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  چكيده
پذيري، هاي امروزي براي رويارويي با محيط پوياي پيرامون خود، نيازمند انعطافسازمان

ر باشند؛ به همين سبب بايستي سبك رهبري مناسب و تأثيرگذار بچابكي و عملكرد نوآورانه مي
آفرين بر عملكرد اين تحقيق، به بررسي تأثير رهبري تحول. عملكرد نوآورانه را پيش گيرند

جامعة آماري اين . آوري پرداخته استنوآورانه با توجه به نقش ميانجي توانمندسازي و تاب
شده پرسشنامه گردآوري 210نتايج حاصل بر پاية . باشدتحقيق، كاركنان يك سازمان دولتي مي

آوري اثر آفرين بر عملكرد نوآورانه، توانمندسازي و تاباز آن است كه، رهبري تحول حاكي
. داري داردآوري بر توانمندسازي اثر مستقيم و معنيداري دارد و همچنين تابمستقيم و معني

آفرين بر عملكرد نوآورانه با نقش ميانجي دهد كه رهبري تحولهاي تحقيق نشان ميديگر يافته
آوري بر آوري، و تابآفرين بر توانمندسازي با نقش ميانجي تابندسازي و رهبري تحولتوانم

آوري و همچنين تاب. عملكرد نوآورانه با نقش ميانجي توانمندسازي تأثيرگذار بوده است
آوري نتوانسته است مستقيم نداشته است و ميانجي تاب توانمندسازي بر عملكرد نوآورانه تأثير

درنهايت، پيشنهادهاي . آفرين و عملكرد نوآورانه ايفا كندري را بين رهبري تحولگنقش تسهيل
  .كاربردي حاصل از نتايج تحقيق، جهت ارتقاي عملكرد نوآورانه در جامعه هدف، ارائه شد

  

  .آوري؛ عملكرد نوآورانهآفرين؛ توانمندسازي؛ تابرهبري تحول: كليدواژه
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  مقدمه
، 1ال شـمري و همكـاران  (در محـيط بازرگـاني امـروزي دارد     ايملاحظـه ، نقـش قابـل  نوآوري

گـاتيگنون و  (در طول ساليان اخير، همواره نوآوري مورد توجه محققان قرار گرفتـه اسـت   ). 2014
بـراي كسـب    يدر يـك محـيط اقتصـادي آشـفته، نـوآوري بـه عنـوان راهبـرد        ). 2002، 2همكاران
). 2008هرملينـا و همكـاران،   ( رودمار مـي ش ـبـه هاي جديد و حفاظت از دانش و اطلاعـات  فرصت

فرد و خـدمات از طريـق ايجـاد ارزش افـزوده     بهنوآوري، نقش كليدي در ارائه محصولات منحصر
آميز است؛ زيرا گاهي همراه با نتايج مثبـت  قيمت و مخاطرهحال، نوآوري، فعاليت گرانبا اين. دارد

تغييرات سـريع، افـزايش   : از قبيل ؛داشته باشديدر پبر عملكرد شركت، ممكن است نتايج منفي نيز 
امروزه با پيچيـدگي رقابـت،   ). 2011، 3جيمنز و واله(ها، نارضايتي كارمند و تغييرات ناگهاني هزينه

ها براي سازمان. شودها محسوب ميهاي اصلي براي حيات شركتنوآوري به عنوان يكي از مزيت
هاي نو و بديع، همچون روحي در كالبد سـازمان دميـده   ايده. دهاي نو و بديع هستنبقا، نيازمند ايده

امـروزه تحـولات، اساسـي و بنيـادي اســت و      .دهـد شـود و آن را از سـقوط و زوال نجـات مـي    مـي 
توانند خود را با اين شرايط تطبيق دهند و در گود رقابت باقي بمانند كـه مـديران و   هايي ميسازمان
آفـرين اسـاس و   رهبـري تحـول  . اندازي بلندمدت داشته باشـند چشم اني كارآمد، تغييرگرا و يارهبر

الاتري را بـراي نظـام   ب ـاي براي تغييرات بلندمدت سازماني اسـت كـه دسترسـي بـه اهـداف      شالوده
آفرين، ماهيتاً گرايش به تغيير و رفتار كارآفرينانه در سـازمان  رهبران تحول. سازدسازماني ميسر مي

 ).2009، 4گمسـلوگو و ايلسـيو  (شدت دنبال نوآوري در سازمان خود هسـتند  دارند و اين رهبران به
كننده در نوآوري داشته تواند نقشي تعيينآفرين به عنوان يك عنصر مهم و حياتي ميرهبري تحول

آفرين بر عملكـرد نوآورانـه   محقق بر آن است كه نقش رهبري تحول ،بنابراين در اين تحقيق. باشد
نقــش (  مـورد كنكـاش قـرار دهـد     ،آوري و توانمندسـازي يرهـاي ميـانجي تــاب  را بـا توجـه بـه متغ   

 شـده ادبيات تحقيق به صورت مفصل تشـريح   آوري و توانمندسازي كاركنان درگري تاب ميانجي
در سازمان دفاعي مورد مطالعه، عملكرد نوآورانـه بـه عنـوان يكـي از عوامـل اصـلي حيـات         ).است

                                                                                                                                        
1. Alshamri, et al 
2 .Gatignon 
3 .Jimenez & Valle 
4 .Gumusluoglu & Ilsev 
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زي كاركنـان و  تواننـد بـا توانمندسـا   هـاي دفـاعي مـي   در سازمان آفرينرهبران تحول. استسازمان 
نـوآوري  . موجبات عملكرد نوآورانه را در سازمان خود فراهم آورند ،آوريمباحث مربوط به تاب

ــق حاضــر، بررســي ه  ــاب تحقي ــان و ت ــازي كاركن ــان توانمندس ــمزم ــري آوري در رابط ــين رهب ة ب
  .باشددفاعي مي د نوآورنه در يك سازمانآفرين و عملكر تحول

  
   ادبيات تحقيق
 آفرينرهبري تحول

مديران ). 2006، 1برنارد و باس( گرددبر مي 1970عات پيرامون رهبري به دهة تحقيقات و مطال
توانند موجبات اثربخشي و كارايي سازمان را فـراهم  هاي كليدي رهبري مياداري با داشتن مهارت

منظور تمايز بين آن دسته از رهبران آفرين، بهية رهبري تحولنظر). 2015والاپا و همكاران، ( آورند
طـور  ههـا كـه ب ـ  ن دسـته از آن كننـد و آ مـي كه روابط قوي و انگيزشي با زيردستان و پيـروان برقـرار   

، 2داكـت و مـك فـارلن   ( وجـود آمـد  هب ،هستند گسترده متمركز بر مبادله يا تعامل براي ايجاد نتايج
، 3سـلم و كتـرا  ( گـذار باشـند  تأثيرتوانند بر ادراكات و رفتار پيروان ن ميآفريرهبران تحول ).2015
روان ايجاد آفرين باشد، حس تحسين، احترام و وفاداري را ميان پي چنانچه يك رهبر، تحول). 2015

 خواهـد كـرد   تأكيـد داشتن تعهد جدي جهت رسـيدن بـه رسـالت سـازمان     خواهد كرد و بر اهميت
 شـود انداز جديـد گفتـه مـي   گرا به توانايي ارائه يك چشمرهبري تحول ).2011، 4موريانو و مولرو(

. هـا دارد مثبتي در ايجاد تغيير در سازمان نقشآفرين،  تحولرهبري . تغيير شود تواند منجر بهكه مي
شــكيب و صــفايي( نمودنــدتأييــد رهبــري بــر توانمندســازي كاركنــان را تــأثير  ،مطالعــات مختلــف

توانند ها ميسازمان ).1394، كردنائيچ و همكاران، 1394لاميرزايي و همكاران، ، م1394همكاران، 
رهبـري   ،بـاس . و ابعاد آن استفاده نماينـد آفرين  تحولامروزي، از رهبري  هايبراي انطباق با محيط

) ملاحظـات فـردي   و بخـش، ترغيـب ذهنـي   كاريزمـا، انگيـزه الهـام   ( بعـد  4را شـامل  آفـرين   تحول

                                                                                                                                        
1 .Bernard & Bass 
2. Ducket & Marfalane 
3 .Salem & Kattara 
4 .Moriano & Molero 
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  .شودپرداخته مي از اين رو در ادامه، به تشريح ابعاد آن ).2015، 1و كيمكيم (داند مي
عنوان مدل واقعـي از عمـل   هحاكي از رهبراني است كه ب) نفوذ آرماني( اين بعد : 2نفوذ آرماني

نيلسـون و  ( شـود، اشـاره دارد  منجر به ظهـور رفتارهـاي مطلـوب مـي    ) فعاليت( كه آن عملطوريهب
شود كه رهبر قبل از توجه به نيازهاي خود، به نيازهـاي ديگـران   بعد موجب مي اين). 2011، 3كليل

هاي اخلاقي و افزايش نگرش و ديد مثبت، از اجزاي مهم بر اعتماد متقابل، ارزش تأكيد .توجه كند
 ).2008، 4هورويتز و همكاران( اين بعد است

اراتي فـراروي پيـروان قـرار    كـه انتظ ـ  بخشي ويژگـي رهبرانـي اسـت   الهام:  5بخشانگيزش الهام
بـاس،  ( جوينـد ن براي تحقق اين انتظارات سـود مـي  دهند و از تحريك عواطف و احساسات آنا مي

شـان انتظـارات بـالا دارنـد و بـه آنهـا از       رهبراني است كه از پيروان ةكنندعامل توصيف اين). 1985
انـداز  م برداشـته و تحقـق چشـم   عهد آنان گـا بخشند تا در راستاي افزايش تطريق انگيزش، الهام مي
 ).2011موريانو و مولرو، ( مشترك را تسهيل نمايند

كشـيدن افكـار و   منظـور بـه چـالش   ي را بـه آفـرين، ترغيـب ذهن ـ  رهبران تحـول :  6ترغيب ذهني
گارسـيا و  ( گيرندچنين در جهت دانش آنان به كار ميتصورات و خلاقيت و نوآوري پيروان و هم

 ). 2012، 7همكاران

. اسـت آفـرين   تحـول توجه به ديگران، يكي ديگر از جنبه هاي مهم رهبري :  8حظات فرديملا
ايـن عامـل   ). 1985باس، ( كلي اثربخشي داردطورن، و بهمثبتي بر رضايتمندي پيرواتأثير اين مقوله 

و در ر راستاي رسـيدن بـه نيازهـاي مطلوبشـان خـدمت      دهد كه رهبر به پيروان خود دزماني رخ مي
  ).2008هوريتز و همكاران، (كندة توان بالقوه افراد تلاش ميوسعجهت ت

                                                                                                                                        
1 .Kim & Kim 
2. Idealized Influence 
3. Nielsen  & Cleal 
4 .Horwitz 
5. Inspirational Motivation 
6 .Intellectual Stimulation 
7 .Garcia, et al 
8 .Individual consideration 
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 آوريتاب
طـوري  بـه شناسي تحولي يافته است، روان ةاي در حوزاه ويژهجايگآوري  تابدر ساليان اخير، 

). 2006، 1كمپل و همكـاران (شوداي مرتبط با اين موضوع افزوده ميهكه هر روز بر شمار پژوهش
كننـد و  پناهي مـي احساس بي ،عمولاً در برابر شرايط نامساعد، خطرها و ناملايماتها مانسانامروزه 

در نتيجـه  ر تحمـل نماينـد و   كنند كه در برابر خطرها و موقعيت ناگوايدر بسياري مواقع نيز سعي م
علـوم   ةاغلـب در حـوز  » جـادوي رايـج   «توانايي اجراي ايـن  . آورندست مياي به دنتايج غيرمنتظره

يـا توانـايي   آوري  تـاب ). 1391يزدانـي،  (د نـام دار » آوريتاب«پذيري يا به عنوان انعطاف يعاجتما
هـاي  در پاسـخ فـرد بـا موقعيـت     شـناختي اسـت كـه   سازگاري مثبت با تهديـد، يـك موضـوع روان   

آوري فقـط پايـداري در برابـر    تـاب ). 2009، 2لامونـد و همكـاران  ( آفرين بررسي شده است مشكل
 هاي تهديدزا نيست، بلكه مشاركت فعال و سازنده در محيط پيرامون خود استقعيتها يا موآسيب

مطـرح نمودنـد   آوري  تاب يرا برا يابعادهمچنين كانر و ديويدسون ). 2003، 3كانر و ديويدسون(
 ،يتحمـل عواطـف منف ـ   /يشخص زياعتماد به غرا ،ياستحكام شخص /يستگيشا: ابعاد شامل نيكه ا
 اما در تعريـف ديگـري از رزنيـك    .باشنديم )تيمعنو و مهار من،يروابط ا /مثبت عواطف رشيپذ

هاي اجتماعي، مالي و يا احساسي به تعادل مجدد آوري به ظرفيت بازگشت از چالش تاب، )2010(
يـافتگي مجـدد در برابـر غـم، ضـربه و شـرايط       ت و بيانگر توانايي فرد جهت سـازش اطلاق شده اس
آوري مهـارتي مناسـب اسـت بـراي پشـت سرگذاشـتن مشـكلات        تـاب بدينوسـيله  . نامطلوب است

زندگي حتي وقتي كه شرايط نامطلوب و سخت وجود دارد، مثل اينكه شـخص يـك طنـاب قابـل     
كند وقتي اوضاع بد شد آنها را به عقب بكشد و ارتجاع را دور مشكلات بسته كه به فرد كمك مي

 ةسال گذشته، مطالعه دربار 20وجود در طول با اين .)1391يزداني، ( ها بنگردبه آنها به چشم انسان
ايـن موضـوع احسـاس     ةداري افزايش يافته است و نيـاز بـه پـژوهش دربـار    آوري به طور معنيتاب
كه پيچيـدگي صـنعتي جامعـه مـا     طورهمان .1. دليل بايد سرعت بيشتري بگيرد شود و به چندين مي

رو هها و مشكلاتي كه افراد بـا آن روب ـ يب و تعداد آسيبيابد، تعداد افراد در معرض آسافزايش مي

                                                                                                                                        
1 .Campbell, et al 
2. Lamond, et al 
3 .Conner & Daidson 
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فهم عوامل خطرزا و حمايتي و چگونگي عملكرد آنها ممكن است به  .2. يابدشوند، افزايش ميمي
اين موضوع با سلامت روان كاركنان ارتباط تنگاتنگي دارد  .3. ملاحظات باليني مناسب منجر شود

  ).1391شفيع زاده، (
  

 توانمندسازي
ــد«در فرهنــگ آكســفورد  "Empower"واژه انگليســي  ــدرت شــدن ، مجــوزقدرتمن دادن، ق

ت و آزادي عمـل  قـدر  ةايـن واژه در اصـطلاح ، دربرگيرنـد   . معنا شده است» شدن بخشيدن و توانا
جاد و خود است و در مفهوم سازماني به معناي تغيير در فرهنگ و شهامت در اي ةبخشيدن براي ادار
، توانمندسازي بـه معنـاي طراحـي سـاختار سـازمان      به بيان ديگر. ط سازماني استهدايت يك محي

هـاي بيشـتري را نيـز    است؛ به نحوي كه افراد در آن ضمن كنترل خود، آمادگي پذيرش مسـئوليت 
مطالعـات آرجـريس    ازجملـه مطالعـات متعـددي   ) . 1392نصراصـفهاني و همكـاران،   (داشته باشند 

) 2006( 3خوري و سايون ، و جمالي،)1999(2، گاردينر)1991(باردت ، )1993( 1، گاروين)1990(
توانمندسـازي نيـز   ). 2010، 4ميشرا و بهاشـكار ( كننديمتأييد بين يادگيري و توانمندسازي را  ةرابط
اسـت كـه موجـب تسـهيل در ايجـاد رفتـار انگيزشـي و         شـده  شـناخته ابـزاري   عنوان به ها سازماندر 

مـدارك تجربـي   ). 2009، 5يانـگ و چـوي  ( شـود  يم ـي كاركنـان  ور هرهبرفتارهاي موجد افزايش 
باعـث   توانـد  يم ـتوانمندسـازي كاركنـان    دهـد  يم ـزيادي از بخش خصوصي وجود دارد كه نشان 

مطالعات مـديريت نشـان    نيچنهم. شودي، رضايت شغلي و نوآوري تعهد سازماني، ور بهرهافزايش 
لتي، سطوح رضايت شـغلي و عملكـرد را افـزايش    كه كارآمدي توانمندسازي در بخش دو دهد يم

 7هامبوردسـتاد و همكـاران  ). 2011، 6فرناندز و مولـدگازيو ( شود يمداده و موجب تشويق نوآوري 
بـارتن و  (ي و عملكـرد سـازماني مطـرح كردنـد     شـناخت  روانمثبتي بين توانمندسازي  ةرابط) 2008(

                                                                                                                                        
1 .Garvin 
2 .Gardiner 
3 .Jamali, Khoury and Sahyoun 
4 .Mishra & Bhaskar 
5 .Yang & Choi 
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ي و رضـايت  ور بهـره كيفيـت،  (دهاي كـاري  مسـتقيم بـر پيام ـ   طـور  بـه توانمندسازي ). 2011بارتن، 
تـأثير  ، انگيزش و خودكارآمدي غيرمستقيم بر رضايت شغلي طور به نيچنهماست و  مؤثر) مشتريان

كاركنـان توانمنـد، ارزش كـار خـود را افـزايش داده و بـراي       ). 2011فرناندز و مولـدگازيو،  ( دارد
 تنهـا  نـه  شـان يها مشـاركت در  هـا آن). 2011، 1بـارتن و بـارتن  ( نـد ينما يم ـي كاري مشاركت ور بهره

ي، طـوركل  به. از همكاران غير توانمند خود هستند ورتر بهره، بلكه كنند يماحساس فخر و سربلندي 
استك، ( شود يمجذب كنند كه منجر به سودآوري  توانند يمبوده و مشتريان بيشتري  تر يراض  نهاآ

، نـاگزير از توانمندسـازي   تـر  كـم تر با صرف هزينـه  ي به كار بيشابيدستبراي  رسد يمبه نظر ). 2008
ي بهتر بـراي اسـتفاده كامـل از    ها وهيشي موفق مترصد كشف ها سازماناز همين روست كه . هستيم

قابليـت   شـان  يواقع ـ ةكه تنها سرماي برند يمپي  مرور به ها سازمان. منابع فكري كاركنان خود هستند
بتوانند شرايطي فراهم آورند كه نيروهاي بالقوه كاركنـان   اگر مديران سازمان. انديشيدن آنان است

ي كاركنـان  توانمندسـاز  رو ني ـازابهبود خواهد يافت،  ها سازمانرا بالفعل كنند، مسلما عملكرد اين 
  ).1388قلي پور و همكاران، ( ابدي يمضرورت 

انگيزشي كـه   ة، توانمندسازي را به عنوان يك ساز، در تحقيق خود در محيط كاري 2اسپريتزر 
بعـدها وتـن و   . ، مطـرح كـرد   استگذاري تأثير، استقلال و داري، شايستگيمعني: شامل چهار بعد 

؛ يعني به آنان كمـك كنـيم   بخشيدن به كاركنان دانستند، توانمندسازي را به معناي قدرت3كمرون 
ايـن دو  . كننـد  س نـاتواني يـا درمانـدگي غلبـه    تا احساس اعتماد به نفس خود را تقويت و بر احسـا 

، كردنـد و بنـابراين   ابعاد توانمندسازي اسپريتزر ، بعـد اعتمـاد را بـه آن اضـافه    تأييد ، ضمن نويسنده
حاتمي (، استقلال و اعتماد مطرح شد داريي، معنتأثيرگذاري، شايستگي: ابعاد توانمندسازي شامل

  :كه به توضيح هريك خواهيم پرداخت )1391و دستار، 
ي اين كه فرد مهارت و توانايي لازم را براي انجام بهينه يك شغل داشته باشـد  يعن: شايستگي. 1

 ).1391حاتمي و دستار، (

تأثيرگـذاري  . نتـايج كـارش اثـر گـذار باشـد     توانـد بـر   يعني يـك شـخص مـي   : گذاريتأثير .2

                                                                                                                                        
1 .Barton & Barton 
2 .Spreitzer 
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، حـاتمي و دسـتار  (باشـد اش مـي ة نتايج عملكرد و ارتباطات محيطـي باورهاي فرد دربار ةدهند نشان
1391 . (  
هنگـامي كـه   . بـه كـارش مـي باشـد     ، علائق دروني فردةكنندداري بيانيبعد معن: دارييمعن .3

، با انگيزه و در بالاترين سطح رضايت شـغلي خواهنـد   ك مطلوبي از كار خود داشته باشندافراد در
  ). 1391حاتمي و دستار، (بود 

حـق انتخـاب در كـار بـراي اسـتقلال      . اسـت در كـار   داشتن حق انتخاب و كنتـرل : استقلال.  4
  ) . 1391حاتمي و دستار، (كاري ، لازم و ضروري است  ،كاركنان در يك دور

افـراد  . شـود گي و اطمينـان بـه ديگـران مربـوط مـي     مندي، شايستگي، گشودبه علاقه: اعتماد. 5
ميشرا و (شود تار ميآنان منصفانه و عادلانه رفتوانمند داراي احساس اعتماد هستند و معتقدند كه با 

 .)1997، 1اسپريتزر

  
 عملكرد نوآورانه

محـور محسـوب   هـاي دانـش  انثر بـر موفقيـت و بقـاي سـازم    ؤامروزه نوآوري يكي از عوامل م
شـود،  نمي هاي توليدي كشور محدودها فقط به بخشاهميت نوآوري در موفقيت سازمان. شود مي

منابع انساني آينده هستند، صادق  ةدهنده پرورشها كهاي خدماتي شركتبلكه اين مسئله در بخش
سـت از يـك ايـده، محصـول يـا فرآينـد يـك        ا نوآوري عبارت. يابداست و اهميت بيشتري نيز مي

عنـوان  بـه  ها، حتي يـك بخـش صـنعت و جامعـه    ها يا سازمانهسامانه يا وسيله كه توسط افراد، گرو
را مقبوليـت نتـايج    عملكـرد ) 1390(نيـز   رضـائيان ). 2003راجرز، (يك موضوع جديد درك شود 

داند كه محصولات، خدمات، اطلاعات و تصميمات يـا  براي مشتريان داخلي و خارجي سازمان مي
بـا توجـه بـه تعـاريف مجـزاي       .كننـد ها را دريافت مـي ها و رقابترخدادهاي كاركردي مانند ارائه

نه اغلب با بررسي تعداد دسـتاوردهاي  عملكرد و نوآوري، پژوهشگران دريافتند كه عملكرد نوآورا
هـاي جديـد كـه سـازمان در روال كـاري خـود بـر عهـده         شـده و پـروژه  هاي ثبـت آشكار، گزارش

ــرد، تعيــين مــي مــي ــين مقايســه كيفيــت و كــاركرد  ). 2011، 2هانــگ و همكــاران( شــودگي همچن
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سـازمان اسـت كـه    كـردن  عمـل ة نوآورانـه دهنـد محصولات جديد و فرآيندهاي نو با رقبا نيز نشـان 
  ).1392مرادي و همكاران، ( باره است  كننده در اينل تعيينشهرت و وجهه در بازار از جمله عوام

با وجود محيط و فشار رقابتي حاكم بر جامعـه، سـنجش عملكـرد نوآورانـه از اهميـت خاصـي       
د نوآورانـه  هاي مناسبي براي مطالعه عملكربرخوردار است، بدين دليل پژوهشگران نيازمند شاخص

است  شدهذكر  ،دندههايي كه عملكرد نوآورانه را مورد سنجش قرار ميلفهؤدر زير انواع م. هستند
  ). 1 جدول(

  
  )2010، 1اسكرلاواج( انواع نوآوري. 1 جدول

  منبع  انواع نوآوري
 نوآوري بنيادي

  نوآوري فزآينده
  )1991؛ مارچ، 1996آتوهنه و گيما،(

 نوآوري محصول

  ايندنوآوري فر
؛ هان، كيم و اسريواستاوا، 1993؛ داونپورت، 1997آبرناتي و آتربك،(

1998(  

 نوآوري فني

  نوآوري اجرايي
؛ 1998؛ هاو و همكاران، 1989پور، سزابات و ايوان، ؛ دامن1978دفت، (

  )2009گيل،  -؛ نارانجو2001پور و گوپالاكريشنان، ؛ دامن2003وايراواردنا، 

  
بـه ابعـاد    )1(و جـدول  ) 2009، 2هوانـگ و لـي  (وجه به مطالعـات پيشـين   در پژوهش حاضر با ت

زيـرا ايـن دو    ؛عملكرد نوآورانه كه شامل نوآوري فني و نوآوري اجرايي است، پرداخته شده است
). 2009، 3جيـل -نـارنجو (هاسـت  بعد بازتاب تمايز كلي بين ساختار اجتماعي و فناوري در سـازمان 

كـار  هايي است كه در توليـد محصـول يـا ارائـه خـدمات بـه      و فناورينوآوري فني شامل فرآيندها 
هـاي  فنـاوري  ةها و خدمات جديد، توسـع روند؛ به عبارت ديگر، نوآوري فني شامل خلق برنامه مي

ها و خدمات موجود به شكل و قالبي متفـاوت و تركيـب   منظور بهبود كيفيت، تبديل برنامهجديد به
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3 .Narango-Gil 
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هــاي مــديريتي، امــا نــوآوري اجرايــي بــا شــيوه. هاســتئــه برنامــههــاي جديــد در ارادانــش و روش
ها و مديريت يـك  ها، نظامفرآيندهاي اجرايي و قوانين سازماني مرتبط هستند و مستقيماٌ به سياست

عبارت ديگر، نوآوري اجرايي شامل نوآوري در فرآيندهاي اداري، استفاده هب. سازمان بستگي دارد
هـا بـه   ريـزي و كنتـزل فرآينـدها، پاسـخ منعطـف سـازمان      هـاي برنامـه  يوهاز مديريت نوآورانه در ش

آرمبروســتر و (هاســت تغييــرات محيطــي و ايجــاد روابــط درون ســازماني جديــد بــا ســاير ســازمان 
  ). 2003، 1همكاران

 

 آفرين و عملكرد نوآورانه رهبري تحول

تواند هم بـه صـورت   ميآفرين  تحولنشان دادند كه سبك رهبري ) 2003(2جانگ و همكاران 
با هر دو عامل توانمندسازي و ايجاد يك جـو سـازماني حـامي    (صورت غيرمستقيم همستقيم و هم ب

نيـز پژوهشـي بـا    ) 2009(گوموسلوگلو و ايلسـيو  . داشته استتأثير بر نوآوري ) نوآوري در سازمان
به ارائه مدلي جهت  آن آفرين، خلاقيت و نوآوري سازمان را انجام دادند و درعنوان رهبري تحول
آفرين بر هر دو مفهـوم خلاقيـت در سـطح فـردي و نـوآوري در سـطح سـازماني        بررسي اثر تحول

آفـرين  آنها نيز به مانند تحقيق جانگ و همكارانش به اين نتيجه رسيدندكه رهبري تحول. پرداختند
گـذارد و در سـطح   ميطور غيرمستقيم و از طريق توانمندسازي كاركنان بر خلاقيت كاركنان اثر هب

) 2011(3نوسـاير و همكـاران   . آفرين ارتباط مثبتي با نـوآوري سـازماني دارد  لسازماني رهبري تحو
 ةشده توسط كاركنان دولتـي در اردن رابط ـ آفرين و نوآوري ادراكهبري تحولدريافتند كه بين ر

بـه بررسـي   ) 1390(ني همچنين در پژوهش داخلي ميركمالي و چوپـا . دار و مثبتي برقرار استيمعن
نتـايج  . اي پرداختنـد آفرين و گـرايش بـه نـوآوري در يـك شـركت بيمـه      ميان رهبري تحول ةرابط

هـاي نـوآوري سـازماني    لفهؤآفرين و مآزمون همبستگي اين تحقيق نشان داد كه بين رهبري تحول
 .داري وجود داردمثبت و معني ةرابط
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آفرين  در رابطه رهبري تحول آوري و توانمندسازي گري تابنقش ميانجي
 و عملكرد نوآورانه

هاي شخصي با توجـه بـه   آفرين و خروجيدر تحقيقي با عنوان رهبري تحول) 2012( 1كريشنام
كننـدگي  ، نقـش تسـهيل  نقش ميانجي توانمندسازي؛ با انجام تست سوبل دريافت كه توانمندسـازي 

تحقيقي با عنوان ) 1392(جزيني و نوائي  .آفرين و پيامدهاي شخصي ايجاد نمودميان رهبري تحول
انـد  آفرين بر نوآوري سازماني در سازمان پليس پيشگيري ناجا انجـام داده سبك رهبري تحولتأثير 

و توانمندسـازي و  ) متغيـر وابسـته  (آفـرين بـر نـوآوري سـازماني     كه نتايج نشـان داد رهبـري تحـول   
دسـازي نتوانسـته   نامـا توانم  ،گـذارد داري ميينمثبت و معتأثير ) متغير ميانجي(حمايت از نوآوري 

طور عـادي قـادر بـه تفكـر خلاقانـه و      آور بهاز طرفي فرد تاب. تأثير مثبتي بگذاردبر نوآوري است 
خواهـد  داشته باشد از افراد ديگر كمك ميحل مسائل است، يعني هر وقت كه نياز  ةمنعطف دربار

اي از آور درجـه افـراد تـاب  . دهـد رداني نشـان مـي  به خود و ديگران كاو در حل مشكلات مربوط 
فكر كنند و آن را عملي سازند، آنهـا قادرنـد   ها قادرند كه خود آن. قلال و سلامتي را دارا هستنداست

ها احساسـات خـوبي   ان را به ديگران انتقال دهند، آنشان انتقاد كنند، قادر هستند كه نظراتشاز محيط
حـق رنجبـر و   ( دادن محـيط خـود، بـاور دارنـد    شان را بـراي تغييـر  اييسبت به اطرافيان دارند و توانن

آور، از درگيـري در  معتقـد اسـت كـه اشـخاص تـاب      )2002(2چنين، كاپلانهم). 1390همكاران، 
. دهنـد مـي  برند و تغييـر را بـر ثبـات تـرجيح    كنند، از چالش لذت ميهاي روزانه استقبال ميفعاليت

ي افـراد را بـراي   آوري، ظرفيـت و توانمنـد  بيان نمودند،كه تـاب  ، نيز)2006(3فرايبرگ و همكاران
  .دهدتغيير افزايش مي
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  چارچوب مفهومي پژوهش
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  چارچوب مفهومي پژوهش. 1 شكل
  
  پژوهش هايهفرضي
  هاي اصليفرضيه

 .گذاردداري مييمثبت، مستقيم و معنتأثير آفرين بر عملكرد نوآورانه رهبري تحول. 1

  .گذاردداري مييمثبت، مستقيم و معنتأثير آفرين بر توانمندسازي هبري تحولر. 2

 .گذاردداري مييمعن مثبت، مستقيم وتأثير آوري آفرين بر تابرهبري تحول. 3

 .گذاردداري مييمثبت، مستقيم و معنتأثير آوري بر توانمندسازي تاب. 4

 .گذاردداري مييبت، مستقيم و معنمثتأثير توانمندسازي بر عملكرد نوآورانه . 5

 .گذاردداري مييمثبت، مستقيم و معنتأثير آوري بر عملكرد نوآورانه تاب. 6

 آوريتاب

رهبري 
 آفرين تحول

عملكرد 
 نوآورانه

 توانمندسازي

H1 

H2 H5 

H3 
H4 H6 
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 هاي فرعيفرضيه
مثبـت،  تـأثير  آفرين بر عملكرد نوآورانه با توجه به نقش ميانجي توانمندسـازي  رهبري تحول. 7

 .گذاردداري مييمعن غيرمستقيم و

مثبـت،  تـأثير  آوري ن بر عملكرد نوآورانه با توجه بـه نقـش ميـانجي تـاب    آفريرهبري تحول. 8
 .گذاردداري مييمعن غيرمستقيم و

مثبـت،  تـأثير  آوري آفـرين بـر توانمندسـازي بـا توجـه بـه نقـش ميـانجي تـاب         رهبري تحول. 9
 .گذاردداري مييغيرمستقيم و معن

مثبــت، تــأثير نجي توانمندســازي آوري بــر عملكــرد نوآورانــه بــا توجــه بــه نقــش ميــاتــاب .10
  .گذاردداري مييغيرمستقيم و معن

 
 شناسي پژوهشروش

آفرين با عملكرد نوآورانه با توجه رهبري تحول ميان علي روابط تعيين تحقيق هدف كه  ازآنجا
كـاربردي   ،هدف نظرپژوهش حاضر از  است،آوري كاركنان به نقش ميانجي توانمندسازي و تاب

آمـاري در ايـن    ةجامع ـ. باشـد گردآوري اطلاعات، پيمايشي و از نوع همبستگي مـي  ةنظر نحو و از
بـر طبـق   . نفر گزارش شـد  460 آماري ةتعداد جامع. باشندمي كاركنان يك سازمان دولتي پژوهش

رهبـري   تحليلـي  در مـدل . نفـر انتخـاب شـد    210اي بـا حجـم   جـدول كرجسـي و مورگـان نمونـه    
 عملكـرد نوآورانـه متغيـر    و ميـانجي  متغيـر  آوريانمندسـازي و تـاب  تو مسـتقل،  آفرين متغير تحول
براي سنجش عملكـرد نوآورانـه از   . است پرسشنامه گردآوري اطلاعات، اصلي ابزار. هستند وابسته

آفـرين از  رهبـري تحـول  گويه و براي سنجش  7با ) 2009(شده توسط هوانگ و لي ة ارائهپرسشنام
ة آوري از پرسشنامگويه و براي سنجش توانمندسازي و تاب 20با ) 2000(1پرسشنامه باس و آوليو 

شده براي تمامي متغيرها، طيف گرفتهمقياس در نظر. شده است  گويه استفاده 4و  22با  هساختمحقق
 .باشداي ليكرت ميدرجه 5

                                                                                                                                        
1 .Bass & Avolio 
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  هاتحليل داده
 گيريبررسي مدل اندازه
نامه از تعيـين روايـي پرسش ـ  . تي مـدل اس ـ گيري شامل بررسي پايايي و روايآزمون مدل اندازه

روش روايي محتوا و سپس روايي تشخيصي به روش تعيـين شـاخص ميـانگين واريـانس اسـتخراج      
اما در پايايي روش پايايي مركب در كنار آلفاي كرونباخ استفاده شد كه . استفاده شد (AVE) شده

  .ضرايب آن در زير بيان شده است
  هاپرسشپايايي . 2 جدول

تعداد   متغير نام
  سؤالات

آلفاي 
  كرونباخ

ضريب ميانگين 
واريانس استخراج 

 (AVE)شده

ضريب پايايي 
 (CR)مركب

  893/0  625/0 917/0 20 آفرينرهبري تحول
  715/0  520/0 854/0 22 توانمندسازي

  806/0  515/0 763/0 4 آوريتاب
  664/0  504/0 732/0 7 عملكرد نوآورانه
 825/0 53 كل پرسش

 
شـده  اي مقادير ميانگين واريـانس تبيـين  و بيشتر را بر AVE ،5/0مقادير ) 1981(نل و لاركر فر 

درصـد يـا بيشـتر واريـانس      50مورد نظر حـدود   ةكنند كه اين به معناي آن است كه سازتوصيه مي
داشـته   6/0بـالاي   CRهايي كـه  براي بررسي اعتبار مركب، سازه. كندنشانگرهاي خود را تبيين مي

باشـد كـه طبـق     7/0هـا بايـد بـالاتر از    همچنين آلفاي كرونبـاخ سـازه  . پايايي قابل قبول است ،شدبا
 .ها پايايي مناسب دارندسازه ةهم) 2(جدول 

رهبـري  (زا گيـري متغيرهـاي بـرون   هـاي انـدازه  هاي ايـن پـژوهش از طريـق بررسـي مـدل     يافته
با رويكرد تحليل ) ري و عملكرد نوآورانهآوتوانمندسازي وتاب(زا و متغيرهاي درون) آفرين تحول

و بررسي مدل سـاختاري پـژوهش، اكتسـاب     LISRELافزار  يدي مرتبه اول و دوم در نرمأيعاملي ت
هـاي  هـا و مـدل  آزمون فرضـيه  ةبه مرحل ورودقبل از  .شودتفصيل ارائه مي شده است كه در ادامه به

زا زا و متغيرهـاي درون يري متغيرهاي برونگهاي اندازهمفهومي پژوهش، لازم است از صحت مدل
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گيري اين دو نوع متغير در جدول واحدي به  هاي اندازهرو در ادامه مدل اطمينان حاصل شود؛ ازاين
ي تأييـد  اين كار به دليل وجود متغيرهاي مكنـون توسـط تحليـل عـاملي    . شده است  شكل زير ارائه

  .است شدهدوم انجام 
  

 )اول و دوم ةتحليل عاملي تائيدي مرتب(متغيرهاي تحقيق  گيريزهاندا مدل نتايج .3 جدول
مدل 

        شامل متغيرهاي  گيري اندازه
RMSEA 

گيري مدل اندازه
  متغير مستقل

  057/0  67/1  85  43/142  آفرينرهبري تحول

گيري  مدل اندازه
  متغير ميانجي

  067/0  92/1  165  19/318  توانمندسازي
  062/0  79/1  7  54/12  آوريتاب

گيري  مدل اندازه
  متغير وابسته

  000/0  72/0  8  78/5  عملكرد نوآورانه

  
ــرون أينتــايج تحليــل عــاملي ت  هــاي زا نشــان داد، مــدلزا و درونيــدي مرتبــه دوم متغيرهــاي ب
هـاي  هاي تناسـب مـدل  شاخص. دار استيهاي مدل معنگيري مناسب و كليه اعداد و پارامتر اندازه
  .هاستبودن اين مدلكه نشانگر مناسب است) 2(رح جدول گيري به ش اندازه
  

  آماري متغيرهاي تحقيق ةجامع استنباطي و توصيفي آمار. 4 جدول

نام متغيرها و 
انحراف   ميانگين  كشيدگي  چولگي  هاي آن مؤلفه

  معيار

 tمقدار
 مشاهده
  شده

درجة 
  وضعيت  آزادي

  مناسب  209  645/6  689/0 316/3 311/0 -546/0 آفرينرهبري تحول
 مناسب 209  761/4  826/0 271/3 059/0 -541/0 نفوذ آرماني

 مناسب 209  467/6  732/0 327/3 183/0 -338/0 بخشانگيزش الهام

 مناسب 209  632/2  873/0 158/3 -107/0 -391/0 تحريك ذهني

 مناسب 209  890/6  874/0 415/3 -152/0 -448/0 ملاحظات فردي



  1395، بهار )17شماره پياپي ( 1شماره فصلنامه مطالعات رفتار سازماني، سال پنجم، 

236  

  آماري متغيرهاي تحقيق ةجامع ستنباطيا و توصيفي آمار. 4 جدول

نام متغيرها و 
انحراف   ميانگين  كشيدگي  چولگي  هاي آن مؤلفه

  معيار

 tمقدار
 مشاهده
  شده

درجة 
  وضعيت  آزادي

 مناسب 209  4  501/0 138/3 -/250 -167/0 توانمندسازي

 مناسب 209  016/2  705/0  098/3  -363/0  -535/0  اعتماد

 مناسب 209  -157/0  878/0 99/2 -808/0 -130/0  داريمعني

 متوسط 209  -162/2  726/0 89/2 -846/0 -042/0  شايستگي

 مناسب 209  922/8  688/0 423/3 518/1 -788/0  انتخاب

 مناسب 209  743/5  726/0 28/3 -019/0 -084/0  مؤثربودن

 مناسب 209  575/4  629/0 198/3 063/0 -296/0  آوريتاب

 مناسب 209  676/1  521/0 06/3 123/1 161/0 عملكرد نوآورانه

 متوسط 209  -366/4  785/0 76/2 193/0 313/0  اجرايي

 مناسب 209  480/6  798/0 35/3 401/0 -688/0  فني

  
و توزيع مناسبي برخوردارند  تمامي متغيرها از رويه ،شوداستنباط مي) 4(كه از جدول ورط همان

 هـاي بـراي داده ) 2010(البته از طرف ديگـر، بـايرن    باشد،مي 3ها حول عدد و ميانگين تمامي متغير
هاي فوق دهد كه با توجه به دادهرا پيشنهاد مي -3و + 3و چولگي بين  7، كشيدگي كمتر از بهنجار

  ).1393فر،  آريان(بودن تمامي متغيرهاست بهنجارنشانگر 
  

  تحليل همبستگي ميان متغيرهاي تحقيق. 5جدول
همبستگي ميان متغيرهاي

  نزا و درونزابرو
رهبري

عملكرد   آوريتاب  توانمندسازي  آفرين تحول
  نوآورانه

  -  - - 1 آفرينرهبري تحول
  -  - 1 554/0 توانمندسازي

  -  1 468/0 166/0 آوريتاب
  1  134/0 365/0 366/0 عملكرد نوآورانه
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ازي، و توانمندس ـ) زامتغيـر بـرون  (آفـرين  شـود، بـين رهبـري تحـول    طوركـه مشـاهده مـي   همان
 .اســتدار يمعنــ 01/0داري  در ســطح معنــي) زامتغيرهــاي درون(آوري و عملكــرد نوآورانــه  تــاب

درصـد  554/0توانمندسازي بـا   -آفريندار به رابطه بين رهبري تحوليمعن بيشترين ميزان همبستگي
رصـد  د 134/0عملكرد نوآورانـه بـا    - آوريبين تاب لدار به رابطيو كمترين ميزان همبستگي معن

گيري كرد كـه هرگونـه بهبـودي    توان نتيجهزا مياز تحليل همبستگي ميان متغيرهاي درون. شود مي
  .شودآوري سبب بهبود در عملكرد نوآورانه ميآفرين، توانمندسازي و تابدر رهبري تحول

  
  )تحليل مسير(بررسي مدل ساختاري 

  
  

  
  

 ضريب استاندارد. 2شكل 
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  داريياعداد معن. 3 شكل
  

هاي تناسب، حاكي از برازش مناسب مدل است و مقدار نسبت كاي دو بر درجه مقدار شاخص
 و كـوچكتر از  083/0برابـر بـا    RMSEA، مقـدار  3و كوچكتر از مقدار مجـاز   44/2آزادي برابر 

زا كه شامل توانمندسـازي بـه   آفرين بر هر سه متغير دروندر مدل فوق رهبري تحول. باشدمي 09/0
درصـد  90/0نوآورانـه بـه مقـدار     درصـد و عملكـرد  21/0آوري بـه مقـدار  درصد، تـاب 46/0مقدار 

 64/0آوري هم بر توانمندسازي به مقدار گذارد و تابدار و مستقيم مييمثبت و معنتأثير  ،شود مي
اما هر دو متغير ميانجي نه تنها مستقيم بر عملكرد  ،گذاردداري مييدرصد اثر مستقيم و مثبت و معن

داري در شكل يطبق اعداد معن. گر را هم ايفا نكرده استبلكه نقش تسهيل ،نگذاشتهتأثير نوآورانه 
خـاطر  هديگر ب ـ هايهتائيد شده و فرضي) اول، دوم، سوم، چهارم(هاي توان گفت كه فرضيهفوق مي
  .اندتائيد نشده 96/1داري كمتر از يعدد معن
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  هاي برازندگيشاخص. 6جدول 
  AGFI GFI  NNFI IFI CFI  df /df RMSEA  شاخص

  >10/0  >3  -  - <9/0 <9/0 <9/0 <9/0 <9/0  پذيرشآستانه
  083/0  44/2  99  35/242 96/0 96/0 92/0 92/0 9/0  مقدار

  
  خلاصه نتايج مدل ساختاري پژوهش. 7 جدول

  
  نتيجه tمقدار  ضريب مسير

تأثير
  مستقيم

تأثير غير
  مستقيم

تأثير
  تقيممس

تأثير غير 
  مستقيم

تأثير
  مستقيم

تأثير غير 
  مستقيم

-آفرينرهبري تحول
  توانمندسازي

  دارد  دارد  08/2  50/5  14/0  46/0

-آفرينرهبري تحول
  آوريتاب

  -  دارد  -  09/2  -  21/0

-آفرينرهبري تحول
  عملكرد نوآورانه

  ندارد  دارد  57/0  47/4  09/0  90/0

توانمند -آوريتاب
  سازي

  -  دارد  -  32/4  -  64/0

عملكرد -آوريتاب
  نوآورانه

  ندارد  ندارد  36/0  18/0  09/0  06/0

-توانمندسازي
  عملكردنوآورانه

  -  ندارد  -  36/0  -  13/0

  
داري اثرات مسـتقيم و غيرمسـتقيم بـين متغيرهـاي     يضرايب مسير و مقدار اعداد معن )7(جدول 

اي در هش حاضـر جهـت آزمـون اثرهـاي واسـطه     امـا پـژو   ،گذاردمستقل و وابسته را به نمايش مي
از اسـتفاده كـرده كـه بـدين منظـور       1داري آنها نيز از آزمون سـوبل يمعن الگوي پيشنهادي و تعيين

  .است استفاده شدهبراي محاسبه آزمون سوبل  )8(جدول 

                                                                                                                                        
1 .SOBLE Test 
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  آوري، توانمندسازي، با عملكرد نوآورانه، تابآفرينرهبري تحولضرايب رگرسيون  .8جدول 
 **β Se* t* **β Se** t* تغير پيش بينم

  668/5  049/0  277/0 - - - آفرينرهبري تحول
  آفرينرهبري تحول

  آوريتاب
356/0 038/0 388/9 267/0  049/0  402/5  
308/0  042/0  415/7  063/0  054/0  162/1  

  آفرينرهبري تحول
  توانمندسازي

- - - 179/0  057/0  110/3  
- - - 243/0  079/0  080/3  

  957/1  057/0  111/0 - - - آوريتاب
 آوريتاب

  توانمندسازي
- 
-  

- 
-  

- 
-  

038/0-  
402/0  

061/0  
076/0  

633/0  
283/5  

  P >01/0عملكرد نوآورانه **توانمندسازي * 
  

آفـرين بـر   نشان داد كه رهبري تحـول  )8(آزمون سوبل با استفاده از ضرايب رگرسيوني جدول 
آوري بـر عملكـرد   از طريق ميـانجي توانمندسـازي و تـاب   =t) 929/2و >01/0P(عملكرد نوآورانه 

آفــرين بــر  از طريــق ميــانجي توانمندســازي و رهبــري تحــول     =t)343/4و  P>01/0(نوآورانــه 
آوري، اثرغيرمســـتقيم و مثبـــت و تـــاب از طريـــق ميـــانجي =t)311/2و  P>01/0(توانمندســـازي 

گــري را بــين رهبــري توانســته نقــش تســهيلآوري نگــذارد، و تنهــا ميــانجي تــابداري مــي يمعنــ
 )هشتم ةهفتم، نهم، دهم و رد فرضي ةفرضيتأييد . (آفرين و عملكرد نوآورانه ايفا كند تحول

  
 هاگيري و پيشنهادنتيجه

، نـوآوري و عملكـرد نوآورانـه يكـي از     هاها و شركتشديد بين سازمانرقابت دليل هامروزه، ب
در . شودهاي آن فراهم راي رسيدن به نوآوري، بايستي زيرساختآيد كه بمباحث مهم به شمار مي

عنوان زيرساخت عملكـرد نوآورانـه   آوري و توانمندسازي بهآفرين، تابتحول اين پژوهش رهبري
خاطر شايستگي رهبران توانمند و كاركنان دانشـي  هشايد علت انتخاب اين متغيرها ب. بيان شده است

  .بوده است
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نتايج حاصـل از  . فرضيه پرداختيم 10، به بررسي شدتر اشاره طور كه پيشهماندر اين تحقيق، 
بر عملكرد آفرين  تحولاول نشان داده شد كه رهبري  لدر فرضي. شودها در ادامه تشريح ميهفرضي

و جزينـي و   2011همراسـتا بـا نتـايج تحقيقـات، نوسـاير و همكـاران،       ( باشدتأثيرگذار مينوآورانه 
آفـرين   تحـول دوم نشان داده شد كه رهبري  ةدر فرضي ).1390و ميركمالي و چوپاني،  1392نوائي، 

و 2003همراسـتا بـا نتـايج جانـگ و همكـاران،      (ي باشـد م ـگـذار ن تـأثير بر توانمندسـازي كاركنـان   
  ). 2009گوموسلوگلو و ايلسيو، 

در توجيـه   .سـت اگذار آوري تأثير تاببر آفرين  تحولسوم نشان داده شد كه رهبري  ةدر فرضي
آوري و  تـاب گذاري بر پيروان، موجـب  تأثيربا آفرين  تحولتوان گفت كه رهبران ة سوم، ميفرضي

  . شوندآوري ايشان ميبالارفتن تاب
تـوان  كـه مـي   تأييـد شـد  بـر توانمندسـازي كاركنـان    آوري  تابگذاري تأثيرچهارم،  ةدر فرضي

نفـس  هو حس اعتمـاد ب ـ  يگذارتأثيرز احساس ا، آور با داشتن ظرفيت بالاتوجيه كرد كه افراد تاب
به همين سبب افراد بـا   .)پاييني دارندآوري  تابدر قياس با افرادي كه ( باشنديبرخوردار م يبالاتر

  .باشندآوري بالا، افراد توانمندتري مي تابظرفيت 
استا با جزيني و همر( نشدتأييد مستقيم توانمندسازي بر عملكرد نوآورانه تأثير پنجم  ةدر فرضي 

  ). باشدهمراستا نمي 2011فرناندز و مولدوگزيو، ةولي با نتيج 1392نوائي، 
تـوان گفـت در   تأييد نشد، لذا مـي بر عملكرد نوآورانه آوري  تابمستقيم تأثير ششم  ةدر فرضي

آوري  تـاب توانند عملكرد نوآورانـه داشـته باشـند و    آوري بالا نمي تابافراد با  اًهدف ، صرف ةجامع
شايد شرط لازم براي داشتن عملكرد نوآورانه باشد ولي شرط كافي نيست و براي داشـتن عملكـرد   

گذار بر عملكرد نوآورانـه نيـز توجـه    تأثيرهاي ؤلفهم نوآورانه بايستي مديران ارشد سازمان به ديگر
  .نمايند
و آفرين  تحولي گري توانمندسازي كاركنان در رابطه بين رهبرة هفتم، نقش ميانجيدر فرضي 

توانند از آفرين مي تحولتوان گفت رهبران به عبارتي مي. تأييد قرار گرفتعملكرد نوآورانه مورد 
  . طريق توانمندساختن افراد، موجبات عملكرد نوآورانه را در سازمان مذكور فراهم آورند

و عملكـرد  آفـرين   تحـول در رابطه بـين رهبـري   آوري  تابگري ة هشتم، نقش ميانجيدر فرضي
  . قرار نگرفتتأييد نوآورانه مورد 
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و توانمندسـازي  آفرين  تحولدر رابطه بين رهبري آوري  تابگري ة نهم، نقش ميانجيدر فرضي
در آوري  تـاب توانند بـا افـزايش ظرفيـت    آفرين مي تحولبه عبارتي رهبران . قرار گرفتتأييد مورد 

  . يندپيروان، موجبات توانمندسازي آنها را فراهم نما
و عملكـرد نوآورانـه   آوري  تـاب گري توانمندسازي در رابطه بين ة دهم، نقش ميانجيدر فرضي

مسـتقيم بـر   آوري، تـأثير   تابنظر قرار داد اين است، كه اي كه بايد مدنكته. تأييد قرار گرفتمورد 
گـذار  تـأثي تواند از طريق توانمندسـازي بـر عملكـرد نوآورانـه     ملكرد نوآورانه نشان نداد ولي ميع

شود در جهت ارتقـاي  كاركنان سازمان مذكور پيشنهاد ميبنابراين به مديران ارشد سازمان و . باشد
  . توجه داشته باشندآوري  تابعملكرد نوآورانه، به نقش 

يعني آنها را به يادگيري، موفقيـت   ؛كندگرا همچون مربي براي پيروانشان عمل ميلرهبر تحو 
ئـه  اهـا را ار چـالش  كند،عنوان يك الگو عمل ميهكه ب بدين منظور .دنكيفردي تشويق م ةو توسع

هـارمز و كـرد،   ( دهـد كند و يك فضاي اعتمـاد را پـرورش مـي   احساسات را استخراج مي كند،مي
گـرا  آفرين، نتايج اين پژوهش نشان داد كه رهبران تحـول با توجه به توصيف رهبري تحول). 2010
نـان، آنهـا را توانمنـد سـاخته و     د جـوي مشـاركتي و آزادي عمـل بـه كارك    توانند از طريق ايجـا مي
جهت رويارويي با فشارها و تهديـدات   ،با ايجاد ظرفيت بالا در پيروانآفرين  تحولچنين رهبران هم

براي تحقـق ايـن   . داخلي و بيروني، در جهت عملكرد نوآورانه كه هدف پژوهش است گام بردارد
  .ا در ذيل ارائه كرده استر هاييامر، محقق پيشنهاد

 هاي كاريانداز و دستورالعملدادن كاركنان در تدوين چشممشاركت •

مـثلا طراحـي سـناريوهاي    ( خـدمت بـراي كاركنـان   هاي آموزشـي و ضـمن  برگزاري دوره •
هـاي لازم در جهـت   آموزش كاركنـان در جهـت كسـب مهـارت     بدبينانه براي كاركنان و

 )تحقق آن

 كاركنان هايو پيشنهاد هانتقاداستفاده از نظرات و ا •

، سـطح مشـاركت را افـزايش دهـد؛ مثـل، گـروه       گروهـي صورت هبرگزاري جلساتي كه ب •
 ...فكري، طوفان مغزي و 

هـه بـا   آوري پـايين در مواج ايجاد دفتر مشاوره در سازمان براي كاركنـان بـا طاقـت و تـاب     •
 زاشرايط كاري سخت و استرس



  آفرين و عملكرد نوآورانهآوري و توانمندسازي كاركنان در رابطة بين رهبري تحولگري تابنقش ميانجي

243  

 .كنندسازگار مي ،تغيير تشويق كاركناني كه خود را هنگام •

هاي افزار، با توجه به پيچيدگي فناوريافزار و نرماعم از سخت(هاي نوينفناورياستفاده از  •
 )شده در سازمان مورد مطالعهاستفاده

 هااقدام سازمان براي بهبود كيفيت محصولات و خدمات و كاهش هزينه •

 انعطاف بالاي سازمان نسبت به تغييرات محيطي •

تحمـل كاركنـان و شناسـايي و     ةكارهايي در سـازمان جهـت بـالابردن آسـتان    وسازطراحي  •
 بالا آوري  تابتقدير از كاركنان با ظرفيت 

 
  هاي تحقيقمحدوديت

. سازمان دفاعي محدوديت خاص خود را دارديك آوري اطلاعات و توزيع پرسشنامه در  جمع
دفـاع انجـام شـده اسـت،      تابعـه وزارت از طرفي با توجه به اينكه تحقيـق حاضـر، در يـك سـازمان     

 ةهـاي تابع ـ  شود در تحقيقات آينده، مدل حاضر در سطح وزارت دفاع و ديگـر سـازمان  پيشنهاد مي
  . شودوزارت دفاع اجرا 
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