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Abstract 
The present descriptive Interrelational research set out to examine causal 

relationship between leadership worldview and organizational innovation with a focus 

on the mediating role of organizational mindfulness. The research population included 

344 administrative staff at University of Isfahan from 2017-2018. A sample of 182 was 

randomly selected using the proportional stratified sampling procedure. The researcher 

data were obtained through a researcher-made questionnaire measuring leadership 

worldview, the organizational innovation questionnaire and organizational mindfulness 

questionnaire.The instruments were initially validated and their reliability coefficients 

were estimated through Cronbach Alpha and found to be 0.88, 0.91 and 0.72, 

respectively. The collected data were analyzed via SPSS software version 23 and Amos.  

Results indicated that the revised proposed causal model enjoyed a good fit index and 

that the research variables could explain 41 and 31 percent of the variance in 

organizational mindfulness and organizational innovation. Overall, the findings revealed 

that organizational mindfulness, along with entrepreneurial and network worldviews, 

had direct significant positive effects on organizational innovation, while the direct 

effect of communitarian and regulatory worldviews on organizational innovation was 

found to be insignificant. Moreover, the leadership worldview dimensions were found 

to have significant positive and direct effect on organizational mindfulness and indirect 

effect on organizational innovation which is mediated through organizational 

mindfulness. 
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بینی رهبری و نوآوری سازمانی با نقش ی روابط علّی بین نوع جهانالگوی ساختار

 موردمطالعه: کارکنان اداری دانشگاه اصفهان()میانجی هشیاری سازمانی 
  

 3آرش یدالهی ده چشمه، 2علی سیادت، سید1*هدایت اله داورپناهسید
 (72/70/88پذیرش نهایی: -70/70/89)دریافت: 

 
 

 یدهچک
بینی رهبری و نوآوری سازمانی با نقش پژوهش حاضر با هدف بررسی روابط علّی بین نوع جهان 

پیمایشی است.  –شد. روش پژوهش، توصیفی میانجی هشیاری سازمانی در دانشگاه اصفهان انجام 
 1380-80 نفر در سال 333های دانشگاه اصفهان به تعداد جامعه آماری را تمامی کارکنان اداری معاونت

 یمتناسب به طور تصادف یطبقه ا یرینفر با استفاده از روش نمونه گ 192از  ینمونه ادهند تشکیل می
ها تأیید شد و پایایی برای جمع آوری اطلاعات از سه پرسشنامه استفاده شد روایی پرسشنامهانتخاب شد. 

ها با استفاده از وتحلیل دادهمد. تجزیهبه دست آ 02/7/ و 81، 99/7آنها با روش آلفای کرونباخ به ترتیب 
نتایج پژوهش حاکی از آن است که مدل علّی مفروض پس  صورت گرفت. Amosو  spss23افزار نرم

درصد از  31و  31از اصلاح از برازش مناسبی برخوردارند و متغیرهای پژوهش در تعامل با هم به ترتیب 
های پژوهش نشان داد که یافته طورکلینمایند. بهین میکل واریانس هشیاری و نوآوری سازمانی را تبی

ای بر نوآوری سازمانی معنادار است، ولی بینی کارآفرین و شبکهتأثیر مستقیم هشیاری سازمانی، جهان
ها، تأثیر باشد. بنابر یافتهبینی اجتماعی و تنظیمی بر نوآوری سازمانی معنادار نمیتأثیر مستقیم جهان

گری بینی بر نوآوری با میانجیبینی بر هشیاری سازمانی و تأثیر غیرمستقیم ابعاد جهانجهانمستقیم ابعاد 
 باشد.هشیاری سازمانی معنادار می

بینی رهبری، نوآوری سازمانی، هشیاری سازمانی، الگوی ساختاری، جهان های کلیدی: واژه

 کارکنان اداری، دانشگاه اصفهان
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 مقدمه
ها برای حفظ مزیت رقابتی و تضمین بقای خود محکوم به در دنیای متغیر امروزی، سازمان

شدنی نیست و شرایط های دیروز حلحلها با راهزیرا مسائل امروز سازمان خلاقیت و نوآوری هستند؛
وآوری حیات توانند بدون نها دیگر نمیمحیطی به حدی پیچیده، پویا و نامطمئن گردیده که سازمان

 سازمان یک که است راهی (. نوآوری1381محمودی و دیگران، ) بلندمدت خود را تضمین نمایند
 نیازهای تحقق و بینی پیش در رقابتی مزیت برای ایپایه عنوان به را خلاق مفاهیم و جدید هایایده

 فعالیت استمرار اصلی عامل 2سازمانی نوآوری (. درواقع،1،2718لیزا) گذاردمی اجرا به کننده مصرف
 شکل به کنونی متغیر محیط در تا سازدها را قادر میو آن رودمی شمار به های مختلفسازمان

های بدون شک در عرصه رقابت، سازمان.  3(2717کنند )بالان و لندسی، تری رقابتاثربخش
 خارجی متلاطم محیط با برخورد در سازمان به بودن غیرنوآور از صحنه حذف خواهند شد. نوآور

 چنین در. کند مقابله است، افزایش حال در سرعتبه که تغییری پیچیدگی و با که کندکمک می
 دهند، پاسخ ترسریع هاچالش به که قادرند دارند، نوآوری که ظرفیت هاییآن شرایطی،

ه ب نوآوری فاقد هایسازمان نسبت به بهتری هایفرصت و کنند را استخراج جدیدی محصولات

 .(3،2711وال-جمنز و سانز جمنز،) دست آورند
 که هاییرویه یا محصولات فرایندها، نظرها، کاربرد آگاهانه و معرفی عنوانبه غالباً نوآوری

 برای ارزش ایجاد به توجهیقابل طوربه آن و پذیرش بوده جدید سازمان مختلف هایبخش برای
 نوآوری دیگری، برداشت در (..1،2713مکارانپنگ و ه) است شدهتعریف شود،می منجر سازمان
 نظر در سازمانی فرایندهای در جدید رفتار یا یک نظر پذیرش و توسعه منزلة به سازمانی

به . (0،2770هاین و استیگلیتز) شودمی نوآورانه محسوب سازمان کل برای که است شدهگرفته
ای آوری به معنای تغییری است که بعد تازهاز دیدگاه مدیریتی، نو( 2772) 0تعبیر هیسلبین و همکاران

جدید است.  ◌ٴ برداری از ایدهکند، اما از دیدگاه سازمانی، نوآوری به معنای بهرهاز عملکرد را خلق می
توان گفت که فرایند خلق، توسعه و اجرای یک ایده جدید و یا رفتار تازه، نوآوری گفته درمجموع می

 بر تأکید دارد، اهمیت سازمانی نوآوری مفهوم تبیین در . آنچه(1398بهرامی و دیگران، ) شودمی

                                                           
1. Lisa 

2. organizational innovation 

3. Balan & Lindsay 

4. Jiménez-Jiménez & Sanz-Valle 

5. Peng et al 

6. Steiglitz & Heine 

7. Hesselbein et al 
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 در و چندعاملی ایحیطه بلکه نبوده، بعدیتک مفهومی نوآوری سازمانی که است نکته این

 .(1،2717لام) است ابعاد مختلف از ایمجموعه برگیرنده
و  اکتشافی سازمانینوآوری  دانند:می را دو نوع نوآوری سازمانی (2727) 2چاترجی و همکاران

 پردازد،می ارائه خدمات جدید و محصولات توسعه اکتشافی به برداری. نوآوریبهره نوآوری سازمانی
 مشتریان به خدمات بهتری محصولات موجود، و دانش از استفاده برداری بابهره که نوآوریدرحالی

 اما نتیجه شود؛می بلندمدت در انسازم ماندگاری باعث اکتشافی نوآوری هااز نظر آن دهد.ارائه می
( 2717) 3آپایدین و از سوی دیگر کروسان است. مدتکوتاه در سازمان موفقیت برداری،بهره نوآوری
 سازمان -شرکت پیشتازی) 3خدماتی نوآوری دسته سه قالب در را سازمانی نوآوری ابعاد تریناصلی

 و آنان متغیر و نیازهای انتظارات بر اساس مشتریان به جدید محصولات و خدمات ◌ٴ عرضه در
 و محصولات در تولید جدید هایشیوه و هاروش کارگیریبه) 1اداری نوآوری ،(پیرامونی تغییرات
 فضای -و فرهنگ ( مدیریتی هاینوآوری کارگیریبه و شناسایی بر تأکید و خدمات عرضه

 به تشویق آنان و رکنانکا ایده پردازی برای سازمانی محیط و فضا فراهم کردن) 0نوآوری
 اند.کرده معرفی( نوآورانه اقدامات دادن انجام و پذیریریسک

 بهتر هاییروش وجویجست دنبال به مستمر طوراغلب به سازمانی نوآوری با توجه به اینکه
 و نوین هایفناوری از تراثربخش برداریبرای بهره وکارکسب راهبردهای درک برای
 و محققان توجه همواره سازمانی نوآوری بهبود ظرفیت چگونگی است، جدید هایشناسیروش

های ها، سازماندر میان سازمان (.2713استپنگ و همکاران، کرده جلب خود به را برنامه ریزان
شوند توجه به پذیرش تغییر آموزشی که الگوی کلی نهادها و مؤسسات موجود در جوامع محسوب می

ها همانند سایر (. دانشگاه1399بدخشانی طرقی، ) برخوردار است و نوآوری از اهمیت بیشتری
ها به اهمیت (. آن1398بهرامی و دیگران، ) های نو و بدیع نیاز دارندها برای بقای خود به ایدهسازمان

اند. نوآوری سازمانی در های متمایز در بازار رقابتی امروز پی بردهجذب دانشجویان و داشتن نوآوری
ها و مؤسسات آموزشی را به خود جلب کرده، ها، موضوعی است که توجه بسیاری از دانشگاهدانشگاه

ها را وادار نموده است تا از طریق ایجاد که افزایش رقابت بر سر جذب دانشجو، آنطوریبه

                                                           
1. Lam 

2. Chatterjee et al 

3. Crossan & Apaydin 

4. service innovation/ product innovation 

5. administration innovation 

6. innovation culture 
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 فرد، برای جذب دانشجویان بیشتر تلاش نمایندهای مطلوب و منحصربهای از ویژگیمجموعه
 (.1،2779نگسانگ و یا)

های کارکنان و اعضای دانشگاه طور کامل ثابت و پایدار بود، اگر تواناییاگر شرایط محیطی به
توانست برای و نوآوری سازمانی نمی شد، تغییرگاه منسوخ یا قدیمی نمیروز بود و هیچهمیشه به

این شرایط ایجاب  مدیران اهمیتی داشته باشد. ولی دنیای واقعی همواره دستخوش دگرگونی است و
کند که دانشگاه اعضای خود را متحول سازد تا بتواند در صحنه رقابت باقی بماند. در دنیایی که می

های مدیران و کارکنان شاهد تغییرات زودگذر هستند، لازم است کارکنان و اعضای دانشگاه مهارت
های و روش 2روز شده و هشیاریهای آنان بهجدید بیاموزند؛ پیوسته بازآموزی شوند؛ افکار و ایده

پذیری شناختی، هشیار بودن را بیاموزند. چراکه هشیاری منجر به تغییرات معنادار در مغز، انعطاف
بنابراین تردیدی نیست که  (؛1381پهلوان صادق و عبدالهی، ) شودخلاقیت و نوآور بودن می

 محیطی، نیازمند هشیاری هستند.های نوآور برای درک، تحلیل و پاسخگویی به تغییرات سازمان
کرده  جلب خود به را مختلف هایرشته در پژوهشگران از بسیاری توجه هشیاری، مفهوم
 به نسبت روییگشاده ذهن، پذیرانعطاف وضعیت هشیاری که داردمی ( بیان2771) 3است. لانگر

 به نسبت هستیم، یارهش ما که است. زمانی تازه تمایزات ترسیمِ ◌ٴ فعالانه و فرایند جدید امور
 در هستیم، ناهشیار ما کهوقتی بریم؛می سر به حال زمان در بوده و حساس هادیدگاه و زمینه

 هستیم. توجهبی هادیدگاه و بافت به نسبت و ایمتله افتاده به انعطافبی ذهنی هایقالب و پادارها
 کهوقتی و دارد قرار معمولی ورام و حاکمیت قوانین در ما رفتار هستیم، ناهشیار ما که زمانی
 تازگی یا است تازگی هشیاری نیازمند گردد.می هدایت قوانین ◌ٴ وسیلهبه ما رفتار هستیم، هشیار

 است. رفتارِ ناهشیار یک عادت، اگرچه، نیست، عادت یک ناهشیاری نماید.می تولید را
 مورد در ایتازه تتمایزا آن ◌ٴ نتیجه در که است پذیریانعطاف شناختی وضعیت هشیاری،

 حال زمان در فعالانه طوربه باشد، هشیار سازمان یا فرد وقتی گردد.می محیط ترسیم و موقعیت
 افزایش دیدگاه هشیاری، است. هدف حساس هابافت و دیدگاه به نسبت و است درگیر

 محیط ری باسازگا برای توانایی و پذیری رفتاریانعطاف افزایش درنتیجه، و شناختی پذیریانعطاف

 تنها نه کار محیط در هوشیاری .(3،2770کارسون و لانگر) است معنادار رفتاری قالب در جاری
 ابتکاری قدرت و چابکی وری،بهره بلکه باعث بخشد،می بهبود را فردی عملکرد و بهزیستی

                                                           
1. Sung & Yang 

2. mindfulness 

3. Langer 

4. Carson & Langer 
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ویژه بنابراین هشیاری برای هر سازمانی به (.1،2727)واندرلین و همکاران گرددمی هاسازمان
تر سازمان به سمت اهداف؛ ها بسیار ضروری است؛ در سایه هشیاری، پیشبرد سریعدانشگاه
ها؛ کسب برتری فناورانه در عرصه رقابتی؛ افزایش رضایت خاطر رسانی بهتر، کاهش هزینهخدمات

تر سریع پذیری و پاسخگوییاعضاء؛ توانایی سازمان در تغییر فرایندها و بهبود عملیات کاری؛ انعطاف
ها ها و استعدادهای اعضای سازمان؛ کنترل هزینهسازمان به رویدادهای غیرمنتظره؛ شکوفایی مهارت

وری و اثربخشی ها؛ و افزایش سطح بهرهکاهش هزینه و افزایش کارایی سازمان به دلیل کنترل
 کمک هانسازما به سازمانی (. هشیاری2711پهلوان صادق و همکاران،) سازمان رخ خواهد داد

حل نمایند  ها راها را شناسایی کنند و آنمشکلات سازمان ها،از گرفتار شدن به ناکامی قبل تا کندمی
 ها تازه بهموقعیت ایجاد و جدید هایحلراه یافتن برای تلاش ◌ٴ زمینه و در نهایت با فراهم نمودن

 (.2،2727کلمه و همکاران)نمایند  کمک هانوآوری سازمان
 های مشکلنشانه کهوقتی آن، مراحل اولین در را غیرمنتظره رویدادهای های هشیاردانشگاه

 تشویق را هر شکست گزارش و خطاها گزارش هاآن. نمایندمی مدیریت باشند،می ضعیف و جزئی

 (.3،2770گجو تارتر هوی،) گیرندنمی قرار غفلت مورد کوچک بودن سبب به موضوعات و کنندمی
 مشکل هاینشانه جستجوی در منظم طوربه هشیار هایدانشگاه که دارندمی اناذع اندیشمندان

 کنند، ایجاد را مصیبت باری وقایع توانندمی که کوچکی هایمشکل از تا کوشندو می هستند
 از یادگیری و نمودن تأمل به را علمیهیأت اعضای دانشگاه، فرهنگی از هشیاری نمایند. پرهیز

 را آنان سخت، و انعطافبی مدیریتیِ ساختار از یک حمایت جایو به نمایدمی تشویق اشتباهات
 در نماید.می تشویق دیگران رفتار از و اندیشه هر چالش کشیدن به و باتجربه افراد با مشاوره به

 مشکلات و گرفته هاییتصمیم آنان، از موقعیت نظرصرف خبرگان به احترام با هشیار دانشگاه

 های نوینهای هشیار نیازمند به شیوهدانشگاه .(3،2713کلسیو هرینگتون رنی،ک) شوندمی حل
 محیط با توانندخود، نمی رهبری هایشیوه و رویکرد نوسازی باشند و بدونرهبری و مدیریت می

زاده و جعفری، باشند )ترک خود محیطی مقتضیات و شرایط پاسخگوی و کرده برقرار ارتباط
1381.) 

های کاری ایجاد کند، اولین و رهبری آن بخواهد تغییرات مثبت در افراد و گروه اگر سازمان و
(. در دو دهه 1381پهلوان صادق و عبدالهی، ) ترین گام، انتخاب الگوی مناسب رهبری استمهم
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شده است. رویکردهای که در تفاوت با های رهبری نشان دادهاخیر، توجه زیادی به رویکردها و نظریه
عنوان سبک رهبری، به مبانی های رفتاری بهجای تأکید صرف بر نشانهای کلاسیک، بههنظریه

اند و بر این اساس، بنانهاده فکری و فلسفی رهبری و رفتارهای مرتبط با آن توجه بیشتری نشان داده
ری، تر و پر بعدتهای رهبری پیچیدهاند. این تلاش تا به آنجا پیش رفته است که امروزه نظریهشده

 2وکسلر دیدگاه با (. مطابق1381زاده و جعفری، ترک) شودمطرح می 1بینی رهبریمانند جهان
 و احساس دریافت ادراک، برداشت، هستی به کل نسبت ما آنچه مبنای ها بربینیجهان (،2770)

 از هاستفاد با هستند، رهبری بینیجهان دیدگاه دارای که رهبرانی آیند.می وجود به نماییم،می
 نوع چهار وکسلر، زعمکنند. بهمی هدایت را خود سازمان عمل، ابتکار نوآوری و ابداع، فناوری،

 دارد: کاربرد قابلیت جهان سطح در بینی رهبریجهان

 دارد اشاره رهبرانی به بینیجهان نوع این طلب(:تأکید بر رهبری فرصت) 3کارآفرین بینیالف( جهان
 به نیل رهبری نوع این لذا. کنندمی هدایت را خود سازمان رقابت، دایجا کنترل و طریق از که

نوعی  ایجاد همچنین و مالی انسانی، منابع کیفیت به منوط را به اهداف دستیابی در موفقیت
 و عملیاتی سطح در رهبری نوع این گفت توانمی این اساس بر داند.می افراد بین رقابت

 .مشهوراست طلبرهبری فرصت به و دارد قرار سازمان کاربردی
 بهره تنظیمی بینیجهان از که رهبرانی تأکید بر رهبری بوروکراتیک(:) 3تنظیمی بینیجهان( ب

 سازمان قانونی، قراردادهای رعایت و کنترل مراتبی،سلسله سیستم قانونی طریق از گیرندمی
 حفظ بر سازمان، هدافا تحقق منظوربه رهبری نوع این بنابراین، کنند؛می هدایت را خود

 بوروکراتیک رهبری به و دارد تأکید سیستم به افراد و وفاداری پایداری و ثبات موجود، وضع
 آن بر سعی درونی رقابت و نزدیک کنترل بر تأکید با رهبران بوروکراتیک است. شده معروف

 نند.ک حفظ را سیستم بقای مقررات، و قوانین و مراتبسلسله بر تأکید با که دارند
 که دارد اشاره رهبرانی به اجتماعی بینیجهان تأکید بر رهبری مشارکتی(:) 1اجتماعی بینیجهان) ج 

 را خود سازمان فرهنگی، هایارزش و وگوگفت پذیری،انعطاف رقابت گروهی، بر تأکید با
 هایارزش بر سازمان، اهداف به دستیابی منظوربه رهبری نوع لذا این. کنندمی هدایت

 رهبری بینی،جهان این در رهبری. دارد تأکید ارتباطات و همکاری گروهی گروه، مشترک
 آن بر پذیریانعطاف و درونی رقابت بر تأکید با رهبران مشارکتی. شودمی مشارکتی نامیده
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 تقویت را آنان بین مشارکت و همکاری روحیه مشترک افراد، فرهنگ و هاارزش که هستند

 را خود روحیه افراد شودمی موجب سیستم که افتادن خطر به از قطری این از و کنند

 .کنند جلوگیری شوند بدگمان و دادهازدست

 ایشبکه بینیجهان دیدگاه دارای که رهبرانی تأکید بر رهبری دانش(:) 1ایشبکه بینیجهان( د
 کنند؛می هدایت را خود سازمان عمل، ابتکار و نوآوری ابداع، از فناوری، استفاده با هستند،
 محور تغییرات، با بودن همراه در گرو را سازمان اهداف به رهبری دستیابی نوع این بنابراین

 گشته مشهور دانش رهبری به و داندمی سازمان اعضاء و اعتبار شهرت دانش، دادن قرار
 خلاق ادافر از که هستند آن بر بیرونی رقابت و پذیریبر انعطاف تأکید با دانش رهبران. است

 محروم خود خلاقیت قوه از خلاق هایشبکه کهچون هنگامی کنند، حمایت برتر هایایده و
 رهبران دیگرعبارتبه دهد؛می دست از را تغییر و ایجاد تجربه پویای نیروی جامعه شوند،می

 تلاش دانش رهبری رویکرد در. شوندمی محسوب و نوآوری جدید هایایده بروز مسبب دانش
 و ابداع به دست پیوستگی و اتحاد ایجاد با و آورند گرد هم را اذهان بهترین که است این بر

 (.1383فیض و جعفری، ) بزند اساسی هاینوآوری
 

شده مشخص گردید که در ایران تاکنون پژوهش مستقلی رابطه بر اساس مطالعات انجام
اند. ولی هرکدام از دمطالعه قرار ندادهبینی رهبری را مورنوآوری سازمانی، هشیاری سازمانی و جهان

صورت جداگانه یا با متغیرهای دیگری و توسط محققان و نویسندگان مختلف در ایران این متغیرها به
توان به موارد زیر اشاره ترین این مطالعات و تحقیقات میاند. ازجمله مهمشدهو دیگر کشورها بررسی

 نمود:
 بررسی تأثیر قابلیت یادگیری سازمانی و خلاقیت سازمانی بر ( در پژوهشی به2710) 2سوتانتو

ها در جاوا شرقی، اندونزی پرداخت و نشان داد که قابلیت یادگیری سازمانی نوآوری سازمانی دانشگاه
گذارند. در پژوهشی دیگر محمودی و ها تأثیر میو خلاقیت سازمانی بر نوآوری سازمانی دانشگاه

ی و ارزیابی رابطه بین یادگیری سازمانی با نوآوری سازمانی کارشناسان ( به بررس1381) دیگران
های یادگیری سازمانی و نوآوری سازمانی مؤلفه دانشگاه اصفهان پرداختند و نشان دادند که بین

رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و چهار بعد تسهیم دانش، کار و یادگیری تیمی، فرهنگ یادگیری 
باشند. همچنین کاماساک و بینی نوآوری سازمانی میی مشارکتی قادر به پیشسازمانی و رهبر
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( در پژوهش خود نشان دادند که اثربخشی مدیریت دانش بر عملکرد نوآوری بستگی 2710) 1دیگران
پذیری استراتژیک بر عملکرد پذیری استراتژیک دارد و مدیریت دانش در تعامل با انعطافبه انعطاف

 دارد. نوآوری تأثیر
( در پژوهشی تحت عنوان طراحی الگوی ساختاری هشیاری 1381) یعبدالهپهلوان صادق و 

ای و هشیاری سازمانی تأثیر مستقیم سازمانی نشان دادند که رهبری تحولی بر جامعه یادگیرنده حرفه
 فرینآتحول رهبری تأثیر ( به بررسی1381) یمقصودو معناداری دارد. در پژوهشی دیگر رستگار و 

 با آفرینتحول دانش پرداختند و نشان دادند که رهبری گری تسهیممیانجی با سازمانی نوآوری بر
دارد. سلیم زاده و  سازمانی نوآوری بر و معناداری مثبت تأثیر دانش تسهیم میانجی متغیر حضور

وری با آفرین در تسهیل نوآ( در پژوهش خود تحت عنوان بررسی نقش رهبری تحول1381) دیگران
نقش میانجی فرهنگ نوآورانه نشان دادند که بین رهبری تحولی و تسهیل نوآوری و فرهنگ نوآوری 

 هشیاری ( در پژوهشی ابعاد1383) در سازمان رابطه معناداری وجود دارد. پهلوان صادق و دیگران
 سازمانی رینشان دادند هشیا عالی مورد شناسایی و اعتبار سنجی قراردادند و آموزش در سازمانی

 شناخت، توسعه و مشروط یادگیری پذیری، پاسخگویی،انعطاف و چابکی، عمل سرعت ابعاد شامل
 آموختن خلاقیت، و نوآوری به اعضا ضرورت تشویق بیانگر است. نتایج روییگشاده و اعتماد
 بودبه تشویق خطرپذیری، پذیری،به انعطاف توجه تغییر، پدیده پذیرش تازه، دانش و هامهارت
 است. سازمان در ایجاد هشیاری مهم بسیار پیامدهای به توجه و خدمات و آموزش

بینی رهبری دانش و جو ( در پژوهشی به بررسی روابط ساختاری جهان1383) یجعفرفیض و 
ای رابطه بینی رهبری دانش و ابعاد جو توسعهنشان دادند که بین ابعاد جهان ای پرداختند وتوسعه

. نتایج استای بینی کننده جو توسعهبینی رهبری دانش پیشار وجود دارد و جهانمثبت و معناد
بینی بینی رهبری در اکثر موارد پیش( نیز نشان داد که نوع جهان1383) زاده و جعفریپژوهش ترک
( در پژوهشی به بررسی رابطه بین 2713) 2مثبت و منفی( جوسازمانی است. یانگ) کننده معنادار

( هشیاری سازمانی با نوآوری رادیکال رابطه 1ازمانی و نوآوری پرداخت و نشان داد که:هشیاری س
طور ( هشیاری سازمانی به2مثبت و معناداری دارد ولی با نوآوری افزایشی رابطه معناداری ندارد.؛ 

 جزئی باکیفیت فرایند نوآوری رابطه مثبت دارد اما بین هشیاری سازمانی و نوآوری محصول رابطه
های های که قابلیت( هشیاری سازمانی بر نوآوری رادیکال در شرکت3معناداری مشاهده نشد؛ 

 فناوری بالایی دارند، تأثیر بیشتری دارد.
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( در پژوهشی به بررسی تأثیر سبک رهبری بر تمایل به نوآوری پرداختند و 2713) 1رایان و تپو
ازمان تأثیر دارد و سبک رهبری فعال نسبت نشان دادند که سبک رهبری بر تمایل به نوآوری در س

 2همچنین لئو و چانگ بر تمایل به نوآوری دارد. تریملاحظهناپذیر تأثیر قابلبه سبک رهبری اجتناب

های بزرگ و کوچک دریافتند که رهبران ( در پژوهشی تحت عنوان استراتژی رقابتی شرکت2711)
هایی را با مزیت رقابتی مناسب به سهیل شرکتکند که این تبه تسهیل نوآوری کمک می تحولی

( به مطالعه نقش رهبری تحولی در ارتقای 2773) 3آورد. در پژوهشی دیگر جونگ و دیگرانوجود می
نوآوری سازمانی پرداختند و نشان دادند که بین سبک رهبری تحولی و نوآوری سازمانی رابطه مثبت 

(؛ گاموسلوگلو و 1383) ج تحقیقات شاگردی و دیگرانطور مشابه نتایو معناداری وجود دارد. به
( نشان داده است که بین رهبری تحولی و 2779) 1مورالز و دیگران –( و گارسیا 2778) 3الیسف

( در 2770) 0کوریا و دیگران -نوآوری سازمانی رابطه مثبت و معناداری دارد. همچنین آراگون
طور غیرمستقیم گری یادگیری سازمانی بهانجیپژوهش خود نشان دادند که رهبری تحولی با می

 دهد.نوآوری سازمان را تحت تأثیر قرار می
ها در عرصه دانشگاه نیز همانند سایر سازمان کهتوان گفت با توجه به مطالب ذکرشده می

های فناورانه، بالا هایی نظیر پیشرفتوقفه محیطی مواجه هستند. چالشفعالیت خود با تغییرات بی
ن انتظارات و تغییرات جمعیتی دانشجویان، تقاضاهای ذینفعان برای پاسخگویی، نیاز به نوآوری در رفت

باشند، هایی که خواهان بقا و ماندگاری میرو دانشگاهازاین تر نموده است.آموزش عالی را ضروری
ق بوده و در های موفپذیری و هشیاری هستند. دانشگاهمجبور به نوآوری، پذیرش تغییرات، انعطاف

پذیر بوده و توانایی مقابله و انطباق با باشند که انعطافدنیای پررقابت امروزی قادر به ادامه حیات می
 کارگیرندهای جدید و خلاقانه را در عمل بهطور دائم افکار و اندیشهتغییرات را داشته باشند و به

شده مجهز شدن دانشگاه به وان(. از شروط ایجاد وضعیت عن1381پهلوان صادق و عبدالهی، )
 یق و منعطف برخوردار باشند و باعم ای جامع،. رهبرانی که از اندیشهاسترهبرانی لایق و شایسته 

نمایند. بدون شک دیدگاه رهبری  حمایت های جدیدایده و خلاق افراد پذیری ازانعطاف بر تأکید
ها و رویکردهای جدید رهبری، مدل دهد. ازجملههای سازمانی را تحت تأثیر قرار میفعالیت
شود که دیدگاه رهبر بینی رهبری این سؤال مطرح میشدن جهانبینی رهبری است. با مطرحجهان
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لذا پژوهش حاضر درصدد تواند هشیاری و نوآوری در سازمان را تحت تأثیر قرار دهد؟. چگونه می
نقش میانجی هشیاری سازمانی در بین بینی رهبری را بر نوآوری سازمانی با جهاناست تا اثرات 

 و به دنبال بررسی سؤالات زیر است: موردبررسی قرار دهد کارکنان دانشگاه اصفهان
 

 بینی بر هشیاری سازمانی تأثیر مستقیم دارد؟سؤال اول: آیا ابعاد جهان
 بینی بر نوآوری سازمانی تأثیر مستقیم دارد؟آیا ابعاد جهان سؤال دوم:
 هشیاری سازمانی بر نوآوری سازمانی تأثیر مستقیم دارد؟ آیا سؤال سوم:

بینی بر نوآوری سازمانی با نقش میانجی هشیاری سازمانی تأثیر ابعاد جهان سؤال چهارم: آیا
 غیرمستقیم دارد؟

 
(؛ هشیاری سازمانی پهلوان 2770بینی وکسلر )مدل مفهومی پژوهش بر اساس نظریه جهان

(، ارائه گردیده 1( در شکل )2717) 1آپایدین و وآوری سازمانی کروسانو ن (1383صادق و دیگران )
 است.

 

 
 (، مدل مفهومی پژوهش5) شماره  شکل

)the conceptual model of the research (Figure 1. 
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عنوان متغیر بینی بهشود، در این مدل ابعاد جهانطور که در شکل فوق ملاحظه میهمان
عنوان متغیر وابسته در ان متغیر میانجی و متغیر نوآوری سازمانی بهعنومستقل، هوشیاری سازمانی به

 اند.شدهنظر گرفته گرفته
 

 ابزار و روش
همبستگی و روش تحلیل از نوع مدل یابی معادلات ساختاری  –این پژوهش از نوع توصیفی 

ماری این ها بر اساس هدف این پژوهش از نوع کاربردی است. جامعه آبندی پژوهشاست. در طبقه
مالی، آموزشی، دانشجویی، پژوهشی(، دانشگاه  -های )اداریپژوهش را کلیه کارکنان اداری معاونت

تشکیل دادند و حجم نمونه با استفاده از جدول  1380-80نفر در سال  333اصفهان به تعداد 
کارکنان اداری در نفر تعیین گردید. با توجه به اینکه تعداد  192(، به تعداد 1807) 1کرجسی و مورگان

منظور گیری تصادفی متناسب با حجم استفاده شد. بهچهار معاونت مذکور متفاوت بود از روش نمونه
 های موردنیاز از سه پرسشنامه استفاده گردید.:گردآوری داده

بینی رهبری از پرسشنامه محقق ساخته بینی رهبری: جهت سنجش جهانالف( پرسشنامه جهان
سؤال با  27 ای در قالب( پرسشنامه2770) پژوهشگران بر اساس نظریه وکسلر استفاده گردید.

بینی بعد جهان 3بینی رهبری را در ای تنظیم نمودند که جهانطیف لیکرت پنج گزینه
منظور سنجش روایی به دهد.ای موردسنجش قرار میکارآفرینی، تنظیمی، اجتماعی و شبکه
منظور سنجش پایایی پرسشنامه از ته شد همچنین بهپرسشنامه ازنظر متخصصان بهره گرف

دهنده به دست آمد که نشان 900/7ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید که ضریب پایایی 
 مطلوب و پایا بودن ابزار موردنظر است. 

ب( پرسشنامه هشیاری سازمانی: جهت سنجش هشیاری سازمانی از پرسشنامه هشیاری سازمانی 
و با مقیاس  صورت بسته پاسخ( استفاده شد. این پرسشنامه به1383) دیگرانپهلوان صادق و 

 گویه است و 27دارای  ای لیکرت )از کاملاً موافق تا کاملاً مخالف( تنظیم گردیده کهدرجهپنج
پذیری، پاسخگویی، یادگیری مشروط و توسعه های سرعت عمل و چابکی، انعطافمؤلفه

دهد. روایی و پایایی پرسشنامه هشیاری را موردسنجش قرار می روییشناخت، اعتماد و گشاده
( مورد تائید قرارگرفته و ضریب پایایی آن بر 1383) سازمانی توسط پهلوان صادق و دیگران

 اند.گزارش نموده 87/7اساس ضریب آلفای کرونباخ 

                                                           
1. Krejcie & Morgan 
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سازمانی ج( پرسشنامه نوآوری سازمانی: جهت سنجش نوآوری سازمانی از پرسشنامه نوآوری 
صورت بسته پاسخ و با مقیاس ( استفاده شد. این پرسشنامه به2717) کروسان و آپایدین

های گویه است و مؤلفه 12از خیلی زیاد تا خیلی کم( گردیده که دارای )ای لیکرت درجهپنج
دهد. روایی و پایایی نوآوری خدماتی، نوآوری اداری و فرهنگ نوآوری را موردسنجش قرار می

( مورد تائید قرارگرفته و ضریب 1380) شنامه نوآوری سازمانی توسط رضایی و دیگرانپرس
پایایی آن بر اساس ضریب آلفای کرونباخ برای سه مؤلفه نوآوری خدماتی، اداری و فرهنگ 

 اند.گزارش نموده 988/7و  839/7، 983/7نوآوری به ترتیب 
 

 های هشیاری سازمانی و نوآوری سازمانی نیزمنظور کسب اطمینان بیشتر از اینکه پرسشنامهبه
ها به پنج نفر از دهند، پرسشنامهدقیقاً متغیرهای موردبررسی در پژوهش را موردسنجش قرار می

ها از ها مورد تائید قرار گرفت. همچنین پایایی پرسشنامهمتخصصان داده شد و روایی محتوایی آن
یزان این ضریب برای پرسشنامه هشیاری سازمانی طریق ضریب آلفای کرونباخ محاسبه گردید و م

به دست آمد. این ضرایب نشانگر پایایی مطلوب  813/7و برای پرسشنامه نوآوری سازمانی  010/7
مورد  Amos23و  spss23افزار ها نیز با استفاده از نرمهای مذکور بوده است. دادهپرسشنامه

 تحلیل قرار گرفتند. و تجزیه
 

 هایافته
های پژوهش، ابتدا برای بررسی نرمال بودن متغیرهای وتحلیل آماری دادهنظور تجزیهمبه

استفاده گردید که  spss23افزار ها از نرمموردمطالعه و همچنین محاسبه ضرایب همبستگی بین آن
شده است. در مرحله بعد برای ارزیابی روابط علی بین گزارش 2و  1نتایج آن در جدول شماره 

 استفاده شد. Amosافزار ی موردمطالعه از نرممتغیرها
 

 هامنظور بررسی فرض نرمال بودن دادهاسمیرنوف به –(، نتایج آزمون کلوموگروف 5) شماره جدول
Table 1: Results of the Kolmogorov-Smirnov Test 

 آماره 
Statistic)( 

 سطح معناداری
(Sig.) 

 نوع توزيع
(Distribution type) 

 ریبينی رهبجهان
Leadership Worldview 

 نرمال 0.059 1.326
Normal 

 هشياری سازمانی
Organizational Mindfulness 

1.289 0.072 
 نرمال

Normal 

 نوآوری سازمانی
Organizational Innovation 

1.250 0.088 
 نرمال

Normal 
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ر سه متغیر سطح معناداری ه شود، با توجه به اینکه( ملاحظه می1طور که در جدول )همان
بررسی در  ، فرض نرمال بودن متغیرهای اصلی مورداستتر بزرگ 71/7اصلی پژوهش از مقدار 

 گردد.پژوهش تائید می
 

 (، نتایج ضریب همبستگی پیرسون2) شماره جدول
Table 2: Pearson Correlation Coefficient Among Variables 

 

ب همبستگی پیرسون ها از طریق ضریقبل از بررسی روابط علی بین متغیرها، همبستگی آن
 P≥71/7شده در سطح مشاهده r(، 2بررسی قرار گرفت. بنابر نتایج حاصل از جدول ) مورد

بینی رهبری، هشیاری سازمانی و نوآوری نشان همبستگی مثبت و معناداری را بین ابعاد جهان
 دهد.می

 
با هشیاری بینی رهبری در راستای اهداف پژوهش یعنی سنجش روابط علی بین ابعاد جهان

شده از طریق معادلات ساختاری تحلیل شد. نتایج آوریهای جمعسازمانی و نوآوری سازمانی داده
 مشاهده است.(، قابل2آمده در شکل )دستبه

 

 متغير

 بينی کارآفرينیجهان
(Entrepreneurial 

worldview) 

.يمیجهان . .  ب�ن
( Regulatory 
worldview) 

 بينی اجتماعیجهان
(Communitarian 

worldvie) 

 ای.ي.ی شبکهجهان
( Network 

worldview) 
 هشياری سازمانی
Organizational 

Mindfulness 

 ضريب همبستگی
( Correlation 

Coefficient) 
**0.437 **0.459 **0.440 **0.380 

 یسطح معنادار
(Sig.) 

0.000 0.000 0.000 0.000 

 نوآوری سازمانی
Organizational 

Innovation 

 ضريب همبستگی
( Correlation 
Coefficient) 

**0.333 **0.269 **0.214 **0.387 

 سطح معناداری
(Sig.) 

0.000 0.000 0.000 0.000 
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 روابط علی بین ابعاد جهان بینی رهبری با هشیاری سازمانی و نوآوری سازمانی(، سنجش 2) شماره شکل

Figure (2), Measuring the causal relationship between the 

dimensions of leadership worldview with organizational awareness 

and organizational innovation 

 

های مجذور خی منظور بررسی برازندگی الگوی معادلات ساختاری مرتبه اول از شاخصبه
(Chi-Squareسطح معناداری مجذور خی ،) (P-valueشاخص جذ ،) ر برآورد خطای تقریبی
(RMSEA( خی دو به هنجار ،)X2/DFشاخص برازش هنجار شده ،) (NFI،)  شاخص برازندگی

(، شاخص برازش هنجار شده TLI) ریلو –(، شاخص تاکرCFI(، شاخص برازش تطبیقی )IFI) فزایند

ر خی که مجذو( استفاده گردید. ازآنجاییPCFIمقتصد )( و شاخص برازش تقریبی (PNFIمقتصد 
تنهایی ملاک معتبری برای (، بهP-value) تحت تأثیر حجم نمونه است، سطح معناداری مجذور خی

 شود.ها استفاده میمنظور بررسی برازش مدل از سایر شاخصبنابراین به ارزیابی برازش مدل نیست؛
، RMSEAکه شود، نتایج نکوئی برازش مدل نشان داد ( مشاهده می2طور که در شکل )همان

X2/DF، NFI ،IFI ،CFI،TLI ،PNFI  وPCFI  810/7، 930/7 ،809/1، 703/7به ترتیب ،
دارای دامنه صفرتا  TLIو  IFI ،NFI ،CFIهای است. شاخص 917/7و  030/7، 871/7، 810/7

 .تر الگو دلالت دارندتر شود بر برازندگی مطلوبها به یک نزدیکیک هستند، هرچه اندازه آن
( X2/DF؛ خی دو به هنجار )79/7تر از ( کوچکRMSEAکه خطای تقریبی ) همچنین زمانی
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باشد، دلالت بر برازش مطلوب مدل دارد. بر  1/7تر از نیز بزرگ PCFI و PNFI؛ 3تر از کوچک
توان نتیجه گرفت که مدل از برازش مطلوب برخوردار است و ساختار کلی روابط اساس این نتایج می

 شود.آمده تائید میدستهای بهدادهمورد آزمون از طریق 
های برازش کلی الگو های تائید الگوی معادلات ساختاری فقط محدود به شاخصشاخص

نیست، بلکه باید پارامترهای استاندارد ضرایب مسیر و مقادیر تی متناظر با آن برای هر یک از 
 شده است.ارائه 3و  3اول مسیرهای علی بررسی شود. نتایج بررسی معناداری ضرایب مسیر در جد

 
 (، برآورد ضرایب اثرات مستقیم3) شماره جدول

Table 3: Estimate of The Direct Effects 

 

 

 

 

 

 
 مسير

)path ( 

 ضريب مسير
path  (

)coefficients 

نسبت 
 بحرانی

)value-t ( 

سطح 
 معناداری
( Sig.) 

 نتيجه
)Result ( 

 بينی کارآفرينی بر هشياری سازمانیتأثير جهان
Entrepreneurial worldview 0n 
Organizational Mindfulness 

0.297 4.310 0.000 
 تائيد

Confirmed 
.ن  بينی تنظيمی بر هشياری سازمانیتأث.ر ج

Regulatory worldview 
0n Organizational Mindfulness 

0.262 3.997 0.000 
 تائيد

Confirmed 
 بينی اجتماعی بر هشياری سازمانیتأثير جهان

Communitarian worldview 
0n Organizational Mindfulness 

0.421 6.046 0.000 
 تائيد

Confirmed 
 ای بر هشياری سازمانیبينی شبکهتأثير جهان

Network worldview 
0n Organizational Mindfulness 

0.266 3.826 0.000 
 تائيد

Confirmed 
 یبينی کارآفرينی بر نوآوری سازمانتأثير جهان

Entrepreneurial worldview 0n  
Organizational innovation 

 تائيد 0.021 2.308 0.188
Confirmed 

.يمی بر نوآوری سازمانیتأثير جهان  بينی تن
Regulatory worldview 0n 
Organizational innovation 

 رد 0.952 0.060 0.005
rejected 

 بينی اجتماعی بر نو.وری سازمانیتأثير جهان
Communitarian worldview 0n  

Organizational innovation 
 رد 0.845 0.196 0.016

rejected 
 ای بر نوآوری سازمانیبينی شبکهتأثير جهان

Network worldview 0n 
Organizational innovation 

 تائيد 0.000 3.736 0.320
Confirmed 

 تأثير هشياری سازمانی بر نوآوری سازمانی
Organizational Mindfulness 0n  

Organizational innovation 
 تائيد 0.008 2.641 0.288

Confirmed 
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دهد که ابعاد شود، نتایج ضریب اثر مستقیم نشان می( مشاهده می3طور که در جدول )همان
بینی دهند و ابعاد جهانطور مستقیم هشیاری سازمانی را تحت تأثیر قرار میبینی رهبری بهجهان

 20/7و  32/7، 20/7، 37/7ای به ترتیب با ضرایب مسیر کارآفرینی، تنظیمی، اجتماعی و شبکه
دهد که از بین ابعاد ها نشان میدهند. همچنین یافتههوشیاری سازمانی را تحت تأثیر قرار می

طور هب 32/7و  18/7ای با ضرایب مسیر بینی کارآفرینی و شبکهبینی رهبری دو بعد جهانجهان
بینی (؛ ولی دو بعد جهان≥71/7P؛ ≤80/1t) باشندبینی نوآوری سازمانی میمستقیم قادر به پیش
 (.≤71/7P؛ ≥80/1t)باشند بینی نوآوری سازمانی نمیطور مستقیم قادر به پیشتنظیمی و اجتماعی به

 
 خروجی بوت استرپینگ() (، برآورد ضرایب اثرات غیرمستقیم0)شماره جدول 

Table 4: Estimate of The Indirect Effects 

 

بینی رهبری بر نوآوری دهد که ضرایب اثر غیرمستقیم ابعاد جهان( نشان می3های جدول )یافته
. با توجه به اینکه حد پایین و استمعنادار  71/7سازمانی با نقش میانجی هشیاری سازمانی در سطح 

عناداری تر از صفر )مثبت( بوده به سطوح مبالا فاصله اطمینان برای تمامی مسیرها مقداری بزرگ
بینی کارآفرینی، تنظیمی، اجتماعی و توان گفت که ابعاد جهانمی آمده،دستبه 71/7تر از کوچک
 79/7و  12/7، 79/7، 78/7ای با نقش میانجی هشیاری سازمانی به ترتیب با ضرایب مسیر شبکه

 (.≥71/7P) دهندطور غیرمستقیم نوآوری سازمانی را تحت تأثیر قرار میبه
( 3یی و اصلاحی پژوهش بر اساس نتایج بررسی روابط علی بین متغیرها در شکل )مدل نها

 .استمشاهده قابل

 مسیر
)path ( 

 ضریب مسیر
path  (

)coefficients 

 حد پایین
(Lower 

Bounds) 

 حد بالا
(Upper 

Bounds) 

سطح 

 معناداری
(Sig.) 

 نتیجه
)Result ( 

 بینی کارآفرینی بر نوآوری با نقش میانجی هشیاری سازمانیتأثیر جهان
Entrepreneurial worldview 0n Organizational 

innovation  with the Mediating Role of 

Organizational  Mindfulness 

0.086 0.014 0.222 0.024 
 تائید

Confirmed 

 بینی تنظیمی بر نوآوری با نقش میانجی هشیاری سازمانیتأثیر جهان
Regulatory worldview 0n Organizational 

innovation  with the Mediating Role of 

Organizational  Mindfulness 

0.075 0.004 0.223 0.036 
 تائید

Confirmed 

 بینی اجتماعی بر نوآوری با نقش میانجی هشیاری سازمانیتأثیر جهان
Communitarian worldview 0n Organizational 

innovation  with the Mediating Role of 

Organizational  Mindfulness 

0.121 0.009 0.270 0.037 
 تائید

Confirmed 

 ای بر نوآوری با نقش میانجی هشیاری سازمانیبینی شبکهتأثیر جهان
Network worldview 0n Organizational 

innovation  with the Mediating Role of 

Organizational  Mindfulness 

0.076 0.016 0.191 0.019 
 تائید

Confirmed 
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روابط علی بین ابعاد جهان بینی رهبری با هشیاری سازمانی و (، مدل اصلاح شده سنجش 3) شماره شکل

 نوآوری سازمانی
Figure (3), a modified model for measuring the causal relationship between the 

dimensions of leadership worldview and organizational awareness and 

organizational innovation 
 

شده پژوهش شود، نتایج نکوئی برازش مدل اصلاح( مشاهده می3طور که در شکل )همان
به ترتیب  PCFIو  RMSEA ،X2/DF ،NFI ،IFI ،CFI،TLI ،PNFIنشان داد که 

های است. ازآنجاکه شاخص 911/7و  012/7، 870/7، 810/7، 819/7، 930/7، 800/1 ،703/7
NFI ،IFI ،CFI، TLI باشند و می 1و نزدیک به  87/7تر از بزرگPNFI  وPCFI ؛ 1/7تر از بزرگ

 3تر از ( نیز کوچکX2/DF؛ و خی دو به هنجار )79/7تر از ( کوچکRMSEAخطای تقریبی )
 باشد.شده نیز از برازش مطلوب برخوردار میه گرفت که مدل اصلاحتوان نتیجاست، می

 

 گیریبحث و نتیجه
های متغیر امروزی مستلزم پذیرش ها در محیطهای دانشگاهموفقیت و اثربخشی فعالیت

پذیری، هشیاری و آگاهی که لازمه پذیرش تغییرات و انعطاف باشدپذیری میتغییرات و انعطاف
باشد. بدون شک با توجه به اینکه دیدگاه و تفکر رهبر، عملکرد و نوآوری می نسبت به تغییرات
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شده، انتخاب ترین گام برای ایجاد وضعیت عنواندهد، اولین و مهمسازمان را تحت تأثیر قرار می
پژوهشگران در پژوهش حاضر به دنبال تبیین این مهم  در همین راستا الگوی مناسب رهبری است.

پذیری، عنوان یکی از رویکردهای جدید رهبری چگونه به انعطافبینی رهبری بهنبودند که جها
های موردنیاز منظور تحقق این مهم، ابتدا دادهکند. بهها کمک میهشیاری و نوآوری در دانشگاه

... که با روش تحقیق، نوع متغیرها و های آماری مناسبآوری و سپس با استفاده از تکنیکجمع
 تحلیل گردید. و اشت، تجزیههماهنگی د
بینی رهبری و هشیاری سازمانی رابطه های سؤال اول پژوهش نشان داد بین ابعاد جهانیافته

بینی بینی رهبری به ترتیب جهان( و از بین ابعاد جهان2جدول ) مثبت و معناداری وجود دارد
ظیمی بیشترین تأثیر را بر بینی تنای و جهانبینی شبکهبینی کارآفرینی، جهاناجتماعی، جهان

بینی (. اگرچه پژوهشی یافت نشد که متغیرهای ابعاد جهان3؛ شکل 3جدول ) هشیاری سازمانی دارند
توان حال میزمان موردمطالعه قرار داده باشد، ولی بااینطور همرهبری و هشیاری سازمانی را به

( که نشان 1381) وان صادق و دیگرانهای پژوهش پهلهای پژوهش با یافتهگفت این بخش از یافته
ای و هشیاری سازمانی تأثیر مستقیم و معناداری داد سبک رهبری تحولی بر جامعه یادگیرنده حرفه

 باشد.دارد، همسو می
ای در یادگیری و هشیاری کارکنان کنندهبینی رهبری نقش تعیینبدون شک بینش و جهان

 به نیل ترین سرمایه سازمان ونی که نیروی انسانی را مهمتوان گفت رهبراای که میگونهدارد. به

دانند، همواره سعی در انسانی خود می منابع کیفیت به منوط را به اهداف دستیابی در موفقیت
پذیری، توانمندسازی کارکنان و تأکید بر توانمندسازی کارکنان خود دارند و با تأکید بر انعطاف

که این  سازند، امکان یادگیری را برای کارکنان خود فراهم میهاارتباطات و تعاملات بین آن
ای خود بوده و نسبت شود افراد در هر موقعیتی در پی توسعه حرفهیادگیری و توانمندسازی موجب می

سازد. در خوش تغییر میبه مسائل سازمان پاسخگو باشند که درنهایت هشیاری سازمانی را دست
زمانی که رهبران  کنند که هشیاری سازمانی( استدلال می2711) 1ری و دیگران همین راستا

های شود. طبق یافتهکند، آشکار میکنند که تفکر غنی و استعداد را تشویق میفرهنگی را ایجاد می
بینی اجتماعی بیشترین تأثیر را بر هشیاری سازمانی داشته است. رهبرانی که دارای پژوهش جهان

ند بر رهبری مشارکتی تأکید دارند. رکن اصلی در رهبری مشارکتی، رقابت بینی اجتماعی هستجهان
این امر  ◌ٴ ها و فرهنگ مشترک افراد است و لازمهپذیری برای دست یافتن به ارزشدرونی، انعطاف

بنابراین نتیجه این  باشد؛ایجاد روحیه همکاری، گفتگو و مشارکت برای رسیدن به اهداف مشترک می

                                                           
1. Ray et al 
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های پذیری برای پذیرش نظرات مخالف، آشنایی با چالشهای گروهی، انعطافریگفتگوها، یادگی
باشد که سازمان از دیدگاه دیگر کارکنان، احساس هدفمندی و اعتماد و درنتیجه خودآگاهی افراد می

 کند.موجبات افزایش هشیاری سازمانی را فراهم می
بینی رهبری و نوآوری سازمانی جهان های سؤال دوم پژوهش نشان داد بین ابعادهمچنین یافته

(. نتایج معادلات ساختاری حاکی از آن است که از بین 2جدول ) رابطه مثبت و معناداری وجود دارد
ای بر نوآوری سازمانی تأثیر مستقیم و بینی کارآفرینی و شبکهبینی رهبری، جهانابعاد جهان

 اعی و تنظیمی بر نوآوری سازمانی معنادار نیستبینی اجتممعناداری دارند، اما تأثیر مستقیم جهان
بینی و نوآوری سازمانی را (. اگرچه پژوهشی یافت نشد که متغیرهای ابعاد جهان3؛ شکل 3جدول )

های توان گفت این بخش از یافتهحال میزمان موردمطالعه قرار داده باشد، ولی بااینطور همبه
(؛ لئو و 2713) 1(؛ رایان و تیپو1383) اگردی و دیگرانطور جزئی با نتایج تحقیقات شپژوهش به

( و جونگ و 2779) 3مورالز و دیگران –گارسیا  (؛2778) 3(؛ گاموسلوگلو و الیسف2711) 2چانگ
که سبک رهبری  شدهباشد. در تمامی این تحقیقات نشان داده( هماهنگ و همسو می2773) 1دیگران

کند. همچنین این بخش از تسهیل نوآوری در سازمان کمک میبر تمایل به نوآوری تأثیر دارد و به 
که نشان دادند ( 1383) زاده و جعفری( و ترک1383) ها با نتایج پژوهش فیض و جعفرییافته

زیرا مطابق ؛ باشدباشد، هماهنگ و همسو میای میبینی کننده جو توسعهبینی رهبری پیشجهان
گرانه برای ایجاد تغییرات و نوآوری است. ارای ماهیت تسهیلای د(، جو توسعه2771) دیدگاه لوتان

( ناهمسو 1381) طور جزئی با نتایج پژوهش محمودی و دیگراننتایج حاصل از سؤال دوم پژوهش به
عنوان یکی از ابعاد باشد. محمودی و همکاران در پژوهش خود نشان دادند که رهبری مشارکتی بهمی

های سؤال دوم پژوهش نشان که یافتهگذارد، درحالیسازمانی تأثیر می یادگیری سازمانی بر نوآوری
نوآوری سازمان تحت  طور مستقیمبینی اجتماعی که بر رهبری مشارکتی تأکید دارد بهداد که جهان
 دهد.تأثیر قرار نمی

سوی اقدامات های جدید بهها و اقدامات است. رهبری یعنی اجرای ایدهرهبری در مورد ایده
طور که در ادبیات (. همان0،2711ولک و دیگران) باشدخلاقانه برای دستیابی به نتایج موردنظر می

کنند تا با ابتکار عمل، ای با تأکید بر رهبری دانش، تلاش میپژوهش ذکر شد، رهبران شبکه
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شی روزافزون های نوین، سازمان خود را هدایت کنند و با تلاکارگیری فناوریو به های نو و بدیعایده
در پی جستجو و توسعه دانش نوین مبتنی بر ابتکار و نوآوری در راستای ایجاد تغییرات در سازمان و 

بینی کارآفرینی گردد. رهبران با جهانباشند که موجب افزایش نوآوری سازمانی میبروز رسانی آن می
زمینه مناسب برای  ت و چالش،اند تا با ایجاد رقابطلب نیز در تلاشیا به عبارتی رهبران فرصت

های نوین برای رسیدن به ها و تاکتیکها در پی کشف شیوهکسب سود را فراهم کنند. آن
های سازمان هستند که این نوگرایی و خلاقیت موجب افزایش نوآوری و خلاقیت در بین مطلوبیت

لیل تأکید بر بوروکراتیک و که رهبری تنظیمی به دگردد. درحالیتبع آن در سازمان میکارکنان و به
های مشخص و از پیش افراد با موقعیت قوانین ثابت و پایدار و واکنش منظم در سازمان،

ها را ملزم به تبعیت از رویکرد سازمانی در هر موقعیتی، بدون هیچ ای روبرو هستند که آنشدهتعیین
شناسی و ثبات قدم، با کمترین یفهکند. در این نوع رهبری افراد با وظانعطاف و یا واکنشی نو می

های عملیات استاندارد، واکنشی منظم از خود بروز داده و در پی تلاش در تغییر و تحولی در روش
سوی تغییر در جهت بنابراین کمتر به ها و رسوم گذشته هستند؛راستای ایجاد ثبات و احترام به نشانه

شود که رکود و یکنواختی ند که این امر موجب میکنهای نوین حرکت میحلحرکتی نو و یافتن راه
ها حاصل بر سازمان سایه افکنده و نوآوری سازمانی را تحت شعاع قرار دهد و بر اساس آنچه در یافته

بینی بر نوآوری سازمان تغییر معناداری نداشته باشد. همچنین در رهبری اجتماعی شد این نوع جهان
های موجود و فرهنگ مشترک افراد سازمان است، ی حفظ ارزشبه دلیل آنکه رویکرد حاکم در پ

 دهد؛های خود را به ثبات وضع موجود و توافق با فرهنگ غالب زیردستان سوق میبیشتر تلاش
های نو در این ها و فرهنگوپنجه نرم کردن با چالشبنابراین کمتر تلاشی برای تغییر و دست

باشد و تأثیر مستقیمی بر ها کمرنگ میوری در این سازمانبنابراین نوآ شود؛ها دیده میسازمان
 یکدیگر ندارند.

های سؤال سوم پژوهش نیز نشان داد که بین هشیاری سازمانی و نوآوری سازمانی رابطه یافته
نوآوری سازمانی را  37/7( و هشیاری سازمانی با ضریب مسیر 2 جدول) مثبت و معناداری وجود دارد

های پژوهش با بخشی از نتایج این بخش از یافته (.3؛ شکل 3جدول ) دهدیتحت تأثیر قرار م
( در پژوهش خود نشان داد که 2713باشد. یانگ )( همسو و هماهنگ می2713پژوهش یانگ )

طور جزئی باکیفیت فرایند نوآوری رابطه مثبت و معناداری هشیاری سازمانی با نوآوری رادیکال و به
نوآوری افزایشی و نوآوری محصول رابطه معناداری مشاهده نشده  سازمانی و دارد. ولی بین هشیاری

و  (1381) (؛ شیبانی و باجاقلو2710) 1های پژوهش سوتانتواست. همچنین این بخش از نتایج با یافته
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باشد. نتایج پژوهش سوتانتو نشان داد که قابلیت ( هماهنگ و همسو می2710) 1کاماساک و دیگران
ها تأثیرگذار عنوان یکی از ابعاد هشیاری سازمانی بر نوآوری سازمانی دانشگاهزمانی بهیادگیری سا

باشد. شیبانی و باجاقلو نیز در پژوهش خود نشان دادند که چابکی سازمانی که یکی از ابعاد می
باشد. همچنین نتایج پژوهش کاماساک و هشیاری سازمانی است بر نوآوری سازمانی تأثیرگذار می

باشد، در پذیری که یکی دیگر از ابعاد هشیاری سازمانی میکاران حاکی از آن است که انعطافهم
 تعامل با مدیریت دانش بر عملکرد نوآوری تأثیر دارد.

دهد و به این هوشیاری سازمانی مفهومی است که فرایندهای یادگیری را موردتوجه قرار می
ها سازمانزیرا همه  ی نوآورانه را در سازمان اظهار داشت؛هاتوان ایدهپردازد که چگونه میموضوع می

که بسته به نوع تهدید  (2،2712کارلو و همکاران) کنندبرخورد  رمنتظرهیو اشتباهات غ داتیبا تهد دیبا
افراد در برخورد با مشکلات باید ابتکار عمل و نوآوری داشته باشند. از طرفی نیز رکود دانش مانعی بر 

 اندازدپذیری است و بقای سازمان را در محیط رقابتی به خطر میی؛ تغییر و انعطافسر راه نوآور
ها، ازجمله توان گفت که هشیاری سازمانی در دانشگاهبنابراین می (؛3،2770کالینسون و ویلسون)

ها به سمت ترین عواملی است که موجبات کارآفرینی و نوآوری سازمانی و حرکت دانشگاهمهم
وم و چهارم دانشگاهی را فراهم سازد. چراکه کارآفرینی، نوآوری و توسعه پایدار مستلزم های سنسل

باشد. هشیاری و رفتار آگاهی نسبت به تغییرات و حرکت آگاهانه در راستای پذیرش تغییرات می
های هشیار آمادگی مناسبی برای کند. دانشگاهپذیری کمک میهشیارانه است که به چابکی و انعطاف

 ای که با شناسایی و مدیریت رویدادهای غیرمنتظره، با آگاهی نسبت بهگونهملکرد فعالانه دارند، بهع
( و 2710) 3دهند. در همین راستا اندببیسیموقع نشان میآمده واکنش سریع و بههای پیشموقعیت
وظایف درگیر طور هشیار در هایی که بهدارد دانشگاه( اظهار می2712) زاده و عبدالهیپهلوان

ها را داشته و تری از دیدگاهشوند، هم برانگیخته هستند و هم توانایی کشف تنوع گستردهمی
ها را قادر های محیط داشته باشند که این توانایی آنتری را درباره پدیدهتوانند تمایزهای مرتبطمی
 یط در خود به وجود آورند.هایی هماهنگ با محمنظور سازگاری با محیط، تغییر جهتسازد تا بهمی

بینی رهبری های سؤال چهارم پژوهش نشان داد که ابعاد جهانهای فوق، یافتهعلاوه بر یافته
دهند و از طور غیرمستقیم نوآوری سازمانی را تحت تأثیر قرار میبا نقش میانجی هشیاری سازمانی به

رمستقیم بیشترین را بر نوآوری سازمانی طور غیبینی اجتماعی بهبینی رهبری، جهانبین ابعاد جهان
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بینی رهبری و هشیاری اگرچه پژوهشی یافت نشد که متغیرهای ابعاد جهان (.3؛ شکل 3جدول ) دارد
توان گفت این بخش از حال میزمان موردمطالعه قرار داده باشد، ولی بااینطور همسازمانی را به

های ذکرشده در فرضیات پیشین، با ایج پژوهشهای پژوهش علاوه بر همسویی جزئی با نتیافته
گری ( که نشان داد سبک رهبری تحولی با میانجی2770) 1کوریا و همکاران -نتایج پژوهش آراگون
طور غیرمستقیم نوآوری سازمانی را عنوان یکی از ابعاد هشیاری سازمانی، بهیادگیری سازمانی به
طورکلی، نتایج پژوهش نشان داد که مدل باشد. بهدهد، هماهنگ و همسو میتحت تأثیر قرار می

باشد و متغیرهای پژوهش در تعامل با هم علی مفروض پس از اصلاح از برازش مناسبی برخوردار می
نمایند. درصد از کل واریانس هشیاری سازمانی و نوآوری سازمانی را تبیین می 31و  31به ترتیب 

های جدید هستند بر خلاقیت و نوآوری تأکید دارند و بدون شک رهبرانی که در پی اظهار ایده
سازند. کاوشگری، شرایطی برای تحریک فرهیختگی و ترغیب ذهنی کارکنان فراهم می ◌ٴ باروحیه

های حلشود کارکنان درباره شرایط خودشان فکر کنند و به ارزیابی راهترغیب ذهنی که باعث می
ها نشان داد رهبران با حمایت از طور که یافتهشوند. همان ممکن بپردازند و آگاهانه با مشکلات روبرو

نفس و درنهایت خلاقیت و آگاهی و هشیاری کارکنان، موجب برانگیختگی فکری و افزایش اعتمادبه
های یادگیری برای های کاری که فرصتشوند؛ زیرا در محیطنوآوری در کارکنان سازمان می

ه در جستجوی رویکردهای خلاقانه و هشیارانه جهت انجام کارکنان فراهم باشد، کارکنان هموار
 باشند.وظایف خود می

منظور پویایی و ها بهها نیز همانند سایر سازمانتوان گفت که دانشگاهبندی میدر مقام جمع
ای که باید ترین نکتهپاسخگویی به نیازهای بازار و جامعه باید در پی نوآوری و خلاقیت باشند. مهم

های مرسوم وص نوآوری موردتوجه قرار گیرد این است که هر نوع نوآوری و تغییری در شیوهدر خص
های مجهز شوند که ها باید به سیستمبنابراین دانشگاه باشد؛ها با ریسک همراه میانجام فعالیت

 اند که هشیاری( اظهار داشته2779) 2خطرپذیری و ریسک نوآوری را کاهش دهند. آهوجا و دیگران
عنوان یک سیستم کنترل، نقش مهمی در کاهش ریسک و خطرپذیری نوآوری ایفا سازمانی به

هایی که سنجیده و بر مبنای آگاهی نسبت کند. بدون تردید میزان خطرپذیری و ریسک نوآوریمی
باشد که های پژوهش نیز تائید کننده این ادعا میمراتب کمتر خواهد بود. یافتهبه شرایط باشد به

های بنابراین اعضای دانشگاه باید پیوسته مهارت؛ باشدشیاری سازمانی لازمه خلاقیت و نوآوری میه
های هشیار بودن را بیاموزند؛ زیرا روز شده و روشهای آنان بهجدید بیاموزند، بازآموزی شوند، ایده

حل حرکت مت راهدانشگاهی که در وضعیت هشیار قرار دارد، پیش از آنکه مستقیماً از مسأله به س

                                                           
1. Aragón-Correa et al 

2. Ahuja et al 
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پذیری نماید. این انعطافهای گوناگون نگاه کردن به مسأله، با ذهنی باز عمل میکند، در مقابل شیوه
ای که رفتار آن را تعیین ساخته شدههای از پیشجای اتکا به مقولهدهد که بهبه دانشگاه اجازه می

(. 1383پهلوان صادق و دیگران، کند )کیه گیرند، تکنند، بر اطلاعاتی که تازه در دسترس قرار میمی
گیرد که به یادگیری، بدون شک هشیاری سازمانی و توسعه نوآوری سازمانی از رهبرانی نشأت می

هشیاری و نوآوری در راستای حفظ مزیت رقابتی و تضمین بقای سازمانی متعهد باشند. رهبرانی که 
ها و نوآوری و خلاقیت، خطرپذیری، آموختن مهارتها را به به توانمندسازی کارکنان خود توجه و آن

کنند. پذیری و بهبود آموزش و خدمات تشویق میدانش تازه، پذیرش پدیده تغییر، توجه به انعطاف
دانند های کارکنان خود میرهبرانی که کلید نوآوری و خلاقیت را توانمندسازی و بارور کردن اندیشه

خلاقیتی اتفاقی نیست و هر نوآوری و خلاقیتی نتیجه ذهنیت  نوآوری و و بر این باورند که هیچ
توان گفت هر نوع اقدامی در راستای توانمندسازی کارکنان و بنابراین می باشد؛خلاق و نوآور می

 باشد.بینی رهبران سازمان مینوآوری سازمانی تحت تأثیر بینش و جهان
 باشد:بینی رهبری پیشنهاد میهاندر پایان نکاتی در مورد توسعه هشیاری سازمانی و ج

ها بسیار ضروری های پژوهش نشان داد که هشیاری سازمانی برای دانشگاهادبیات و یافته -1
تر پذیری و پاسخگویی سریعباشد؛ زیرا آگاهی و هشیاری به تسهیل نوآوری و انعطافمی

واند به ارتقای هشیاری تکند. موارد زیر میهای متغیر امروزی کمک میها در محیطدانشگاه
 ها کمک نماید:سازمانی در دانشگاه

های کاری. ها و رویههای مرتبط با سیاستگیری* افزایش مشارکت کارکنان در تصمیم
 های مرتبط با مشاغل خود مشارکت داده شوند، انگیزهگیریکه کارکنان در تصمیمهنگامی

 ؛گیردها شکل میبرای درک رفتارهای هشیار در آن

سازی فضای سازمانی مبتنی بر اعتماد و همکاری از طریق ارتباطات باز و گفتگو. گاهی * فراهم 
راه برای باشد. یکمکالمات و گفتگوهای غیررسمی خیلی مؤثرتر از گفتگوهای رسمی می

ایجاد یک سازمان هشیار، ایجاد یک محیط مبتنی بر اعتماد است. طبق نظر ویک و 
ها، جزء مهمی از تباطات باز و صادقانه، خصوصاً در مورد شکست( ار2770) 1سوتکلیف

 های هشیار است؛سازمان

* تمرکز بر حل مشکلات و عدم سرزنش افراد برای اشتباهات و پذیرش مسؤولیت مشترک  
 ها؛ها و ناکامیبرای شکست

                                                           
1. Weick & Sutcliffe 
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ضعف و عامل شکست. بدون شک رهبرانی که عنوان چالش نه نقطه* مشاهده مشکلات به
را در خود و کارکنان سازمان  نفساعتمادبه بینند،عنوان یک وسیله بهبود میشکست را به

 دهند؛افزایش می

رویی نسبت به پذیرش اطلاعات جدید و توسعه شناخت و یادگیری فردی و جمعی و * گشاده 
 صورت مستمر.تبادل اطلاعات به

 دانشگاه کمک کند:بینی رهبری در تواند به توسعه جهانموارد زیر می -2
های رهبری و مزایا بینیمنظور آشنایی با انواع جهانهای آموزشی برای مدیران به* طراحی دوره

بینی ها تا بتوانند متناسب با مقتضیات محیطی جهانبینیو معایب هرکدام از این جهان
 انتخاب کنند؛ مناسب را

ای در کنندهای نقش تعیینکارآفرین و شبکهبینی آمده جهاندست* همچنین با توجه به نتایج به
گیری از این دو نوع توانند با بهرهها مینوآوری سازمانی دارند، بنابراین رهبران دانشگاه

 بینی در سازمان خود خلاقیت و نوآوری زا موردحمایت و پشتیبانی قرار دهند؛جهان

ها تا بدین بینی آنبینش و جهان های رهبری با توجه به* گماردن افراد در مشاغل و موقعیت 
ترین افراد را برای رهبری سازمان انتخاب کرد. افرادی که دارای بینش و طریق بتوان مناسب

 های سازمانی باشند.بینی هماهنگ با رسالتجهان
 

 تعارض منافع
 گونه تعارض منافعی برای اعلام ندارند.نویسندگان هیچ           
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