : 1رهبري تحول آفرين
كار رفت بدين شرح كه از ديدگاه برنز، اين دسـته از رهبـران پيـروان خـود را بـه سـطوح       

 نظريـه  اساس بر).   2003، 2داكت و مك فارلان(دهند بالاتري از اخلاق و روحيه ارتقا مي

 لازم وظايف جهت انجام داخلي بازيگران از استفاده نيازمند رهبر، يك آفرين، تحول رهبري

 آفرين رهبري تحول هدف راستا، اين در .يابد دست مطلوبش اهداف به تا است سازمان براي

 داخلـي درك  بازيگران سوي از وضوح به هدف، به رسيدن مسير يابد كه اطمينان است آن

__________________________________________________________________________________________________________________________________
_____ 

1. Transformational Leadership 
2. Duckett & Macfarlane 
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اهداف از  به رسيدن در را بازيگران و كند مي برطرف را درون سيستم بالقوه موانع است، شده
 مؤلفـه رهبري تحول آفرين بـا چهـار   ). 2003،  1بونك(نمايد  پيش تعيين شده ترغيب مي

  4ترغيـب ذهنـي  ، 3انگيزش الهام بخـش ،   2نفوذ آرماني  :شناخته مي شود كه عبارتند از 
  .5ملاحظات فردي

  
  6نوآوري سازماني

ايـن مفهـوم را   . خود جلـب كـرده اسـت    مفهوم نوآوري توجه تعداد زيادي از محققان را به
مطرح كرده كه به عنوان فرايند ايجاد نام تجاري جديد،  1934در سال  7اولين بار چامپيتر

از آن بـه  . آن بر توسعه اقتصادي مطرح شـده اسـت   تأثيرمحصولات، خدمات و فرايندها و 
 8خـان (اسـت   ها در نظـر گرفتـه شـده    بعد نوآوري به عنوان عامل بسيار مهمي در سازمان

نوآوري به طور كلي شكل گيري ايـده، پـذيرش و پيـاده سـازي     ). 2009، رحمان و فاطمه
هاي جديد در فرايندها، محصـولات و خـدمات و ميـل بـه تغييـرات از طريـق اتخـاذ         ايده

، 9آسـاوانيت چاكيـت  (هاي مديريتي جديـد اسـت    ها و سيستم ها، منابع، مهارت تكنولوژي
2008  .(  

  

   10كاركنان توانمندسازي
در . هرچند مفهوم توانمند سازي تعاريف متفاوتي دارد، اما دو تعريف كلي از آن وجود دارد 

پردازان مفهوم توانمند سازي را هم معني مشـاركت كاركنـان در محـل كـار      تعريف، نظريه
مشاركت كاركنان فرايندي است كه به وسيله آن قدرت در ميان افـراد  . اند مدنظر قرار داده

كنند كه توانمندسازي ممكن است بـه عنـوان    پردازان بحث مي اين نظريه. شود هيم ميتس
، عباسي حسن پور (اعطاي قدرت سازماني بيشتر به كاركنان و تفويض اختيار تعريف شود 

اما در تعريف دوم كه در اين تحقيـق مـدنظر اسـت، توانمندسـازي بـه       ).1390، و نوروزي
__________________________________________________________________________________________________________________________________
_____ 

1. Boenke 
2. Idealized Influence 
3. Inspirational Motivation 
4. Intellectual Stimulation 
5. Individual Consideration 
6. Organizational Innovation 
7. Schumpeter 
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9. Ussahawanitchakit 
10. Empowerment 
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شود كه بر ادراكات كاركنان نسبت به محيط كاري مبتني  عنوان سازه انگيزشي تعريف مي
  . است

  
  1از نوآوري حمايت

نوآوري هر سـه  . نوآوري فرايند گردآوري هر نوع ايده جديد و مفيد براي حل مسئله است 
اما علاوه بر اين سه مرحله، . مرحله شكل گيري ايده، پذيرش و اجراي آن را در برمي گيرد

اگـر در  . يك مرحله مهم تر كه در توسـعه نـوآوري نقـش دارد، حمايـت از نـوآوري اسـت      
حمايت نگردد، نوآوري به سرانجام نخواهد رسيد و در نطفه خفه سازمان از مراحل نوآوري 

  . شود مي
  

  مدل مفهومي تحقيق
  :صورت زير مي باشد همدل مفهومي تحقيق ب

  
  رهبري تحول آفرين بر نوآوري سازماني  تأثيرنمودار 

__________________________________________________________________________________________________________________________________
_____ 

1. Support for innovation 

- رهبري تحول

 آفرين
نوآوري 
 سازماني

 توانمندسازي كاركنان

 نفوذ آرماني

 ترغيب ذهني

 ملاحظات فردي

 انگيزش الهام بخش

 شايستگي موثر بودن

 نوآوري فرايندي

 نوآوري اداري

 نوآوري خدماتي

 حمايت از نوآوري

 تحمل تغييرات حمايت از خلاقيت
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  فرضيات تحقيق
  .مثبت دارد تأثيررهبري تحول آفرين بر نوآوري سازماني  :فرضيه اصلي اول

  هاي فرعي مربوط به فرضيه اصلي اول فرضيه
مثبـت   تـأثير نفوذ آرماني به عنوان يكي از اجزاء رهبري تحول آفرين بر نـوآوري سـازماني   

 .دارد
مثبـت   تـأثير ترغيب ذهني به عنوان يكي از اجزاء رهبري تحول آفرين بر نوآوري سازماني 

 .دارد
 تـأثير انگيزش الهام بخش به عنوان يكي از اجزاء رهبري تحول آفرين بر نوآوري سـازماني  

 .داردمثبت 
 تـأثير ملاحظات فردي به عنوان يكي از اجزاء رهبري تحول آفـرين بـر نـوآوري سـازماني     

  .مثبت دارد
  .مثبت دارد تأثيررهبري تحول آفرين بر توانمندسازي كاركنان : فرضيه اصلي دوم
  .مثبت دارد تأثيررهبري تحول آفرين بر حمايت از نوآوري : فرضيه اصلي سوم

  .مثبت دارد تأثيرتوانمندسازي كاركنان بر نوآوري سازماني : فرضيه اصلي چهارم
  مثبت دارد تأثيرحمايت از نوآوري بر نوآوري سازماني : فرضيه اصلي پنجم

  
  روش تحقيق

مـدل و پايـايي تحقيـق از تحليـل عـاملي       تأييـد در اين تحقيق به منظور بررسي روايي و 
به دليل پايين بودن اندازه نمونـه بـراي      .شود استفاده مي آلفاي كرونباخ )CFA( 1يتأييد

پاسخ به فرضيات تحقيـق از مـدل يـابي معـادلات سـاختاري بـه روش حـداقل مربعـات         
هـاي نظيـر، وجـود     اين روش علي رغم برخي محـدوديت . شود استفاده مي  (PLS)2جزيي

م بستگي جـدي بـين   تعداد مشاهدات كم، نا معلوم بودن توزيع متغير پاسخ، وجود خود ه
  .كند متغيرهاي مستقل در بحث مدل سازي  بسيار قوي و كارا عمل مي

  
  

__________________________________________________________________________________________________________________________________
_____ 

1. Confirmatory Factor Analysis 
2. Partial Least Square 
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  جامعه آماري
ي آماري در اين پژوهش با توجه به متغيرهاي تحقيق، تمامي افسران ارشـد پلـيس    جامعه

  .هستندپيشگيري ناجا در تهران 
  

  گيري روش نمونه
براي تعيين حجم نمونه نيز از . فاده شدگيري تصادفي ساده است اين پژوهش از روش نمونه

نفـر   55كه تعـداد نمونـه    با جامعه محدود استفاده شده است كوكران فرمول اندازه نمونه 
به دليل پايين بودن اندازه جامعه سعي بر تمام شماري بوده است، امـا  . دست آمده است هب

جامعه آمـاري مجبـور    با توجه به عدم پاسخ دهي و همكاري لازم و عدم دسترسي به تمام
  .به نمونه گيري شده ايم

  
  ابزار جمع آوري اطلاعات

پرسـش نامـه   در . باشـد  به سبك هفـت گزينـه اي ليكـرت مـي     تحقيق سبك پرسشنامه 
آن مربوط به جمعيت شناختي و  اول بخش. استفاده شده است سؤالپژوهش، از دو دسته 

ت تخصصي سؤالابخش دوم  .تاس) دموگرافيك(پرسشنامه ويژگي هاي فردي پاسخگويان
پرسش كه به تفكيك، ابعاد مختلف متغيرهاي اصـلي   54با ) شاخص ومعيارهاي فرضيات(

نفـر از خبرگـان و    15روايي پايان نامه با استفاده از  .داده استتحقيق را مورد پرسش قرار 
 ـدر ايـن تحقيـق   پايايي تحقيـق  . دست آمده است هكارشناسان و همچنين روايي سازه ب ا ب

 903/0كل پرسشنامه برابـر بـا   مشخص مي شود كه آلفاي كرونباخ  ضريب آلفاي كرونباخ
 هـاي  بخـش  پايـايي  ضرايب .و در حد قابل قبول است 7/0برآورد شد، كه ميزان آن بالاي 

سـازه هـاي    تمامي ضـرايب كرونباخ  آلفاي روش اساس بر آزمون پيش پرسشنامه متفاوت
  .باشد ايي بالاي پرسشنامه مورد استفاده ميو نشان از پاي 7/0بالاي  تحقيق

مدل تحليل عاملي (متغيرهاي تحقيق را در قالب دو سطح مدل مورد بررسي همچنين     
متغيرهـاي  ) الف :توان به شرح زير طبقه بندي كرد مي) تأييدي و مدل معادلات ساختاري

توانمندسـازي  :درون زامتغيرهاي مكنون ) ب ؛رهبري تحول آفرين و ابعاد آن: مكنون برونزا
  .كاركنان، حمايت از نوآوري و نوآوري سازماني
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  يافته هاي پژوهش
و براي ) CFA(يتأييددر اين تحقيق براي پاسخ به فرضيات و تست مدل از تحليل عاملي 

به روش كمترين تـوان  ) SEM(پاسخ به فرضيات تحقيق از مدل سازي معادلات ساختاري
  :است كه نتايج زير را در بر داشته استاستفاده شده ) PLS(1دوم جزيي

  ضرايب همبستگي و كيفيت مدل متغيرهاي پژوهش:  1جدول 

متغيرهاي 
 پنهان

حمايت از 
 نوآوري

توانمندسازي 
 كاركنان

رهبري 
تحول 
 آفرين

نوآوري 
 سازماني

ميانگين 
واريانس 
تبيين 
  شده

پايايي 
 تركيبي

ضريب 
  تعيين

آلفاي 
  كرونباخ

حمايت از 
 0.799 0.350 0.905 0.827    1.000 نوآوري

توانمندسازي 
 0.874 0.629 0.915 0.731   1.000 **0.451 كاركنان

رهبري تحول 
 0.922 0.000 0.944 0.809  1.000 **0.793 **0.592 آفرين

نوآوري 
 0.913 0.636 0.945 0.852 1.000 **0.587 **0.439 **0.782 سازماني

  

ــاي         ــر مبن ــاختاري ب ــادلات س ــدل مع ــون در م ــاي مكن ــط متغيره ــوع از رواب ــك ن ي
اي است ميان دو متغير در يك مدل امـا   همبستگي رابطه. باشد مي 2)خواني هم(همبستگي

مـورد ارزيـابي قـرار     4و ماهيت اين نوع رابطه به وسيله تحليل همبسـتگي  3غير جهت دار
ي ميان متغيرهاي پنهان  راي بررسي رابطهضرايب همبستگي پيرسون ب 1جدول . گيرد مي

روي قطر اصلي اين ماتريس عدد يك واقع شده است . دهد را به صورت دو به دو نشان مي
تمامي ضرايب همبسـتگي در  . به اين منظور كه هر متغير با خودش همبستگي كامل دارد

) باشد د ميدرص 1مقدار سطح معناداري كمتر از (معنادار هستند  درصد99سطح اطمينان 
ضريب مثبت . باشد و نشان از وجود نوعي رابطه معنادار بين متغيرها به صورت دو به دو مي

همچنـين   1جـدول  . باشـد  ي مثبـت و مسـتقيم بـين دو متغيـر مـي      نشان دهنده رابطـه 
ميـانگين واريـانس اسـتخراج    . دهـد  هاي ضريب تعيين، روايي و پايايي را نشان مي شاخص

__________________________________________________________________________________________________________________________________
_____ 

1. Partial Least Square 
2. Association 
3. Nondirectional 
4. Co relational Analysis 
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به منظـور محاسـبه   . باشند براي پايايي مي) CCR(روايي، ضريب پاياييبراي ) AVE( شده
حداقل AVE در. اند را پيشنهاد داده AVE2استفاده از معيار   1روايي همگرا، فورنل و لاركر

به اين معني كه يـك متغيـر پنهـان    . ها روايي همگراي مناسبي دارند ، شاخص5/0برابر با 
خود را به طور متوسط ) متغيرهاي آشكار(هاي  شاخص قادر است بيش از نيمي از واريانس

بـراي تمـامي متغيرهـاي     AVEبا توجه به اين كه در اين تحقيـق شـاخص   . توضيح دهد
ضـريب  . شـود  مـي  تأييـد هـاي مـدل    است لـذا روايـي همگـراي سـازه     5/0تحقيق بالاي 

بـالاتر   7/0مقدار تمامي اين ضرايب از . سنجند پايايي ابزار اندازه گيري را مي) CCR(پايايي
) R2(ضـريب تعيـين   . باشـد  باشند و نشان از پايايي و اعتبار بالاي ابزار اندازه گيري مـي  مي

مستقل تبيين ) هاي(كند چند درصد از واريانس يك متغير وابسته توسط متغير بررسي مي
بنابراين طبيعي است كه اين مقدار بـراي متغيـر مسـتقل مقـداري     . شود و توضيح داده مي

هر چه اين ميزان بيشتر باشد، . باشد و براي متغير وابسته مقدار بيشتر از صفر رابر صفر ميب
ضـريب تعيـين   . باشـد  متغيرهـاي مسـتقل بـر وابسـته بيشـتر مـي       تـأثير بنابراين ضريب 

به دست آمده است و نشان مـي دهـد متغيـر رهبـري      629/0توانمندسازي كاركنان برابر 
ــول آفــرين   يــانس متغيــر توانمندســازي كاركنــان را توضــيح     از وار درصــد9/62تح

باقيمانده مربوط به خطاي پيش بيني مي باشد و مي تواند شـامل ديگـر    درصد1/37.دهند
بـراي متغيـر حمايـت از نـوآوري مقـدار      . گذار بر توانمندسازي كاركنان باشـد  تأثيرعوامل 

تحول آفرين ايجاد شده است كه اين تغييرات به واسطه رهبري  350/0ضريب تعيين برابر 
شـده   636/0در نهايت براي متغير نوآوري سازماني مقدار ضريب تعيـين برابـر   . شده است

است كه به واسطه هر سه متغير رهبري تحول آفـرين، توانمندسـازي كاركنـان و نـوآوري     
در مدل دوم ابعاد رهبري تحول آفرين به صورت همزمان . سازماني توضيح داده شده است

شده است و نشـان   414/0گذاشته اند و ميزان ضريب تعيين برابر  تأثيرسازماني بر نواوري 
نفوظ آرماني، ترغيب ذهني، انگيـزش الهـام   (مي دهد كه هر چهار بعد رهبري تحل آفرين 

از تغييرات نوآوري سازماني را پوشـش   درصد4/41روي هم رفته ) بخش، ملاحظات فردي
  . دهند

__________________________________________________________________________________________________________________________________
_____ 

1 -Fornell & Larcker 
2 -Average Variance Extracted 
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  )t-value(ب

 تأييـد مورد   شرح
 اساس داده هـاي  
اد به نتايج آمـاري  

. شـده اسـت   ييـد 
رهبري تحـول   نها

ه عنوان ب. ده است
،  خـان در سـال   1

امـاً وجـود رابطـه    

 سـلامت فرضـيه     
 مي توان با توجـه  
ـه در ايـن حالـت    
نـوآوري سـازماني   

 درصـد 99مينـان   
. ثبتـي وجـود دارد  

ارد و معناداري ضرايب

بدينضيات پژوهش 
بر. مثبت دارد تأثير
ناجا، و با استنايري 

تأي درصد99طمينان 
طابقت دارد كه در آن
ر نوآوري معرفي شد

1384ني در سـال  
تما... و  2006سـال   

  . ثبات نموده اند

ا رد فرضـيه صـفر،
تفسير اين رابطه را
ين مي باشد و اينكـ

ترغيب ذهني بر ن) 2
ق در سـطح اطمحقي

ي سازماني رابطه مثب

خمين ضرايب استاند

 دادند كه اكثر فرض
تر نوآوري سازماني 
 ارشد پليس پيشگي
تحقيق در سطح اط
ت مشاهده شده مط

بر مؤثر ها و عوامل 
حضوري و حسين  ،1

سيا مـوراليس در س
وآوري سازماني را اث

  لضيه اصلي او
با: مثبت دارد تأثير 
ت. شده است تأييد د

 رهبري تحول آفري
2. ه نمودئي يابد، ارا

، سلامت فرضيه تح
يب ذهني و نوآوري

تخمدل تحقيق در حالت 

ل از پژوهش نشان 
بري تحول آفرين بر

نفر از افسران 61ز 
فر، سلامت فرضيه ت

مده با اكثر تحقيقات
 يكي از پيش شرط

1387 پويا در سال 
، گارس2008ر سال 

ي تحول آفرين و نو
عي مربوط به فرض
بر نوآوري سازماني 

درصد95ح اطمينان 
ماني يكي از اجزاي
كاركنان افزايش مي

با رد فرضيه صفر،. 
در نتيجه بين ترغي. 

مد -2شكل

يافته هاي حاصل
رهب: قرار گرفتند

گردآوري شده از
با رد فرضيه صفر

دست آم هنتيجه ب
آفرين به عنوان 

مشبكي و: مثال
، جانگ د2009

مثبت بين رهبري
هاي فرع فرضيه

نفوذ آرماني ب) 1
تحقيق در سطح
به اينكه نفوذ آرم
اعتماد به نفس ك

مثبت دارد تأثير
.شده است تأييد
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مي توان گفت كه رهبران تحول آفـرين بـا اسـتفاده از ترغيـب ذهنـي بـه جسـتجوي راه        
انگيزش الهام بخش به عنوان يكي از اجزاء ) 3. هاي جديد براي حل مسائل مي پردازند حل

با رد فرضيه صفر، سلامت فرضيه . مثبت دارد تأثيرهبري تحول آفرين بر نوآوري سازماني ر
انگيـزش رابطـه   كه نشان مـي دهـد    شده است تأييد درصد99تحقيق در سطح اطمينان 
ملاحظات فردي به عنوان يكي از اجزاء رهبري تحول آفـرين  ) 4. مستقيمي با نوآوري دارد

با رد فرضيه صفر، سلامت فرضـيه تحقيـق در سـطح    . ت داردمثب تأثيربر نوآوري سازماني 
در نتيجه بين ملاحظـات فـردي و نـوآوري سـازماني     . شده است تأييد درصد99اطمينان 

 . رابطه مثبتي وجود دارد
بـا رد  : مثبـت دارد  تـأثير رهبري تحول آفرين بر توانمندسازي كاركنان : فرضيه اصلي دوم

در . شـده اسـت   تأييـد  درصـد 99فرضيه صفر، سلامت فرضيه تحقيق در سطح اطمينـان  
با توجـه   .نتيجه بين رهبري تحول آفرين و توانمندسازي كاركنان رابطه مثبتي وجود دارد

. به مثبت بودن ضريب بتا مي توان گفت نوع رابطه دو متغير مثبت و مسـتقيم مـي باشـد   
كـارگيري رهبـري    همي توان انتظار داشت با افزايش ب درصد99طح اطمينان بنابراين در س

اعتقاد كلـي بـر ايـن اسـت كـه       .تحول آفرين، توانمندسازي كاركنان نيز افزايش پيدا كند
. رهبران نقش مهمي در شكل گيري ادراكات كاركنان از محيط كاري خود ايفـا مـي كنـد   

ستند كه توانمندتر از سايرين مـي باشـند كـه    پيروان رهبران تحول آفرين بر اين عقيده ه
شايد دليل آن را بتوان در احساس استقلال، مالكيت و احساس تعلـق بيشـتر در كاركنـان    

  .دانست
بـر اسـاس   : مثبـت دارد  تأثيررهبري تحول آفرين بر حمايت از نوآوري : فرضيه اصلي سوم

 تأييـد  درصـد 99طمينان نتايج آماري با رد فرضيه صفر، سلامت فرضيه تحقيق در سطح ا
در نتيجه بين رهبري تحول آفرين و توانمندسازي كاركنان رابطه مثبتي وجود . شده است

با توجه به مثبت بودن ضريب بتا مي توان گفت نوع رابطه دو متغير مثبت و مستقيم  .دارد
يري كارگ همي توان انتظار داشت با افزايش ب درصد99بنابراين در سطح اطمينان . مي باشد

   .رهبري تحول آفرين، حمايت از نوآوري نيز افزايش پيدا كند
 تأييـد  بـا : مثبـت دارد  تأثيرتوانمندسازي كاركنان بر نوآوري سازماني : فرضيه اصلي چهارم

در . نشـده اسـت   تأييـد  درصـد 99فرضيه صفر، سلامت فرضيه تحقيق در سطح اطمينـان  
با توجـه   .كنان رابطه مثبتي وجود نداردنتيجه بين رهبري تحول آفرين و توانمندسازي كار
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قرار گرفته است مي توان گفت رابطه اي بين  - 96/1و  96/1در بازه  tبه اينكه ميزان آماره 
نمـي تـوان انتظـار داشـت بـا       درصـد 99بنابراين در سطح اطمينان . دو متغير وجود ندارد

نتيجـه فرضـيه مطـابق بـا      .بالارفتن توانمندسازي كاركنان، نوآوري نيز افزايش پيـدا كنـد  
چراكـه   ؛پژوهش و پايه هاي نظري موجود در ادبيات مشاهده شده، نبوده اسـت  بيني پيش

 ـ را نتايجي عكس نتيجه اين مطالعـه  )1385(و رجايي پور ) 1389(ابراهيم زاده  دسـت   هب
  .آورده اند

رد فرضـيه   بـا . مثبـت دارد  تأثيرحمايت از نوآوري بر نوآوري سازماني : فرضيه اصلي پنجم
در نتيجـه بـين   . شده است تأييد درصد99صفر، سلامت فرضيه تحقيق در سطح اطمينان 

با توجه به مثبـت  : تفسير نتايج آزمون .حمايت از نوآوري و نوآوري رابطه مثبتي وجود دارد
بنـابراين در  . بودن ضريب بتا مي توان گفت نوع رابطه دو متغير مثبت و مستقيم مي باشد

مي توان انتظار داشت با افزايش حمايت از نوآوري، نـوآوري نيـز    درصد99سطح اطمينان 
ظـري موجـود در   نتيجه فرضيه مطابق با انتظـار پـژوهش و پايـه هـاي ن     .افزايش پيدا كند

  .ادبيات مشاهده شده است
  

  گيري  نتيجهبحث و 
جز فرضيه اصلي چهـارم ، يعنـي    همشاهده شد، ب بخش يافته هاي پژوهشهمانطور كه در 

. شده اند تأييدمثبت توانمندسازي كاركنان بر نوآوري سازماني ساير فرضيات  تأثيربررسي 
رهبران تحـول آفـرين بـه     شد تأكيددر نتيجه مي توان گفت كه همانطور كه پيش از اين 

هستند كه قدرت ايجاد اتحاد بين پيروان خود و تغيير اهـداف و باورهـاي    مؤثرچند دليل 
افزايش نفوذ آرماني در كاركنان موجب افزايش نوآوري . پيروان از موارد اصلي آن مي باشند

به روش هـا و گونـه اي رفتـار     رهبري كه نفوذ آرماني را اعمال مي كند. مي شودسازماني 
و  1جانسـن (مي كند كه اسـتانداردهاي بـالايي از رفتارهـاي اخلاقـي را نشـان مـي دهـد        

 بـه بـا تـلاش    تا كند مي هدايت را انگيزش الهام بخش كاركنان رهبر با). 2008همكاران، 

 ذهنـي  صـورت  در ترغيب ذهني بـه  رهبر همچنين . دكنن پيدا باور ، آن دستيابي و هدف

 كنند برخورد خلاقانه ،مسائل حل در كه كند تشويق مي را و افراد   انگيزد مي بر را كاركنان

در بررسي فرضيات ديگر پژوهش  مشـخص شـد    .دهند قرار سؤال مورد را بديهي فروض و
__________________________________________________________________________________________________________________________________
_____ 

1. Johnsen 
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كه گرچه رهبري تحول آفرين بر توانمند سازي كاركنان سـازمان پلـيس پيشـگيري ناجـا     
توانمند سازي اين كاركنان بـر روي نـوآوري سـازماني رابطـه      تأثيرداشته است اما از  تأثير

همچنين با بررسي فرضيات مشاهده شد كه رهبري تحـول  . معناداري مشاهده نشده است
مثبت گذاشـته و حمايـت از نـوآوري نيـز  همـانطور كـه        تأثيرآفرين بر حمايت از نوآوري 

  .منطقي نيز مي نمايد به رشد نوآوري سازماني مي انجامد
) 1994(، پاركر و پرايس 1388تحقيقات انجام شده توسط حسن پور و عباسي در سال 

پـژوهش جانـگ در سـال     براسـاس  همچنـين  .مي كند تأييدعيناً نتايج پژوهش حاضر را 
نتيجه فرضيه مطابق بـا انتظـار پـژوهش و پايـه هـاي       .شده است تأييداين فرضيه  2003

تحقيقات زيادي حول متغيرهاي تأثيرگذار بر و  نظري موجود در ادبيات مشاهده شده است
نوآوري در حوزه هاي مختلف، صورت گرفته كه در تمامي آنها رهبـري تحـول آفـرين بـه     

بـه  . بر حمايت بر نـوآوري معرفـي شـده اسـت     مؤثرز پيش شرط ها و عوامل عنوان يكي ا
،  خـان  )1384(حضـوري و حسـيني     ،)1387(تحقيقـات مشـبكي و پويـا     ،عنوان مثـال 

وجود رابطه مثبت بين رهبري تحول   )2006(، گارسيا موراليس )2008(، جانگ )2009(
  .آفرين و نوآوري سازماني را اثبات نموده اند

  
  كاربردي و مديريتيهاي ادپيشنه

سبك رهبري تحول آفرين بر نوآوري سازماني در سـازمان    تأثيردر اين پژوهش به بررسي 
نتايج حاصل از پژوهش نشان داد كه به طور كلـي ايـن   . پليس پيشگيري ناجا پرداخته شد
ايـن  اكنون به پشتوانه نتايج حاصل از . گذار مي باشدتأثيرسبك رهبري بر نوآوري سازمان 

،  )1994(پاركر و پرايس همچون  تحقيق و تحقيقات مشابهي كه در داخل و خارج از ايران
انجام شده است بـه  )1384(حضوري و حسيني  و) 1387(مشبكي و پويا ) 2003(جانگ 

  :ه چند پيشنهاد مديريتي و كاربردي مي پردازيمئارا
بايد اعتماد كاركنان را نسبت با بررسي رفتارهاي آرماني متوجه شديم رهبران تحول آفرين 

بدين منظور مديران بايد براي افـزايش اعتمـاد كاركنـان در    . به اهداف سازمان جلب كنند
 :سازمان

 نسبت به تعهدات و وعده هاي خود سخت پايبند باشند؛
 حقيقت را به نحو مناسب و در زمان مناسب به ديگران بگويند؛
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 كاركنان نشان دهند؛ صداقت خود را با برقراري ارتباط باز با
پاسخ گو باشند، از سرزنش پرهيز كنند و براي كمك به رفع مشـكلات ديگـران همكـاري    

 .كنند و راهكار بجويند
مديران پليس پيشگيري ناجا جهت توسعه و ايجاد نفـوذ آرمـاني بايـد بـه اعضـا بـراي           

ا بايد عوامل بازدارنده براي ايجاد مشاركت ابتد(همكاري و مشاركت افتخار و غرور القا كنند 
 ).مشاركت را شناخت

مديران پليس پيشگيري ناجا بايد اهداف يا آرمان خاصي را به طور روشن و دقيق بـراي     
پيروان طراحي كنند تا آنان قادر به شناخت وضعيت موجود، تحليـل آن و حتـي قـادر بـه     

جايگاه مطلوب را داشـته  ايجاد انگيزه باشند و تمايل به منظور تغيير آن و حركت به سوي 
 .باشند

حمايتي و دوستانه جهت افزايش رضايت كاركنان و در نتيجه اثربخشـي   وايجاد يك ج    
 .آنها

توجه به نيازهاي يكايك پيروان و ايجاد فرصت براي شكوفايي و ارتقاي آنان به سطح بالاتر 
  .توسعه شخصيتي

 
  پيشنهاد براي پژوهش هاي آتي

  :هاي محقق، موارد ذيل جهت تحقيقات آتي پيشنهاد مي گرددبا توجه به يافته 
  ؛هاي نوآوري سازماني در پليس پيشگيري ناجا مؤلفهبررسي ميزان به كارگيري 

ارتباطات سازماني، زيرساخت هاي فناوري، رقابت خارجي، (نوآوري سازماني بررسي رابطه 
  ؛نوآوري ي مرتبط با ديگر متغيرها با...) تعامل با محيط بيروني و 

  .خود نوآوري سازماني با استفاده از روش هاي كيفي و به ويژه آميخته بررسي
  
  منابع 

 فارسي
، بررسي رابطة بين رهبـري  )1389(رضا؛ روشن،سيدعليقلي بيغرض، بشير؛ كماليان، امين - 

ولـين  ا)كارخانه قدس رضوي شهر زاهـدان : مطالعة موردي(آفرين و خلاقيت كاركنان تحول
  . المللي مديريت، نوآوري و كارآفريني كنفرانس بين
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نقـش رهبـري تحـول آفـرين در     ). 1387(جمشيديان، مهدي و يزدان شـناس، مهـدي    - 
  .مديريت تغيير، ششمين كنفرانس بين المللي مديريت

بررسي نقش رهبـري تحـول   ). 1390(حسن پور، اكبر؛ عباسي، طيبه و نوروزي، مجتبي  - 
پژوهش هاي مديريت در ايران، دوره - توانمندسازي كاركنان، مدرس علوم انسانيآفرين در 

  .188- 167، صص 1، شماره 15
، طراحـي  )1387(حضوري، محمدجواد؛ حسيني، حميد؛ آذر، عـادل؛ فروغـي، مهشـيد     - 

  .48ص.نامه عملكرد سازماني نيروي انتظامي، فصلنامه دانش انتظامي نظام
، مفـاهيم راهبـردي   )1386(، ناهيد؛ و جمشيديان، عبدالرسـول پور، سعيد؛ نادري رجايي  - 

  .46ص.سازي كاركنان، نشريه تدبير توانمند
 .1ص.سمت: ، مباني سازمان و مديريت، تهران)1388(رضائيان، علي  - 
سنجقي، محمد ابـراهيم؛ فرهـي بوزنجـاني، بـرزو و حسـيني سـرخوش، سـيد مهـدي           - 
رهبري تحول آفرين بر فرهنگ سازماني و تعهد سـازماني در يـك سـازمان     تأثير). 1390(

  .136- 111، صص 32دفاعي، فصلنامه راهبرد دفاعي، سال نهم، شماره 
، بررسـي مفهـوم و جايگـاه    )1390(مرادي، حوريه؛ بيژني، مسعود و كرمي، غلامحسـين   - 

  .100- 113ص. نشريه كار و جامعه. هاي آموزش بزرگسالان انگيزش در برنامه
مظفري، ليلا؛ تيرگر، هدايت االله؛ مرتضوي، حميد؛ تابلي، حميـد و مهرابـي فـر، فاطمـه       - 
بررسي رابطه بين سبك رهبري تحول آفرين و خلاقيت كاركنان در سازمان هاي ). 1390(

  .دولتي شهرستان ني ريز
بـا گـرايش   رابطه بين رهبري تحول آفرين ). 1390(ميركمالي، محمد و چوپاني، حيدر   - 

، سـال  )صنعت بيمـه سـابق  (به نوآوري سازماني در يك شركت بيمه اي، پژوهشنامه بيمه 
 .181- 155، صص 3بيست و ششم، شماره 

بـر   مـؤثر بررسـي عوامـل   ). 1389(واعظي، مظفرالدين، چوپاني، حيدر و منشالنج، لـيلا    - 
- 112، صـص  علمنوآوري سازماني، سومين كنفرانس ملي خلاقيت شناسي، تهران، خانه م

125.  
، بررسـي رابطـه بـين رهبـري     )1389(يعقوبي، نورمحمد؛ مقدمي، مجيد و كيخا، عالمه  - 

  .114ص.آفرين و رفتار شهروندي سازماني كاركنان، نشريه مديريت تحول تحول
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