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 تاثیر رهبری تحول آفرین بر عملکرد کارکنان از طریق دانش و نوآوری
 

 1 موینی ابوالفضل مشایخ

 10/40/2041: چاپ تاریخ 28/42/2041تاریخ دریافت: 

 چکیده

 الگوي. وري سازمانهاست بهره نهایت در و بخشی اثر کارایی، افزایش در موثر، عوامل از یکی مدیران رهبري سبک

 رضایت میزان افزایش و کارکنان در انگیزش قوي و روحیه آمدن وجود به باعث سازمان هر در مدیر مناسب رفتاري

به  نسبت شده مطرح رویکردهاي ترین تازه از یکی ،آفرین تحول رهبري سویی . ازشود می خود حرفه و شغل از آنان

با توجه به موارد فوق و اهمیت رهبري و تغییرات است.  شمار انگشت کشور در آن به مربوط تحقیقات که است رهبري

در این  و تعالی سازمان و بهبود عملکرد در بخش هاي گوناگون بر اساس مدل هاي سازمان یافته ضروري می باشد.

بازرگانی پتروشیمی  شرکت در از طریق دانش و نوآوري کارکنانتاثیر رهبري تحول آفرین بر عملکرد تحقیق به بررسی 

 به که پتروشیمی بازرگانی شرکت وکارشناسان مدیران از 202 بین پرسشنامه توزیع با پژوهش این پرداخته شده است.

 این شد. در تایید کرونباخ آلفاي 7.49 مقدار با پرسشنامه پایایی. است گرفته انجام بودند، شده انتخاب تصادفی صورت

 که دهد می نشان نتایج و شدند بررسی اسپیرمن همبستگی ضریب آزمون از استفاده با تاثیرگذار عوامل تمامی پژوهش

 .دارند شرکت این عملکرد بر را گذاري تاثیر بالاترین آوري نو در اجرا و دانش بکارگیري

 یکلید واژگان

 نو آوري، دانش، رهبري تحول آفرین

 .ایران فیروزکوه، اسلامی، ازاد دانشگاه فیروزکوه، واحد ،بازرگانی مدیریت ارشد کارشناس. 2
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 مقدمه

مدیریتی دو دهه اخیر و حضور سازمان ها در دنیاي رقابتی و پیچیدة امروز این نکته را یادآور می شود که  تحولات

سایر علوم نیازمند مهارت و تخصص ویژه است. مدیران نه تنها باید محیط پیرامون خود را بشناسند  مدیریت نیز به مانند

در شمار  یریتامروزه مد ي مورد نیاز، سازمان خود را اداره کنند.از ابزارها باید با اشراف به اصول و فنون و استفاده

 يرهبر يا یندهکسب و کار امروز به طور فزا ییربه شدت متغ یايهر جامعه است، در دن يو ضرور يموضوعات کاربرد

 (2080یان،نکوئ) شود. یم یتوسعه عملکرد تلق یدبه عنوان کل

تمامی سطوح سازمان مورد نیاز است. اگر مدیران به شکلی هدفمند از  رهبري نه صرفاً براي مدیریت ارشد بلکه در

و بر روي توسعه سبکهاي مناسب رهبري و هماهنگ ساختن سبک رهبري با موقعیت ها  مهارتهاي رهبري استفاده نمایند

توجه به جوامع بشري به  و افراد گوناگون کار کنند، قادر خواهند بود تا حداکثر بهره را از تیم هاي خود ببرند. با اندکی

وضوخ روشن می گردد، کشورهایی که از نظر اقتصادي پیشرفتهایی داشته اند از نظر توجه به مدیریت و آموزش هاي 

دانشمندان  به دلیل اهمیت رهبري می باشد که از دورانهاي دور ؛ ومخصوص به آن نیز در سطح بالاتري قرار گرفته اند

 (2080یان،)نکوئمورد توجه قرار دهند. سعی کرده اند تا رهبري را 

 به است، فرد تفکر و نگرش نوع تأثیر تحت ذهنی و شناختی هاي جریان سایر مانند به نیز رهبري سبک که آنجا از

به سبک هاي تفکر که شیوة ترجیحی تفکر فرد را مطرح می سازد، کمک شایانی به انتخاب فرد  توجه رسد می نظر

سبک مترادف با توانایی نیست، بلکه نحوة استفاده از توانایی هاي بالقوه است. ما یک سبک  شایسته و اصلح می کند.

وجود دارند. افراد ممکن است توانایی هاي مشابهی داشته باشند معذالک سبک  خاص نداریم، بلکه شماري از سبک ها

افراد، یک جور در مورد آنها قضاوت نمی توانایی هاي یکسان  هاي تفکرشان متفاوت باشد، اما جامعه همیشه با توجه به

انتظارات جامعه است، به عنوان کسانی که داراي  کند، بلکه افرادي که سبک تفکرشان در موقعیت هاي خاص متناسب با

مطرح می شود، توانایی نیست  سطوح بالاي توانایی هستند، مورد قضاوت قرار می گیرند، علی رغم این واقعیت که آنچه

بیندیشند، می  ق سبک هاي تفکر آنان با وظایفی است، که بر عهده دارند. اینکه افراد ترجیح می دهند چگونهبلکه انطبا

بنابراین درك سبک هاي تفکر  (2084، خسرويتواند به اندازة اینکه تا چه حد خوب می اندیشند، حائز اهمیت باشد )

هاي رهبري و سبک  ه تر در سازمان تطابق متناسب سبکتاثیر بسزایی در موفقیت و پیشرفت فرد دارد و در سطح گسترد

جستجوي  رهبري تحول آفرین به عنوان یکی از سبکهاي رهبري در هاي تفکر می تواند سبب شکوفایی سازمان شود.

 بهاین. کنند تلاش متعالی براي اهداف دهد اجازه دستان زیر به طریق این از تا است جمعی و فردي علایق میان اتصال

 پیروان اعتقادات و اهداف تغییر در شان توانایی به توجه با خود پیروان کردن متحد به قادر آفرین تحول رهبران گونه

اهداف  راستاي در تحول و تغییر جستجوي در بلکه دانند، نمی ایستا را سازمانها جاري نگرش هاي و ارزشها آنها. هستند

 (.1440 2هوفمفري،)هستند  محیطی شرایط با متناسب و سازمان ماموریت و

 بیان مسئله

 سبک .باشد می اهداف به دستیابی منظور به افراد در نفوذ هنر و علم مدیران مهم وظایف از یکی عنوان به رهبري

یا مدیریت تعیین کننده جو، فرهنگ و راهبردهاي حاکم بر سازمان است. سبک رهبري مجموعه اي از نگرشها،  رهبري

                                                           
1 Humphreys 
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مهارتهاي مدیران است که بر پایه چهار عامل نظام ارزشها، اعتماد به کارمندان، تمایلات رهبري و احساس  صفات و

 (2082موقعیتهاي مبهم شکل می گیرد )مصدق راد،  امنیت در

 امروزه کارکنان از تحصیلات بالایی برخوردار هستند و کارها بیشتر تخصصی شده است، بنابراین نمی توان مثل گذشته

 آنها را وادار به انجام کار کرد. در سازمانهاي امروزي نیاز بیشتري به مشارکت کارکنان در مدیریت سازمان می باشد. در

 حقیقت تغییر سبک مدیریت از حالت مدیریت استبدادي به سمت مدیریت مشارکتی منجر به موفقیت هر چه بیشتر

 ی کارکنان و تشکیل گروههاي کاري گردد، موجب انجامرهبري که منجر به مشارکت گروه سبک .سازمان می گردد

 (.2998 ،اثربخش، کارآمد، منظم و هماهنگ کارها می گردد )سن ژوان

 پر نقش .است مطرح سازمان هر در اساسی فرایندي عنوان به است مدیریت اصلی وظیفة 5 از یکی که رهبري 

 می گوشزد را نکته این گروه، به مربوط فعالیت کنندة هماهنگ و کننده هدایت عنوان سازمان به در رهبر اهمیت

 مطرح سازمان اهداف پیشبرد در اساسی رکن یک عنوان به دارد و بسزایی تأثیر گروهی عملکرد بر رهبر که کند

 تحت را آن کارکنان و سازمان رهبري آیندة کیفیت .است آن رهبران مرهون سازمان شکست و موفقیت .شود می

 و جذب، تربیت چگونگی ها سازمان علاقة مورد و اساسی موضوعات از یکی سان بدین .دهد می قرار تأثیر

 سایر و رهبر انتظارات و ها خواست ها، ارزش میان این در .شد خواهند کارآمدي رهبران که است افراد نگهداري

 (2087بافنده زند، ) گیرد. می قرار مد نظر گروه اعضاي

 الگوي. وري سازمانهاست بهره نهایت در و بخشی اثر کارایی، افزایش در موثر، عوامل از یکی مدیران رهبري سبک

 رضایت میزان افزایش و کارکنان در انگیزش قوي و روحیه آمدن وجود به باعث سازمان هر در مدیر مناسب رفتاري

 (2092کشاورزي، )شود  می خود حرفه و شغل از آنان

 به مربوط تحقیقات که است به رهبري نسبت شده مطرح رویکردهاي ترین تازه از یکی ،آفرین تحول رهبري سویی از

 از که است دنیا در نظري هاي چارچوب از یکی آفرین تحول رهبري سبک ي نظریه. است شمار انگشت کشور در آن

 نوین مدیریتی الگوي آزمودن به زیادي توجه نیز اخیر هاي سال در. است شده ( مطرح2985( و بس )2978برنز ) سوي

 رهبري رفتاري هاي ویژگی از استفاده با توانند می رهبران که کرد بیان ،2994 سال در بس است شده گرا تحول رهبري

 (1440استین،  این و )هامفریس کنند رهنمون انتظار، از بیش عملکرد سوي به را خود پیروان آفرین، تحول

با توجه به موارد فوق و اهمیت رهبري و تغییرات و تعالی سازمان و بهبود عملکرد در بخش هاي گوناگون بر اساس  

 مدل هاي سازمان یافته ضروري می باشد.

 اهمیت و ضرورت تحقیق

 مراحل در توانند می باشد، مغایر یا و همسو تفکرشان سبک با اندازه چه تا آنها شغلی محیط اینکه به توجه با افراد

حضور قوي تر یا ضعیف تري داشته باشند. با وجود تعاریف متعدد و مبسوط از توانایی، سبک هاي  خود شغلی مختلف

بیشتر از توانایی مهم و مؤثر است. زیرا ساخت هاي اجتماعی، هیجانی و  تفکر هم به همان اندازه و شاید به دلایلی

نسبت به آن چیزي که افراد قادرند انجام دهند گسترش  عبارتی وجوه مختلف هوش تصور ما راعملکردهاي هوش و به 

چیزي که افراد ترجیح می دهند تا انجام  می دهند؛ اما ساخت هاي مربوط به سبک هاي تفکر، تصور ما را نسبت به آن

پیشرفت خواهد کرد، ولی  ته باشد،بدهند نزدیک می کند. وقتی نیمرخ سبک هاي تفکر فرد تناسب خوبی با محیط داش

چه اندازه  وقتی تطابق مناسب و کافی نباشد فرد متحمل آسیب هایی خواهد؛ بسته به این که نیمرخ سبکهاي تفکر فرد تا
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و چگونه با انتظارات محیط تطابق یابد و چگونه فرد محیط را ارزیابی می نماید، عملکرد بهتر یا ضعیف تر وي طی دوره 

 (2084، خسرويشخص می گردد )شغلی م هاي

 پدیده این که بوده آن بر و تلاش است بوده رهبري پیش، ي دهه چهار در پژوهشگران و ها سازمان هاي دغدغه از یکی

 آمده پدید رهبري ي مطالعه براي که رویکردها از جدیدترین یکی. کنند عملی دانشگاهی معیارهاي از تعدادي با را

 آفرین به عنوان یکی از مفاهیم جدید و کمک کننده در بهبود عملکرد سازمانی مطرح شد. تحول رهبري مدل است و

 برقرار زیردستان با مثبتی ي ابطه ر ،سازمان و کارکنان عملکرد تقویت منظور به که داند می کسی را تحول آفرین رهبر

 .کنند کار سازمان و گروه تمایلات ي زمینه در و بروند فراتر شخصی نیازهاي از که کند می تشویق را کارکنان و

(. از 1442 کالینز، و دهند )برك انجام دارند توان در را آنچه تا انگیزانند می بر را خود زیردستان آفرین تحول رهبران

 همین روست که توجه و بررسی و پیاده سازي آن می تواند در بهبود عمکرد موثر واقع شود.

 پیشینه تحقیق

 يرهبر ینبر رابطه ب یريفرهنگ انطباق پذ یانجیگريبا عنوان اثر م یقیتحق 2094در سال  یو برزو فره یسنجق یمابراه

 ینتأم یرهمنتخب در زنج يشرکتها یقتحق ینانجام داده اند. نمونه مورد مطالعه ا یسازمان يو نوآور ینتحول آفر

بین مؤلفه هاي کلیدي چنین راهبرد تغییر را که شامل رهبري  روابطباشد. تحقیقات تجربی اندکی  یم یدفاع یهايفناور

تحول آفرین، فرهنگ انطباق پذیري ونوآوري سازمانی می باشد؛ بررسی نموده اند. لذا این تحقیق به بررسی تأثیر رهبري 

اي دفاعی می یه ورتحول آفرین و فرهنگ انطبا ق پذیري بر نوآوري سازمانی در شرکتهاي منتخب در زنجیره تأمین فنا

پرسشنامه گردآوري شده، حاکی از آن است که  127پردازد. نتایج حاصل از الگو یابی معادلات ساختاري بر پایه 

رهبري تحول آفرین علاوه بر تأثیر مستقیم، به طور غیر مستقیم و از طریق فرهنگ انطباق پذیر نیز بر نوآوري سازمانی 

ر مستقیم به مراتب از تأثیر مستقیم بیشتر است. در نهایت نتایج حاصل از تحقیق غی یرتأثیر می گذارد و این که شدت تأث

 مورد بحث قرار مى گیرد و توصیه هایی جهت ارتقا قابلیت نوآوري در شرکتهاي جامعه هدف ارائه خواهد شد.

تبادلی با  _با عنوان رابطة سبک هاي رهبري تحول آفرین  یقیتحق 2087 سالدر  یديو مهرزاد حم يمحمدرضا مراد

عدالت سازمانی و ارائة مدل در سازمان تربیت بدنی جمهوري اسلاامی ایران انجام داده اند. هدف از انجام این پژوهش، 

به طور عدالت سازمانی در سازمان تربیت بدنی است و اینکه  وتبادلی  _بررسی رابطة سبک هاي رهبري تحول آفرین 

ویژه کدام یک از ابعاد این سبک ها ادراك عدالت از سوي کارکنان را افزایش می دهد. جامعة آماري پژوهش کلیة 

قابل  مهپرسشنا 114نفر( ستاد مرکزي سازمان تربیت بدنی بودند که پس از توزیع پرسشنامه بین آنها، 187)کارشناسان 

پژوهش در نظر گرفته شدند. براي جمع آوري داده ها، پس از تعیین روایی و استفاده بود که همین تعداد به عنوان نمونة 

( استفاده 2999عدالت سازمانی )نیهوف و مورمن، و( 1444باس و آلیو، )پایایی، از پرسشنامه هاي چند عاملی رهبري 

سازمانی در سازمان  تحول آفرین مدیران و ادراك کارشناسان از عدالت هبريشد. نتایج حاکی از متوسط بودن میزان ر

 با داري معنی رابطة تبادلی –تربیت بدنی است. همچنین ضریب همبستگی نشان داد که سبک هاي رهبري تحول آفرین 

قویتري براي  کنندة بینی پیش آفرین تحول رهبري که داد نشان نیز چندگانه رگرسیون تحلیل. دارند سازمانی عدالت

عدالت سازمانی است. در نهایت، مدل ارائه شده با استفاده از روش تحلیل مسیر نیز ابعادي از دو سبک را که بیشترین 

تاثیر را بر عدالت سازمانی دارند، نشان داد. با توجه به همبستگی بیشتر و اینکه رهبري تحول آفرین پیش بینی کنندة قوي 
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ست، به مدیران سازمان تربیت بدنی توصیه می شود در ادارة امور و مدیریت منابع انسانی از ا یتري براي عدالت سازمان

 این شیوة رهبري استفاده کنند.

 88 سالکارکنان در  يدر توانمندساز ینتحول آفر ينقش رهبر یبا عنوان بررس یقیتحق یعباس یبهاکبر حسن پور و ط

کارکنان  يتوانمندساز ینددر فرآ يرهبر یاتیبر نقش مهم و ح یاديز نیسندگاو نو یشمنداناند هرچند انجام داده اند.

 این کرده اند. یکارکنان بررس يرا بر توانمندساز يرهبر فتارهايآثار ر يکمتر یاند، اما مطالعات علم یدهورز یدتأک

کارکنان  ینان تحول آفرسئوال است که چگونه رهبر ینموجود به دنبال پاسخ به ا یاتو ادب یهاتئور یريبا به کارگ یقتحق

در  ینآفر حولت يدهد که رهبر یحاضر نشان م یق، تحقشده ياستناد به اطلاعات جمع آور با کنند؟ یرا توانمند م

 ،داشتن حق انتخاب احساس ،یستگیبا احساس شا ياست و ارتباط معنادار یرگذارتأث یارکارکنان بس يتوانمندساز

 را دارد. یگرانمعنادار بودن و احساس داشتن اعتماد به د احساس ،مؤثر بودن احساس

 انجام داده است. یبر فرهنگ سازمان ینتحول آفر يرهبر یرتأث با عنوان یقیتحق 2089در سال  ینیحس يمهد

 یفرض م یرمعمولیغ يکه رهبر را موجود کیزماتیکار يرهبر يها یهاز نظر ي،رهبر يها یهدر نظر یدجد تحولات

که به توسعه و  ینتحول آفر يو رهبر یزماتیکنئوکار يها ي، به سمت تئوردانست یم يرا وابسته به رهبر یروانکرد و پ

در  يبه عامل رهبر یندهتوجه فزا یلاست. به دل یافته انتقالکنند،  یجهت عملکرد مستقل توجه م یروانپ يتوانمندساز

بر  یهمقاله با تک ینشد تا در ا موجب امر، ینبودن عامل فرهنگ در انجام ا یديو کل یادر سطح دن یتحولات سازمان یجادا

 یسازمان فرهنگ يرا بر رو ینتحو ل آفر يرهبر یرتأث ی،و فرهنگ سازمان ینتحول آفر يرهبر یمدر مفاه یقتحق یاتادب

از آن است که رهبران  یحاک یقتحق ینا یج. نتایمارائه نمائ ینهزم نیدر ا یمفهوم یقرار داده و چارچوب یمورد بررس

اهداف  يدر فرهنگ را در راستا ییردر خود موجبات تغ ینتوانند با توسعه مشخصات رهبران تحول آفر یسازمان ها م

 در سازمان شوند. یتحولات اساس یجادسبب ا یتسازمان فراهم نموده و در نها

 ییکارا يتحول گرا در ارتقا یریتنقش مد یبا عنوان بررس یقیتحق 2094در سال  ییتقوا یمو مر يآذر یازن یومرثک

و  ییپژوهش شناسا یناز ا هدف استان مازندران انجام داده اند. یبزرگ دانشگاه آزاد اسلام یاربس يدر واحدها یسازمان

 ،استادان يسازمان، توانمندساز ییکارا ياز جمله ارتقا عرصه یتحولگرا و کارآمد در تمام یریتمطالعه نقش مد

استادان و در سطح  پرورش ،استادان در تحقق اهداف سازمان مشارکت ،بالقوه استادان ياستعدادها شکوفاسازي

 یقتحق يآمار جامعه است. یابی ینهاز نوع زم یفیتوص یقتحق روش باشد. یمازندارن م یدانگاه آزاد اسلام يواحدها

استان مازندران  یبزرگ دانشگاه آزاد اسلام یاربس يوقت واحدها یمهتمام وقت و ن یعلم یأته ياعضا یهکل ملشا

 براي انتخاب شدند. يخوشه ا یتصادف یريبا استفاده از روش نمونه گ ينفر به عنوان نمونه آمار 178هستندکه تعداد 

و  یهتجز براي به دست آمد. 99/4کرونباخ  يآلفا یبداده ها از پرسش نامه محقق ساخته استفاده شد. ضر يگردآور

 نتایج .استفاده شد یو استنباط یفیدر سطح توص يآمار يو روشها spssحاضر از نرم افزار  یقتحق يداده ها یلتحل

 ،استادان توانمندسازي سازمان، ییکارا يتحول گرا بر ارتقا یریتها نشان داد که مد یهفرض یلو تحل یهحاصل از تجز

استادان خشنود و اثربخش  پرورش ،استادان در تحقق اهداف سازمان مشارکت ،بالقوه استادان يستعدادهاا يساز شکوفا

 در استادان در دانشگاه ها موثر بوده است. يهمکار یهروح یجترو یتو در نها

 ودنجانگ و همکاران بیان نمودند که رهبري تحول آفرین از دو طریق نوآوري را ارتقا می دهد: الف( لحاظ نم

)جونگ و  ،کارکنان به تفکر خلاقانه تشویق( و ب یقطر ینکارکنان جهت سطوح بالاتر عملکرد از ا یارزش یستمهايس
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که  یافتنددر ییکشور اروپا 21در  يارشد بر نوآور یرمد 174 یرالکنف و مانو از مطالعه تأث ینبر ا علاوه .(1440، 1وو

مثبت بر  یرارشد تأث یراننمودند که رهبران و مد ییددارد و تأ یتاهم نآوري– يدر رابطه رهبر فرهنگی– یاجتماع ینهزم

، 0النکون و مانو) باشد. یراستا م یکدر  یقاتتحق یرسا یجبا نتا یجهنت یندر سازمان دارند که ا ينوآور یندهايفرآ

1449) 

 یحال در یابد،کاهش  یداشد یادلتب يممکن است با رهبر یريو خطرپذ يکنند که نوآور یاشاره م یوباس و ال ینهمچن

باس ) بالاست يمند یتو رضا ينوآور یزانرا بسازند که در آن م یممکن است فرهنگ سازمان ینکه رهبران تحول افر

 یشو گرا یسازمان نوآوري ،یختگیفره یکبخش و تحر الهام یزشانگ یقاز طر ینتحول آفر رهبران (.0،2990و اولیو

 یشخلاقانه را در سازمان خو يها ایده ،ینقش قهرمان یفايبا ا یندهند. رهبران تحول آفر یسازمان به آن را ارتقاء م

ل آنها به عملکرد یو تما یزاندانگ ی، آنها را بر مخود یروانچشم انداز در مقابل پ یمرهبران با ترس ین. ایندنما یم یتتقو

 یجهکشاند. نت یبه چالش م یشنوآورانه در کارخو ردیکاتخاذ رو يدهند و آنها را برا یم یشفراتر از حد انتظار افزا

 (1449، 5گیوموسلوگو)خواهد بود  یسازمان ينوآور ارتقاء ،یزشدر سطح انگ یشیافزا ینچن

 ینانجام داد. او در ا یبر عملکرد سازمان ینتحول آفر يرهبر یررا با عنوان تأث یقیتحق 1448مورالس در سال  یاگارس

باشند و در واقع رهبران  یم یشرفتبه پ يهر جامعه ا یدنکه امروزه اطلاعات و دانش لازمه رس یدرس یجهنت ینبه ا یقتحق

بعضا در به دست  سازمانها نهند. یبنا م يدانش و نوآور یهرا بر پا سازمانشانهستند که بهبود عملکرد  یسازمانها کسان

 یم یکاستراتژ یرهايمتغ ینآنان از رابطه ب یآکاهعدم  یلبه دل ینشوند و ا یبا مشکل روبه رو م یرقابت یتآوردن مز

 یو عمل يصورت تئور به یجهکنند. در نت یرا بررس یرهامتغ ینا یانکردن روابط م یدر پژوهش خود سع آنها باشد.

 ي( و ارتباط آن با دانش و نوآورینتحول آفر) رهبريسبک درست  یککرده اند که چگونه رهبران با انتخاب  یبررس

 یدارپا یرقابت یتمطلوب و مز يبه عملکرد یابیموجود را پر کنند و سازمانشان را در جهت دست يتوانند گپ ها یم

و بهبود عملکرد  ینتحول آفر يرهبر ینب يکه رابطه معنادار یافتنددر یاییاسپان مانساز 048 یبررس یا آنها رسانند. یاري

در  يدانش و نوآور یجادا یقتوانند از طر یرا م یرگذاريتأث ینکه رهبران ا یدندفهم همچنین وجود دارد. یسازمان

 تحقق بخشند. يسازمان به صورت کارآمدتر

بر  یقتحق این انجام دادند. ینیبر کارآفر ینتحول آفر يرهبر یرتاث یرامونپ یقیتحق 1448و همکاران در سال  9ینل یانگ

 تمرکز ي،رفتار یکپارچگی یقاز طر ینتحول آفر يکه رهبر یدمشخص گرد یتشرکت انجام گرفت. در نها 251 يرو

کارکنان شرکت گردد.  یاندر م ینیتواند موجب کارافر یو مدت م نیو پاداش طولا یريپذ مخاطره ،یتهامسئول ییزدا

 ین،تحول آفر يرهبر یقآنها از طر یریتو سپس مد يکار یمهايکه انجام کارها در ت یافتدر یقتحق ینا ینهمچن

 بخشد. یو بهبود م یعررا تس کارآفرینی

کارکنان انجام  يو توانمندساز ینتحول آفر يرهبر ینبا عنوان رابطه ب یقیتحق 1421و همکاران در سال  7یکجان سوس

مختلف از  یرانمد آنها گذارد. یم یرکارکنان سازمان تأث یتهو يبر رو ینتحول آفر يکه رهبر یافتنددر آنها .داده اند

                                                           
2 Jung & wu 
3 Elenkov & Manev 
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7 John J. Sosik 
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 احساس ،یستگیکارکنان شامل احساس شا يکه ابعاد توانمندساز یدنددادند و فهم ارمختلف را مورد پرسش قر یعصنا

 يرهبر یرتحت تأث یگرانمعنادار بودن و احساس داشتن اعتماد به د احساس ،مؤثر بودن احساس ،داشتن حق انتخاب

تواند به بهبود  یم گیزشان یجادا یقاز طر ینآفرتحول  يکه رهبر یافتدر یقتحق ینباشد. علاوه بر ا یم ینتحول آفر

 .کارکنان کمک کند يتوانمندساز یجهو در نت یسازمان یتهو

 روش تحقیق

ها به ماهیت و دستیابی به آنهاا وابساته   هایی دارد که آگاهی در مورد این ویژگیاي از نظر کمی و کیفی ویژگیهر پدیده

گردند. هدف از هر تحقیاق اعام از توصایفی    طول زمان دچار تحول و دگرگونی میها به عنوان متغیر در است. این پدیده

حل براي مساله انتخااب شاده در هار تحقیاق،     یا تبیینی، دستیابی به اطلاعات در مورد این تغییرات است. یافتن پاسخ و راه

هاي احتمالی و موقتی براي حل ن پاسخهایی را به عنواهایی است که از طریق آنها بتوان فرضیهمستلزم دست یافتن به داده

گارد آوري، شاامل اجاازه کتبای از شارکت جهات        ابزراهاي (.2089خاکی،) .اند را آزمون کردمساله تحقیق مطرح شده

 استفاده از اسناد و همچین تحقیقات انجام شده شرکت می باشد.

ز ابزارهاي رایج تحقیاق و روشای مساتقیم باراي     ابزار اصلی مورد استفاده در این تحقیق، پرسشنامه است. پرسشنامه یکی ا

تاوان  کناد. سائوالات پرسشانامه را مای    هاي مورد نیاز پژوهشگر را فراهم میاین پاسخ داده هاي پژوهش است.کسب داده

هاا و عقایاد فارد در ارتبااط باا      تاوان داناش، علایاق، نگارش    پاسخ محسوب کرد. از طریق پرسشانامه مای  -نوعی محرك

دهاد، آگااهی   ورد ارزیابی قرار داد، به تجربیات قبل وي پی برد و به آنچه که در حال حاضر انجام مای موضوعی خاص م

سائوال، اسات. شاامل گویاه هاا تواناایی، درك و شاناخت،         19پرسشنامه محقق ساخته شامل  یک (.2077یافت )مقیمی،

بر اساس طیف لیکرت مای باشاد. پرسشانامه     می باشد. امتیاز بندي سازگاري حمایت سازمانی، انگیزش، بازخورد، اعتبار،

 به صورت مصاحبه تکمیل گردیده است.

 بودن نرمال آزمون تعیین

 که سازد می مشخص نتایج که شد استفاده ها داده یا نبودن بودن نرمال تعیین براي اسمیرنوف -کولموگروف آزمون

 که آنجا از لذا هستند% 5 از کمتر داري معنی درسطح اکثرا زیرا هستند نرمال غیر توزیع داراي حاصله هاي داده

 ضریب آزمون پارامتریک غیر آزمونهاي از حاصله هاي داده ارتباط تحلیل جهت هستند اي رتبه تحقیق متغییرهاي

 .گردید استفاده اسپیرمن همبستگی

 نرخ برگشت پرسشنامه

، پس از ، فرآیند توزیع پرسشنامه هاي طراحی شدهاز آنجا که جامعه آماري تحقیق حاضر کاملا مشخص و معین بود

بینی این بود با توجه به آنکه  یشپ .پیگیري شد سطح پایایی به صورت کاملا هدفمند تعیین سطح روایی و اطمینان از

درصد  84است پرکردن پرسشنامه را انجام می دهد که حدود پژوهشگر خود به صورت رو در رو از متقاضی درخو

% مجموع کل 87که حدود  پرسشنامه 202پرسشنامه  254پرسشنامه ها قابل استفاده و با اطلاعات درست باشند که از 

مناسب پرسشنامه به دلیل مخدوش بودن قابل استفاده نبودند. لذا نرخ برگشت بسیار  29پرسشنامه ها قابل استفاده بود و 

 .بوده و به صورت کامل حجم نمونه را پوشش می دهد

 

 



 2488-2242 ص ،2041 بهار ،88 شماره حسابداري، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهاي 8

 

 پایایی و روایی پرسشنامه

پرسشنامه  04، پایایی و روایی پرسشنامه مورد بررسی قرار گرفت، براي انجام این آزمون از با استفاده از آلفاي کرونباخ

 می باشد. 4.849الفا برابر  مقدار گرفت. پرسشنامه انجام 202در نهایت با  ؛ وبه صورت پیش آزمون استفاده گردید

 در گردد می ملاحظه که همانطور و باشد می 7/4 پژوهشی هاي پرسشنامه براي لازم پایایی ضریب حداقل اینکه به نظر

 از استفاده مورد پرسشنامه گرفت نتیجه توان می لذا است، بالاتر 4/ 7از  شده محاسبه آلفاي ضریب شده طراحی پرسشنامه

 باشد. می برخوردار لازم پایایی

 آزمون اسپیرمن تحلیل داده ها )آزمون فرضیه ها(
عملکرد بهبود بر (ها گویه) نوآوري ایجاد طریق از آفرین تحول رهبري گذاري تاثیر -2جدول   

 اجرا استراتژي بازاریابی تولید عملکرد  
اسپیرمنهمبستگی  عملکرد  2 089.  ** 721. ** 982. ** 992. ** 

 Sig. (2-tailed)  4 4.948 4.825 4.915 

 202 202 202 202 202 تعداد 

اسپیرمنهمبستگی  تولید  089.  ** 2 4.241-  019.- ** 4.297-  

 Sig. (2-tailed) 4  4.108 4 4.457 

 202 202 202 202 202 تعداد 

اسپیرمنهمبستگی  بازاریابی  721. ** 4.241.  2 022. ** 527. ** 

 Sig. (2-tailed) 4.948 4.108  4 4 

 202 202 202 202 202 تعداد 

اسپیرمن همبستگی استراتژي  982. ** 019.- ** 022. ** 2 058. ** 

 Sig. (2-tailed) 4.825 4 4  4 

 202 202 202 202 202 تعداد 

اسپیرمنهمبستگی  اجرا  992. ** 4.297-  527. ** 058. ** 2 

 Sig. (2-tailed) 4.915 4.457 4 4  

 202 202 202 202 202 تعداد 

 

 گردد. می سازمان عملکرد بهبود بر نوآوري ایجاد طریق از آفرین تحول تاثیر گذاري رهبري

 سازمان عملکرد بهبود بر نوآوري ایجاد طریق از آفرین تحول رهبري گذاري تاثیر -1جدول 

 عملکرد نو آوري  
 *.870 2 همبستگیی اسپرمن نوآوري

 Sig. (2-tailed)  4.449 

 202 202 تعداد 

 2 *.870 همبستگی اسپیرمن عملکرد

 Sig. (2-tailed) 4.449  

 202 202 تعداد 

 و مساتقیم  ناوع  از همبساتگی  کاه  گیاریم  مای  نتیجه باشد می r>1-<1 توجه با و باشد می r=.873مقدار  جدول این در

 منابع زیاد می باشد. عملکرد بهبود و نوآوري ایجاد طریق از آفرین تحول رهبري همبستگی که شود می تفسیر اینگونه
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 گردد. می سازمان عملکرد بهبود بر دانش طریق از آفرین تحول تاثیر گذاري رهبري

 سازمان عملکرد بهبود بر دانش طریق از آفرین تحول رهبري گذاري تاثیر -0جدول 

 

 عملکرد دانش  

.985 2 همبستگی اسپیرمن عملکرد ** 

 Sig. (2-tailed)  4.442 

 202 202 تعداد 

.985 همبستگی اسپیرمن دانش ** 2 

 Sig. (2-tailed) 4.442  

 202 202 تعداد 

 و مساتقیم  ناوع  از همبساتگی  کاه  گیاریم  مای  نتیجه باشد می r>1-<1 توجه با و باشد می r=.685مقدار  جدول این در

 عملکرد متوسط می باشد. بهبود و دانش طریق از آفرین تحول رهبري همبستگی که شود می تفسیر اینگونه

 مقایسه با ادبیات پژوهش
 نتایج تحقیق نتایج سال نام نویسنده ردیف

 ابراهیم 2
 و سنجقی

 فرهی برزو

 مستقیم، تأثیر بر علاوه آفرین تحول رهبري 2094
 فرهنگ طریق از و مستقیم غیر طور به

 می تأثیر سازمانی نوآوري بر نیز پذیر انطباق
 گذارد.

آفرین علاوه بر نو اوري  تحول رهبري
 نیز تاثیر گذار است. بر دانش

 محمدرضا 1
 و مرادي

 مهرزاد
 حمیدي

 قوي کنندة بینی پیش آفرین تحول رهبري 2087
 سازمانی عدالت براي تري

 بر نوآوري رهبري تحول آفرین
 نوآوري نوآوري بازاریابی، تولیدي،
استراتژیک که  نوآوري اجرایی،

موجب توسعه عدالت در سازمان می 
 گردد.

 مهدي 0
 حسینی

 تغییر موجبات خود در آفرین تحول رهبران 2089
 سازمان اهداف راستاي در را فرهنگ در

 می نمایند. فراهم

آفرین علاوه بر نو اوري  تحول رهبري
نیز تاثیر گذار است بنابراین بر  بر دانش

 است. فرهنگ سازمان تاثیر گذار
 نیاز کیومرث 0

 و آذري
 تقوایی مریم

 کارایی ارتقاي بر گرا تحول رهبري 2094
 شکوفا ،استادان توانمندسازي سازمان،

 مشارکت ،استادان بالقوه استعدادهاي سازي
 پرورش ،سازمان اهداف تحقق در استادان
 نهایت در و اثربخش و خشنود استادان
 در استادان در همکاري روحیه ترویج

 است بوده موثر ها دانشگاه

 اوري نو بر علاوه آفرین تحول رهبري
 است و ارتقاي گذار تاثیر نیز دانش بر

 ،استادان توانمندسازي سازمان، کارایی
بالقوه زیر  استعدادهاي سازي شکوفا

مجموعه دانش و نو آوري قرار می 
 گیرد.

 و جانگ 5
 همکاران

 را نوآوري طریق دو از آفرین تحول رهبري 1440
 نمودن لحاظ( الف: دهد می ارتقا

 اوري نو بر علاوه آفرین تحول رهبري
است و موجب  گذار تاثیر نیز دانش بر
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 سطوح جهت کارکنان ارزشی سیستمهاي
 تشویق( ب و طریق این از عملکرد بالاتر

 خلاقانه تفکر به کارکنان

سیستم هاي ارزشی کارکنان و عملکرد 
 تاثیر گذار است.

 باس همچنین 9
 الیو و

 الهام انگیزش طریق از آفرین تحول رهبران 2990
 نوآوري ،فرهیختگی تحریک و بخش

 ارتقاء را آن به سازمان گرایش و سازمانی
 دهند. می

در این پژوهش علاوه بر نو اوري دانش 
 نیز سنجیده شده است.

 گارسیا 7
 مورالس

 و آفرین تحول رهبري بین معناداري رابطه 1448
 دارد وجود سازمانی عملکرد بهبود

رهبري تحول آفرین از طریق نو آوري 
و دانش و دانش موجب عملکرد 

 سازمانی می گردد.
 و لین یانگ 8

 همکاران
 و تسریع را کارآفرینی آفرین، تحول رهبري 1448

 بخشد می بهبود
 آوري نو طریق از آفرین تحول رهبري

 کار آفرینی نیز موجب دانش و دانش و
 .گردد می

 جان 9
 سوسیک

 احساس شامل کارکنان توانمندسازي ابعاد 1421
 ،انتخاب حق داشتن احساس ،شایستگی

 و بودن معنادار احساس ،بودن مؤثر احساس
 تأثیر تحت دیگران به اعتماد داشتن احساس
 باشد. می آفرین تحول رهبري

رهبري تحول آفرینی از طریق دانش و 
 توانمندسازي نو آوري بر ابعاد

 ،شایستگی احساس شامل کارکنان
 احساس ،انتخاب حق داشتن احساس

 و بودن معنادار احساس ،بودن مؤثر
تاثیر  دیگران به اعتماد داشتن احساس

 گذار است.

 پیشنهادات بر اساس یافته ها

 براي انجام پژوهش هاي مرتبط موارد ذیل پیشنهاد می گردد:

 یک مدل محقق  با استفاده از نی از طریق دانش و نوآوريابر عملکرد سازم رهبري تحول آفرینتاثیر  یبررس

 ساخته با استفاده از معادلات ساختاري و با نرم افزار لیزرل انجام گیرد.

 با برخی متغیرهاي مداخله گر ي دانش و نوآور یقاز طر یبر عملکرد سازمان ینتحول آفر يرهبرتاثیر  یبررس

 بررسی گردد.

 با برخی متغیرهاي تعدیلگر  يدانش و نوآور یقاز طر یبر عملکرد سازمان ینتحول آفر يرهبر یرتاث یبررس

 بررسی گردد.

 با برخی متغیرهاي تعدیلگر  يدانش و نوآور یقاز طر یبر عملکرد سازمان ینتحول آفر يرهبر یرتاث یبررس

 بررسی گردد.

 با داده کاوي و طبقه بندي و  يدانش و نوآور یقاز طر یبر عملکرد سازمان ینتحول آفر يرهبر یرتاث یبررس

 دسته بندي علتهاي ایجاد کننده انجام گیرد.

 پیشنهادات به تفکیک متغیرها

 در راستاي افزایش دانش و بهبود عملکرد پیشنهاد می گردد:
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 دانش یاشتراک گذار

 اعتقاد امر این بر سازمان باید بپذیرند. اعضاي را تغییر پدیده افراد که آید وجود به را وضعی سازمان در 

 هنگام به اعضا که آید می وجود به زمانی باور معمولاً این شد. خواهد تمام سازمان و آنها نفع به تغییر که کنند پیدا

یت شده به گونه اي عمل شود که امن یزيبرنامه ر ییراتهنگام اجراي تغ به و کنند همکاري مدیر با گیري تصمیم

 نیفتد. خطر اعضاء به شغلی

 توسعه دانش

 موضوع را در  ینا یدبا یین،پارده  سرپرستان تا مقام بالاترین از سازمان جدید. مدیران عقاید و تقویت نظرات

و  یقرا تشو یتخلاق یدهپد ینکهبراي ا یراندارند. مد یمی را گرام یدگفتار و در عمل ثابت کنند که مقدم نظرهاي جد

 را اي درخشان است یندهآ بخش یدکه نو یدبدهند و نظرات مف با علاقه گوش یردستانزیشنهادات به پ یدبا یندنما یتتقو

 .سازمان برسانند یبه اجرا درآورند و آن نظرات را به سطوح بالاتر و مقامات عال

 اطمینان از مناسب  ، به جهتبررسی دقیق روي پیشنهادهاي اجراییکارکنان از طریق  ذهنی ترغیب تقویت

 بررسی مشکلات از زوایایی مختلفو  آنها بودن

 دانش ینگهدار

  حفظ و جستجوي اسناد و مستندات دانش به دست آمده و دانش مورد نیاز سازمان براي پیشرفت عملکرد

 سازمان

 دانش ارزیابی

  برنامه ریزي در جهت ارزیابی مقطعی و پیوسته دانش در سازمان و ایجاد زیر ساختهاي لازم جهت ارزیابی

 صحیح و بازخورد مناسب

 دانش تشخیص

  ایجاد زیرساختهاي لازم به منظور تشخیص دانش و نو آوري مورد نیاز سازمان و مطابقت آن با نیازهاي مشتري

 و ایجاد برنامه ریزي هاي مالی و استراتژیک مرتبط

 دانش بکارگیری

 استفاده از خلاقیت نیروي انسانی در گسترش محصول و خدمات 

 افزایش نو آوري و بهبود عملکرد پیشنهاد می گردد: در راستاي

 نوآوری اجرا

 پاداشهاي مادي و معنوي  ارائه طریق از کارکنان بالقوه هاي ظرفیت توسعه جهت سالم رقابتی یک جو ایجاد

باشند و در  یندهآ ینتوانند رهبران تحول آفر ینفرات برتر م ینا صورت است که هر کدام از ینبه افراد گروه برتر. در ا

 گام بردارند. اهداف یشترب راستاي تحقق هر چه

 همکاري  یهپاداش بر پا ارائه و کاري هاي تیم ایجاد طریق از فردگرایی جاي به گرایی جمع روحیه تقویت

 اعضا شود. یانم یش انسجامافزا تواند منجر به یامر م ینها، ا یمت ینو مشارکت اعضاي ا

 و مغزي روشطوفان مانند خلاقیت تشویق فنون از استفاده ... 
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 گسترش دهند،  را جدیدتري کاري فرآیند و گذارد تأثیر کارکنان بر تواند می آفرین تحول رهبري

 یو نوآوري سازمان یشخلاقیتامر منجر به افزا ینا کار برند و یف مختلف بهبه وظا یابیرا براي دست یديروشهاي جد

 .یشودم

 نوآوری تولید

 و خدمات جدید با تطابق بیشتر بر نیاز مشتري ایجاد محصولات

 نوآوری استراتژی

 ایجاد برنامه ریزي هاي خرد و کلان با رویکرد جدید 

 تغییر نگرش مدیران و کارشناسان ارشد با رویکرد خلاقیت و نوآوري در محصول و خدمات در سازمان 

 نوآوری بازاریابی

 و نو آوري درمحصولات سازمان ایجاد برنامه ریزي بازاریابی با رویکرد خلاقیت 

 ایجاد و تخصیص مالی به تحقیقات بازاریابی براي ایجاد نو اوري در محصول و خدمات 

 های پژوهش محدودیت

انجام هر نوع تحقیق کاربردي به دلیل وجود متغیرهاي خارجی و داخلی تأثیرگذار، محدودیتی را براي محقق ایجاد 

اي داشته  گیري تأثیر قابل ملاحظه تواند در نتیجه د، لذا اثرات این متغیرهاي خارجی میباشن کند که غیرقابل کنترل می می

 توانند به شرح ذیل خلاصه شوند: ها می باشد. در این تحقیق محدودیت

در این پژوهش براي سنجش متغیرهاي تحقیق از پرسشنامه استفاده شده است. گرچه این پرسشنامه از نظر روایی مورد 

می تواند  باشد ار گرفته است ولی در مجموع با توجه به اینکه سؤالات پرسشنامه به صورت نگرش سنجی میبررسی قر

امکان کنترل تمامی این متغیرها از سوي محقق میسر نیست و به  لذا، در فرایند کمی سازي مورد تفسیر و تغییر قرار گیرد

تفسیر نتایج با در نظر  باتوجه به اینکهیق همراه است. همین جهت تحقیق با محدودیت حاصل از شرایط اجراي تحق

 هاي ذکر شده در تفسیر نتایج به دلیل محدودیت پسگرفتن وضعیت موجود و اثر متغیرهاي ناخواسته باید صورت گیرد 

 باید احتیاط لازم را به عمل آورد.
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