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 پیش بین های نوآوری سازمانی، و فرهنگ سازمانی رهبری تحول آفرین
 )مورد مطالعه: گروه بهمن(

 
  فائزه خادم

 گرایش تحول. موسسه مدیریت و برنامه ریزی ریاست جمهوری -کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی
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 چکیده

ی تبدیل شده است و از این  رو شناسنایی میرهرینای تناگهر گنوار روی آ       ایست که به مفهوم مهم اصطلاحی نوآوری سازمانی

و فرینگ سازمانی روی تحول آفری  ایمهت زیادی دارد. در ای  تحقهق سعی می شود تا ضم  بررسی تاگهرات احیمالی ریبری 

اسنت   یای تابعه و سیاد گروه بهم شرکت  هز با یکدیگر مقایسه نمود. جامعه، مدیرا مهزا  تاگهرات آ  یا را ن ،نوآوری سازمانی

نفر بر اساس رابطه کوکرا  برای تحلهل مورد انیخاب قرار گرفیند. برای سنجش فرینگ سازمانی از مدل فریننگ   90که تعداد 

( و بنرای  0990(، برای اندازه گهری ریبری تحول آفری  از مدل ریبنری تحنول آفنری  بناس و اولهنو)     0000سازمانی دنهسو )

اسنیفاده منی   تولهدی  نوآوریو  نوآوری اداری، نوآوری فرآیندیاز پرسشنامه ای محقق ساخیه با ابعاد  ی سازمانینوآورسنجش 

شود. برای سنجش پایایی پرسشنامه یا از روش آلفای کرونباخ اسیفاده شده است که به ترتهب برای میرهریای موکور برابنر بنا   

یسنیند، پاینایی منورد تایهند واقن  منی        .08ه یمگی بالاتر از حد قابل قبول به دست آمدند و از آ  جا ک 08.0و  08.0، 08.0

درصد مورد آزمو  واقن    90گردد. برای تحلهل داده یا از رگرسهو  خطی اسیفاده می شود. تمامی فرضهات در سطح اطمهنا  

ی دارای تناگهرات مببینی روی   شده اند . نیایج تحقهق نشا  می دیند که یر دو میرهر ریبری تحول آفنری  و فریننگ سنازمان   

یسیند اما تاگهرات ریبری تحول آفری  بالاتر از فرینگ سازمانی می باشد. یمچنه  ای  دو میرهر بنه تنهنایی    نوآوری سازمانی

 را می توانند پهش بهنی نمایند. نوآوری سازمانیدرصد از ترههرات  00

 

 سازمانی نوآوری ،ریبری تحول آفری ،فرینگ سازمانی : کلمات کلیدی

 

 

 

 

 

 

 

 

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 

2 

 

  مقدمه
 و اهمیت موضوع: بیان مساله

، نوآوری و درک ابعاد گوناگو  ایجاد آ  در کسب و کار می باشد. نوآوری را و جلوگهری از رکود و نابودی شرط بقا در دنهای میلاطم کنونی

. بنابر ای  نوآوری نوعی ترههر اسنت، امنا ینر    می توا  ترههری بدی  دانست که بر اساس اندیشه یای جدید و بدو  سابقه ایجاد شده است

ترههری نوآوری نهست. دنهای امروز از یر زما  دیگری رقابیی تر است به گونه ای که در یمه ی لایه یای زندگی به چشنم منی خنورد. از    

ب ایداف خود به رقابت بپردازنند.  افراد گرفیه تا سازما  یای بزرگ، یمه و یمه باید بر سر مناب  محدود در راه دسیهابی به موفقهت و کس

آنچه به دشواری ای  امر می افزاید، وجود محهطی نامطمئ  و بی گبات است که ترههرات آ  می تواند یر گونه توا  و اخیهار را از سنازما   

ت. طبعاً آنچه می توانند ین    بگهرد. سازما  یای امروز یمواره به دنبال فرصت یایی تازه می باشند که از دید دیگر رقبا پوشانده مانده اس

سازما  را به ای  فرصت یا رینمو  نماید، پدیده ای جز نوآوری در تمام سطوح آ  نمی باشند. سنازمانی کنه تنوا  ارافنه افکنار ننو و بنه         

عاملی در جهت  کارگهری مناسب آ  را در خود داشیه باشد، به یهچ وجه از ترههر و تحول روی گردا  نبوده ، بلکه حیی می تواند به عنوا 

(. از طرفی توجه به مناب  انسانی در کنار اسنیفاده از روش ینای ننو، بازسنازی     Fakhrian,0002ایجاد ترههر در محهط خویش عمل کند)

ساخیاریای گوشیه و اسیفاده بههنه از امکانات از زمره فاکیوریای توفهق سازمانی می باشند. در زمانی که سازما  یا به طنور فزایننده بنه    

وسهله محهط رقابیی به چالش طلبهده می شوند. تمرکز بر ریبری ایمهت بهش تری پهدا می کند. سهسیم یا می توانند برای ایجاد کارآیی 

عملهاتی طراحی شوند اما ای  ریبری است که سنازما  را قنادر بنه حفنق موقعهنت دالنب در صننعت خنود منی کند)شنهروانی و معمنار            

هاری حول میرهریای پهش به  نوآوری سازمانی صورت گرفیه است، در یمه  زمهنه ریبری تحول آفنری   ( . تحقهقات بس02.9منیظری ،

دانشنمند  -..09به عنوا  یکی از پهش شرط یا و عوامل موگر بر نوآوری سازمانی می باشد اصطلاح ریبری تحول آفری  ابیدا توسط برننز  

 و ایده یای او را بسط داده و مفهوم ریبری تحول آفری  را تببهت نمودند. به طور وسه  به کار رفت سپس باس و آوله -علوم سهاسی

مجموع یای از ارزشها، باورینا، درک،   ،یسازمان فرینگ سازما  است. طهو اعیماد در مح تهامن ،یمفروضات فرینگ سازمان  یتر یاز اصل

خنش نانوشنیه امنا محسنوس     آ  ب انگرین مشیرک دارنند و نما در آنها وجوه  سازما  است که اعضای د هشیتفکر و اند یای وههاسینباط، ش

 یا و اسیراتژی فآرما  مشیرک، ید ت،یاست که در جهت مأمور یمناسب )مببت( فرینگ یسازمان ( فرینگ02.2معرفیی ،)سازما  است

 مین آنهنا علا  لههوسن  بنه  ینوا  که ب شوند یم تیتقو ای دیهتأ ییکه در آ  ینجاریا و باوریا ریپو انعطاف یحرکت کند، فرینگ سازما  یای

دربناب   ننا  یاز کارآفر . فریننگ سنازمانی،  (2.امامی نژاد ،) کرد و واکنش مناسب از خود نشا  داد رهو تفس ییرا شناسا طهموجود در مح

و شنو،،    جنا هصداقت و اعیماد میقابل و کنار مفنرح تنوبم بنا ی     ،یگرویکار ،ییگرا ندهیآ ،یسازمان ریهادگی ری،یو نوآوری، خطرپو رههتر

 .(02.1، یزارجهبی) کند یم تیحما ییگرا و مشیری بود  یرقابی

 ادبیات:

 0نوآوری سازمانی

 است افزایش حال در سرعت به که ترههری و با پهچهدگی که کند می کم  خارجی میلاطم محهط با برخورد در سازما  به بود  نوآور

 را جدیدی دیند، محصولات پاسخ تر سری  یا چالش به که قادرند دارند، رینوآو ظرفهت که یایی شرایطی، شرکت چنه  در کند. مقابله

(. مفهوم نوآوری Jiménez & Valle,0000آورند) بدست نوآوری یای فاقد شرکت به نسبت بهیری بازار یای فرصت و کنند اسیخراج

ای  مفهوم را اوله  بار  (.D-Jung, 000) محققی توجه تعداد زیادی از محققا  را به خود جلب کرده است. مطابق نظر

مطرح کرده است.که به عنوا  فرآیند ایجاد نام تجاری جدید، محصولات، خدمات و فرآیندیا و  0921در سال (Schumpeter)شومپیر

نی مدت تأگهر آ  بر توسعه ی اقیصادی مطرح شده است. از آ  به بعد دانشمندا  مخیلفی به تشریح میفاوتی از ای  مفهوم برای بقای طولا

 اسیهف  نظر از (.khan et al,0009سازما  یا پرداخیه اند و نوآوری به عنوا  عامل بسهار مهمی در سازما  یا در نظر گرفیه شده است)

(. ..02است)جوانمرد و سخایی، عملهات جدید یای روش و خدمات محصول، آ  به تبدیل و خلا، ایده اخو فرایند نوآوری، رابهنز، پی

 به طراحی و تعدیل و جرح جهت مرتبط واحد به و سازما  گروه فرد، توسط جدید محصولات تولهد و ایده آوری را کاربردنو فارووست

دانش  ( معیقدند که نوآوری به عنوا  خلقBaregheh et al, 0009) .دانند می باشد، مفهد یا جامعه سازما  گروه، فرد، برای که نحوی

تسههل محصولات جدید، با یدف بهبود فرآیندیای کسب و کار داخلی، ساخیار و کشش بازار به سوی  جدید و ایده یای کسب و کار برای

محصولات و خدمات است. نوآوری سازمانی ایجاد محصولات و خدمات جدید، مفهد و با ارزش در فضای سازمانی است. در حقهقت، نوآوری 
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یا بهبود آ  یا و موفقهت در ارافه آ  مجصولات و خدمات به بازار سازمانی تمایل سازما  جهت توسعه محصولات و خدمات جدید 

(.به عبارت دیگر نوآوری سازمانی عبارت است از پویرفی  ی  عقهده یا رفیاری که برای صنعت، Gumusluogu and Ilser,0009است)

 در خلا، ایده یای آمهز موفقهت اجرای و رد ک پهاده را سازمانی (. آمابهل نوآوری..02بازار یا محهط عمومی سازما  تازگی دارد)دفت،

( نوآوری سازمانی را ایجاد محصولات و Gumusluoglu, 0009گوموسلاگلو و والسهو ) (..Amabill,099می کند) سازما  تعریف

محصولات و  خدمات جدید، مفهد و با ارزش در فضای سازمانی تعریف می کند. در حقهقت نوآوری سازمانی را تمایل سازما  جهت توسعه

 برای وسهله ی  عنوا  به نوآوری از یا شرکت خدمات جدید یا بهبود آ  یا و موفقهت در ارافه آ  محصولات و خدمات به بازار می داند.

 یدف به یا نوآوری شرکت واسطه به .برند می نام مشیری تقاضایای ترههر و شدید رقابیی با فشاریای مقابله سازمانی، انطبا، ایجاد

 (.Kostopoulos et al,0000یابند) می دست سازمانی بهبود عملکرد و حفق به نیهجه در و محهطی تقاضایای به موگر گوییپاسخ

مهرکمالی و چوپانی در پژویشی، پس از مطالعه پژویش یا و کاریای علمی انجام شده، در زمهنه نوآوری سازمانی و مدل یای ذکر شده در 

 ;Ojasalo, 000.; Jimenez-Jimenez & Sanz-Valle, 0000)  ه  محققه  و صاحب نظرا ای  خصوص، مؤلفه یایی که در ب

YuYuan et al, 0000; Prajogo & Sohal, 0000; Skerlavaj et al, 0000  نقطه اشیراک بهش تری داشیه اند را به عنوا )

نوآوری اداری، تولهدی، فرآیندی به عنوا  مؤلفه یای مؤلفه یای پژویش خود برگزیده و انیخاب کرده اند. لوا بر اساس پژویش آ  یا، 

  (0290اصلی نوآوری سازمانی در نظر گرفیه شده است )مهرکمالی و چوپانی،

 0نوآوری تولهدی (نوآوری تولهدی فرایم کننده ابزاری برای تولهد است :Ojasalo, 000. که به توسعه و ارافه تولهدات و.)

دارد. در واق  می توا  گفت که منظور از نوآوری تولهدی ای  است که تا چه حد  خدمات جدید و بهبود یافیه اشاره

 سازما  در ارافه خدمات جدید، اخیصاص مناب  مالی  به تحقهق و توسعه و مواردی از ای  قبهل پهشیاز است.

 یا فرایم می : نوآوری فرآیندی ابزاری را در جهت حفق و بهبود کهفهت و صرفه جویی یزینه  0نوآوری فرآیندی

(. و در برگهرنده ی اتخاذ روش یای جدید یا بهبود یافیه ی تولهد، توزی  یا تحویل خدمت .Jimenez et al,000کند)

است. در واق  منظور از نوآوری فرآیندی ای  است که تا چه مهزا  سازما  تکنولوژی یای جدید را به کا رمی گهرد و 

 یش می گوارد.روش یای جدید انجام کار به بوته آزما

 2نوآوری اداری (نوآوری اداری به رویه یا، سهاست یا و اشکال سازمانی جدید اشاره دارد :Jimenez et al,000..)  در

واق  منظور از نوآوری اداری ای  است که تا چه مهزا  مدیرا  سازما  از سهسیم یای نوی  مدیرییی ، ... در اداره کرد  

 اسیفاده می کنند.

 آفرین رهبری تحول

ریبری  بر تأکهد با یای ریبری،جدیدی از تئوری ةسوی گونهب )تراکنشی( یای ریبری سنیی یا فعل و انفعالیریبری از مدل تمرکز ،اًاخهر

 شنود منی  احسناس  بخش الهام و فریمند ریبرا  به بهشیری نهاز کار، و کسب جدید الگویای ، زیرا درجابجا شده است گرا()تحول تحولی

یای زیادی را به خنود جلنب کنرده اسنت     یای ریبری توجه پژویشگرا نسبت به دیگر نظریهنظریة ریبری تحول(. 0000دایرندون ، و )

 شنرایط  بنا  میناسنب  و مأمورینت سنازما    و ایداف راسیای در تحول و ترههر جسیجوی در (. ای  نظریه0000)برله ، کریسیی و یاپش ، 

  (.02.9 یمکارا ، و حسهنی) کنند تلاش میعالی ایداف برای دید اجازه به زیردسیا  ریقط ای  از تا باشد،می محهطی
یکی از دددده یای سازما  یا و پژویشگرا  در چهار دیه پهش، ریبری بوده است و تلاش شده ای  پدیده را با ین  سنری از معهارینای    

مبادلنه ای   -عه ریبری پدید آمده است، مندل ریبنری تحنول آفنری     دانشگایی عملی کنند. یکی از جدیدتری  رویکردیایی که برای مطال

 باشد.می Bass & Avolio( و عملهاتی شده از سوی Bass, 09.0طراحی شده توسط بس)

 ( Mc Gregore Burns, 09.. اوله  کسی بود که در کیاب خود با نام )"اصطلاحات ریبری مبادله ای و تحول آفری  را بنه   "ریبری

 (  ,0000Dulewicz & Higgsیای مدیریت سازمانی به کار گرفیه شد )  اصطلاحات به سرعت در حوزهکار برد. ای

، تنوا  نفنوذ بنالا و چشنم اننداز       1ییاسنیبنا  و جاذبه ییهیا ی شخص یژگیدارند که بیوانند به مدد و یبه ریبران ازهسازما  یای امروزی ن

 جناد یا یاسیفاده از اسیعداد و تلاششا  در جهت تحقق یندف ینا سنازمان    تینها برای  ردسیای، تعهد و شور و حرارت لازم را در ز 0 هوس

 (Kelvin, 09..Robbins ;0000)نام گرفیند   0 یامروزه ریبرا  تحول آفر ریبرا ، نگونهی. اندینما
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 ابعاد رهبری تحول آفرین
ریبری تحول آفری  برای عملنی شند  بنه     ،( می باشد ..09که توسعه یافیه نظریه برنز ) (Bass & Avolio, 1991)بر اساس نظریه 

 چهار مؤلفه یا عامل که به عنوا  عناصر تشکهل دینده ای  نظریه نهز شناخیه شده اند نهاز دارد. ای  عوامل عبارتنداز:

 رفتارهای آرمانی( -های آرمانی )ویژگی 3نفوذ آرمانی
مورد اعیماد و تحسه  زیردسیا  است، زیردسیا  او را به عنوا  ی  الگو و مندل   در ای  حالت فرد، خصوصهات ریبر کاریزماته  را دارد؛ 

نفوذ آرمانی شامل بهننش   کنند که یمانند او شوند. نفوذ آرمانی شامل ویژگی یای آرمانی و رفیاریای آرمانی است.شناسند و سعی میمی

اد و اطمهنا  زیر دسیا  می باشد.ریبری که نفنوذ آرمنانی را   یا، چشم اندازیای الهام بخش، خطرات و سخیی یای مشیرک و کسب اعیم

 Janssen etاعمال می کند  به روش یا و گونه ای رفیار می کند که اسنیانداردیای بنالایی از رفینار ینای اخلاقنی را نشنا  منی دیند)        

al,0001.) 

  4انگیزش الهام بخش

د  آ  با تلاش، باور پهدا کنند. ای  افنراد معمنولاً نسنبت بنه آیننده و قابنل       کند تا به یدف و قابل دسیهابی بوریبر کارکنا  را تردهب می

انگهزش الهام بخشی از توانایی یای ریبری تحول آفری  است که ریبنر را بنه عننوا  شخصنهیی      دسیرس بود  ایداف خوش به  یسیند.

ی  عامل شامل  صحبت و بها  نوعی دیدگاه جالب و جنواب  مطرح می کند که پهروا  را با الهام بخشی به رفیار مناسب ، بر می انگهزاند. ا

 (.02.0از آینده و ارافه تصویری مههج از آنچه که باید مورد ملاحظه قرار گهرد ، می باشد)مودلی،

  5ترغیب ذهنی

برخورد کننند و فنرو     کنند که در حل مسافل خلاقانهانگهزد. ای  ریبرا  پهروانشا  را تشویق میریبر به صورت ذینی کارکنا  را بر می

کنند که مشکلات را از زوایای مخیلف مورد بررسی قرار دیند و فنو  حل مسئله بدیهی را مورد سؤال قرار دیند. آنها پهروا  را تردهب می

به مسافل قدیمی را باس بها  می دارد که تردهب ذینی ریبرا  را رادب و توانا می کند تا راه یای جدید نگاه کرد   نوآورانه را پهاده کنند.

به کارکنانشا  نشا  دیند و آ  یا یاد بگهرند که مشنکلات را بنه عننوا  مسنأله حنل شنده ببهننند و بنر راه حنل ینای منطقنی تأکهند             

 (.Kirkbride,0000کنند)

  6ملاحظات فردی
-کنند تنا مهنارت  یند و به آنها کم  میدکند. ای  ریبرا  نهازیای افراد را تشخهص میریبر نهاز یای احساسی زیر دسیا  را برآورده می

یایی که برای رسهد  به یدف مشخص لازم دارند را پرورش دیند. ای  ریبرا  ممک  است زما  قابل ملاحظه ای را صرف پنرورش داد ،  

کرد  را به عنوا  ریبرا  تحول آفری  ملاحظه فردی را برای پهروانشا  فرایم می کنند که عزت و احیرام و خدمت  .آموزش و تعلهم کنند

(.آ  یا توجه خاصی به تفاوت یای فردی در مها  پهنروا  خنود دارنند  و ادلنب بنرای زینر       Beugre et al,0000ی  مربی نشا  دیند)

 (.Humphreys,0000دسیا  خود مانند مربی یسیند)

 فرهنگ سازمانی

 ینا،  ارزش سنازما ،  ینر  در .دید می قرار تحت تأگهر را اآ  ی رفیار که است سازمانی اعضای مشیرک ادراک نگر نمایا .سازمانی فرینگ

 کارمنندا   که کنند می معه  مشیرک یای ارزش ای  .کنند می ترههر طول زما  در دافما که دارند وجود یایی اسطوره و مراسم نمادیا،

 (.Robbins, 2112)دیند می پاسخ آ  به کرده و درک را خود جها  چگونه

 ارزش ینای  از ای سلسنله  آ  را برخنی  مشیرک اسنت،  سازما  ی  اعضای به  که دانند می اعیقادی   نظامی فرینگ سازما  را برخی

 (.Robbins, 1331)شود می منیقل کلام یا وتکهه یا داسیا  یا،اسطوره چو  نمادی مفایهم با که دانند، مشیرک می

 را شنای  فریننگ   ادگنار   .اسنت  شده پویرفیه گسیرده رطو به سازما  اعضای توسط که است کلهدی یای ارزش از ای مجموعه فرینگ

 معنه ،  گروینی  سنوی  از دروننی  و یکپارچگی بهرونی سازگاری یای دشواری از اندوخی  اگر بر که داند می بنهادی  مفروضات از الگویی

                                                                                                                                                         
1.vision  

2transformational leaders  
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 و کارکننا   متسن  بنه  را سنازما   مشنی  خنط  کنه  ای فلسفه (Schermerhorn. Ey al. ,2112 )شود می پرورده یا و کشف آفریده

 (02.2، الوانی(کند می یدایت مشیریا 

 کم  اشخاص به سازما  داخل در گهرند، قرارمى تافهد و پویرش مورد ادلب که شود مى اطلا، یا ارزش از دسیه ی  به سازمانى فرینگ

 کننند.  پهندا  معرفنت  آیند، مى حساب به قبول قابل دهر که اقداماتى و شوند مى قبول تلقى قابل که اقداماتى به نسبت نها آ تا کنند مى

 (Jang D, 2113) مى شوند منیقل نمادی  ابزاریاى سایر و نها داسیا طریق ش یا از ارز ای  ادلب

 کند می مشخص را سازما  ی  یای که ویژگی یایی رویکرد در تفسهرات مفروضات، اصلی، ش یای ارز از است عبارت سازمانی فرینگ

 کاوسنى، (منی باشنند   مراتنب  سلسنله  و بنازار  سالاری، ویژه قومی، شامل چهارگونه ای  .می شود نمایا  زمانیسا فرینگ چهارگونه در که

02..) 

 (1 بالا؛ بازار سهم( 2 کم؛ جانشه  محصولات (0  زیاد؛ ورود موان  (0: برشمرد ترتهب بدی  را موفق یای سازما  ویژگی شش پورتر مایکل

 02.0) یمکارا ، و احمدی علی(رقبا به  رقابت شدید (0 ؛ کنندگا  عرضه پایه  زنی چانه قدرت (0 خریدارا ؛ پایه  زنی چانه قدرت

 

 1کارکرد های فرهنگ سازمانی
 و سنرخابی  دوزی) اسنت  شنده  شرلی مشنایده  رضایت با و ریبری اگربخشی و شخصی اگربخشی با سازمانی فرینگ به  قوی ( ارتباط0

  (02.0 دیگرا ،

  .کند فرایم می ا ر سازما  داخل در اددام و سازما  از خارج در سازگاری ایجاد وجباتم سازمانی گ( فرین0

 و ینا  مأموریت یا، سهاست با انطبا، خویش و سازی یماینگ در گروه اعضای به یویت، ای  که سازد می گرویی یویت ی  فرینگ( 2

 (02.2 کند)حاجی کریمی، می کم  سازما  یای یدف

  .آورد می فرایم را گرویی تعهد جباتمو سازمانی فرینگ1) 

 .کند می عمل یای دالب ارزش و مشخص رفیاریای تقویت جهت اجیماعی کنندة کنیرل ی  عنوا  به سازمانی ( فرینگ0

 .باشد می اگرگوار سازمانی تعاملات تمام روی بر سازمانی فرینگ 0)

 . باشد می سازمانی فرینگ و اسیاس یای ارزش یدایت و دیی شکل مدیرا ، وظهفة اصلی تری  از یکی

 ابعاد فرهنگ سازمانی

 سازما  برای را فرینگ ابعاد مدل خود در وی . است داده انجام سازما  در ترههر و سازما  فرینگ زمهنة در را تحقهقاتی دنهسو  دانهل

 سنه  بنا  ابعناد  این   از یرین   که گهرد یم نظر در رسالت و پویری ،انطبا، سازگاری ، کار در شد  درگهر شامل اصلی محور چهار در یا

 .شوند می گهری اندازه شاخص

                                                 
1 Functions of organizational culture 
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 .الگوی دنهسو 0نمودار

 :از عبارتند پژوهش نظرى و مفهومى الگوى عنوان به این الگو انتخاب دلایل

 دارد. رفیارى مبناىبر خلاف سایر الگویا  دنهسو  الگوى -0

 .است گرفیه انجام دانشگایى محهطى معمولاًدر الگویا سایر طراحى ولى تاس شده ایجاد و طراحى کارى محهط در دنهسو  الگوى -0

 نیایج خاص، ارتباطات درباره ادلب الگویا درسایر ولى یسیند مرتبط یم با دنهسو  الگوى در سازما  مخیلف یهاىقسم تجارى نیایج -2

 .یسیند ابهام داراى تجارى

 فضناى  در ینا  و شوند سنجش تا یسیند زیادى زما  صرف به نهاز ادلب الگویا ایرس ولى شودی م اجرا راحت و سری  دنهسو  الگوى -1

 .شوند تفسهر آنها از حاصل نیایج کار و کسب

 شده طراحى سازما  بالاى سطوح در سازى پهاده براى ادلب الگویا سایر ولى است، اجرا قابل سازما  سطوح تمامى در دنهسو  الگوى -0

  ..02) طهرانى،)اند 

 د مدلابعا

 0درگهر شد  در کار-ا

 یمه در را انسانى مناب  یاى قابلهت و دیند مى تشکهل کارى برمحورگروه را سازما  مى سازند، توانمند را افرادشا  اگربخش یاى سازما 

 افنراد  .نند منى کن  احسناس  سنازما   پهکره از ه اى پار عنوا  به را وخود شده میعهد کارشا  به اعضاى سازما  .مى دیند توسعه سطوح

 با مسیقهماً آ  یا کار و است موگر کارشا  بر که است تصمهمات ای  و دارند نقش گهرى تصمهم در که کنند مى احساس سطوح دریمه

 (02.1 بخیایى،(دارد پهوند سازما  ایداف

                                                 
1 Engaging in work 
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 در مسنئولهت  و مالکهنت  حنس  ننوعى  موضنوع  ای  که دارند را کارشا  کرد  اداره براى توانایى و ابیکار اخیهار، افراد، :توانمندسازى0-0

 .ىکند م ایجاد سازما 

مى  احساس مدیرا  مانند به کارکنا  که طورى مى شود،به داده ارزش مشیرک، ایداف جهت در گرویى کار به سازما  در :سازى تهم0-0

 .مى کنند تکهه یا گروه به کاریا انجام براى یا ای  سازما  .یسیند پاسخگو خود کار محل در کنند

منى   کارکنا  یاى مهارت توسعه به مسیمر به طور رقابت صحنه در ماند  باقى و نهازیا تامه  منظور به   یا سازما :قابلهت یا توسعه0-2

 .پردازند

  )یکپارچگى و گبات) 0سازگاری-0

 بنهنادی   ارزش یناى  از کننا  کار رفینار  و بوده یکپارچه و گبات با اگربخش یسیند ادلب که یایى سازما  که است داده نشا  پژویش یا

 بنه  فعالهت یاى سازمانى دارند(و میقابل دیدگاه که زمانى یافیه اند)حیى مهارت توافق به رسهد  در پهروا  ریبرا  و .است گرفیه نشات

 رفینار  ربن  کنافى  طنور  بنه  و میمایزنند  و قوى داراى فرینگى ویژگی یایى، چنه  با   یا سازما ای  .است شده پهوسیه و یماینگ خوبى

 (..02 دارند)کاوسى، نفوذ کارکنا 

 :از عبارتند که شود مى بررسى شاخص سه با بعد ای 

 .شریکند مى دیند تشکهل آ  یا را انیظارات و یویت که ش یایى ارز از دسیه ی  در سازما  اعضاى :بنهادی  ش یاىارز .الف

 در تواننایى  ینم  سوم، سطح مولفه یاى در توافق شامل یم توافق ای  ند،برس توافق به مهم اخیلافات در قادرند سازما  اعضاى :توافق .ب

 .است دیگر سطوح در توافق ایجاد

 و خوب خهلى خود مشیرک ایداف به رسهد  براى مى توانند مخیلف و میفاوت کارکردیاى با سازمانى واحدیاى :پهوسیگى و یماینگى. ج

 .نمى شود ریخیه یم به کرد  گونه کارای   با سازمانى مرزیاى .کنند کار یم با یماینگ

 0پویرى انطبا، -2

 و مزینت  تنوا   مى را بهرونى پویرى انطبا، و یکپارچگى درونى لوا .یابند مى ترههر سخیى به یسیند یکپارچه خوبى به که یایى سازما 

 گهرند مى پند خود اشیباه از و کنند ىم ریس  شوند، مى یدایت مشیریا  وسهله به   یاى سازگار سازما .آورد حساب به سازما  برترى

 مشنیریا   بنراى  شند   قافنل  ارزش جهت به سازما  توانایى بهبود حال در مسیمر طور به   یا آ .دارند را ترههر ایجاد تجربه ظرفهت و و

 :مى گهرد قرار بررسى مورد ذیل شرح به شاخص سه با بعد ای  .یسیند

 ک یاى محر به بشناسد، را موسسه محهط مى تواند و کند ایجاد ترههر نهازیاى تامه  براى یایى راه است قادر سازما : ترههر ایجاد. الف

 .جوید پهشى ترههرات از و دید پاسخ جارى

 مشیرى واق  در .آید برمى آینده صدد تامه  در پهشاپهش و دید مى پاسخ آنها به و کند مى درک را مشیرى سازما  :گرایى مشیرى. ب

 .مى کنند عمل چگونه مشیریا  مندى رضایت در جهت نها سازما که ای  داد  نشا  براى تایس درجه گرایى

 خلاقهنت،  تشنویق  بنراى  را یایى فرصت و مى کنند تفسهر و ترجمه دریافت، یا سازما  که را محهطى علافم مهزا  :سازمانى یادگهرى. ج

 .کنندمی    ه گهری انداز مى کند ایجاد یا توانایى توسعه و دانش سب 

 2ماموریت یا رسالت-1

 و یسنیند  کجنا  داننند  نمى که موسساتى یا یا سازما  .است ماموریت آ  و رسالت سازمانى فرینگ ویژگى تری  مهم گفت بیوا  شاید 

 ایداف که طورى به دارند خود جهت و ایداف از روشنى درک موفق یاى سازما  .روند مى رایه به بى معمولاً چهست موجودشا  وضعهت

 کنه  یسنیند  یایى سازما    یا، دردسرتری  سازما پر .مى کنند ترسهم را سازما  انداز چشم و کرده تعریف رایبردى ایداف را سازمانى

 و فریننگ  ساخیار، رایبرد، در ترههرات دید، ترههر را خود رسالت است سازما  مجبور ی  که وقیى دیند، ترههر را مامورییشا  مجبورند

 را انداز چشم ای  که مى کند خلق را فرینگ ی  و کند مى مشخص را سازما  انداز چشم قوى، ریبر وضعهت در ای  .است الزامى رفیار

 (..02 کاوسى،(مى کند پشیهبانى

 :مى شود ه گهرى انداز شاخص سه با یم بعد ای  دنهسو  الگوى ابعاد سایر مانند

                                                 
1 Compatibility 
2 Adaptability 
3 Mission 
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 درآ  را خودش مى تواند شخصى یر و مى دید نشا  را سازمانى ایداف هتج روش  رایبردى گرایش یاى :رایبردى جهت و گرایش.الف

 .دید مشارکت بخش

 .مى کند مشخص را افراد کار وسوى سمت و یابد مى پهوند سازما  دید افق و ماموریت اسیراتژى با ایداف :مقاصد و ایداف.ب

 خنود  با را انسانى نهروى دل و اندیشه ابرازکرده، را بنهادى اىش ی ارز .دارد آینده وضعهت از مشیرک دیدگاه ی  سازما  از: اند چشم.ج

 .مشخص مى کند نهز را جهت زما  یمه  در و ساخیه یمراه

و  عمنودی  محنور  دو دارای مدل ای  شود می دیده دنهسو  مدل در که یمانطور خارجی:-داخلی تمرکز و منعطف- ثابت های طیف

 از محنور  ای  است. سازمانی فرینگ تمرکز نوع و مهزا  دربرگهرنده عمودی محور. کرده اند تقسهم قسمت چهار به را مدل که است افقی

 از کنه  دارد اشناره  سازما  انعطاف مهزا  به نهز افقی محور .شود می منیهی خارجی تمرکز به دیگر طرف از و داخلی تمرکز به طرف ی 

 می شود. منیهی منعطف فرینگ به دیگر طرف از و ایسیا فرینگ به طرف ی 

 :پیشینه تحقیق

افراد  به اعیماد و است مهم سازما  اسیراتژی کرد  مشخص در سازمانی فرینگ که داد نشا  تحقهقی در(Holosaky,0000) ییولوزوک

 و توسنعه  خلق، کسب، افراد برای بهشیر تلاش موجب کرد  خطر از مدیرا  حمایت و نوآوری به افراد تشویق عمل، آزادی داد  سازما ،

 (0000)یولوزکی، مهگردد سازما  در دانایی تسههم

 و تحنولی  ریبنری  ی شنهوه  وینژه  ریبنری بنه   ی شهوه که دادند نشا  ،سازما  یای نوآور و ریبری سب  عنوا  با پژویشی در ،محققه 

 (Karesten et al, 0009)دارند اساسی نقش نوآور سازما  به سنیی سازما  انیقال در نوآوری

Jung et al (0002 در پژویشی خود نشا  دادند که در مها  فاکیوریای تأگهر گوار بر نوآوری سازمانی، سب  ریبری تحول آفری  یکی )

 از مهم تری  عواملی است که بر نوآوری سازمانی تأگهر می گوارد.

رضه : موردی از قطعه سازا   (  در پژویشی با عنوا ، ریبری و خروجی تولهدی نوآوری تمرکز روی اجزا زنجهره ع..02مشبکی و پویا )

اتومبهل در ایرا ، نشا  دادند که ابعاد ارتباط الهام بخش ، ریبری پشیهبانی و ملاحظه فردی از ریبری تحول آفری   تأگهر مببت و معنا 

 ری ندارد.داری روی نوآوری به عنوا   یکی از خروجی یای تولهدی شرکت و زنجهره عرضه دارد، ولی ریبری تعادلی تأگهر معنادا

( در پژویشی تحت عنوا  پهش آیندیای و پهامدیای نوآوری سازمانی و Garcia-Morales et al, 0000 گارسها مورالهس و یمکارا  )

یادگهری سازمانی در کارآفرینی، به ای  نیایج دست یافیند که میرهریای رایبردی)تسلط شخصی، ریبری تحول آفری ، چشم انداز 

ه سازما ( بر نوآوری سازمانی و یادگهری سازمانی تأگهر گوار است. یمچنا  نیایج آ  یا تحقهق نشا  داد که نوآوری مشیرک،محهط و انداز

 سازمانی و یادگهری سازمانی بر عملکرد سازمانی تأگهر می گوارد.    

 عوامنل  ای  .داد نشا  کشور درر نوآو سازمانهای به دسیهابی جهت را دار اولویت یای شاخص و عوامل تحقهقی در (02.0) سهدحسهنی

 (02.0)سهدحسهنی، اسیراتژی و ایداف، یا سهسیم، ساخیار فرینگ،  ،مدیریت حمایت :از اند عبارت

 ورزشی علوم و بدنی تربهت دانشکده در سازمانی کارآفرینی و مشارکیی مدیریت به  داری معنی و مببت رابطه تحقهقی در (02.0) راسخ

 (02.0)راسخ،  کرد گزارش تهرا  دانشگاه

( در پژویش خود تحت عنوا  ریبری تحول افری  و نوآوری سازمانی : با نقض واسطه اندازه ی Khan et al, 0009 خا  و یمکارانش )

سازما ، به ای  نیایج دست یافیند: اندازه سازما  به طور معناداری نقش واسطه ای در رابطه به  یمه جنبه یای ریبری تحول آفری  با 

وآوری سازمانی به جز بعد نفوذ آرمانی ایفا می کند. نیایج تحقهق آ  یا یمچنه  نشا  داد ریبری تحول آفری  تأگهر مببت و معناداری ن

 بر نوآوری سازمانی دارد. 

 دانشگاه در و دنهس مدل از با اسیفاده را سازما  -فرد یگانگی با سازمانی فرینگ به  رابطة خود پژویش در (..02) یمکارانش و اردلا 

 درب دانشگاه یای در دنهسو  مدل سازمانی فرینگ چهار بعد که یر دادند نشا  آ  یا دادند. قرار بررسی مورد کشور، درب دولیی یای

 - فنرد  یگنانگی  سنازمانی  معهارینای  بنا  را یمبسیگی بالاتری  رسالت، بعد که شد مشخص ای  پژویش در یمچنه ،  است. حاکم کشور

اسنت)اردلا  و   داشنیه  سنازما   -فنرد  یگنانگی  فنردی  معهارینای  بنا  را یمبسنیگی  مهنزا   تنری   پایه  کار در شد  درگهر وبعد سازما 

 (..02یمکارا ،

 فرضیه ها -اهداف

 اهداف:
 آیا می توا  ریبری تحول آفری  و فرینگ سازمانی را از پهش به  یای نوآوری در سازما  یا دانست؟ 

 ست؟یری  از ابعاد ای  میرهریا چه 
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 فرضیه ها:

  ریبری تحول آفری  تأگهر مسیقهم، مببت و معناداری بر نوآوری سازمانی دارد.  0فرضهه : 

  دارد. بر نوآوری سازمانی تأگهر مسیقهم، مببت و معناداری  فرینگ سازمانی:  0فرضهه 

  ی نوآوری سازمانی می باشد.: فرینگ سازمانی دارای تاگهرات مببت بالاتری نسبت به ریبری تحول آفری  بر رو 2فرضهه 

 

 مدل مفهومی:
در  و یمچنه  رابطه فرینگ سازمانی با ننوآوری توجه به مبانی نظری و پهشهنه ارافه شده رابطه ریبری تحول آفری  با نوآوری سازمانی  با

 شد.، مدل ارافه شده ذیل مورد بررسی نظرجامعه آماری مورد 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 ی تحقهق:. مدل مفهوم0مودار ن

 روش تحقیق
ای  تحقهق بر حسب یدف کاربردی و بر حسب روش پهمایشی می باشد. برای اندازه گهری تمامی میرهریای تحقهق از پرسشنامه در طهف 

نفر بر اساس رابطه  90است که تعداد  مدیرا  شرکت یای تابعه و سیاد گروه بهم  ،نقطه ای لهکرت اسیفاده می شود. جامعه ی تحقهق 0

(، برای اندازه گهری 0000وکرا  برای تحلهل مورد انیخاب قرار گرفیند. برای سنجش فرینگ سازمانی از مدل فرینگ سازمانی دنهسو )ک

بنا  از پرسشنامه ای محقنق سناخیه    نوآوری سازمانی( و برای سنجش 0990ریبری تحول آفری  از مدل ریبری تحول آفری  باس و اولهو)

تمامی ای  میرهریا در بخش یای قبلی به صورت مفصنل یمنراه   اسیفاده می شود.  وآوری اداری و نوآوری تولهدیابعاد نوآوری فرآیندی، ن

برای سنجش پایایی پرسشنامه یا از روش آلفای کرونباخ اسیفاده شنده اسنت کنه بنه ترتهنب بنرای       ابعادشا  مورد بررسی قرار گرفیه اند. 

یسیند، پایایی مورد تایهند   .08به دست آمدند و از آ  جا که یمگی بالاتر از حد قابل قبول  08.0و  08.0، 08.0میرهریای موکور برابر با 

خبره و اسیاد دانشگاه در این  زمهننه اسنیفاده     0واق  می گردد. برای اندازه گهری روایی پرسشنامه محقق ساخیه کارآفرینی نهز از نظرات 

درصد منورد آزمنو  قنرار منی      90فاده می شود. تمامی فرضهات در سطح اطمهنا  شده است. برای تحلهل داده یا از رگرسهو  خطی اسی

 گهرند.

 تجزیه و تحلیل داده ها

نوآوری 

 سازمانی

نوآوری 

 فرآیندی

 نوآوری اداری

 نوآوری تولیدی

 فرهنگ سازمانی

 درگیرشدن در کار

 سازگاری

 انطباق پذیری

 رسالت

رهبری 

 تحول آفرین

 نفوذ آرمانی

 انگیزش الهام بخش

 ترغیب ذهنی

 ملاحظات فردی
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درصد منورد   90و سطح اطمهنا   0800برای تجزیه و تحلهل داده یا از روش رگرسهو  اسیفاده می شود. تمامی فرضهات در سطح خطای 

یمچنه  برای سننجش مهنزا  قندرت پنهش      .دلالت بر معناداری تاگهرات دارند 0890تر از بالایای تی آزمو  آماری قرار می گردند. آماره 

از ضریب تعهه  اسیفاده می شود. ضریب تعهه  مقداری به  صفر تا ی  می باشد که یرچه به ی  نزدیکیر باشد حاکی  نوآوریبهنی برای 

 نیایج رگرسهو  را برای مدل تحقهق نشا  می دید: 0جدول شد. از قدرت بالای پهش بهنی میرهریای مسیقل برای میرهر وابسیه می با
 . نیایج رگرسهو 0جدول

 

 
 

 

 
بنوده   0890می باشد که آماره ی آ  بالاتر از  0820برابر با ری نوآو بریمانطوری که دیده می شود ضریب تاگهر رگرسهونی فرینگ سازمانی 

 درصد مورد تایهد واق  می گردد. 90سازمانی در سطح اطمهنا   نوآوریو نقش پهش به  آ  در  و لوا معنادار است. بنابرای  تاگهر فرینگ

می باشند و لنوا معننادار     0890ه آماره ی آ  بالاتر از بوده ک 0810برابر با  نوآورییمچنه  ضریب تاگهر رگرسهونی ریبری تحول آفری  بر 

ق  می شود. اما مهزا  درصد مور تایهد وا 90سطح اطمهنا  است. بنابرای  تاگهر ریبری تحول آفری  بر کارآفرینی و نقش پهش به  آ  در 

 مردود می شود. 2ار گرفیه و فرضهه شماره مورد تایهد قر 0و  0  بالاتر از تاگهر فرینگ سازمانی می باشد. بنابرای  فرضهات آتاگهر 

 معادله ی رگرسهونی به صورت زیر در می آید: نهاییاً

 = کارآفرینی 0800+  (0820 ×فرینگ سازمانی)+  (0810 ×ریبری تحول آفری )

 برای بررسی مهزا  معنادار بود  ضریب تعهه  از رابطه ی زیر اسیفاده می شود:

= [F)0R  /K)/)]0-K-)/ (N0R-0(  

و  (90برابر تعداد مشایدات )در ای  جا تعداد نمونه و برابر  N ،( 0نشا  دینده ی تعداد میرهریای پهش به )در ای  جا برابر  Kکه در آ  
0R  می باشد. ای  مقدار با مقدار جدولی  یما  ضریب تعههF   و درجه یای آزادی به ترتهب  0800با مقدار آلفایK  0و-K-N   مقایسه

مقدار ضریب تعهنه  برابنر   . اگر از مقدار جدولی بزرگیر باشد مقدار ضریب تعهه  معنادار و در دهر ای  صورت معنادار نخواید بود. می شود

 به دست می آید.  00برابر  Fو با منظور نمود  اعداد مورد نظر مقدار می باشد  0800با 

 است و بنابرای  معناداری ضریب تعهه  نهز مورد تایهد قرار می گهرد.  00ز می باشد و به مراتب کمیر ا 280جدول نهز برابر با  F مقدار 

 تائیدی وتحلیل عامل گیری نمونه کفایت پایایی، های شاخص بررسی 

( آمده است. یمگی 0ضریب آلفای کرونباخ ، شاخص کفایت نمونه گهری و ودرصد واریانس تبهه  شده برای سه میرهر اصلی در جدول)

 ،  و   باشد.گهری مییای اندازهی برازش قابل قبول مدلیند که بها  کنندهبولی را نشا  میمقادیر قابل ق
 . آلفای کرونباخ،شاخص کفایت نمونه گهری و واریانس تبه  شده میرهریای پژویش0جدول

 درصد واریانس تبیین شده (KMOشاخص کفایت نمونه گیری) آلفای کرونباخ متغیر اصلی

 7./07. 045/5 57.0 نرهبری تحول آفری

 7./018 5/.77 57.7 نوآوری سازمانی

 .587/7 717/5 5701 فرهنگ سازمانی

 بار به توجه با(. 1700؛ نقل از کلانتری، 17.7زلر،  گیرد )کارمینس وگیری مورد استفاده قرار میهای اندازهتحلیل عاملی به منظور سنجش روایی مقیاس
 می پرسشنامه های مورد استفاده روایی کننده تأیید موضوع این و نیستند حذف قابل کدام هیچ است آمده زیر جداول در که ها شاخص از یک هر عاملی

 (4و 7و 8باشد)شکل 

 T T-Value ضریب پیش بین

 08000 2800 0800 ثابت

 0800 1800 0820 فرهنگ سازمانی

 0800 1800 0810 رهبری تحول آفرین
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 های نوآوری سازمانیبارعاملی شاخص .8شکل

 
 

 
 

  
 

 

 نشان زیر (8جدول) در متغیرها از یک هر در ابعاد اهمیت ترتیب ، پیرسون همبستگی و تأییدی عاملی تحلیل به توجه با
 .است شده داده

 

 

 

 های رهبری تحول آفرینبارعاملی شاخص .1شکل

 فرهنگ سازمانیعاملی شاخص های  ر. با7شکل
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 ترتهب ایمهت ابعاد میرهریا .2جدول 

 ترتیب اهمیت ابعاد متغیرهای اصلی

 ، ترغیب ذهنی انگیزش الهام بخش، ملاحظات فردی، نفوذ آرمانی رهبری تحول آفرین

 ، نوآوری اداری ی، نوآوری تولیدینوآوری فرآیند نوآوری سازمانی

 در کار انطباق پذیری، سازگاری، درگیرشدنرسالت،  فرهنگ سازمانی

 

 :و پیشنهادات نتیجه گیری
تاگهرات مببت و معنناداری   نوآوری سازمانییمانطوری که در بخش تحلهل آماری دیده شد، یر دو میرهر فرینگ و ریبری تحول آفری  بر 

سنازما  و بنه تبن  آ      ینوآورداشیند. بنابرای  می توا  نیهجه گهری نمود که با اسیفاده از فرینگی سازمانی مناسب و درخور می توا  به 

می باشد و ای  سب  ریبری  نوآوری سازمانیافراد امهدوار بود. ریبری تحول آفری  نهز دارای تاگهرات مببیی و البیه بالاتر از فرینگ روی 

سازمانی را  نوآوری    بیواآبه مدیرا  و دست اندرکارا  توصهه می شود تا در سایه ی  که تاکهد بر ارزش و احیرام به کارکنا  دارد شدیداً

، سبک رهبری تحول آفرین با استفاده از ویژگیی هیایی نیون نفیوذ     جهت شرح بیشتر به حرکت در آورد و ای  حرکت را تا جای ممک  ادامه داد.

کنیان و همننیین   آرمانی، انگیزش الهام بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظه فردی قادر خواهد بود موجبات تغییرات بنییادین در نگیرش هیا و ادراکیات کار    
سیی رابطیه   نوآوری سازمانی را فراهم نموده و از این طریق قابلیت های مورد نیاز در جهت توفیق سازمان را ارتقاء دهد. لذا پژوهش حاضر بیا هیدف برر  

 از طرییق  هیم  و سیون پیر همبسیتگی  طریق از هم شده یاد روابطرهبری تحول آفرین با نوآوری سازمانی با حضور عامل فرهنگ سازمانی انجام شد. 

 هیم  بیا  دو بیه  دو نهفتیه،  متغیر سه هر مدل در شده مشاهده هایمؤلفه تمام که داد نشان شد. نتایج آزمون ساختاری و تحلیل مسیر معادلات الگوی

سیازمانی دارد کیه ایین    بر نوآوری ( T=151/4)یافته های فرضیه اول پژوهش نشان داد، رهبری تحول آفرین تأثیر مثبت و معناداری دارند. همبستگی

درصد تأثیر مثبت  بیر نیوآوری سیازمانی     47باشد؛ بدین معنا که رهبری تحول آفرین درصد می 47یا 487/5شدت تأثیر با توجه به ضریب مسیر برابر با 
(، گارسیا .170(، مشبکی و پویا)8557(، گوموسلاگلو و والسیو )8557(، جانگ و همکارانش )8557دارد. این یافته ها با پژوهش های خان و همکارانش)

( مطابقیت و همخیوانی دارد. سیبک    8511(، کامپس و رودریگرز)8511(، هسایی و نانگ).855آرگوان کورا و همکارانش ) (،8557مورالیس و همکاران)
دی قیادر خواهید بیود موجبیات     رهبری تحول آفرین با استفاده از ویژگی هایی همنون نفوذآرمانی، انگیزش الهام بخش، ترغیب ذهنی، ملاحظیات فیر  

هیای میورد   تغییرات بنیادین در نگرش ها و ادراکات کارکنان و همننین خلاقیت و نوآوری سازمانی را فراهم نموده و از این طریق قابلیت ها و ظرفیت 
ان داد رهبیری تحیول آفیرین بیه افیزایش      با توجه نتایج فرضیه اول پژوهش که نشی  نیاز سازمان را در راستای کسب مزیت رقابتی و ارتقاء فراهم سازد.

ی قرار نوآوری سازمانی منجر می شود. براین اساس رهبری تحول آفرین به عنوان یکی از پیش شرط ها و عوامل مؤثر بر نوآوری سازمانی مورد شناسای
ازهای یکایک پییروان و ایجیاد فرصیت هیایی بیرای      گرفت، پیشنهاد می شود؛ از اینرو در سازمان ها با  در نظر گرفتن برنامه هایی همنون؛ توجه به نی

ی، ایجاد شکوفایی و ارتقای آنان به سطح بالاتر توسعه شخصیتی، ایجاد جو حمایتی و دوستانه جهت افزایش رضایت کارکنان و در نتیجه افزایش اثربخش
ف بوده و حیدالامکان بیا مشیارکت و تعامیل بیین میدیران و       جو اعتماد نسبت به مدیران و اهداف سازمانی در کارکنان و اینکه نشم انداز روشن و شفا

یافته های فرضیه  کارکنان و با توسل به گفتگو، مذاکره و جلب تعهد همگانی  تعیین و تدوین شود، زمینه مناسبی برای نوآوری سازمانی فراهم می کنند.

تسهیم دانش دارد که این شدت تأثیر با توجه به ضریب مسیر برابر با  بر( T=712/9)دوم پژوهش نشان داد رهبری تحول آفرین تأثیر مثبت و معناداری

عموزاد خلیلی و درصد تأثیر مثبت بر تسهیم دانش دارد. این یافته ها با پژوهش های  75باشد؛ بدین معنا که رهبری تحول آفریندرصد می 75یا  077/5
(مطابقیت دارد. وجیود رهبیران    8551(، پلیتز )8557(،اسکات برایانت )1771عدی)(،رستمی و س1775(،سلطانی و همکاران)8557(، گیل)1771اسکندری)

تحول آفرین با ویژگی هایی همنون؛ حمایت و ترغیب به قبول مسئولیت برای یادگیری و دادن آزادی برای کسب تجربه، ایجیاد فرصیت هیایی بیرای     
د جو و فضای دوستانه در سازمان، فراهم کردن زمینیه هیای مناسیب جهیت     یادگیری، کمک به کارکنان جهت بسط و گسترش توانایی های آنان، ایجا

ز  و اطمینان و امنیت شغلی، ایجاد محیط مناسب جهت همکاری بین اعضاء سازمان، ایجاد کانال های ارتباطی مناسیب بیین کارکنیان و .... زمینیه سیا     
 موجب افزایش فرهنگ سازمانی می گردند.

 سطوح دانش افراد، ساختن متناسب مانند راهبردهایی طریق از فرهنگ سازمانی را میزان تا سازمان تلاش کنند دیرانمبر این اساس پیشنهاد می شود 
 و قوانین ساختن پذیر انعطاف و افراد ترقی و رشد امکانات ساختن فراهم عملکرد، ارزیابی سازی نظام مناسب تحول آفرین ، مدیریت سبک به کارگیری

برای یمچنه   .شود فراهم در جهت اهداف سازمان و کسب مزیت رقابتی نوآوری سازمانی را بیشتر نه هر بروز زمینه تا دهند شسازمان افزای مقررات

تحقهقات آتی به محققه  توصهه می شود تا بر روی موضوعا  یوش معنوی و یهجانی مدیرا  و تاگهر آ  بر بهره وری و کارآفرینی، یوش 

آ  بر فرینگ تاگهر آ  بر مدیریت اگر بخش نهروی انسانی و سب  ریبری مبینی بر کرامت انسانی و تاگهر فرینگی و فرینگ سازمانی و 

  به بررسی، مطالعه و تحقهق نمایند. فردی و سازمانی اقدام
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