
 

 

  

  
  چكيده
هاي راهبردي،  دار در تلاش مستمر و فزاينده براي كسب مزيت هاي طلايه سازمان

موضوع نوآوري را از جهات گوناگون مورد توجه قرار داده و براي نيل به آن از 
جويند. در اين ميان، اثرات مستقيم و غيرمستقيم سبك  هاي گوناگون سود مي اهرم

ان زيادي را به خود جلب نموده است. از اين منظر نظر آفرين توجه صاحب رهبري تحول
آفرين بر نوآوري  مقاله حاضر درصدد است تا تأثير مستقيم سبك رهبري تحول

محور مستقر در شهر تهران  هاي خصوصي فناوري سازماني را در عرصه شركت
بررسي نموده و در مقايسه با اثر غيرمستقيم اين سبك از طريق متغيرهاي فرهنگ 

پذير و تأمين نيازهاي برتر كاركنان به مدل مطلوب خود دست يابد. نتايج حاصل  قانطبا
هاي گردآوري شده از جامعه هدف حاكي از  يابي معادلات ساختاري بر پايه داده از مدل

آفرين تأثير مستقيم بر نوآوري سازماني نداشته بلكه به  آن است كه سبك رهبري تحول
پذير و تأمين نيازهاي برتر كاركنان بر  عه فرهنگ انطباقطور غيرمستقيم و از طريق اشا

  نوآوري سازماني در جامعه هدف اثرگذار است.
  

  :كليد واژه
  پذيري، تأمين نيازهاي برتر، نوآوري سازماني آفرين، فرهنگ انطباق رهبري تحول

  
 مقدمه

ها بتوانند به طور  كه سازمان نمايند براي اين تحقيقات پيشين تصريح مي
ثري تقاضاي در حال تغيير محيط امروزي را برآورده سازند، نيازمند مؤ

. لذا سبك ]37,52[تري هستند پذيري، نوآوري وكاركنان باانگيزه انعطاف
. ]44[رهبري مناسب براي تأثيرگذاري بر يك چنين تغييري مورد نياز است

هاي كليدي چنين  با اين وجود، تحقيقات تجربي اندكي روابط بين مؤلفه
آفرين، فرهنگ سازماني،انگيزش  راهبرد تغييري كه شامل رهبري تحول

  اند.  كاركنان و نوآوري سازماني است را بررسي نموده
 تا درصددند كه شود مي اطلاق رهبران از دسته آن به آفرين تحول رهبران

 را شكوفايي و رشد از اي تازه مسير جديد، اندازهاي چشم و ها ايده خلق با
 مديران بين در وافر اشتياق و تعهد ايجاد با و دهند قرار ها مانساز فراروي

 تحول و بنيادي تغييرات ايجاد براي را سازماني اعضاي قاطبه كاركنان، و
 هاي توانمندي و ها آمادگي كسب منظور به سازمان، شالوده و اركان در

 يآرمان عملكرد از بالاتري هاي قله فتح و جديد مسير در حركت جهت لازم
اي درباره مرتبط بودن رهبري و فرهنگ  باور گسترده .]4[نمايند بسيج

فرهنگ  1. از نظر شاين]5[سازماني با فرآيند تغيير وجود دارد 
 در خاص گروهي كه بنيادين هاي فرض پيش از است الگويي"سازماني
 به دستيابي و بيروني محيط با خود انطباق براي مشكلات با مواجه

 كه الگويي. است كرده ايجاد يا و كشف خلق، دروني، امانسج و يكپارچگي

  
  

ين نيازهاي برتر تأثير تأم
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 در و زاويه همان از تا آموخت، سازمان اعضا به درست راهي عنوان به توان مي و است نموده اعتبار كسب داشته، خوب كاركردي
توان به درستي  ست كه ميتنها از طريق رهبري ا"كند:  بيان مي 2گونه كه كاتر . همان]43["نمايند احساس و بينديشند قالب همان

  .]28["فرهنگي را كه منطبق با تغيير است توسعه و پرورش داد
تك پيروان، آنها را برانگيخته و در جهت توسعه  هاي تك آفرين با رفتار خود و توجه به نيازها و خواسته علاوه بر اين، رهبران تحول
  . ]54[نمايند  نوآوري سازماني هدايت مي

هاي رهبري، فرهنگ سازماني، انگيزش كاركنان و نوآوري سازماني حاكي از آن است كه بيشتر  ق در حوزهبررسي ادبيات تحقي
و صرفاً چند تحقيق كه  ]35,42[اند  تحقيقات صورت گرفته اگرچه با ارزش هستند اما به طور مفهومي به بررسي موضوع پرداخته

  .]27,40[اند ت بيشتري مطالعه نمودهاخيراً انجام شده است، برخي از اين روابط را با جزئيا
هاجهت حفظ مزيت رقابتي خود در محيط متلاطم كنوني و شكاف موجود  هاي نوآوري در سازمان با توجه به ضرورت تقويت قابليت

فرهنگ آفرين بر روي نوآوري سازماني از طريق تقويت  گردد با بررسي تأثير رهبري تحول در ادبيات تحقيق، در اين مقاله تلاش مي
پذيري و تأمين نيازهاي برتر كاركنان در جامعه مورد نظر، ضمن ارائه مدلي جهت تقويت قابليت نوآوري سازماني، گامي  انطباق

  هاي مذكور برداشته شود. مثبت در جهت توسعه ادبيات تحقيق در اين حوزه
  

  هاي تحقيق تبيين فرضيه .1
  آفرين و نوآوري سازماني رهبري تحول .1. 1

. در يك تعريف، نوآوري ]34[نمايد  ات مديريت راهبردي بر تأثير قابل توجه سبك رهبري بر نوآوري سازماني تأكيد ميادبي
اي مبني بر  . در حال حاضر اجماع گسترده]46[سازماني عبارت است از ارائه هر محصول، فرآيند يا سيستم جديد در يك سازمان 

براي ترغيب نوآوري در سازمان  ]33[اي رهبري در مقابل سبك مراوده ]25[آفرين)  لنقش سبك رهبري همكارانه و مشاركتي (تحو
وجود دارد. بنابراين ادراكات مديران از نقش خود در سازمان، به شدت بر قابليت توسعه چنين سبك رهبري در سازمان تأثير 

  گذارد. مي
هستند؛  3اندازي تعاملي آفرين داراي چشم . رهبران تحول]32[آفرين با نوآوري سازماني مرتبط است  چندين مشخصه رهبري تحول

هاي نوآورانه  هاي مشترك و ايجاد محيطي مناسب براي تيم آنها بيشترين توجه خود را به توسعه ارتباطات اثربخش و ارزش
 ]41[سازمان و رهبران  ، اعتماد متقابل بين اعضاي]33[. اين رهبران از فرآيندهاي جمعي يادگيري سازماني]50[نمايند معطوف مي

ها روي هم  نمايند. تمامي اين مشخصه حمايت مي ]47[و خلاقيت  ]31[هاي داوطلبانه، خطرپذيري  و نگرش مثبت پيرامون فعاليت
  آفرين و نوآوري سازماني خواهد شد.  رفته منجر به درك بهتر از رابطه عميق بين رهبري تحول

ها  باشند. اين ويژگي فرهيختگي مي بخشي و تحريك هاي كاريزماتيك، الهام ي ويژگيآفرين دارا علاوه بر اين، رهبران تحول
. ]9[نمايند ها را قادر به نوآوري بيشتر مي كننده فرآيندهاي ارتباطي و يادگيري سازماني بوده كه به نوبه خود سازمان تسهيل

انداز  نمايند. اين رهبران با ترسيم چشم زمان خويش تقويت ميهاي خلاقانه را در سا آفرين با ايفاي نقش قهرماني، ايده رهبران تحول
دهند و آنها را براي اتخاذ رويكرد  در مقابل پيروان خود، آنها را برانگيخته و تمايل آنها به عملكرد فراتر از حد انتظار را افزايش مي

 . بنابراين:]20[نوآوري سازماني خواهد بودكشاند. نتيجه چنين افزايش انگيزشي، ارتقا  نوآورانه در كار خويش به چالش مي

 آفرين اثر مثبت معنادار بر نوآوري سازماني در جامعه هدف دارد.): رهبري تحولH1فرضيه اول (
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  پذيري آفرين و فرهنگ انطباق رهبري تحول .2. 1
ان يك فرهنگ سازماني را توسط تو طوريكه ميه ب هستندبيان نمودند كه رهبري و فرهنگ بسيار به هم مرتبط  ]14[ 4بس و آوليو

آفرين  در بسياري از موارد نوع رهبري مورد نياز براي تغيير فرهنگ، رهبري تحولآفريني آن توصيف نمود.  خصوصيات تحول
كه فرهنگ سازماني  براي اين"باشد. بس بيان نمود  باشد زيرا تغيير فرهنگ نيازمند انرژي و تعهد فراوان جهت نيل به نتايج مي مي

آفرين باشد، مدير ارشد بايد تغييرات مورد نياز را به طور روشن تبيين نمايد ... رفتارهاي رهبران ارشد نماد فرهنگ جديد  تحول
. بر اين اساس رهبران عالي در جايگاهي هستند كه هويت فرهنگي و تغيير آن را به طور قابل توجهي تحت ]9["شود سازمان مي

  . ]26[دهند  تأثير قرار مي
كوشد تا  پذيري تأكيد داشته و از نظر راهبردي به محيط خارجي توجه دارد و مي پذيري بر انعطاف فرهنگ انطباق 5ه گفته دنيسونب

شوند كه به وسيله  . در اين نوع فرهنگ، هنجارها و باورهايي مورد تأكيد قرار گرفتهيا تقويت مي]15[نيازهاي مشتريان تأمين گردد 
در محيط را شناسايي و تفسير نمود و بر آن اساس واكنش مناسب از خود نشان داد.از طرفي طبق نظر كاتر  آن بتوان علائم موجود

. علاوه بر اين، ]29[آفرين باشند  هاي رهبري تحول پذير هستند كه داراي ويژگي هاي انطباق رهبراني قادر به خلق فرهنگ6و هسكت
فرهنگ سازمان خود را  نمايند مي آفرين، بالا ارزيابي م خود را در رهبري تحولنيز دريافت كه كاركناني كه سرپرست مستقي 7بلاك

  .]11[كنند  يدرك م تر مأموريت روشن باو  تر ، منسجمتر ، مشاركتيتر انطباقي
  با توجه به توضيحات فوق:

 رد.پذيري در جامعه هدف داآفرين اثر مثبت معنادار بر فرهنگ انطباق): رهبري تحولH2فرضيه دوم (

  
  پذيري و نوآوري سازماني فرهنگ انطباق .3. 1

پذير و نوآوري سازماني  رهبران جهت مواجهه با آثار سوء ناشي از تغييرات محيطي مستمر، نيازمند توسعه فرهنگ سازماني انطباق
ازمانيقادر است . فرهنگ س]6,23[اند  . تحقيقات مختلف به طور قاطعي به نقش فرهنگ در نوآوري اشاره نموده]38[هستند 

تواند اعضاي سازمان را براي پذيرش نوآوري به  رفتارهاي نوآوري را در ميان اعضاييك سازمان ترغيت نمايد زيرا فرهنگ مي
هاي اصلي فرهنگ  مؤلفه 8. از نظر تسلاك و همكاران]21[عنوان يك ارزش بنيادي سازمان هدايت نموده و تعهد به آن را توسعه دهد 

افراد  10و هماهنگي 9پذيري . از طريق اجتماعي]48[پذيري و هماهنگي اثر دو چندان بر خلاقيت و نوآوري دارد  عياز طريق اجتما
تواند  دارد. در اين حين سازمان مي يابند كه رفتارهاي خلاقيت و نوآوري، بخشي از مسيري است كه سازمان در آن گام برمي درمي

هايي ايجاد كند كه از خلاقيت و نوآوري حمايت نموده و بدين ترتيب در نهايت ظرفيت  ارزشها  ها و رويه ها، سياست از طريق فعاليت
  نوآوري آن بهبود خواهد يافت.

. به ويژه تحقيقاتي ارتباط ميان فرهنگ ]22[اند  تحقيقات تجربي نيز وجود رابطه معنادار ميان فرهنگ و نوآوري را تأييد نموده
پذير تأثير مثبت بر  پذير و انطباق هاي انعطاف نشان دادند كه فرهنگ11اند؛ لائو و گو را كشف نموده پذيري و نوآوري سازماني انطباق

هاي  بنگاه در اسپانيا دريافتند كه فرهنگ 420ر مطالعه خود از د12. همچنين والنسيا و همكاران]30[روي نوآوري سازماني دارند 
مانع نوآوري  14مراتبي هاي سلسله را توسعه دهد در حالي كه فرهنگتواند ارائه محصولات و خدمات جديد  مي 13ادهوكراسي
پذيري و  هاي فعال به محيط پويا از طريق انعطاف پذيري با پاسخ هاي انطباق نيز پيشنهاد نمود فرهنگ 15. دفت]51[باشد محصول مي

وانند به سرعت نسبت به نيازهاي محيط ت پذيري و پاسخگويي مي ها از طريق انعطاف . اين گونه سازمان]13[گردد تغيير مشخص مي
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سازد تا فعالانه به محيط بيروني پاسخ داده و در نتيجه نوآوري  ها را قادر مي بيروني واكنش نشان دهند. اين نوع فرهنگ سازمان
  سازماني را تسهيل نمايند. بنابراين:

 ي در جامعه هدف دارد.پذيري اثر مثبت معنادار بر نوآوري سازمان): فرهنگ انطباقH3فرضيه سوم (

  
  آفرين، تأمين نيازهاي برتر و نوآوري سازماني رهبري تحول .4. 1

دستيابي به اهداف عالي، خودشكوفايي و توسعه  دهدكه در آن توسعه ميآفرين يك محيط كاري را  كه رهبر تحولكند  مي بيانبس
تك پيروان خود  اي به تأمين نيازهاي تك ي توجه ويژهگر آفرين از طريق مشخصه مربي رهبران تحول .]8[گردد  ميشخصي محقق 
دهند. اين  تر پتانسيل خويش توسعه مي طلبي و رشد داشته و پيوسته پيروان خود را در راستاي نيل به سطوح عالي در زمينه توفيق
وان ابزاري جهت توسعه ها را شناسايي نموده و از تفويض وظايف به عن هاي فردي پيروان در نيازها و خواسته رهبران تفاوت

دهند تا از نياز بيشتر پيروان به راهنمايي و حمايت اطمينان  گيرند. سپس وظايف تفويض شده را مورد پايش قرار مي پيروان بهره مي
  .]10[حاصل و پيشرفت آنها را ارزيابي نمايند به طوري كه پيروان احساس تحت كنترل و نظارت بودن بر خود راه ندهد 

 17و خودشكوفايي 16آفرين با رفتار خود پيروان را در جهت تأمين نيازهاي برتر خويش نظير عزت نفس اين، رهبران تحولافزون بر 
) 3) نيازهاي ايمني، 2) نيازهاي فيزيولوژيكي، 1پنج سطح نياز اساسي را براي انسان مشخص نمود:  18. مازلو]18[نمايند  هدايت مي

مراتب را به دو . مازلو نيازهاي ياده شده در سلسله]3[) نيازهاي خودشكوفايي5احترام و ) نيازهاي 4نيازهاي تعلق و دوستي، 
و نيازهاي اجتماعي،  19دسته نيازهاي سطح بالا و نيازهاي سطح پايين تقسيم كرد. نيازهاي فيزيولوژيكي و امنيت را در رده پايين

ي از آن جهت صورت گرفت كه نيازهاي رده بالا در درون فرد ارضا بند قرار داد. اين طبقه 20احترام و خوشكوفايي را در رده بالا
  . ]1[شوندشوند، در حالي كه نيازهاي رده پايين نظير حقوق و دستمزد اصولاً به وسيله عوامل بيروني ارضا ميمي

تر از طريق تفويض وظايف،  يآفرين با آگاهي از نيازهاي پيروان و ارتقا آنها به سطوح عال رهبران تحول ]14[به گفته بس و آوليو 
نمايند. تحقيقات ديگر نيز نشان  تك پيروان فراهم مي فرصت خودشكوفايي و دستيابي به استانداردهاي توسعه اخلاقي را براي تك

ها و هنجارهاي پيروان بوده و  دهند، قادر به تغيير مجدد ارزش آفريني از خود بروز مي دهد كه رهبراني كه رفتارهاي تحول مي
كنند كه از انتظارات عملكردي اوليه خويش فراتر بروند. به  شوند و به پيروان خود كمك مي موجب تغييرات فردي و سازماني مي

آفرين در ترغيب پيروان خود به  هاي رهبري، رهبري تحول دريافتند كه در مقايسه با ديگر سبك21عنوان مثال سوسيك و همكاران
باشد  گردد، مؤثرتر مي ها و راهكارهاي خلاقانه مي يندهاي تفكر توليدي و اكتشافي كه منجر به ايدهو اتخاذ فرآ 22تفكر خارج از جعبه

  . با توضيحات فوق:]45[
  آفرين اثر مثبت معنادار بر تأمين نيازهاي برتر كاركنان در جامعه هدفدارد. ): رهبري تحولH4فرضيه چهارم (

  ن اثر مثبت معنادار بر نوآوري سازماني در جامعه هدف دارد.): تأمين نيازهاي برتر كاركناH5فرضيه پنجم (
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  مدل مفهومي تحقيق .2
  شود: ارائه مي 1هاي تبيين شده در بخش قبلي، مدل مفهومي تحقيق در قالب شكل  با توجه به فرضيه

  
  ـ مدل مفهومي تحقيق1شكل 

  
  روش تحقيق .3

ها در اين تحقيق از  آوري داده باشد. راهبرد جمع هدف كاربردي و به لحاظ روش جز تحقيقات توصيفي ميتحقيق حاضر به لحاظ 
هاي توصيفي  شناختي از آماره ها جمعيت باشد. براي تجزيه و تحليل داده ها، پرسشنامه مي نوع پيمايشي و ابزار گردآوري داده

هاي تحقيق، ضرايب همبستگي ميان متغيرها تعيين و بررسي گرديد. در نهايت استفاده شد. سپس به منظور تعيين ارتباط ميان متغير
  بهره گرفته شد.  23يابي معادلات ساختاري ها از روش مدل نيز براي بررسي اثر متغيرها بر روي يكديگر و آزمون فرضيه

  
  مشخصات نمونه آماري .1. 3

نمونه تعيين گرديد كه با در نظر گرفتن احتمال مخدوش بودن  200درصد،  5گيري  حداقل حجم نمونه آماري با ضريب خطاي نمونه
هاي خصوصي  پرسشنامه در ميان جامعه آماري مورد نظر (شامل شركت 220آوري شده، تعداد  هاي جمع برخي از پرسشنامه

بود، گردآوري شد و پرسشنامه كه به طور صحيح تكميل شده  217محور مستقر در تهران) توزيع گرديد. در نهايت تعداد  فناوري
  نمايش داده شده است. 1شناحتي نمونه آماري در جدول  هاي تحقيق قرار گرفت. اطلاعات جمعيت مبناي تحليل

  
  
  
  
  
  
  
  

 نوآوري سازماني 

 

H5 

H1 

H4 

 

H3 H2 
 پذيرفرهنگ انطباق

 تأمين نيازهاي برتر كاركنان

 آفرينرهبري تحول
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  شناختي نمونه آماري ـ اطلاعات جمعيت1جدول 
 آماره توصيفي تعداد  درصد (%)

88 
12  

183 
26  

 مرد
  زن

 جنسيت

30 
14  
31  
20  
5  

57 
27  
58  
38  
10  

 زيرديپلمديپلم و
  فوق ديپلم
  ليسانس

  فوق ليسانس
  دكتري

 تحصيلات

53 
47  

108 
95  

 تكنسين
  مهندسي

 رده شغلي

40 
31  
27  
2  

76 
60  
52  
3  

 سال4كمتر از
  سال 7-4

  سال 11-7
  سال 11بيشتر از 

 سابقه كار

  
  معيارهاي سنجش .2. 3

) 1: باشد مي مؤلفه 5 داراي مدل. اين ]39[ستفاده شد ا 24آفرين از مدل رافرتي و گيريفين در اين تحقيق براي سنجش رهبري تحول
 هاي پيام ابراز و اظهار: بخش الهام ارتباط) 2 است؛ سازماني هاي ارزش محور حول آينده از آرماني تصوير يك گر بيان: انداز چشم
 توجه بيان و اظهار: حمايتي رهبري) 3 د؛نماي مي ايجاد را نفس به اعتماد و انگيزه كه هايي بيانيه و سازمان درباره كننده دلگرم مثبت

 مسايل به نسبت آنان آگاهي و كاركنان علاقه بردن بالا: فرهيختگي تحريك) 4 آنها؛ شخصي هاي نيازمندي گرفتن نظر در و پيروان به
 تأييد و تحسين مانندها  پاداش اعطاي: شخصيت تقدير) 5 جديد؛ هاي روش به مسايل روي تفكر به نسبت آنها توانايي افزايش و

  .شده مشخص اهداف به دستيابي براي پيروانهاي  تلاش
  :]15[باشد مي اصلي همؤلفپذيري نيز بر اساس مدل دنيسون سنجيده شد كه داراي سه  فرهنگ انطباق

توانايي درك پذير در پاسخ به نيازهاي محيطي،  هاي انطباق اي از اهميت و ارزش گذاري سازمان در خلق راه ايجاد تغيير: درجه) 1
  بيني تغييرات آينده. سريع به روندهاي جاري و پيش محيط كسب و كار و واكنش

گذاري سازمان بر ارتباط سازمان با مشتريان و كسب رضايت آنان، ميزان درك  اي از اهميت و ارزش تمركز بر مشتري: درجه) 2
  ده آنان.بيني نيازهاي آين هاي مشتريان و واكنش نسبت به آنها و پيش خواسته

يادگيري، تحقيق و پژوهش، تبادل  پوشي از اشتباهات براي گذاري سازمان بر چشم اي از اهميت و ارزش يادگيري سازماني: درجه) 3
 ها در سازمان، ترغيب به نوآوري، اشاعه اطلاعات در سازمان، استمرار در يادگيري و پذيرش انتقادات. تجربيات و آموخته

مراتب نيازهاي مازلو جهت سنجش متغير تأمين نيازهاي برتر كاركنان مورد استفاده قرار گرفت كه شامل  يافته سلسله مدل توسعه
  :]12[باشد چهار سطح به شرح ذيل مي
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نياز به احترام: همه افراد جامعه به ارزشيابي ثابت و عالي از خودشان نياز دارند. احترام به خود و عزت نفس و احترام بـه ديگـران از    )1
توان تقسيم كرد. هنگامي كه جنبه داخلي مـدنظر قـرار گيـرد،     اند. اين گونه نيازها را به دو دسته نيازهاي داخلي و خارجي مي  ملهاين ج

شـود و هنگـامي كـه صـحبت از شـهرت، مقـام،        مواردي چون عزت نفس، تمايل به قدرت، موفقيت، كفايت، استقلال و آزادي مطرح مـي 
 .]2[آيد، جنبه خارجي موردنظر است  ين پيش مياعتبار، سربلندي، حرمت و تحس

ها نياز به افزايش آگاهي و دانش خود دارند. نيازهاي شناختي و معرفتي، در واقع  نيازهاي شناختي و معرفتي: به اعتقاد مازلو، انسان )2
طراف آنها و رسيدن به سطوح گري، كنجكاوي و كشف كردن براي درك و فهم بهتر دنياي ا بيان نياز انسان طبيعي به يادگيري، كاوش
 .]19[بالاتري از شناخت حيات و محيط آنهاست 

ها اشاره دارد. به تعبير ديگر،  هاي فردي و افزايش مهارت نيازهاي خودشكوفايي: خودشكوفايي به توسعه استعدادها و تكميل زمينه )3
 .]2[خودشكوفايي نياز به شكوفا كردن تمامي استعدادهاي پنهان آدمي است 

مراتب نيازهاي مازلو، نياز به تعالي است كه گاهي اوقات از آن به نيازهاي  زهاي تعالي: بالاترين سطح نيازهاي انساني، در سلسلهنيا )4
مراتب نيازها و  شود. اين نياز دريك بيان كوتاه، كمك و ياري ديگران براي طي مراحل مختلف سلسله معنوييا روحاني نيز تعبير مي

 .]19[ايي توسط آنهاستدستيابي به خودشكوف

. ايـن چـارچوب سـه ديـدگاه در مـورد      ]36[هت سنجش نوآوري سازماني بهـره گرفتـه شـد   ج25در نهايت نيز از چارچوب مولر و همكاران
 نمايد: ديدگاه منبع، ديدگاه قابليت و ديدگاه رهبري. نوآوري را تركيب مي

ــازمان  )1 ــع: س ــدگاه منب ــي  دي ــا م ــه  ه ــين بهين ــت ب ــرمايه  بايس ــازي (س ــ س ــوآوري    گ ــود) و ن ــار موج ــب و ك ــاكتيكي روي كس ذاري ت
ي اختصـاص منـابع بـراي     گذارياستراتژيك روي كسب و كار جديد) تعادل برقـرار نماينـد. ديـدگاه منبـع، درخصـوص نحـوه       (سرمايه

. در حاليكـه  كنـد). منـابع ورودي عبارتنـد از سـرمايه، نيـروي كـار و زمـان        گويد (ما را هدايت مـي  اثرگذاري روي اين تعادل سخن مي
  گذاري روي نوآوري استراتژيك است.  خروجي، برگشت سرمايه

هـايي بـراي نوسـازي كسـب و كـار را       ديدگاه قابليت: ديدگاه قابليت، ميزان حمايت فرهنگ سازمان از تبديل منابع نوآوري بـه فرصـت   )2
هاييـك سـازمان در    ها، ابـزار و ارزش  ي كه مهارتهاي نوآوري هستند مانند ميزان شرط هاي اين ديدگاه، پيش نمايد. ورودي ارزيابي مي

  هاي استراتژيك هستند.  شوند. خروجي اين ديدگاه شامل پلاتفرم رشد و انتخاب راستاي نوآوري قرار داده مي
ر كند. بر اين اسـاس، ميـزان درگيـر شـدن رهبـري د      ديدگاه رهبري: اين ديدگاه ميزان حمايت رهبريسازمان از نوآوري را ارزيابي مي )3

گذاري فرآيندهاي رسمي براي ترويج نوآوري و اشاعه و انتشار اهداف نوآوري در سازمان  هاي مربوط به نوآوري، ميزان پايه فعاليت
  باشد.  مبناي محاسبه مي

فرآيندهاي نوآوري عنصر ديگري از چارچوب مذكور كه شامل سـاختارهاي سـازماني ماننـد سـازوكارهاي حمايـت از توسـعه سـازمان،        
  نمايند. هاي نوآوري هستند. فرآيندها، ارتباط ديدگاه منبع به ديدگاه قابليت را برقرار مي آميز و پاداش ارهاي نوآوري، اقدامات مخاطرهباز

(كاملاً موافقم) تنظـيم و در جامعـه    5(كاملاً مخالفم) تا  1تايي از  5كليه معيارهاي سنجش در قالب يك پرسشنامه و به صورت طيف ليكرت 
  توزيع گرديد.هدف 

  
  روايي و پايايي معيارهاي سنجش .3. 3

تن از اساتيد مرتبط با موضوع تحقيق بررسي و مورد پذيرش واقع گرديد. به  10هاي تحقيق توسط  روايي محتوايي پرسشنامه
مقادير اين  ه گرديد كههاي آنها محاسب ها نيز ضريب آلفاي كرونباخ براي متغيرهاي اصلي و زيرمؤلفه منظور تعيين پايايي پرسشنامه

و نوآوري  861/0، تأمين نيازهاي برتر 754/0پذيري ، فرهنگ انطباق902/0آفرين  ضريب براي متغيرهاي اصلي رهبري تحول
باشد. با توجه  قابل مشاهده مي 2هاي متغيرهاي اصلي نيز در جدول  باشد. ضريب آلفاي كرونباخ براي زيرمؤلفه مي 854/0سازماني

  توان استنباط نمود كه ابزار تحقيق از پايايي نسبتاً مطلوبي برخوردار است. كرونباخ ميبه مقادير ضريب آلفاي 
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  هاي تحقيق يافته .4
  تحليل همبستگي .1. 4

گردد روابط ذيل  گونه كه ملاحظه مي دهد. همان همبستگي ميان متغيرها را به همراه ميانگين و انحراف معيار آنها نشان مي 2جدول 
  قيق وجود دارد:ميان متغيرهاي تح

پذيريدارد، بدين معنـا كـه هـر     آفرين رابطه مثبت با فرهنگ انطباق پذيري: رهبري تحول آفرين و فرهنگ انطباق ارتباط ميان رهبري تحول )1
  پذيري اشاعه خواهد يافت. آفرين در جامعه هدفتقويت گردد به همان اندازه فرهنگ انطباق چه سبك رهبري تحول

آفرين رابطه مثبت با نوآوري سازماني دارد، بدين معنا كه هـر چـه    آفرين و نوآوري سازماني: رهبري تحول ولارتباط ميان رهبري تح )2
  آفرين در جامعه هدف تقويت گردد به همان اندازه قابليت نوآوري سازماني ارتقا خواهد يافت. سبك رهبري تحول

آفرين رابطه مثبت با تأمين نيازهـاي برتركاركنـان دارد،    رهبري تحول آفرين و تأمين نيازهاي برتر كاركنان: ارتباط ميان رهبري تحول )3
  آفرين در جامعه هدف تقويت گردد به همان اندازه نيازهاي برتر كاركنان تأمين خواهد شد. بدين معنا كه هر چه سبك رهبري تحول

بت با نوآوري سازماني دارد، بدين معنا كه هر چه پذيري رابطه مث پذيري و نوآوري سازماني: فرهنگ انطباق ارتباط ميان فرهنگ انطباق )4
  پذيري در جامعه هدف تقويت گردد به همان اندازه قابليت نوآوري سازماني ارتقا خواهد يافت. فرهنگ انطباق

دارد،  ارتباط ميان تأمين نيازهاي برتر كاركنان و نوآوري سازماني: تأمين نيازهاي برتر كاركنان رابطـه مثبـت بـا نـوآوري سـازماني      )5
  بدين معنا كه هر چه نيازهاي برتر كاركنان جامعه هدف بيشتر تأمين گردد به همان اندازه قابليت نوآوري سازماني ارتقا خواهد يافت.

  ـ ميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگي متغيرها2جدول 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 متغير

 743. انداز . چشم1
       

 800. **528. بخش . ارتباط الهام2
       

 726. **449. **330. . تحريك فرهيختگي3
       

 794. **426. **573. **385. . رهبري حمايتي4
       

 890. **704. **468. **613. **385. . تصديق شخصيت5
       

 619. **370. **394. **273. **365. **291. . نيازهاي به احترام6
       

. نيازهايشناختي و 7
 معرفتي

.338** .399** .339** .389** .401** .508** .728 
        

 849. **704. **535. **265. **297. **328. **291. **246. . نيازهاي خودشكوفايي8
       

 660. **306. **319. **267. **356. **234. **190. **288. 119. . نيازهاي تعالي9
      

 742. **263. **380. **453. **340. **323. **334. 116. **348. **224. . ايجاد تغيير10
     

 533. **501. **251. **205. **306. 101. **232. *167. 128. **326. *169. . تمركز بر مشتري11
    

 562. **377. **512. **191. **368. **509. **320. **321. **417. **212. **432. **384. . ديدگاه منبع ـ ورودي12
   

 635. **461. **374. **479. *160. **285. **375. **222. **212. **215. 038. **221. **242. . ديدگاه منبع ـ خروجي13
  

 508. **543. **488. **324. **494. **246. **342. **420. **293. **322. **350. **181. **328. **271. . ديدگاه قابليت14
 

 725. **608. **617. **585. **453. **623. **246. **413. **486. **295. **356. **337. **244. **392. **350. . فرآيند15

 3.63 3.45 3.36 3.12 3.31 3.24 3.40 3.44 3.12 3.05 2.96 3.21 3.42 3.24 3.30 ميانگين

 528. 643. 513. 628. 533. 654. 717. 816. 661. 811. 973. 851. 697. 782. 823. انحراف معيار
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سازد. به منظور درك اثر مستقيم و غيرمستقيم ميان متغيرها، نياز  ضرايب همبستگي تنها ميزان ارتباط ميان متغيرها را آشكار مي
  باشد. يابي معادلات ساختاري مي به تحليل بيشتر به كمك مدل

  
  ساختاريتحليل معادلات  .2. 4

يابي معادلات ساختاري  هاي رويكرد مدل پيوند دادن ميان دانش نظري و تجربي به منظور درك بهتر از دنياي واقعي از ويژگي
سازد. اين  را به طور همزمان فراهم مي 27و متغيرهاي مشهود 26سازي بر اساس متغيرهاي مكنون . چنين تحليلي امكان مدل]17[است

هاي غيرقابل مشاهده  باشد كه در اكثر مواقع مفاهيم اشاره شده در آنها پديده هاي نظري مي تحليل مدل ويژگي بسيار مناسب براي
يابي معادلات ساختاري  ها و مدل پيشنهادي، از رويكرد مدل سازي نموده است. در اين تحقيق نيز به منظور آزمون فرضيه را خلاصه

  نمايش داده شده است. 2كه نتايج آن در شكل استقاده شد  8,80افزار ليزرل نسخه  به كمك نرم
  

  
INNنوآوري سازماني :  
RVIديدگاه منبع ـ ورودي :  

RVOديدگاه منبع ـ خروجي :  
CVديدگاه قابليت :  

Pفرآيند :  

HONنيازهاي برتر كاركنان : 
ENنياز به احترام :  
CNنيازهاي شناختي و معرفتي :  
ANنيازهاي خودشكوفايي :  
TNنيازهاي تعالي :  

ACULپذيري : فرهنگ انطباق  
CCايجاد تغيير :  
CFتمركز بر مشتري :  

  

TLآفرين : رهبري تحول  
VIانداز : چشم  
ICبخش : ارتباط الهام  
ISفرهيختگي : تحريك  

SLرهبري حمايتي :  
PRتصديق شخصيت :  

  ـ مدل ليزرل2شكل 
 

  باشد. ي داراي برازش مطلوبي ميگر اين است كه مدل پيشنهاد بيان 3هاي نكويي برازش در جدول  بررسي شاخص
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  هاي برازش مدل ـ شاخص3جدول 
  *مرز قابل قبول نتايج مدل شاخص

RMSEA 065/0 08/0<  
Chi-square/df 91/1 3<  

CFI 97/0 90/0>  
GFI 91/0 90/0>  

NNFI 97/0 90/0>  
 ]53[*منبع: ويرا

  
پذيري و تأمين نيازهاي برتر  آفرين بر فرهنگ انطباق هبري تحولنشان دهنده اثر مثبت و معنادار ر 4نتايج ارائه شده در جدول 

باشد. با وجود  پذيري و تأمين نيازهاي برتر كاركنان بر نوآوري سازماني مي كاركنان و همچنين اثر مثبت و معنادار فرهنگ انطباق
. لذا اين نتايج به جز فرضيه اول از ساير آفرين بر نوآوري سازماني در جامعه مورد نظر تأييد نشد اين، اثر مستقيم رهبري تحول

آفرين تأثير مستقيم بر نوآوري  دهد كه رهبري تحول نمايد. علاوه بر اين، نتايج تحليل مسير نشان مي هاي تحقيق حمايت مي فرضيه
ين نيازهاي برتر ) و تأم40/0پذيري (با ضريب تأثير  سازماني نداشته بلكه به طور غيرمستقيم و از طريق اشاعه فرهنگ انطباق

  بر نوآوري سازماني اثرگذار است. 58/0) در مجموع با ضريب تأثير 18/0كاركنان (با ضريب تأثير 
  

  هاي تحقيق ـ آزمون فرضيه4جدول 
  ها فرضيه مسيرها ضرايب مدل استاندارد شده t-value  نتيجه

 H1 نوآوري سازمانيآفرينرهبري تحول  -  -  حمايت نشد

  H2 پذيريفرهنگ انطباقآفرينرهبري تحول  54/0  57/6  حمايت شد
  H3 نوآوري سازمانيپذيريفرهنگ انطباق  74/0  92/6  حمايت شد
 H4 تأمين نيازهاي برتر كاركنانآفرينرهبري تحول  62/0  85/6  حمايت شد

 H5 نوآوري سازمانيتأمين نيازهاي برتر كاركنان  29/0  96/3  حمايت شد

  
  گيري نتيجه 

پذيري، تأمين نيازهاي برتر كاركنان و نوآوري سازماني به طور نظري  آفرين، فرهنگ انطباق له روابط ميان رهبري تحولدر اين مقا
آفرين بر نوآوري سازماني از طريق فرهنگ  تبيين شد و سپس مورد آزمون قرار گرفت. هدف از اين تحقيق بررسي اثر رهبري تحول

اركنان در جامعه هدف بود. نتايج تحليل همبستگي ارتباط مثبت و معنادار ميان رهبري پذيري و تأمين نيازهاي برتر ك انطباق
پذيري و تأمين نيازهاي  پذيري و تأمين نيازهاي برتر كاركنان و نيز فرهنگ انطباق آفرين با نوآوري سازماني، فرهنگ انطباق تحول

) رهبري t<96/1نتايج تحليل مسير حاكي ازاثر مثبت و معنادار ( برتر كاركنان با نوآوري سازماني را تأييد نمود. علاوه بر اين،
پذيري و تأمين  پذيري (فرضيه دوم) و تأمين نيازهاي برتر كاركنان (فرضيه چهارم) و فرهنگ انطباق آفرين بر فرهنگ انطباق تحول

  باشد. هاي سوم و پنجم) مي نيازهاي برتر كاركنان بر نوآوري سازماني (به ترتيب فرضيه
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، رهبري ]7,16,24[آفرين و نوآوري سازماني هاي اين تحقيق همراستا با نتايج تحقيقاتي است كه ارتباط ميان رهبري تحول يافته
پذيري و نوآوري  ، فرهنگ انطباق]14[آفرين و تأمين نيازهاي برتر كاركنان  ، رهبري تحول]29,49[آفرين و فرهنگ سازماني تحول

  كنند. را تأييد مي ]7[نيازهاي برتر كاركنان و نوآوري سازماني و تأمين  ]13,30,51[سازماني
پذيري و تأمين نيازهاي برتر كاركنان، نوآوري  آفرين قادر است از طريق فرهنگ انطباق هاي تحقيق نشان داد كه رهبري تحول يافته

ه هدف محرك اصلي تغييرات در سازماني را در جامعه مورد مطالعه تقويت نمايد. در واقع رهبران و مديران ارشد جامع
هاي تابعه بوده و از طريق ساز و كارهاي فرهنگيو تأمين نيازهاي برتر كاركنان قادرند اين تغييرات را اعمال نمايند. به  سازمان

يند يا از ها، آزادي عملي بيشتري را براي كاركنان فراهم نما ها و رويه توانند از طريق اصلاح سياست عنوان مثال مديران عالي مي
طريق طراحي و استقرار نظام پرداخت مناسب، رفتارهاي نوآوري را ترغيب نموده و انگيزه لازم جهت تغيير را در كاركنان ايجاد 

  نمايند.
گردد مدل پيشنهادي تحقيق  هاي منتخب بوده است، توصيه مي كه تحقيق حاضر به صورت مطالعه موردي در سازمان با توجه به اين
تر نايل شد. علاوه بر اين، در راستاي تكميل مدل  ماري بزرگتري مورد آزمون قرار گيرد تا بتوان به نتايج قابل تعميمدر جامعه آ

هاي فرهنگ سازماني (فرهنگ مأموريتي، فرهنگ تدام رويه و فرهنگ مشاركتي) نيز بر ارتباط  گردد اثر ساير گونه تحقيق، پيشنهاد مي
  ري سازماني در تحقيقات آتي بررسي گردد.آفرين و نوآو ميان رهبري تحول
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