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 و توسعه تیریدر علوم مد یدوماهنامه مطالعات کاربرد

 1349 اردیبهشت (،34: یاپی)پ 1 م، شمارهشتسال ه

 

در سازمان با درنظر گرفتن  یبر نوآور نیآفرتحول یسبک رهبر ریتاث

 9منطقه  یمورد مطالعه شهردار؛ یسازمان یریادگی یانجینقش م

     

 1سارا نوروزی
 01/01/0010تاریخ دریافت:  

 12/01/0010تاریخ پذیرش: 
 

  77772کد مقاله:  

 

 یده ـچک
 

 یانجیدر سازمان با درنظر گرفتن نقش م یبر نوآور نیتحول آفر یسبک رهبر ریتاث یهدف از پژوهش حاضر ، بررس
 یدر جامعه موردنظر که کارکنان شهردار یسازمان یریادگیمانند  یاست و عوامل اثرگذار بر نوآور یسازمان یریادگی

استکه  نیئه شود. سوال اارا یشنهاداتیآن راهکارها و پ سعهشهر تهران هستند، شناخته شده و در جهت رشد و تو 7منطقه 
دارد؟ پژوهش  ریتاث یسازمان یریادگی یانجیدر سازمان با درنظر گرفتن نقش م یبر نوآور نیتحول آفر یسبک رهبر ایآ"

با توجه به  و قیتحق یها، با توجه به مُدل نظراز لحاظ روش بدست آوردن داده قیاست.روش تحق یحاضراز نوع کاربرد
 ینمونه، برا تِیها از جمعداده یآورجمع ۀنیگز نیترو روش مشاهده، مناسب یبستر روش اسناددر  ،یآمار ۀوسعتِ جامع

باتوجه به  قیتحق نیاست. در ا یشیمایپ قیروش تحق ق،یتحق یهاهیبه فرض یگوئپاسخ نیو همچن قیبه اهدافِ تحق لین
نفر( محاسبه و در  172مورگان، حجم نمونه )و  یکه با استفاده از جدول کرجس باشد ینفر  م 400 قیتحق یجامعه آمار

 یا هیسهم یریروش نمونه گ یعنیمتناسب با حجم جامعه  یریپژوهش روش نمونه گ نیانجام ا ی. براشودینظر گرفته م
تحول  یرهبر یژگیو نیداد که ب اننش جیافراد قرار گرفت. نتا اریشده در اخت یانتخاب و پرسشنامه ها به صورت طبقه بند

 نیوجود دارد.  بد یرابطه معنادار یسازمان یریادگی یانجیکارکنان در سازمان با نقش م یآن و نوآور یو مولفه ها نیآفر
 یانجیعملکرد نوآورانه کارکنان موثر است که با نقش م یبر رو نیتحول آفر یرهبر یاز مولفه ها کیصورت که هر 

 شود.   یم دییپژوهش تأ یها هیفرض هیلذا کل کند. یم داینمود پ شتریب ریتأث نیا یسازمان یریادگی
 
 
 
 
 
 
 
 

   یسازمان یریادگی ،ینوآور ن،یتحول آفر یرهبر یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                           

  sara.1362.sn@gmail.com کارمند شهرداری تهرانکارشناس ارشدمدیریت دولتی،  -1
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 مقدمه  -1
ایجاد تحولات سازمانی گسترده نیاز دارند.  امروزه سازمان ها برای ادامه بقا و توسعه خود به افزایش دانش و آگاهی از محیط و

از حال به آینده حرکت داده، نیازهای محیطی را تشخیص می دهند و تغییر و  رانقش رهبرانی که سازما نها در این شرایط، 
تحول آفرین می نامند. مطالعات و  کنند، بیش ازگذشته آشکار می گردد. چنین رهبرانی را رهبران متناسب را تسهیل می تحولات

تحول آفرین، عدالت سازمانی و کیفیت زندگی کاری برقرار است.  میان رهبری تحقیقات متعددی نشان داده اند که ارتباط معناداری
تعهد، رضایت،  (، در تحقیقات خود نشان دادند که رهبری تحول آفرین موجب تقویت 1117و وهمکاران ) 0به عنوان مثال، مولر

 ازمندیسازمان نوآور ن کیداشتن ( 1117)و همکاران  1. تویگکاری کارکنان می شودتلاش و بهبود عملکرد شغلی و کیفیت زندگی 
در  .باشدیم یادگیری سازمانیو  نیآفرتحول یآن حضور رهبران یهازمهلا نیتریدیو کل نیترکه از مهم باشدیم ییهاشرط  شیپ
به  یابیتو دس تیمأمور یدر راستا قیتوفی نبوده و برا یامروز مستثن یایپو طیمح یاز چالش ها زیپژوهش، جامعه هدف ن نیا

در عملکرد کارکنان خود و مهم تر  یساختن نوآور نهیسازمان و نهاد سطح در یاستفاده از ارتباطات شبکه ا ازمندیچشم انداز خود، ن
تاثیر گذار بر آن را در جامعه  با توجه به این شرایط محقق بر آن شده است تا این مساله و عواملاست.  یسازمان از آن، در سطح

در کشور ما عدم تحرک و پویایی در شهرداری  بسیاری از اولیای امر را بر آن داشته که سبک های . العه قرار دهدهدف مورد مط

انطباق داده و موجبات حل مسائل این چنینی و تحول آفرینی را در  رهبری مدیریتی این سازمان را با تئوری های جدید مدیریتی
در سازمان با درنظر گرفتن نقش  یبر نوآور نیتحول آفر یسبک رهبر ریتاثقیق هدف این تح این بخش از جامعه تحقق بخشند.

، تعیین تأثیر رهبری تحول آفرین بر یادگیری سازمانی و تعیین تأثیر یادگیری سازمانی بر نوآوری سازمانی یسازمان یریادگی یانجیم
 رفتن نقش میانجی سازمانی تاثیر دارد؟ و سؤال تحقیقآیا سبک رهبری تحول افرین برنواوری درسازمان با در نظر گ

 به فرضیه های  زیر پاسخ داده خواهد شد:
 ی  تأثیر دارد.سازمان یریادگرهبری تحول آفرین بر نوآوری سازمانی کارکنان با نقش میانجی ی -

 یادگیری سازمانی بر نوآوری سازمانی تاثیر دارد.  -
 رهبری تحول آفرین بر یادگیری سازمانی تاثیر دارد. -

 

  تعاریف مفهومی و عملیاتی -2

 آفرینتحول رهبری -2-1

رهبری تحول سازمانی، فرآیندی است برنامه ریزی شده، در سراسر سازمان، تحت حمایت مدیران عالی، با استفاده از مشاور، با 
چشم انداز آینده سازمان رهبران تحول آفرین (. 00، ص0827وری )تیمور نژاد،بهره گیری از علوم رفتاری و در جهت افزایش بهره

 (.4، ص0827)گودرزوند، چگینی و همکاران،   دهند.می  تبیین می کنند، مدل سازگار با آن چشم انداز را ارائه را

تهران در جواب  7ای است که مدیران شهرداری منطقه آفرین نمرهتعریف عملیاتی: در پژوهش حاضر منظور از رهبری تحول
 ( بدست می آروند.  MLQ8آفرین بس و آوولیو )ی تحولبه سوالات پرسشنامه رهبر

 آفرین:تحول رهبریهای مؤلفه
 اندشده شناخته نیز نظریه این تشکیل دهندۀ عناصر عنوان به که عامل یا مؤلفه چهار به شدن عملی برای آفرینتحول رهبری

 (. 12، ص0822عبارتنداز: )یعقوبی و همکاران،  عوامل این دارد. نیاز

کند )ارگندیلا و  ایجاد می افراد برای را معنایی و بخشد می الهام که دارد قرار هایی ارزش خلق ؛0آرمانی ذنفو
تهران در جواب به سوالات  7ای است که مدیران شهرداری منطقه (در پژوهش حاضر منظور از نفوذ آرمانی نمره4،1117همکاران

 بدست می آورند. MLQآفرین حولپرسشنامه رهبری ت 88و  18-00-6 -01-02-10شماره 

 افراد این کنند. پیدا باور تلاش، با بودن آن دستیابی قابل و هدف به تا کندمی ترغیب را کارکنان بخش: رهبر الهام انگیزش

(. در پژوهش حاضر 12، ص0822هستند )یعقوبی و همکاران،  بین اهداف خوش بودن دسترس قابل و آینده به نسبت معمولاا 
 11و16-08-7تهران درجواب به سوالات شماره 7ای است که مدیران شهرداری منطقه از انگیزش الهام بخش نمره منظور

 بدست می آورند. MLQآفرین پرسشنامه رهبری تحول
مسائل،  حل در که کنندمی را تشویق پیروانشان رهبران این انگیزد.می بر را کارکنان ذهنی صورت به رهبر :6ذهنی ترغیب

 مختلف زوایای از را مشکلات که کنندمی ترغیب را پیروان آنان قرار دهند. سؤال مورد را بدیهی فروض و کنند برخورد قانهخلا

                                                           
1 Moler et al 
2 Touyg et al 
3 MLQ .Multi-factor Leadership Questionnaire 
4 Idealized Influence. 
5 Ergenelia et al. 
6. Inspirational Motivation. 
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(. در پژوهش حاضر 12، ص0822کنند )یعقوبی و همکاران،  پیاده را نوآورانه یمسأله حل هایتکنیک و قرار دهند بررسی مورد
پرسشنامه  81و  81-2-1تهران در جواب به سوالات شماره  7که مدیران شهرداری منطقه  ای استمنظور از ترغیب ذهنی نمره

 بدست می آورند. MLQآفرین رهبری تحول

)به نقل از یعقوبی و همکاران،  کند.می برآورده را دستان زیر احساسی نیازهای : در ملاحظات فردی رهبر0فردی ملاحظات
تهران در جواب به سوالات   7ای است مدیران شهرداری منطقه ز ملاحظات فردی نمره(.در پژوهش حاضر منظور ا12، ص0822

 بدست می آورند. MLQآفرین رهبری تحول 04و 07-17-80شماره  
تواند، تغییری باشد در نوآوری، شامل خلق کالا، خدمت یا فرآیندی است که برای یک سازمان جدید است. یک نوآوری می

ای است در پژوهش حاضر منظور از نوآوری نمره؛ 64، ص0820شود )طارق خلیل،وری میب ارتقای بهرهروش صنعتی، که موج
( تدوین و استفاده شده 0870نوآوری که توسط دهقان ) سوالات پرسشنامه به کلیهتهران در جواب  7مدیران شهرداری منطقه 

 است، بدست می آورند. 
 

 یسازمان رییادگی -2-2
)استاتا،  رندیپذ یبه وجود آمده را م راتییو تغ طیدر سازمان است که تک تک افراد آن شرا یطیشرا جادیا ،ینسازما یریادگی  
تعریف عملیاتی یادگیری سازمانی : نمره ای است که آزمودنی ها از پاسخ به سؤال های (. 80: 0827زاده،  ی، به نقل از قربان0727

 ( به دست می آورند1110فه ) سؤالی نی 10ی یادگیری سازمانی پرسشنامه

 

 تحول -2-3
، ص 0827)بیگلو، آتیتحول حرکتی است به فراسوی وضعیت فعلی از طریق یک وضعیت گذار و به سمت یک وضعیت 

(.رهبری عبارت است از توانایی در اعمال نفوذ برگروه وسوق دادن آن به هدفهای مورد نظر. منبع این قدرت یا اعمال نفوذ جنبه 07
نویسند که می 1(. هارولد کونتز و سیرل اودانل102،ص 0708دارد، همانند تکیه زدن بر مسند مدیریت، در یک سازمان)رابینز،رسمی 

 کسی اولین (0777) 8(.برنز71، ص 0781)هرسی،پال، "رهبری تأثیر گذاری بر مردم است تا تحقق هدف مشترکی  را دنبال کنند"

 در حوزه سرعت به اصطلاحات این برد. کار به را آفرین تحول و ایمبادله رهبری اصطلاحات «رهبری»نام  با خود کتاب در که بود

 افراد، در برجسته تغییر باعث و برده بالا را پیروان هایانگیزه و آفرین نیازها تحول شد. رهبران گرفته کار به سازمانی مدیریت های

 جهت انجام داخلی بازیگران از استفاده نیازمند رهبر، یک آفرین، تحول یرهبر نظریه اساس شوند. برها می سازمان و ها گروه

عناصر کلیدی رهبری  (.07-4،ص 0827)یعقوبی و همکاران،  .یابد دست مطلوبش اهداف به تا است سازمان ای بر لازم وظایف
تاریخچه نجات و و  صنعتی هاینوآوری یگیریپ، لویت قرار دادن نقاط قوت سازماندر او، داشتن اهداف والاترعبارتند از  گراتحول

 (.72ص ، 1111پیشرفت از طریق تحولات داخلی.)گلمن، 
 

 
 (8، ص1931)تابلی و همکاران،  های اصلی رهبری تحول آفرینمؤلفه -1شکل 

 

                                                           
1. Intellectual Stimulation .Individual Consideration. 
2. Harold Koontz and Cyril O’Donnell. 
3. Burns. 
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 بر مدیریت آن تأثیرو  نوآوری -2-4

 درسال بار شومپیتر نخستین است. شده تخراجاس  "جدید چیز یک ساختن "معنای به "tennovaIلاتین  کلمه از 0نوآوری

 مولد منابع از جدیدی ترکیب به عنوان را آن و دانست مرتبط اقتصادی توسعه با را نوآوری او کرد. تعریف را نوآوری مفهوم 0780

 ، تفکر و رفتار است. موانع یشامل نگرش فرد، نوآوری یشخص-یموانع عمل(.00، ص0822 هادوی، کرد ) معرفی ثروت
،  یدر هر سطح فرد طیمقررات است. علاوه بر مح تی، فرهنگ و رسم ی، استراتژ یسازمان یبر فناور یمبتن یسازمان-یساختار
مورد  زین یطیمح - یاجتماع وانعم لیدل نیشود و به هم یموضوع مرتبط در نظر گرفته م کیبه عنوان  زین یو سازمان یگروه

 یاعتماد کاف اینداشته باشند  یجذب نوآور یبرا یکارمندان ممکن است مهارت و دانش کاف ای مهایاز ت ی. برخردیگ یتوجه قرار م
، کی؛ اورپاشش، ترزا)برخوردار باشد ینوآور یاجرا یممکن است از کمبود مهارت برا نیهمچن تیریندارند. مد ینسبت به نوآور

ولیت سنگینی بر عهده دارند زیرا یک رهبر یا مدیر هنگامی (.رهبران و مدیران در برنامه های تغییر و تحول مسئ1102. 1یج کلیما

های آینده نیز مؤثر واقع شود، چنانچه مهارتش ضعیف زند اقدامات او ممکن است در زندگی و رفاه نسلکه دست به کار تحول می
تواند با و توانایی بالایی برخوردار باشد میگردد و اگر از مهارت سازد و موجب نفرتی جانکاه میباشد، شبکه روابط انسانی را نابود می

بایست برای میسر (.مدیر می00، ص 0871)دهقان،  ایجاد همکاری و تعاون بین افراد راه زندگی نسلهای آینده را بهبود بخشد
بهره گیری از  ،آوری و ابتکار انجام وظیفه نمایدساختن امکانات رشد و شکوفایی همه جانبه از راه قبول مسئولیت و بروز نو

، 0827های اثر بخش مدیریت برای فرد و سازمان و جامعه ضرورتی اجتناب ناپذیر است )صفربیگلو، های نوین در روشاندیشه
 یمطالعه با معرف نیمهم است. ا داریپا یرقابت رقابت کی نیتأم یشرکت برا یابتکار شیتحول گرا در افزا ینقش رهبر(. 80ص

 (..Raj, Rahul; Srivastava, Kailash B. L،  1111)رابطه دارد.. نیدر کشف ا یواسطه سع کیوان به عن یسازمان یریادگی
  

 و انواع آنیادگیری سازمانی  -2-5
یادگیری سازمانی، فعالیت بلند مدتی است که .کنندیاد می«کشف و اصلاح خطا»فایول و لایلز از یادگیری سازمانی به عنوان

خواهد در دنیای جدید یادگیری، عامل کلیدی مورد نیاز سازمانی است که می .د رقابتی تبدیل میسازدشرایط را به شرایط سودمن

 ،یادگیری تک حلقه ای شاملآرجریس و شون سه نوع یادگیری سازمانی  (. 0871و همکاران،  چیکردنائ)  .اقتصادی پا بر جا بماند
 (. 01، 0872)رهنورد،  را تقسیم بندی می کنند.ثانویه(یادگیری سه حلقه ای )یادگیری و   یادگیری دو حلقه ای

 کرد:   میدسته تقس سهبه  یتوانمطالعات انجام شده را م دهدینشان م ینشیپ یهاپژوهش یبررس

از  ریغ یگرید ریمتغ کیرا با  نیآفرتحول یرهبر ای یکه رابطه رهبر شودیمربوط  م یاول به مطالعات دسته -
 و (، مهنگار1107و همکاران) 0لیانگ، ( 1107و همکاران) 8بیل مانند مطالعات : دهدیر ممورد مطالعه قرا ینوآور

 . 0878همکاران و لاری ، طاهری0878کاظمی ، حاج 0878همکاران

  که محدود به مطالعه کنندیرا مطالعه م یو نوآور نیآفرتحول یرهبر بینهستند که رابطه  یدوم مطالعات دسته -
، 0870و همکاران  ی، تابل1112، چن و چن 1112و مورالز  ایگارسهمچنین   (0877مکاران )فاطمه مهران فرد وه

 . باشدیم( 1107لی و همکاران)

ی با و نوآور نیآفرتحول یرهبر یعنیمورد مطالعه پژوهش حاضر  یرهایهستند که رابطه متغ یوم مطالعاتس دسته -
( و سید محمد میر کمالی 1101)4ادموندسونبه مطالعه  که تنها محدود کنندیرا مطالعه م یادگیری سازمانی

سبک  ریتاثبا  رابطهدر  رانیدر ا یادیپژوهش ز دهدیانجام شده نشان م یهاپژوهش مطالعه. باشدیم (0871)
 انجام نشده است. یسازمان یریادگی یانجیدر سازمان با درنظر گرفتن نقش م یبر نوآور نیتحول آفر یرهبر

 
 
 
 
 
 
  

                                                           
1 .Innovation. 
2  Sprinkle, Therese A.; Urick, Michael J. 
3 bill et al. 
4 Lee yang et al. 
5 Ed monsoon 
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 مُدل نظرى تحقیق ترسیم  -1جدول 

 

 روش تحقیق -3
)پیمایشی( با استفاده از روش  قیق از دو روش اسنادی )با مطالعه پیشینه و مبانی نظری تحقیق( و برای رسیدن به اهداف تح

فرضیه در این تحقیق وجود دارد، لذا روش تحقیق برای بررسی مدل  01می شود و همچنین تعداد  پرسشنامه استفاده  ابزار 
آلفای  کرونباخ   spssپرسشنامه نیز با استفاده از نرم افزار  پژوهش از نوع  کمی است. در ضمن، برای روایی و اعتبار سوالات

 محاسبه شده است.
 جمع آوری خواهند شد. 72داده ها در بازه زمانی سال : قلمرو زمانی
 تهران می باشد.7شهرداری منطقه  :قلمرو مکانی

ر گرفتن نقش میانجی یادگیری در حوزه تاثیر سبک رهبری  تحول آفرین بر نوآوری در سازمان با درنظ: قلمرو موضوعی
 سازمانی

محاسبه و در نظر ( نفر 172) حجم نمونه ،با استفاده از جدول کرجسی و مورگانمی باشد که   نفر 400تحقیق  جامعه آماری
. برای انجام این پژوهش روش نمونه گیری متناسب با حجم جامعه یعنی روش نمونه گیری سهمیه ای انتخاب و شودگرفته می

 نامه ها به صورت طبقه بندی شده در اختیار افراد قرار گرفت.پرسش

 باشند:های اصلی گردآوری اطلاعات در این تحقیق سه پرسشنامه به شرح زیر میابزار
 در بار اولین برای پرسشنامه : این(MLQ)سبک رهبری  عاملی آفرین پرسشنامه چند. ابزار اندازه گیری جهت رهبری تحول0

 ابعاد از هرکدام به مربوط سوالاتگویه است و  88این پرسشنامه شامل  شد. گرفته کار به 1985 سال در بس ردبرنا تحقیقات
 :باشدبه شرح ذیل می نآفریتحول یرهبر

 80-17-07-04: یفرد ملاحظات
 81 -81-2-1: یذهن رغیبت

 11-16-08-7: بخش الهام زشیانگ
 . 10-02-01 -88-18-00-6: ی )نفوذ آرمانی( آرمان یژگیوو  رفتار

 سوال است. 10باشد. که شامل می( 0871. ابزار اندازه گیری  جهت سنجش نوآوری تدوین و استفاده شده توسط دهقان )1
 مقیاس درجه بندی لیکرت تنظیم شده است.  4بر اساس ها های پرسشنامهدر این پژوهش گویه

های پژوهش(ارچوب فرضیهه: مُدل نظرى تحقیق )در چ8نگاره شمارۀ   

 متغیر وابسته

 متغیرهای مستقل

 
متغیرهای مستقل 

ایزمینه  متغیرهای مستقل اصلی  متغیر میانجی تحقیق 

 
 

 
                 

 
 
 

          

 

 
 
 
 
 

Y

o

u

r 

te

یادگیری 

 سازمانی

  بخش انگیزش الهام

 نفوذ آرمانی

 ترغیب ذهنی 

  فردی ملاحظات

 

نوآوری 
 سازمانی

 

رهبری 
تحول 
 آفرین
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؛ به نقل از عزیزی، 1110) فهین یسازمان یریادگنی پرسشنامه استاندارد ی. ابزار اندازه گیری  جهت سنجش یادگیری سازما8
0878). 

 

 هاداده تحلیل و روش تجزیه -3-1

 و جداول نظیر توصیفی به محاسبه آمار  SMARTPLSو  SPSSبا استفاده از نرم افزار های ها داده تحلیل و تجزیه برای
 معادلات الگوی برازش و ساختاری مدل یابی معادلات استنباطی جهت آمار و عیارم انحراف و فراوانی، میانگین توصیفی، نمودارهای

 استفاده شده است. ساختاری
 

 تحقیقمدل تحلیلی  -4
 مدل تحلیلی تحقیق -2 جدول 

 منبع سوالات پرسشنامه شاخص ها مولفه ها ابعاد متغیر

سبک 
رهبری 
تحول 
 آفرین

 ملاحظات فردی
رفتار های رهبر در 

 مواجهه با مسائل

توجه به مصلحت 
 گروه

04-07-17-80 

سنجش سبک 0724برنارد بس ،
 یرهبر یهاپرسشنامه یرهبر

 نیآفرتحول
 (1111 و،ی)باس و آول

 81-81-2-1 تشویق کارکنان اعتماد به کارکنان ترغیب ذهنی

 شایسته سالاری انگیزش الهام بخش

 یامدهایپبه توجه 
 ینیو د یاخلاق
 از فتنگر درس

 هاشکست

11-16-08-7 

 کمک به کارکنان نفوذ آرمانی
تصمیم بر اساس 

 منطق

10-02-0-88-
18-00-6 

 جدید بودن انطباق پذیری نوآوری
های آخرین تکنیک

 نوین
 سوال 10

نوآورانه  یپرسشنامۀ رفتارها
 0871دهقان  ،(0722)کانتر، 

 یریادگی
 یسازمان

 ،یفرد یهامهارت
نداز چشم ا ، یمدل ها

 یریادگی ،مشترک 
 یستمیو تفکر س یمیت

 سوال 18 یمهارت یآموزش ها تشویق افراد

 یریادگیپرسشنامه استاندارد 
؛ به نقل از 1110) فهین یسازمان

 (0878 ،یزیعز

 

 مدل برازش بررسی -4-1
 .است گرفته قرار مورد بررسی برازش های شاخص زیر جدول در
 

 برازش هایشاخص -9 جدول

 مقدار به دست آمده مقدار قابل قبول توضیحات شاخص

X2\df 1017 3> نسبی اسکوئر کای 

RMSEA 10147 0.1> تقریب خطای دوم توان میانگین ریشه 

GFI 1070 0.9< یافته تعدیل برازندگی شاخص 

RMR 10102 0.1> باقیمانده مجذور میانگین ریشه 
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است نشان می دهد میانگین  100باشد و با توجه به اینکه کمتر از  می 10147برابر با   RMSEA مقدار ،8ل جدو به توجه با
مجذور خطاهای مدل مناسب است و مدل قابل قبول می باشد. همچنین مقدار کای دو و مدل قابل قبول می باشد. همچنین مقدار 

 .مدل مناسبی استمی باشد که نشان می دهد مدل اندازه گیری متغیرهای تحقیق  8و  0کای دو به درجه آزادی بین 
 

 و استنباطی و ارائه پیشنهادها های توصیفی یافته -4-2

 سنجش آلفای کرونباخ جهت تعیین میزان پایایی پرسشنامه های پژوهش 
 های پژوهشپایایی پرسشنامه -4جدول 

 ضریب الفای کرونباخ تعداد گویه ها عنوان پرسشنامه

 %711 88 آفرینپرسشنامه رهبری تحول

 %677 16 نوآوری پرسشنامه

 %700 18 پرسشنامه یادگیری سازمانی

 
با توجه به یافته های جدول فوق مشاهده می شود که میزان پایایی با توجه به میزان ضریب آلفای کرونباخ های بدست آمده،  

است، لذا  4سوال هستند و بالاترین امتیاز هر سوال  88با توجه به اینکه مجموع مولفه ها  دارای پایایی بالایی را نشان می دهد. 
می باشد که با توجه به میانگین نمره به دست آمده که  064یک از افراد می توانستند کسب نمایند نمره  بالاترین نمره ای که هر

شهر تهران از میزان  7است ، می توان نتیجه گرفت که میزان رهبری تحول آفرین در کارکنان شهرداری منطقه  01200برابر با 
 بالایی برخوردار است.  

 فرضیه شد استفاده ها آن با متناظر معناداری اعداد و شده استاندارد مسیر ضرایب ، ساختاری مدل از ها فرضیه آزمون منظور به

 بر متغیر وابسته می پردازد. متغیرمیانجی نقش غیر مستقیم بررسی به گری میانجی
 : اصلی هایفرضیه

H1- ی تأثیر دارد.سازمان یریادگمدیریت تحول آفرین بر نوآوری سازمانی کارکنان با نقش میانجی ی  
 اینکه به توجه با و  قرار گرفت بررسی مورد مستقیم مستقیم و غیر اثر آمده در جدول زیر، معناداری دست به نتایج اساس بر

 درصد 74 اطمینان با نتیجه در بوده و نوآوری سازمانی معنادار بر یادگیری سازمانی می باشد، تاثیر 0076بیشتر از  tمقدار آماره 

شود یعنی مدیریت تحول آفرین بر نوآوری سازمانی کارکنان با نقش میانجی  می پذیرفته فرضیه اصلی پژوهش گفت توانمی
  ی تأثیر معناداری دارد.سازمان یریادگی

 H1نتیجه آزمون فرضیه اصلی  -5 جدول

 نتیجه آزمون عدد معناداری ضریب مسیر مسیر ساختاری اثر

 تایید 00018 10078 نوآوری سازمانی <تحول آفرین::::::::مدیریت  اثر مستقیم

اثر غیر 
 مستقیم

یادگیری سازمانی  <مدیریت تحول آفرین::::::::
 نوآوری سازمانی<::::::::

 تایید 2087 10884

 تایید - 10412 نوآوری سازمانی <مدیریت تحول آفرین:::::::: اثر کل

 
 است: ریه شکل زنیز بآن  ریمس لیمدل تحل
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. 
 
 

 

 ضرایب مسیر ساختار عاملی نقش مدیریت تحول آفرین و یادگیری سازمانی بر نوآوری با نقش میانجی  -1 نمودار

 

 

 

 

 

 

 
 

 

قش مدیریت تحول آفرین و یادگیری سازمانی بر نوآوری با ( ساختار عاملی نT-VALUEاعداد معناداری) -2 نمودار

 نقش میانجی 

 
H2-یادگیری سازمانی بر نواوری سازمانی تاثیر دارد 

درصد میتوان  74می باشد، در نتیجه با اطمینان  0076که بیشتر از  Tبر اساس نتایج به دست آمده در جدول زیر و مقدار آماره  
 یعنی یادگیری سازمانی کارکنان بر نوآوری سازمانی تاثیر معناداری دارد.فرضیه را پذیرفت 

 
 H2نتیجه آزمون فرضیه اصلی  -6جدول 

 نتیجه آزمون عدد معناداری ضریب مسیر مسیر ساختاری

 تایید 080060 1060 نوآوری سازمانی <یادگیری سازمانی::::::::

 
H3- ادگیری سازمانی تاثیر دارد.رهبری تحول آفرین بر ی 

درصد میتوان  74می باشد، در نتیجه با اطمینان  0076که بیشتر از  Tبر اساس نتایج به دست آمده در جدول زیر و مقدار آماره 
 فرضیه را پذیرفت یعنی رهبری تحول آفرین بر یادگیری سازمانی تاثیر معناداری دارد.

 
 H3صلی نتیجه آزمون فرضیه ا -7جدول 

 نتیجه آزمون عدد معناداری ضریب مسیر مسیر ساختاری

 تایید 00008 1044 یادگیری سازمانی <رهبری تحول آفرین::::::::

 
کارکنان در سازمان با نقش  یآن و نوآور یو مولفه ها نآفری تحول یرهبر یژگیو نیکه ب توان گفت:به طور خلاصه می

عملکرد  یبر رو نیتحول آفر یرهبر یاز مولفه ها کیصورت که هر  نیوجود دارد.  بد یاررابطه معناد یسازمان یریادگی یانجیم
پژوهش  یها هیفرض هیکند. لذا کل یم داینمود پ شتریب ریتأث نیا یسازمان یریادگی یانجیم نقشنوآورانه کارکنان موثر است که با 

 با و  قرار گرفت بررسی مورد مستقیم مستقیم و غیر اثر اری، معناد01-0آمده در جدول دست به نتایج اساس برگردد.  یم دییتأ

 با نتیجه در بوده و نوآوری سازمانی معنادار بر یادگیری سازمانی بدست آمد، تاثیر 0076بیشتر از  tمقدار آماره  اینکه به توجه

1060 

 مدیریت تحول آفرین 1007

 

 نوآوری  سازمانی
 

ینی با نقش میانجیادگیری سازما  

1044 

080060 

 مدیریت تحول آفرین 8077

 

 نوآوری  سازمانی
 

ینی با نقش میانجیادگیری سازما  

00008 
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بر نوآوری سازمانی کارکنان با  شود یعنی مدیریت تحول آفرین می پذیرفته فرضیه اصلی پژوهش گفت توان می درصد 74 اطمینان
  ی تأثیر معناداری دارد.سازمان یریادگنقش میانجی ی

درصد میتوان فرضیه را  74می باشد، در نتیجه با اطمینان  0076که بیشتر از  Tو مقدار آماره بر اساس نتایج به دست آمده 
 اثیر معناداری دارد.پذیرفت یعنی نفوذ آرمانی بر یادگیری سازمانی کارکنان ت

درصد میتوان فرضیه را  74می باشد، در نتیجه با اطمینان  0076که بیشتر از  Tو مقدار آماره بر اساس نتایج به دست آمده 
 پذیرفت یعنی انگیزش الهام بخش بر یادگیری سازمانی کارکنان تاثیر معناداری دارد.

درصد میتوان فرضیه را  74می باشد، در نتیجه با اطمینان  0076که بیشتر از  Tو مقدار آماره بر اساس نتایج به دست آمده 
 پذیرفت یعنی ترغیب ذهنی بر یادگیری سازمانی کارکنان تاثیر معناداری دارد.

درصد میتوان فرضیه را  74طمینان می باشد، در نتیجه با ا 0076که بیشتر از  Tو مقدار آماره بر اساس نتایج به دست آمده 
 پذیرفت یعنی ملاحظه فردی بر یادگیری سازمانی کارکنان تاثیر معناداری دارد.

 ، تاثیر tمقدار آماره  به توجه با و  قرار گرفت بررسی مورد مستقیم مستقیم و غیر اثر معناداری ،آمده دست به نتایج اساس بر

شود یعنی ترغیب ذهنی بر نوآوری سازمانی کارکنان  می فرضیه پذیرفته نتیجه در ازمانی معنادار بوده ونوآوری س بر ترغیب ذهنی
  ی تأثیر معناداری دارد.سازمان یریادگبا نقش میانجی ی

 ، تاثیر tقدار آماره م به توجه با و  قرار گرفت بررسی مورد مستقیم مستقیم و غیر اثر ، معناداریهآمد دست به نتایج اساس بر

شود یعنی نفوذ آرمانی بر نوآوری سازمانی کارکنان با  می فرضیه پذیرفته نتیجه در نوآوری سازمانی معنادار بوده و بر نفوذ آرمانی
  ی تأثیر معناداری دارد.سازمان یریادگنقش میانجی ی

 ، تاثیر tمقدار آماره  به توجه با و  قرار گرفت بررسی مورد مستقیم رمستقیم و غی اثر ، معناداریآمده دست به نتایج اساس بر

شود یعنی انگیزش الهام بخش بر نوآوری  می فرضیه پذیرفته نتیجه در نوآوری سازمانی معنادار بوده و بر انگیزش الهام بخش
  ی تأثیر معناداری دارد.سازمان یریادگسازمانی کارکنان با نقش میانجی ی

 ، تاثیر tمقدار آماره  به توجه با و  قرار گرفت بررسی مورد مستقیم مستقیم و غیر اثر ، معناداریآمده دست به ایجنت اساس بر

شود یعنی ملاحظه فردی بر نوآوری سازمانی  می فرضیه پذیرفته نتیجه در نوآوری سازمانی معنادار بوده و بر ملاحظه فردی
  ی تأثیر معناداری دارد.سازمان یریگادکارکنان با نقش میانجی ی

درصد میتوان فرضیه را  74می باشد، در نتیجه با اطمینان  0076که بیشتر از  Tو مقدار آماره  بر اساس نتایج به دست آمده 
 پذیرفت یعنی یادگیری سازمانی کارکنان بر نوآوری سازمانی تاثیر معناداری دارد.

 

 مدل نهایی تحقیق  -5
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 :تحقیقات پیشینسازگاری یافته ها با 
رابطه مثبت ی سازمان یریادگمدیریت تحول آفرین بر نوآوری سازمانی کارکنان با نقش میانجی ی دهدیپژوهش حاضر نشان م

در کارکنان مستقر در  ینوآور بر آن ریتأثیادگیری سازمانی و  و نیآفرتحول رهبری تیکننده اهممنعکس نیا و ی دارد.معنادار و
فردی و   یو نوآور نیرهبری تحول آفر( نیز در پژوهش خود به بررسی 1101) . ادموندسونباشدیم تهران هرش 7شهرداری منطقه 
از طریق تقویت انگیزش درونی، تحریک عقلانی،  نیرهبران تحول آفرپرداختند، نتایج ایشان نیز نشان داد که  عملکرد سازمانی

کارکنان و عملکرد سازمان خود را  یانداز، تشویق و به چالش کشیدن، نوآورتوانمندسازی، حمایت از نوآوری و آزادی، ایجاد چشم 
نفوذ آرمانی، انگیزش الهام بخش،  ترغیب ذهنی  و ملاحظه  در پژوهش حاضر به این نتیجه رسیدیم که-افزایش می دهند.   

یان این متغیرها از میزان ضعیفی برخوردار کارکنان تاثیر دارد. به عنایت به اینکه تأثیر و همبستگی م فردی بر یادگیری سازمانی
گانه رهبری تحول آفرین با یادگیری سازمانی به میزان زیادی قابل تقویت و افزایش نیست.  0بوده است، نشان می دهد آیتمهای 

استنباط  از نظر این پژوهش می توان چنین استنباط کرد که سبک رهبری تحول آفرین آموختی و قابل یادگیری نیست و می توان
ترغیب ذهنی، نفوذ آرمانی،  در پژوهش حاضر به این نتیجه رسیدیم کهکرد که توانایی های یک رهبر تحول آفرین درونی است. 

 مورالز و ایگارسمطالعه  جینتای تاثیر دارد. سازمان یریادگانگیزش الهام بخش و ملاحظه فردی بر نوآوری سازمانی با نقش میانجی ی
مطالعه  جیکه با نتا دارد وجود هاسازمان در ینوآور و نیآفرتحول یرهبر انیم یدار یمعن و مثبت رابطه داد نشان زین ،(1112)

 ینوآور و نیآفر تحول یرهبر انیم یدار یمعن و مثبت رابطه داد نشان زین(، 1112نتایج مطالعه چن و چن) دارد. یحاضر همخوان
 با نتایج مطالعه حاضر همخوانی دارد. در موسسات آموزش عالی تایوان وجود دارد که 

 : شود می ارائه زیر هایپیشنهاد
رهبران با شهامت بخشی به کارکنان خود، حس قدرتمندی را در آنها ایجاد می کنند و به این ترتیب آنها را توانمند  .0

 تر می سازند. 
 مشارکت و همکاری به بیشتر توجه .1

 .آنان در نفس به اعتماد حسط ارتقائ برای کارکنان به مسئولیت سپردن .8

 کارکنان به نو مسئولیتهای کردن محول .0

 آینده به داشتن امید منظور به کارکنان به روحیه دادن .4

 

 منابع
 سبک نیب رابطه یبررس( 0870) ، فاطمه فر، یمهراب و دیحم ، یمرتضو لا،یل ،یمظفر ،.. ا تیهدا رگر،یت د،یحم ،یتابل .0

 ،یانسان علوم در تیخلاق و ابتکار فصلنامه.  زیرین  شهرستان یدولت سازمانهای در کارکنان تیخلاق و نیآفر تحول رهبری
 0ص ،0 شماره دوم، دوره

تبیین نقش هوش هیجانی و مهارت سیاسی در رابطه بین سبک  "(، 0870مصلحی ) یحمید؛ فرامرزی، آلما و مهد تابلی، .1
دوره  ،یشهر تیریمد هی، نشر"ارکنان )مطالعه موردی شهرداری بندرعباس(رهبری تحول آفرین مدیران با رضایت شغلی ک

 .102-187، صص 01، شماره 00

)مطالعه  رانیا مهیکارکنان اداره ب یبر رفتار شهروند نیآفرتحول یرابطه رهبر یبررس"(؛ 0870درق، محمد ) لهیپ یلیخل .8
 .یاه آزاد واحد گرمنامه دانشگ انی؛ پا"(لیاستان اردب رانیا مهی: اداره بیمورد

 .ارشد کارشناسی نامه پایان نوآوری، و سازمانی یادگیری و مدیریت رابطه (،0871ف،) دهقان، .0

 روانی ، روحی سازی توانمند با آن ارتباط تبیین و آفرین تحول رهبری های مولفه بررسی و تحلیل (،0870،م،) دهقانپور .4
 استان نور پیام حسابداری و مدیریت دانشگاه ارشد کارشناسی درجه نامه پایان.  تهران شرق منطقه مخابرات شرکت کارکنان

 .تهران

 یانجیخدمات با در نظر گرفتن نقش م تیفیبر ک یداخل یابیبازار ریتأث یبررس "(، 0878) یو فائزه راد یعل ،یصفر .6
 .006-20، صص 76ماره ، ش18بهبود و تحول، دوره  تیری، فصلنامه مطالعات مد"یو تعهد سازمان یشهروند یرفتارها

 یو رفتار شهروند نیآفرتحول یرهبر یرابطه یبررس»(، 0878) اینیجعفر دیو سع رانیج ،یمحمد ن؛یاسی ،یطاهر .7
 .727-767، صص 6دوره  ،یدولت تیری، مجله مد«کارکنان یبا توجه به نقش مداخله گر توانمندساز ،یسازمان

 دگاهیاز د یو نوآور یسازمان یریادگیارتباط  ی( بررس0874احسان  )  ،یاریسفند، بهروز  و ا یرانیارباب ش ه،ی،  سم یعلو .2
بهار و تابستان 0، شماره 4، دوره  اتیو عمل دیتول تیریمد هیاصفهان  ، نشر یمهندس قاتیدر مرکز تحق یکینامید ستمیس

 77-70، صفحه 0878
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