
 

 

 

 

 

آفرین بر نوآوری منابع تاثیر رهبری تحول بررسي 

 انساني در سازمان

 )مورد مطالعه: شرکت ملي گاز ایران(
2نجم آبادیعامر دهقان  - 1دهکردی علی مبینی  

 4محمد پیران-3علیرضا محمدی -

 چکیده
آفرین بر نوآوری سازمانی در میان مدیران میانی و ارشد هدف از این پژوهش بررسی تاثیر رهبری تحول 

ها از ی گردآوری دادهاجرایی شرکت ملی گاز ایران است. این پژوهش از نظر هدف کابردی، از نظر نحوه

لحاظ داده های جمع آوری شده از نوع کمی می باشد. .جامعه آماری پیمایشی و از -نوع توصیفی

باشد و با نفر می 400تشکیل می دهد که  پژوهش را کلیه مدیران میانی و ارشد شرکت ملی گاز ایران

نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب شده است. برای تحلیل داده ها  227استفاده از فرمول کوکران تعداد 

های پژوهش ( استفاده شد. یافتهPLSت  ساتتاری و رو  ددالل مذوورات  جئیی  از مدل معادلا

داکی از ارتباط معنی دار بین این دو متغیر بوده وتعداد چهار فاکتور مورد بررسی لرار گرفته که 

بخش، ترغیب ذهنی و نفوذ آرمانی، انگیئ  الهامهای براساس مدل معادلات  ساتتاری، شاتص

 ش موثری بر نوآوری سازمانی دارد.ی نقفرد ملادظات 

 

  های كلیدی واژه
 رهبری تحول آفرین، نوآوری سازمانی ، شرکت ملی گاز ایران

                                                      
 ali@mobini.com -دانشکده کارآفرینی دانشگاه تهران-مدیریت استراتژیکدکترای  1

 amerdehghan@ut.ac.ir -دانشذوی کارشناس ارشد مدیریت کارآفرینی دانشگاه تهران 2
 دانشجوی کارشناس ارشد مدیریت کارآفرینی دانشگاه تهران 3
 دانشجوی کارشناس ارشد مدیریت کارآفرینی دانشگاه تهران 4

 22/05/92تاریخ دریافت: 

 22/02/93تاریخ پذیرش: 
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 مقدمه

محیط کسب و کارهای امروزی نسبت به گوشته تغییرات  زیادی را به تود دیده است. 

ول هایی از لبیل تغییرات  سریع فناوری، کوتاه شدن چرته عمر محصها با چالشسازمان

اند. در عصر داضر با توجه به این تغییرات  بینی روبرو شدههای غیرلابل پیشو محیط

شوند که علاوه بر هماهنگی با هایی موفق و اثربخش محسوب میگسترده، سازمان

بینی ها را در آینده پیشی امروزی، بتوانند مسیر تغییرات  و دگرگونیتحولات  جامعه

ای تغییرات  را در جهت ایذاد تحولات  مطلوب برای ساتتن آیندهکرده و لادر باشند این 

بهتر هدایت کنند. برای دستیابی به این تحولات  مطلوب با توجه به محیط ناپایدار و 

چالش برانگیئ لرن جدید، نیاز مبرمی به تلالیت و نوآوری در سطوح سازمانی برای 

(. این 2000، 1لاس و لاوشود  اندری پتولید محصولات  و تدمات  جدید ادساس می

ها و محیط کسب و کار وارد کرده است تا های بازار، فشارهای شدیدی به سازمانوالعیت

ها به دنبال افئایش کارایی و اثربخشی تود بوده و به طور اساسی ددی که سازمان

کنند. های جدید برای محصولاتشان دنبال میها و رو تلالیت و نوآوری را در فرآیند

توانند نوآوری اند که میهای زیادی شناسایی شدهمطالعات  صورت  گرفته، عامل در

گوارند عبارتند از: هایی که بر نوآوری سازمانی اثر میسازمانی را افئایش دهند. اهم عامل

های درون سازمانی، محیط کاری سازمانی، جو و رهبری، ظرفیت یادگیری، شبکه

ی این عوامل، رفتارهای رهبری مدیران به وسیلهفرهنگ سازمانی و ... . در میان 

، 2محققان بسیاری به عنوان یکی از مهمترین عوامل اثرگوار مطرح شده است  آمابیل

و متحول امروزی با دنیای متغیر  انطباقها جهت سازمان(. 3،2000؛ مک دنوگ1999

هایی د استراتژیبایستی لادر باشنبرای نهادینه کردن جو تلالیت و نوآوری در سازمان، 

. در والع آفرین ایذاد نمایندرا جهت هدایت و کنترل این تغییرات  به مدد رهبران تحول

آفرین با استفاده از ترغیب ذهنی پیروانشان و تحریک افکار نوآور آنان در تحول رهبران

آورند که ادساس کارکنان را به پویری به وجود میکل سازمان، جو سازمانی انعطاف

                                                      
1. Andriopoulos & Lowe 

2. Amabile 

3. McDonough 
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های جدید نوآورانه در شغلشان باشند  کونه و کشیده و در جستذوی دیدگاه چالش

نوع رهبری در نظر گرفته شده در این  (.2009، 2؛ گومسلگلو و ایلسو2002، 1همکاران

آفرین آمده است. از ای از رفتارهایی است که تحت عنوان رهبری تحولمطالعه مذموعه

است که معمولا نقش کلیدی در تعیین فرآیندها، این رو تمرکئ ما بر مدیران اجرایی 

 ها و نیئ تخصیص منابع ایفا می کنند.تط مشی

 ادبیات پژوهش
 کریتنر و  ح مختلف سازمانورهبری یعنی به کارگیری صحیح لدرت  و اتتیار در سط

های رهبری، از نظریاتی که رهبری را . پیشرفت های اتیر در نظریه(3،2006کینیکی

متعارف  تعریف کرده اند و پیروان را وابسته به رهبر می دانند به سمت فرآیندی غیر 

آفرین که به توانمند سازی پیروان جهت نظریه های نئوکاریئماتیک و رهبری تحول

عملکرد مستقل توجه می کردند تغییر یافته است. مفهوم اولیه رهبری تحول توسط 

بران سیاسی ارایه شد. برنئ رهبری و در نتیذه تحقیقات  توصیفی او پیرامون ره 4برنئ

تحول آفرین را به عنوان فرآیندی که در آن رهبران و پیروان همدیگر را به سطح بالاتر 

اتلاق و انگیئه ارتقا می دهند، تعریف کرد. این رهبران سعی می کنند تصوصیات  

ا بین تود اتلالی و ایده آل های متعالی مانند آزادگی، عدالت، برابری، صلح و انسانیت ر

متذلی سازند و نه تصوصیات  پستی مثل ترس، درص، دسادت  و تنفر یوکل،ترجمه 

 (. 2003ازگلی و لنبری، 

آفرین فراتر از ارضای نیازهای فوری است. طبق گفته برنئ، رهبری هدف رهبری تحول

های بالقوه در پیروان بوده و هدف وی، جلب توجه آفرین در جستذوی انگیئهتحول

به نیازهای برتر و تبدیل منافع فردی به منابع جمعی است. ویژگی متمایئ کننده پیروان 

آفرین آن است که رهبران و پیروان، هر دو هدف مشترکی داشته و در رهبری تحول

راستای رسیدن به هدف  دداکثر تلا  را مبوول می دارند. از نظر برنئ رهبری تحول 

                                                      
1. 

Koene at al 

2. Gumusluoglu & Ilsev 

3.  Kreitner & Kinicki 

4. Burns 
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اتلالی است که در آن  سطوح رفتار انسانی و   آفرین، انگیئه دهنده، متعالی و نهایتاً

 (.2004، 1برند  استون و دیگرانتمایلات  اتلالی کارکنان را بالا می

های شخصی  تودرا آفرین تو  بینی و جاذبه هوشی و بسیاری از تواناییرهبری تحول

را به سمت ها های دیگران پرداتته و افراد و سازمانبه کار می گیرد تا به ارتقای آرمان

آفرین (. در والع رهبری تحول2،2010عملکرد بالاتری ارتقا دهد  اسکوکن و همکاران

یک فرایند آگاهانه معنوی و اتلالی است که الگوهای مساوی والگوهای لدرت  میان 

رهبران و پیروان را جهت رسیدن به یک هدف جمعی  یا تحول والعی بنا می کند. این 

ی امروزی نیازمند تغییرات  معنادار روابط لدرت  در سازمان و هانوع رهبری در سازمان

های اجتماعی، توجه نمودن به اصل تساوی و برابری است  مگینوکا و در سایر  سیستم

 (.3،2001کریستاکیس

( مشاهده می نمایید؛ ویژگی های رهبری تحول آفرین 1همانطور که در جدول شماره  

( 1985  4شده است. در این میان دیدگاه باساز دیدگاه صادب نظران مختلف مطرح 

توجهات  بیشتری را در سایر تحقیقات  به تود اتتصاص داده است. از اینرو در ذیل به 

 تشریح این ابعاد پرداتته شده است:

نفوذ آرمانی رهبرانی را شرح می دهد که به عنوان الگویی والعی  :5نفوذ آرمانی( 1

عمل کرده و این عمل مدیران منذر به نمایش رفتارهای مطلوب می شود  نیلسن و 

(. چنانچه یک رهبر تحول آفرین باشد، دس تحسین و ادترام و وفاداری 2011، 6کلیل

تن تعهد لوی جهت رسیدن به را در میان پیروان تود ایذاد تواهد کرد و براهمیت داش

(. 2011، 7؛ موریانو و مولرو2009،گومسلگلو و ایلسورسالت سازمان تاکید تواهد نمود  

                                                      
1.  Stone at al 

2. Skakon at al 

3. Magliocca &Christakis 

4. Bass 

5. Idealized Influence 

6. Nielsen   & Cleal 

7. Moriano & Molero 
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مدیران با نفوذ آرمانی می توانند لابل اعتماد و ادترام باشند تا تصمیماتی توب برای 

 سازمان بگیرند.

ا به پیروان ارایه هایی ر: این عامل در رهبری تحول، چالش1انگیزش الهام بخش( 2

دهد و این بدین معنا است که آنان را در هدف گواری مشترک، درگیر و متعهد  می

کند. رهبر، کارکنان را ترغیب می کند تا به اهدفشان دست پیدا کنند. این افراد  می

بین هستند. این عامل توصیف معمولا نسبت به آینده و لابل دسترس بودن اهداف تو 

است  که از طریق مشارکت دادن پیروان در ترسیم چشم انداز آینده، کننده رهبرانی 

(. تاکید 2011تعهد آنها را افئایش داده و ایذاد انگیئه می نمایند  موریانو و مولرو، 

انگیئ  الهام بخش بر ادساسات  و انگیئه های درونی است نه بر تبادلات  روزانه بین 

دیران با انگیئه الهام بخش رودیه تیمی را (. م2004رهبر و پیروان  استون و دیگران،

 تشویق می کنند تا به اهداف افئایش درآمد و رشد بازار برای سازمان برسند.

 کشیدن چالش به منظور به را ذهنی ترغیب آفرینتحول رهبران: 2( ترغیب ذهنی3

ه بو همچنین در جهت افئایش دانش آنان  پیروانو نوآوری  تلالیت و تصورات  افکار و

 امر این(. 2006، 4؛ باس و رجیو2011، 3د  گارسیا مورالئ و همکارانگیرنی م کار

 مسایل دل سنتی روشهای مذدد آزمون جهت در را پیروان که رهبران است آن مستلئم

 رویکردهای جهت تلا  به را آنها و سوق دادهبرای آگاهی از مسایل و چالش های افراد، 

؛ موریانو و مولرو، 5،2004و همکاران  اولیو نمایند تشویق کارها انذام برای تلاق و جدید

 طور به تلالیت و نمی گیرد لرار انتقاد مورد اشتباهات  پیروان دالتی، چنین در (.2011

 جدید هایه اید ارایه برای تلا  جهت را پیروان هبران. رمی شود تشویق ای هنآزادا

 .(2004 استون و دیگران، دارند  تأکید نیئ بر عقلانیت اما می کنند تشویق

راستای  در تود پیروان به رهبر که دهدمی رخ زمانی عامل این: 6یفرد ملادظات ( 4

 افراد بالقوه توان توسعه جهتدر  و می کند تدمت شانمطلوب نیازهای به رسیدن

                                                      
1.  Inspirational Motivation 

2.  Intellectual Stimulation 

3.  García-Morales    et al 

4. Bass & Riggio 

5. Avolio at al 

6. Individualized Consideration 
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(. رهبری تحول به هر یک از پیروان به  2008، 1  هرویتئ و هرویتئ تلا  می نماید

دهند  باس، های رشد را ارایه مینگرد و مربیگری، نظارت  و فرصتفرد میعنوان یک 

 (.2006؛ باس و ریذیو، 1985
 (522: 1996(: ویژگی های رهبری تحول آفرین )هرسی، بلانچارد و دویی، 1جدول شماره )

 بنیس و نانوس

(1985) 

 باس

(1985) 

 تیکی و دوانا

(1986) 

كوزس و 

 پسنر

(1987) 

 نادلر و تاشمن

(1989) 

 كانگر

(1989) 

ایذاد چشم انداز  -

 مشترک

معنادادن از طریق  -

 ارتباطات 

ایذاد اعتماد میان  -

 رهبر و پیرو

 توسعه تویشتن -

 نفوذ آرمانی -

انگیئ  الهام  -

 بخش

 ترغیب ذهنی -

ملادظات   -

 فردی

شناسایی نیاز  -

برای تذدید 

 دیات 

ایذاد چشم  -

 اندازی جدید

نهادینه ساتتن  -

 تغییر

الهام بخشی در  -

راستای چشم 

 اندازی مشترک

توانمند سازی  -

 افراد

عمل کردن به  -

 عنوان یک الگو

 تسخیر للوب -

تعیین چشم  -

 انداز

 انرژی بخشیدن -

 توانمندسازی -

 ساتتاردهی -

 کنترل -

 پادا  دهی -

آشکار کردن  -

فرصت های بهره 

 برداری نشده

نشان دادن ابئار  -

 های رسیدن به

 چشم انداز

آفرین، نوآوری درون سازمان را با استفاده از انگیئ  الهام بخش و ترغیب رهبران تحول

 از زیادی تعداد توجه نوآوری مفهوم(. 2003، 2کنند  الکینس و کلرذهنی تسهیل  می

 شومپیتر توسط بار اولین برای مفهوم نوآوری. است کرده جلب تود به را محققان

  تذاری، نام ایذاد فرایند عنوان به و است شده شناتته رسمیت به 1934درسال 

 دانشمندان بعد به آن از. های جدید تعریف کرده است فرآیند و تدمات  محصولات ،

 اند پرداتته سازمان ها مدت  طولانی بقای برای مفهوم این از متفاوتی تشریح به مختلفی

اند  تان و  گرفته نظر در هاسازمان  در مهمی بسیار عامل عنوان به نوآوری را و

(. امروزه نوآوری به طور فئاینده ای به عنوان یکی از فاکتورهای اصلی 3،2009همکاران

موفقیت دراز مدت  شرکت در بازار های رلابتی محسوب می شود. دلیل این امر آن است 

که شرکت ها با ظرفیت ایذاد نوآوری لادر تواهند بود سریعتر و بهتر از شرکت های 

 در والع (. در4،2008 جیمنئ و همکاران غیر نوآور به چالشهای محیطی پاسخ دهند.

                                                      
1. Horwitz & Horwitz 
2
. Elkins &Keller 

3
. Khan et al 

4
. Jimenez et al 
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 هر وبقای موفقیت اصلی عنصر تغییرات ، کردن اداره و سازگاری توان امروزی، دنیای

 نوآوری و تلالیت به سازمان توجه مستلئم ها، تود توانایی این کسب و است سازمان

 درکت پیکان نوک نوآوری، که هستند هایی سازمان موفق، های سازمان. است افراد

 بدیع اجرایی و فنی دانش از استفاده (.  نوآوری1،1990دهد  ادمد می تشکیل را آنان

نوآوری به (. 2،2007 یو لین باشد می مشتریان به تدمت یا و جدید محصول ارایه برای

جدید، با هدف  محصولات عنوان تلق دانش جدید و ایده های کسب و کار برای تسهیل 

محصولات  وتدمات  به سویساتتار و ایذاد بازار  ،فرآیندهای کسب و کار داتلی بهبود 

دهد که ایده به صورت  محصول،  نوآوری زمانی رخ می(. 3،2009 باراته و همکاران است

ای نیست که فقط یک بار رخ دهد، بلکه  فرآیند یا تدمتی توسعه یابد. نوآوری پدیده

گیری سازمانی در تمام مرادل، از توسعه  ی مستمر و متشکل از فرآیند تصمیمفرآیند

نوآوری به طور کلی شکل گیری ایده، پویر  باشد.  ایده جدید تا کاربردی شدن آن می

و پیاده سازی ایده های جدید در فرآیندها، محصولات  و تدمات  و میل به تغییر از 

جدید است  های مدیریتی و سیستم ها، منابع، مهارت  ها طریق اتخاذ فناوری

 (. 2008، 4 اوساهاوانیکاکیت

 نوآوری انواع

نوآوری، پدیده پیچیده ای است که شامل نوآوری فنی  محصولات  جدید، رو  های 

جدید تولید(، نوآوری غیر فنی  بازارهای جدید، اشکال جدید سازمانی(، نوآوری محصول 

دی  رو  های تولید جدید( در نظر گرفته  تدمات  یا محصولات  جدید( و نوآوری فرآین

 سه به را (. در یک دسته بندی دیگر؛ نوآوری2008، 5شده است  ارمبروستر و همکاران

 (.2011، 6کنند  ونگ و همکاران می بندی طبقه سازمانی و بازار ی فناورانه، دسته

فرآیند  در که است هایی تکنیک و ها فرآیند ها، رو  اجئا، بین فناورانه: ارتباطات  نوآوری

 باید تدمت /محصول نوآوری. لرار می گیرد استفاده تدمت مورد یا نوآوری محصول

                                                      
1
. ahmed 
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. Yu Lin 
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. Baregheh et al 
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همچنین . است بازار نیازهای از بخشی ارضای آن هدف که باشد جدیدی محصول

نوآوری فناورانه منذر به افئایش مئیت های رلابتی در بهبود، بهره وری و عملکرد بالای 

 (.2011، 1 ریچارد و همکارانسازمانی می گردد 

 برای کاربردها و محصول توزیع، های کانال در جدید دانش : شاملبازار نوآوری

 آمیخته بهبود آن اصلی هدف و است مشتریان های تواسته و نیازها ارز  ها، انتظارات ،

و همچنین شناسایی بازارهای جدید و بالقوه ( ترفیع و توزیع لیمت، محصول،  بازاریابی

 فعالیت این برای به وجود آوردن مئایای سودمندتر برای مشتریان هدف می باشد.

 تبلیغات  و مختلف بازارهای در محصول پویر  بازار، های لسمت شامل است ممکن

 .(2008نیست  اجاسلو،  بازار نوآوری برای توزیع های شبکه ایذاد شامل ولی باشد

ر ساتتار و فرآیند های یک سازمان است نوآوری سازمانی تغییرات  د سازمانی: نوآوری

که منذر به اجرای مفاهیم و الدامات  کاری مدیریت جدید مثل اجرای کارگروهی در 

تولید، مدیریت زنذیره تامین و سیستم های مدیریت کیفیت را در بر می گیرد. 

 نسازما در چینش افراد و ها سیستم ها، استراتژی همچنین نوآوری سازمانی، تغییرات  در

(. در بحث 2008به نقل از ارمبروستر و همکاران،  OECD,2005گیرد   می را دربر

نوآوری سازمانی، نوآوری به باز بودن سازمان، پویر  و اجرای ایده های جدید و میل به 

تغییر از طریق فناوری ها، منابع، مهارت  ها و سیستم ها ی اداری جدید اشاره دارد 

 (.2008 اوساهاوانیکاکیت، 

 

 نوآوری سازماني هایمولفه

صادبنظران متعددی در تحقیقات  مختلف بسته به نوع سازمان و نوع مطالعاتشان، 

های مختلفی از نوآوری سازمانی را رایه داده اند. در این پژوهش بر اساس مطالعات   مولفه

 (، مولفه های نوآوری سازمانی عبارتند از: 2008جیمنئ و همکاران  

است  تولید برای ابئاری کننده فراهم تولیدی نوآوری :تولیدی ( نوآوری1

 اشاره یافته بهبود و جدید تدمات  و تولیدات  ارایه و توسعه به که (1،2008 اوجاسلو

                                                      
1
.  Richard and et al. 
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 دد چه تا که است این تولیدی نوآوری از منظور که گفت توان می والع در. دارد

 این از مواردی و توسعه و تحقیق به مالی منابع اتتصاص جدید، تدمات  ارایه در سازمان

  .است پیشتاز لبیل

 و کیفیت بهبود و دفظ جهت در را ابئاری فرایندی نوآوری :فرآیندی نوآوری (2

 اتخاذ برگیرنده در ( و2008 جیمنئ و همکاران،  کند می فراهم ها هئینه جویی صرفه

 از منظور والع در. است تدمت تحویل یا توزیع تولید، یافته بهبود یا جدید های رو 

 و گیردمی بکار را جدید هایفناوری سازمان میئان چه تا که است این فرآیندی نوآوری

 گوارد. می آزمایش به را کار انذام جدید هایرو 

 اشاره جدید سازمانی اشکال و ها سیاست ها، رویه به اداری نوآوری :اداری ( نوآوری3

 با مرتبط های فاکتور دیگر و منابع تخصیص ها، سیاست که است تغییراتی دارد و شامل

 (. در1390دهد  رضوانی و گرایلی نژاد، می لرار تاثیر تحت را سازمان اجتماعی ساتتار

 های سیستم از سازمان مدیران میئان چه تا که است این اداری نوآوری از منظور والع

 کنند. می استفاده کردن سازمان اداره در...  و مدیریتی نوین

 رهبری تحول آفرین در فرآیند نوآوریاهمیت 
های بسیاری وجود دارد که بیان می کنند، رهبری در بهبود و دمایت از جو و پژوهش

(. یکی از انواع رهبری 2006، 2کند  باس و رایذیوشرایط نوآوری، نقش مهمی را ایفا می

رهبری  که به طور بالقوه در سیستم های بهسازی و تذدید سازمانی به کار می رود،

های موثر و تلاق به وسیله ی رتدادهای اتفالی پدیدار تحول آفرین می باشد. سازمان

نمی گردنند. آن ها نیاز به رهبرانی دارند تا تغییراتی را در ساتتار، فرهنگ و فرآیندها 

ها را فراهم کنند. علاوه بر این، وری در آنبه منظور ایفای تلالیت و اثربخشی و بهره

رهبری به عنوان مهم ترین منبع مئیت رلابتی برای سازمان هایی که به دنبال عنصر 

شود  مئیت رلابتی در ساتتار، استراتژی، فناوری و فرهنگشان هستند، محسوب می

توانند محیطی مطلوب را ایذاد کرده و پیروان را (. رهبران تحول آفرین می1985 باس، 

ی . آن ها از پیروان در جهت بهبود و توسعهدر جهت تلاق و نوآور بودن برانگیئانند

                                                                                                                             
 

1
. Ojasalo 

2
. Bass & Riggio 
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های جدید و نوآور برای دل مسایل سازمان دمایت می کنند. در والع رهبران رو 

تحول آفرین با استفاده از ترغیب ذهنی پیروانشان و تحریک افکار نوآور آنان در سراسر 

ه و در سازمانشان، در ایذاد جو سازمانی که ادساس کارکنان را به چالش کشید

کنند  کونه و جستذوی دیدگاه های جدید نوآورانه در شغلشان هستند، کمک می

توانند آفرین می(. همچنین رهبران تحول2009؛ گومشلگلو و اسلو، 2002همکاران، 

، 1معمول را برای افراد فراهم کنند  اندلیو و مورفیپویر و غیرمحیطی باز، انعطاف

ی عواملی  هستند که محیط، آفرین تشدید کننده( بنابراین، رهبران تحول2010

فرهنگ سازمانی و استراتژی هایی که مشوق نوآوری و باعث اثربخشی و موفقیت در 

کنند. برای اینکه فرآیند نوآوری در بسیاری از شوند را تلق و مدیریت می سازمان می

رهبری در سازمان را ها، رهبران مناسب و ساتتار ها اجرا شود ابتدا باید سازمان سازمان

بررسی کنند. علاوه بر این رهبران تودشان باید به فرآیند نوآوری علاله مند باشند در 

غیر اینصورت  آن ها می توانند مانعی برای تلالیت و نوآوری در سازمان باشند  باس، 

1985.) 

 

 پیشینه پژوهش
و معناداری بر  بسیاری از مطالعات  نشان می دهند که رهبری تحول آفرین اثر مثبت

( در پژوهش تود تحت عنوان رهبری 2009  2نوآوری سازمانی دارد. پولسن و همکاران

تحول آفرین، نوآوری و تغییر در سازمان تحقیق و توسعه نتیذه گرفتند که سبک 

رهبری تحول آفرین، نوآوری را تشویق می کند. رهبران تحول آفرین، نوآوری تیم ها را 

ز ادساس هویت و تعهدات  تیم تشویق کرده و اعضای تیم را به ی دمایت ا به وسیله

همکاری در بیان ایده ها و مشارکت در تصمیمات  راغب می کنند. گارسیا مورالئ و 

( در پژوهش تود بیان کردند که ارتباط مثبتی بین رهبری تحول 2008همکاران  

ژوهش آنها تایید آفرین با نوآوری و عملکرد بالای سازمانی وجود دارد. همچنین پ

                                                      
1. Andiliou and Murphy 
2
. Paulsen et al 
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کند که این ارتباط در سازمان هایی با سطوح یادگیری سازمانی بالا در مقایسه با  می

سازمان هایی در سطوح پایین  یادگیری سازمانی، به شدت  تقویت شده است. در 

( در پژوهش تود اهمیت نقش رهبری در فرآیند نوآوری 2008 1تحقیقی دیگر، اگبور 

کند. او نتیذه گرفت  برای اینکه فضای تلالیت و نوآوری در سازمانی را بررسی می 

هایی را به کار بگیرند که مشوق تلالیت و سازمان فراهم شود باید رهبران استراتژی

نوآوری باشند. بنابراین رهبری عامل و منبعی برای تلالیت و نوآوری سازمانی می باشد. 

به نوآوری مداوم دست یابند، رهبران باید ها لادر باشند تا همچنین، برای اینکه  سازمان

محیطی را فراهم کنند که تغییرات  در آن ساده باشد و فرهنگی در سازمان به وجود آید 

( نیئ در پژوهش تود 2011  2که تلالیت و نوآوری را برانگیئاند. چایو و  همکارانش

ها ثر مثبتی دارد. آنبیان کردند که رهبری بر رفتار نوآورانه کارکنان در صنایع تولیدی ا

-ی کارکنان اثر میهمچنین بیان کردند که انصاف و عدالت سازمانی بر رفتار نوآورانه

آفرین، ( در تحقیق تود تحت عنوان رهبری تحول2009 3گوارد. گومسلگلو و ایلسو

تلالیت و نوآوری سازمانی نتیذه گرفتند که رهبری تحول آفرین اثرات  مهمی بر 

-طوح فردی و هم در سطوح سازمانی دارد. علاوه بر این رهبری تحولتلالیت هم در س

آفرین از طریق توانمندسازی روانشناتتی بر تلالیت کارکنان اثر می گوارد، همچنین 

در سطوح سازمانی نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد که رهبری تحول آفرین با نوآوری 

( به بررسی ارتباط بین 2008  4ارانباشد. در پژوهشی دیگر، مئلر و همکدر ارتباط می

رهبری تحول آفرین، نوآوری محصول و عملکرد در کسب و کارهای کوچک و متوسط 

پرداتته اند. آن ها بیان می کنند که سبک رهبری مدیران عالی اثر لوی بر نوآور بودن 

 و عملکرد بالای شرکت دارد. آن ها نتیذه گرفتند که رهبری تحول آفرین اثر مثبت و

( در 2008  5مستقیمی بر نوآوری، رشد و سودآوری سازمان دارد. ساروس و همکاران

آفرین و افئایش نوآوری سازمانی پژوهش دیگری به بررسی ارتباط بین رهبری تحول

آفرین به های رهبری تحولها داکی از آن است که استراتژیاند. گئار  آن پرداتته

                                                      
1
. Agbor 

2
. Chao et al 

3
. Gumusluoglu &  Ilsev 

4
. Matzler   et al 

5
.  Sarros et al 
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( در مطالعه ای 2011 1هسیو و چانگ پرور  جو نوآورانه در سازمان کمک می کند. 

اند به که در رابطه با نقش یادگیری سازمانی در رهبری تحول و نوآوری سازمانی داشته

این نتیذه رسیدند که یادگیری سازمانی و رهبری تحول آفرین ارتباط مثبتی با نوآوری 

پژوهشی به بررسی ارتباط بین رهبری  ( در2010  2انشسازمانی دارند. جیل و همکار

شغلی کارمندان پرداتته اند. نتیذه ی آن ها  آفرین و توانمند سازی با رضایتتحول

داکی از این است که رهبری تحول آفرین و توانمندسازی ارتباط مثبتی با رضایت 

 3جونگ و همکاران شغلی دارند و در نتیذه عملکرد بالاتر سازمانی را موجب می شوند.

( در پژوهشی با عنوان نقش رهبری تحول آفرین در افئایش نوآوری سازمانی به 2003 

آفرین و این نتیذه رسیدند که دمایت مستقیم و مثبتی بین سبک رهبری تحول

نوآوری سازمانی وجود دارد. آن ها همچنین نشان دادند که رهبری تحول آفرین ارتباط 

سازی و هم با جو دمایت از نوآوری سازمانی وجود دارد. میکایلئ و  مثبتی هم با توانمند

آفرین به طور لوی با اند که رهبری تحول( در پژوهش تود بیان داشته2010  4همکاران

ها همچنین بیان کردند که تعهد به تغییر، رفتار نوآوری پیروان در ارتباط می باشد. آن

کند. در پژوهشی ی پیروان ایفا میفتار نوآورانهآفرین و رنقش میانذی بین رهبری تحول

آفرین مدیران اجرایی دیگر تحت عنوان درک مستقیم و غیرمستقیم اثرات  رهبری تحول

آفرین در بین ها نتیذه گرفتند که ارتباط مثبتی بین رهبری تحولدر نوآوری شرکت

(. تان و 2008مدیران اجرایی و نوآوری سازمانی وجود دارد  جونگ و همکاران، 

( در پژوهش تود با عنوان رهبری تحول آفرین و نوآوری سازمانی 2009همکاران  

اند که رهبری تحول آفرین عامل مهمی برای نوآوری سازمانی و مشوق  اشاره داشته

آفرین برای ارتقای نوآوری سازمانی مدیران برای درگیر شدن در رفتارهای رهبری تحول

( در پژوهشی به بررسی اثرات  رهبری تحول 2011و همکاران  باشد. گارسیا مورالئ می

آفرین بر عملکرد سازمانی از طریق یادگیری و نوآوری  سازمانی پرداتته اند، آن ها بیان 

                                                      
1
. Hsiao &Chang 

2
. Gill et al 

3
. Jung et al 

4
. Michaelis et al 
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-کردند که رهبری تحول آفرین بر عملکرد از طریق نوآوری و یادگیری سازمانی اثر می

نی به طور مثبتی تاثیر می گوارد. گوارد و همچنین نوآوری سازمانی بر عملکرد سازما

آفرین، فرهنگ سازمانی و ( در پژوهشی با عنوان رهبری تحول2004  1جاسکایت

کند که بررسی ارتباط بین فرهنگ سازمانی انتفاعی، بیان میهای غیرنوآوری در سازمان

و شیوه های مدیریت و رهبری در درک نوآوری سازمانی مهم می باشد. در تحقیقی 

آفرین و هویت سازمانی بر ( به بررسی اثرات  رهبری تحول20112، موریانو و مورلو  دیگر

آفرین، اثر مثبتی بر اند. آنها نتیذه گرفتند که رهبری تحولکارآفرینی سازمانی پرداتته

اند که سبک های بیشمار دیگری نشان دادهی کارمندان دارد. پژوهشرفتار کارآفرینانه

با تلالیت و نوآوری کارمندان ارتباط مثبت و معنی داری وجود آفرین، رهبری تحول

؛ شین و 2008، 5؛ جانگ و همکاران2004، 4؛ ایال و کارک2005، 3دارد   النکو و منو

، 9؛ پری اسمیت2000، 8؛ اندری پلاس و لاو2010، 7؛ نینکه و همکاران2003، 6ژو

 (.2006، 10؛ پورانام و همکاران2006

  

                                                      
1
. Jaskyte et al 

2
.  Moriano & Molero 

3
.  Elenkov& Manev 

4
.  Eyal & Kark 

5
.  Jung et al 

6
. Shin & Zhou 

7
. Nienke et al 

8
. Andriopoulos& Lowe 

9
. Perry-Smith 

10
. Puranam et al 
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 ینفوذ آرمان

 ترغیب ذهنی

 انگیئ  الهام بخش

 ملادظات  فردی

 نوآوری سازمانی رهبری تحول آفرین

Ha 

Hb1 

Hb2 
Hb3 

Hb4 

 

 (: مدل مفهومی پژوهش1شکل شماره )

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

30
 ]

 

                            14 / 38

http://iieshrm.ir/article-1-370-en.html


 

 

 

 

 

   
  آفرین بر نوآوری منابع انسانی در سازمانتاثیر رهبری تحول بررسی

 1393/175/ بهار 19سال ششم/ شماره   

 
 

(، 1با توجه به توضیحات  ارایه شده و با توجه به مدل مفهومی پژوهش  شکل شماره 

تاثیر رهبری تحول آفرین بر نوآوری سازمانی در بین هدف اصلی تحقیق داضر، بررسی 

های فرعی تحقیق نیئ به شرکت ملی گاز ایران می باشد. هدف و ارشد مدیران  میانی

 شرح زیر است:

 . بررسی تاثیر نفوذ آرمانی بر نوآوری سازمانی در شرکت ملی گاز ایران1

 لی گاز ایران. بررسی تاثیر ترغیب ذهنی بر نوآوری سازمانی در شرکت م2

 . بررسی تاثیر انگیئ  الهام بخش بر نوآوری سازمانی در شرکت ملی گاز ایران3

 . بررسی تاثیر ملادظات  فردی بر نوآوری سازمانی در شرکت ملی گاز ایران4

 

 فرضیات  پژوهش
( : رهبری تحول آفرین بر نوآوری سازمانی در شرکت ملی گاز ایران Haفرض اصلی  

 تاثیر دارد.

( : نفوذ آرمانی بر نوآوری سازمانی در شرکت ملی گاز ایران تاثیر Hb1  1فرعی فرض

 دارد.

(: ترغیب ذهنی بر نوآوری سازمانی در شرکت ملی گاز ایران تاثیر Hb2  2فرض فرعی

 دارد.

(: انگیئ  الهام بخش بر نوآوری سازمانی در شرکت ملی گاز ایران Hb3  3فرض فرعی

 تاثیر دارد.

(: ملادظات  فردی بر نوآوری سازمانی در شرکت ملی گاز ایران تاثیر Hb4  4فرض فرعی

 دارد.

 

 روش شناسي پژوهش

بودن  نوآور در گر مداتله هایمؤلفه. است کاربردی نوع از هدف اساس بر پژوهش این

 ها،تئوری ها،مدل ای،کتابخانه مطالعات  از استفاده با آفرینتحول سازمان و رهبری

شد. سپس از پرسشنامه  استخراج و مشابه شناسایی ایو پژوهش هابچارچو نظریات ،

( برای گرد آوری 2007( و نوآوری سازمانی زارعی  1383رهبری تحول آفرین موغلی  
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 تدوین لیکرت  ای گئینه پنج طیف لالب سؤالات  در به پاسخ شیوه. ها استفاده شدداده

 تبرگان از گروهی کارشناسانه نظرات  از مقیاس، محتوایی روایی بررسی منظور به .شد

 .شد نهایی تنظیم مقیاس پیشنهادی، تعدیل های و جرح انذام از پس. استفاده شد

را مدیران میانی و ارشد شرکت ملی گاز ایران تشکیل می دهند.  داضر پژوهش یجامعه

در  محدود جامعه در نمونه دذم فرمول اساس بر پژوهش برای متناسب آماری ی نمونه

 نفر برآورد شد. 227% تعداد 5طح تطای س

های تحقیق استفاده شده در این پژوهش از مدل معادلات  ساتتاری برای بررسی فرضیه

 بین موجود روابط کنیم مشخص که آن هستیم بدنبال ساتتاری مدل است. در

 گردآوری های داده به توجه با اند شده استخراج نظریه اساس بر که مکنون های صفت

 معادلات  مدل در متغیر ها بین روابط تیر؟ یا گیرد  می لرار تأیید مورد نمونه از شده

 متغیرهای با پنهان متغیرهای بین روابط( 1: می شود تقسیم کلی دوزه دو به ساتتاری

 مدل عنوان تحت اول دسته. پنهان متغیرهای با پنهان متغیرهای بین روابط( 2 و آشکار

 مفهومی مدل در .می شوند نامیده ساتتاری مدل عنوان تحت دوم دسته و اندازه گیری

 دارد وجود آفرین تحول رهبری سنذش برای( بیضی  مکنون متغیر چهار داضر تحقیق

. فردی بخش و ملادظه الهام آرمانی، انگیئ  ذهنی، نفوذ ترغیب: از عبارتند که

برای تذئیه و . دارد نوآوری سازمانی وجود سنذش برای مکنون یک متغیر همچنین

 استفاده شده است.  (vpls1.04b1  1تحلیل نتایج از نرم افئار پی ال اس

 

 های تحقیقیافته

در این بخش با توجه به داده های جمع آوری شده از طریق پرسشنامه و تذئیه و 

تحلیل آن توسط نرم افئار پی ال اس به بررسی روابط بین شاتص های اندازه گیری و 

ساتتاری مدل، همبستگی بین متغیرها و همچنین بررسی روایی همگرا و شاتص های 

می پردازیم. در  2واگرا، پایایی پرسشنامه و مدل و در نهایت به بررسی شاتص برازندگی

 ابتدا شاتص های اندازه گیری را بررسی می کنیم.

                                                      
1
 Partial Least Square  

2
 Goodness Of Fit  
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 آنها عاملی بار با توجه به تحلیل عاملی اکتشافی و از هاسنذه پایایی تعیین جهت

 می مربوطه متغیر در هاسنذه این همبستگی دهندهنشان معیار این. شودمی استفاده

 هالند نظر اساس بر ها سنذه از هریک هر عاملی بار برای لبول لابل میئان ددالل. باشد

 مدل از باید باشند مقدار این از کمتر که هایی سنذه و. باشد می 0.4 با برابر( 1999 

 (2جدول شماره   در ها سنذه بارعاملی جدول(. Hulland, 1999  شوند گواشته کنار

 .است شده ارایه
ها گویه

 )سوالات(

ترغیب 

 ذهنی

انگیزش الهام  نفوذ آرمانی

 بخش

ملاحظات 

 فردی

نوآوری 

 سازمانی

sti1 0.5371 0.5321 0.2872 0.3669 0.0226 

sti2 0.5814 0.504 0.2838 0.4166 0.0334 

sti3 0.8139 0.3075 0.3251 0.0723 0.2029 

sti4 0.7938 0.4042 0.4177 0.3471 0.191 

inf1 0.1909 0.4024 0.1795 0.1757 0.1156 

inf2 0.2303 0.7689 0.4248 0.5703 0.3584 

inf3 0.242 0.7179 0.3516 0.5943 0.0628 

inf4 0.0332 0.5533 -0.0906 0.1077 -0.0723 

inf5 0.2625 0.4842 0.4147 0.4309 0.0669 

inf6 0.1613 0.4743 0.1031 0.1535 0.0803 

inf7 0.393 0.5841 0.1967 0.5194 0.1095 

inf8 0.5247 0.7955 0.5211 0.5378 0.2958 

mot1 0.4885 0.6592 0.98 0.6077 0.3962 

mot2 0.2635 0.5045 0.7946 0.4453 0.0302 

mot3 0.1633 0.3938 -0.0182 0.3596 -0.1369 

mot4 0.3398 0.5769 0.6818 0.5221 0.0788 

cns1 0.2692 0.4569 0.3944 0.6952 0.2184 

cns2 0.1686 0.4639 0.2459 0.5841 0.1498 

cns3 0.2111 0.6048 0.5061 0.8682 0.5169 

cns4 0.226 0.6102 0.3937 0.7183 0.1493 

prt1 0.1897 0.2424 0.2747 0.3412 0.6372 

prt2 0.2215 0.2548 0.3866 0.3892 0.8311 
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prt3 0.1093 0.2897 0.3347 0.3578 0.8244 

prt4 0.2676 0.2189 0.3201 0.2789 0.7206 

prt5 0.224 0.5029 0.4769 0.5166 0.7952 

prt6 0.1428 0.1484 0.0678 0.1792 0.8712 

prt7 0.0534 0.0868 0.2819 0.0528 0.5919 

adn1 0.1098 0.0756 0.1416 0.1289 0.6294 

adn2 0.0834 0.1605 0.1888 0.222 0.7727 

adn3 -0.0269 0.0451 0.066 0.0453 0.5848 

adn4 0.144 0.2748 0.1492 0.2744 0.7506 

adn5 0.3169 0.0502 0.4028 0.1005 0.5421 

prc1 -0.0489 0.188 -0.0018 -0.1254 -0.0645 

prc2 0.083 0.2797 0.2651 0.3068 0.8026 

prc3 0.2353 0.4445 0.4091 0.4771 0.8935 

prc4 -0.0176 0.0359 -0.1928 0.149 -0.0061 

prc5 0.0171 0.2767 0.0929 0.3741 0.6654 

 هاسنجه (: بارعاملی2جدول شماره )

 

 باید و دارند 0.4 از کمتر عاملی بار شاتص 3 تنها که دهدمی نشان عاملی تحلیل نتایج

-الهام آرمانی، انگیئ  متغیر، نفوذ هایشاتص عاملی بار. شوند گواشته کنار مدل از

 ذهنی ترغیب متغیر در. گیرند می لرار لبول مورد کامل یطور فردی بخش و ملادظه

 نهایتا و. شود می گواشته کنار مدل از و دارد 0.4 از کمتر عاملی بار "mot3" شاتص

 مورد عاملی بار نداشتن بدلیل نوآوری فرآیندی متغیر از "prc4" ، "prc1" های شاتص

 دوباره نظر مورد های شاتص گواشتن کنار از پس. شوند می گداشته کنار مدل از لبول

در بخش بعدی، به بررسی روایی واگرا و همگرا برای هر یک از  .کنیم می اجرا را مدل

 متغیرها پرداتته شده است.
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 واگرا روایي

 های سنذه با بالاتری مشترک واریانس بخصوص ایسازه که نکته این اثبات  برای محقق

 اثبات  را تحقیق هایسازه برای واگرا روایی باید دارد مدل هایسازه سایر به نسبت تود

 هایسنذه کنند، می بیان( 2009  همکاران و اکین که چنان دیگر عبارت  به. کند

 جور منظور بدین. دهندمی توضیح را آن تنها متغیر این توضیح برای شده انتخاب

 هاسازه بین همبستگی ضرایب با سازه هر برای شده استخراج هایواریانس میانگین

 (.2009، 1گردد  اکین و همکارانمی مقایسه

انگیزش الهام  نفوذ آرمانی ترغیب ذهنی -

 بخش

 ملاحظات فردی

    0.587 ترغیب ذهنی

   0.658 0.482 نفوذ آرمانی

  0.732 0.603 0.465 انگیئ  الهام بخش

 0.684 0.557 0.519 0.285 ملادظات  فردی

 0.445 0.43 0.37 0.237 نوآوری سازمانی

 ها(: روایی واگرا بین سازه3جدول شماره )

 

 بدست اعداد که شود می مشاهده (،3آمده در جدول شماره   بدست نتایج به توجه با

 همبستگی ضرایب با مقایسه در شده استخراج هایواریانس میانگین جور برای آمده

 تود سازه متغیرها یهمه هایسنذه دهدمی نشان که دارند بئرگتری مقدار هاسازه بین

 .کنند می تبیین متغیرها سایر هایسنذه از بهتر را

 

 

  

                                                      
1. Akin et al. 
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 روایي همگرا
 

 (AVE  شده محاسبه واریانس میانگین متغیر

 0.759256 ترغیب ذهنی

 0.758406 نفوذ آرمانی

 0.86367 انگیئ  الهام بخش

 0.634998 ملادظات  فردی

 0.689736 نوآوری سازمانی

 ها(: روایی همگرا بین سازه4جدول شماره )

 

 برای مناسب شاتصی(  AVE  شده استخراج واریانس شاتص( 1998  چین نظر بر بنا

 این برای لبول لابل میئان ددالل. است تحقیق های سازه همگرای روایی سنذش

آمده در جدول شماره  بدست نتایج به توجه با. باشد می 0.5 با برابر وی نظر از ضریب

 ها،شاتص روایی یا اعتبار بررسی از پس .برتوردارند همگرا روایی از متغیرها همه (،4 

 لسمت این در. بپردازد استفاده مورد هایشاتص پایایی یا اعتماد بررسی به باید محقق

 می استفاده هاشاتص پایایی محاسبه برای ترکیبی و ضریب آلفای کرونباخ پایایی از

 .شود

 

 مدل پایایي

 در نتایج. پرداتتیم کرونباخ آلفا و ،1ترکیبی پایایی بررسی به مدل پایایی سنذش برای

 .است شده آورده (،5جدول شماره  

  

                                                      
1
. Composite Reliability 
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  آفرین بر نوآوری منابع انسانی در سازمانتاثیر رهبری تحول بررسی

 1393/181/ بهار 19سال ششم/ شماره   

 
 

 

 متغیرها کرونباخ آلفا (CRترکیبی   پایایی

 ترغیب ذهنی 0.721372 0.763059

 نفوذ آرمانی 0.73215 0.757172

 انگیئ  الهام بخش 0.820816 0.717395

 ملادظات  فردی 0.743844 0.811606

 نوآوری سازمانی 0.894759 0.916145

 (: نتایج پایایی مدل5جدول شماره )

 

 مدل در بالایی پایایی از متغیرها همه است مشخص (5جدول   در که همانطور

 0.7 از بالاتر متغیرها مورد همه در کرونباخ آلفای ضریب و ترکیبی پایایی. برتوردارند

ی دهندهنشان 0.7که بالاتر بودن آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی از از آنذایی. است

(، نتایج پژوهش داضر در مورد این دو Chin et al., 1996براز  مناسب مدل است  

 کند. معیار نیئ براز  مناسب را تأیید می

 

 معناداری متغیرها
 اطمینان سطح در تحقیق این در که آنذایی از گفت باید اعداد، داری معنی با رابطه در

 معناداری عدد که بود تواهند معنادار اعدادی هستیم، فرضیات  آزمون دنبال به 95/0

 1.96 و 1.96 بین معناداری عدد اگر که معنی این به. نباشند – 1.96 و 1.96  بین آنها

برای این کار از نتایذی که از نرم  .بود تواهد است رابطه معنا بی بیانگر بگیرد، لرار  –

 ( نشان داده شده است.6افئار استخراج شده است استفاده و در جدول شماره  
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 (: معناداری متغیرها6جدول شماره )
تخمین  شاخص متغیر

 كل نمونه

میانگین 

 ها زیرنمونه

انحراف 

 استاندارد

عدد 

 معناداری

 نتیجه

ترغیب 

 ذهنی

 sti) 

مدنظر لرار دادن تمامی 

جوانب مختلف در هنگام 

 دل مشکلات 

 تایید 2.0346 0.2615 0.6856 0.5321

بررسی مشکلات  از زوایای 

 مختلف

 تایید 2.9512 0.2583 0.6779 0.504

 تایید 3.0032 0.271 0.5592 0.8139 بررسی تمامی پیشنهادات 

 تایید 3.4354 0.2311 0.6141 0.7938 پیشنهاد راه های جدید

نفوذ 

 آرمانی

 inf) 

اعتقاد به باورها و ارز  

 های اساسی

 تایید 4.5194 0.199 0.3902 0.6024

ادساس افتخار به تاطر 

 ارتباط با دیگران

 تایید 3.8644 0.199 0.6183 0.7689

درباره  داشتن دس لوی

 هدف

 تایید 3.4635 0.2073 0.5888 0.7179

چشم پوشی از علایق تود 

 به تاطر دفظ گروه

 تایید 3.4236 0.22 0.3672 0.7932

ادترام لایل بودن برای 

 کارکنان

 تایید 2.1862 0.2215 0.4511 0.4842

توجه به اتلالیات  در 

 روابط با کارکنان

 تایید 5.6777 0.2231 0.4489 0.5743

داشتن دس همکاری 

 گروهی

 تایید 2.6902 0.2171 0.5509 0.584

 تایید 3.6072 0.2205 0.6544 0.7955 داشتن اعتماد به نفس

انگیئ  

-الهام

 بخش

 mot) 

دس توشبینانه نسبت به 

 آینده

 تایید 3.1813 0.308 0.7043 0.98

داشتن شوق برای انذام 

 کارها

 تایید 3.7032 0.261 0.6287 0.6446

اهمیت دادن به آینده 

 نگری

 تایید 1.9936 0.2544 0.4488 0.5818

ملادظات  

 فردی

 cns) 

اهمیت به راه نمایی و 

 آموز 

 تایید 2.994 0.2321 0.6429 0.6949

اهمیت به اشخاص جدای 

 کار

 تایید 2.7245 0.2144 0.512 0.5841

 تایید 5.6631 0.1533 0.8196 0.8682اهمیت دادن به نیازهای 
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  آفرین بر نوآوری منابع انسانی در سازمانتاثیر رهبری تحول بررسی

 1393/183/ بهار 19سال ششم/ شماره   

 
 

 متفاوت  افراد

کمک به کارکنان در 

 توسعه توانایی ها

 تایید 3.1106 0.2309 0.641 0.7183

نوآوری 

 تولیدی

 prt) 

اهمیت به عرضه تولیدات  

 / تدمات  جدید

 تایید 4.194 0.1516 0.5935 0.6357

پیشتازی در عرضه 

 تولیدات  / تدمات  جدید

 تایید 6.1037 0.1361 0.7809 0.8308

آموز  افراد به ایذاد 

 نوآوری

 تایید 7.7237 0.1068 0.8102 0.825

تخصیص منابع مالی به 

پروژه های تلالانه و 

 جدید

 تایید 5.7028 0.1258 0.7153 0.7177

 تایید 6.6494 0.1194 0.7872 0.7938 پیش روی در نوآوری

محافظه کاری درباره به 

 کارگیری نوآوری

 تایید 3.3515 0.1872 0.3006 0.6658

 تایید 2.8086 0.2206 0.5566 0.6197 تلا  در اجرای نوآوری

نوآوری 

 اداری

 adn) 

به کارگیری تغییرات  در 

 فرآیندها

 تایید 2.7106 0.2368 0.5804 0.642

به کارگیری تکنولوژی 

 های جدید

 تایید 6.6615 0.1159 0.7572 0.7718

اجرای رو  های جدید 

 دل مساله

 تایید 3.4627 0.1684 0.5738 0.583

پیشتازی در رو  های 

 نوین تولید

 تایید 6.6283 0.1104 0.7134 0.7315

پاسخ سریع به نوآوری 

 های رلبا

 تایید 3.1586 0.1748 0.5037 0.552

نوآوری 

 فرآیندی

 prc) 

مخالفت با اجرای رو   

 های لدیمی

 تایید 10.6317 0.0757 0.7872 0.8051

مخالفت با سیستم های 

 سنتی مدیریتی

 تایید 11.4829 0.0781 0.8699 0.8972

نوآوری در سیستم های 

 مدیریتی

 تایید 7.3979 0.1077 0.772 0.7965

 

 

 عاملی بارهای و هستند بئرگتر 1.96 عدد از ها شاتص اعداد یهمه اینکه به توجه با

. شود می تایید عامل هر و ها شاتص بین روابط معناداری است 0.4 از بالاتر ها شاتص
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 توانایی متغیرها برای شده گرفته نظر در های شاتص که بگیریم نتیذه توانیم می پس

ها به بررسی روابط بین پس از بررسی معناداری شاتص .دارند را نظر مورد متغیر تبین

 ( بیان7متغیرهای مکنون یا بخش ساتتاری مدل می پردازیم که در جدول شماره  

 شده است.

 (: روابط بین متغیرهای مکنون7جدول شماره )

 
تخمین كل                 

 نمونه

 میانگین زیر

 هانمونه

انحراف 

 استاندارد

عدد 

 معناداری

 نتیجه

 ترغیب ذهنی،

 نوآوری سازمانی

 تایید 4.3249 0.1354 0.6723 0.744

 نفوذ آرمانی، 

 نوآوری سازمانی

 تایید 3.1336 0.1021 0.547 0.614

انگیئ  الهام بخش، 

 نوآوری سازمانی

 تایید 2.6687 0.1516 0.4455 0.653

ملادظات  فردی، 

 نوآوری سازمانی

 تایید 5.5344 0.0127 0.6593 0.811

 

 

نتایج بخش ساتتاری نشان می دهند که روابط بین هر یک از اجئای رهبری تحول 

آفرین و نوآوری سازمانی مورد تایید لرار می گیرد چرا که عدد معناداری آنها بیش تر از 

است. همچنین بارهای عاملی هر یک از متغیرهای رهبری تحول  1.96عدد بحرانی 

 لوی با نوآوری سازمانی است. آفرین نیئ نشان دهنده رابطه مثبت و 
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  آفرین بر نوآوری منابع انسانی در سازمانتاثیر رهبری تحول بررسی

 1393/185/ بهار 19سال ششم/ شماره   

 
 

 برازش مدل
در نهایت پس از بررسی اعتبار و لابلیت اعتماد شاتص ها و متغیر ها، براز  کلی مدل 

( می توان 2005  1در این بخش بررسی شده است. بر اساس نظر تننهاوس و همکاران

 برای محاسبه شاتص تناسب مدل در پی ال اس از فرمول زیر استفاده کرد:

 

𝐺𝑂𝐹 = √𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ × 𝑅2̅̅̅̅  

 

 (: نتایج برازش مدل8جدول شماره )

 

 ها دوم توان تذمعی شاتص متغیر

 0.00 0.759256 ترغیب ذهنی

 0.00 0.758406 نفوذ آرمانی

 0.00 0.86367 انگیئ  الهام بخش

 0.00 0.634998 ملادظات  فردی

 0.88 0.689736 نوآوری سازمانی

 0.17 0.741213 میانگین

 

 باشد می 0.36 شاتص این سنذش برای لبول لابل میئان ددالل اینکه به توجه با

 توان می است 0.361 شاتص این برای آمده بدست امتیاز و( 2009، 2اکین و همکاران 

های نتایج دال پس از پایان تذئیه و تحلیل .است مناسبی برتوردار براز  از مدل گفت

( 2های تحقیق  شکل شماره ارایه مدل نهایی تحقیق بررسی فرضیهبدست آمده به 

 شود.پرداتته می

  

                                                      
1
. Tenenhaus et al. 

2
. Akin et al. 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

30
 ]

 

                            25 / 38

http://iieshrm.ir/article-1-370-en.html


 

 

 

 

 

 
  مدیریت منابع انسانی در صنعت نفتپژوهشی  -فصلنامه علمی

 
  1393/ بهار 19سال ششم/ شماره  /186

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تحلیل فرضیه های تحقیق
 گاز ملی شرکت در سازمانی آفرین بر نوآوریفرضیه اصلی: بررسی تاثیر رهبری تحول

 ایران

-آفرین بر نوآوری سازمانی در شرکت ملی گاز ایران نشان میبررسی تاثیر رهبری تحول

دار و مثبت است. معنی آفرینی ابعاد رهبری تحولدهد که ضریب معناداری همه

توان نتیذه گرفت که می 0.88مدل برابر است با  RSqهمچنین با توجه به اینکه ضریب 

بخش و بعد نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیئ  الهام 4آفرین با تاثیر رهبری تحول

 باشد.دار میملادظات  فردی بر نوآوری سازمانی معنی

 ملی شرکت در سازمانی نوآوری بر  اجرایی مدیران آرمانی نفوذ تاثیر : بررسی1فرضیه 

 ایران گاز

R
2
= 0.88 

(: مدل نهایی 2شکل شماره )

تحقیق

 نفوذ

آرمانی

ترغی

 ب

انگیئ

  

ملادظ

 ات 

نوآوری 

 سازمانی

0.365 

 
0.483 

 
0.381 

 
0.298 
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  آفرین بر نوآوری منابع انسانی در سازمانتاثیر رهبری تحول بررسی

 1393/187/ بهار 19سال ششم/ شماره   

 
 

ایران  گاز ملی شرکت در سازمانی نوآوری بر  اجرایی مدیران آرمانی نفوذ تاثیر بررسی

 توجه با. باشد می 4.3249 با برابر رابطه این برای داری معنی ضریب که دهد می نشان

 این لدرمطلق رابطه این بودن دار معنی جهت که کند می بیان( 1999  چین اینکه به

. باشد می دار معنی رابطه این که گرفت تتیذه توان می باشد 1.96 از بالاتر باید ضریب

 توان می پس است، مثبت و 0.365 با برابر شده محاسبه مسیر ضریب دیگر سویی از

 گاز ملی شرکت در سازمانی اجرایی، نوآوری مدیران آرمانی نفوذ که کرد گیری تنیذه

 .دهد می لرار تاثیر تحت مثبت بطور  ایران را

 ملی شرکت در سازمانی نوآوری بر  اجرایی مدیران ذهنی ترغیب تاثیر : بررسی2فرضیه 

 ایران گاز

ایران  گاز ملی شرکت در سازمانی نوآوری بر  اجرایی مدیران ذهنی ترغیب تاثیر بررسی

 توجه با. باشد می 3.1336 با برابر رابطه این برای داری معنی ضریب که دهد می نشان

 دار معنی رابطه این که گرفت تتیذه توان می است 1.96 از بالاتر ضریب این اینکه به

 مثبت و 0.483 با برابر شده محاسبه مسیر ضریب دیگر سویی از. باشد می دار معنی

 سازمانی اجرایی، نوآوری مدیران ذهنی که ترغیب کرد گیری نتیذه توان می پس است،

 .دهد می لرار تاثیر تحت مثبت و معنادار بطور  را ایران گاز ملی شرکت در

 در سازمانی نوآوری بر  اجرایی مدیران بخش الهام انگیئ  تاثیر : بررسی3فرضیه 

 ایران گاز ملی شرکت

 گاز ملی شرکت در سازمانی نوآوری بر  اجرایی مدیران بخش الهام انگیئ  تاثیر بررسی

 با. باشد می 2.6687 با برابر رابطه این برای داری معنی ضریب که دهد می نشانایران 

 معنی رابطه این که گرفت تتیذه توان می است 1.96 از بالاتر ضریب این اینکه به توجه

 مثبت و 0.381 با برابر شده محاسبه مسیر ضریب دیگر سویی از. باشد می دار معنی دار

 نوآوری اجرایی، مدیران بخش الهام انگیئ  که کرد گیری نتیذه توان می پس است،

 .دهد می لرار تاثیر تحت مثبت و معنادار بطور  را ایران گاز ملی شرکت در سازمانی

 شرکت در سازمانی نوآوری بر  اجرایی مدیران فردی ملادظات  تاثیر بررسی :4فرضیه 

 ایران گاز ملی

 گاز ملی شرکت در سازمانی نوآوری بر  اجرایی مدیران فردی ملادظات  تاثیر بررسی

 با. باشد می 5.5344 با برابر رابطه این برای داری معنی ضریب که دهد می ایران نشان
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 معنی رابطه این که گرفت تتیذه توان می است 1.96 از بالاتر ضریب این اینکه به توجه

 مثبت و 0.298 با برابر شده محاسبه مسیر ضریب دیگر سویی از. باشد می دار معنی دار

 نوآوری اجرایی، مدیران فردی ملادظات  که کرد گیری نتیذه توان می پس است،

 .دهد می لرار تاثیر تحت مثبت و معنادار بطور  ایران را گاز ملی شرکت در سازمانی

 بحث و نتیذه گیری

همانطور که در مبانی نظری پژوهش اشاره شد، سازمانها در محیط کسب و کار امروزی 

سرعت زیادی در دال تغییر و تحول است، نیاز دارند تا پاسخ مناسبی به این فعل که با 

و انفعالات  محیطی بدهند. در این راستا سازمان هایی موفق تواهند بود که پاسخی 

فعال در برابر تغییر و تحولات  محیط از تود بروز دهند. در فرضیه اصلی پژوهش اثبات  

ی سازمانی تاثیرگوار است. محققین زیادی نیئ شد که رهبری تحول آفرین بر نوآور

اند  مثل: النکو و هایی انذام داده اند که فرضیه اصلی تحقیق داضر را تایید کردهپژوهش

؛ نینکه و 2003؛ شین و ژو، 2008؛ جانگ و همکاران، 2004؛ ایال و کارک، 2005منو، 

پورانام و همکاران،  ؛2006؛ پری اسمیت، 2000؛ اندری پلاس و لاو، 2010همکاران، 

2006) 

  فرضیه فرعی اول تحقیق داضر  تاثیر نفوذ آرمانی بر نوآوری سازمانی را بیان می کند.

در این تحقیق پس از بررسی های انذام شده بر روی مدیران شرکت ملی گاز ایران 

دریافتیم که مدیران این سازمان از طریق ادترام  و اعتماد باعث برانگیختن دسن 

شوند و نفوذ تود را در بین کارکنان می گسترانند و جو ن و ستایش کارکنان میتحسی

کنند و از این مذرا باعث گستر  موافق با تلالیت و نوآوری در سازمان  ایذاد می

( نیئ معتقد است که رهبر تحول 2008گردند.همچنین اگبور  نوآوری در سازمان می

نان، لادر تواهد بود که جو موافق با تلالیت و آفرین با نفوذ بالای تود در میان کارک

نوآوری در سازمان را شکل داده و در ایذاد چنین محیطی موثر والع شود. از طرفی 

( نیئ نفوذ بالای رهبر تحول 2008( و ساروس و همکاران  2003جونگ و همکاران  

دتیل آفرین را در شکل گیری استراتژی هایی در برلراری جو نوآوری در سازمان 

 دانسته اند.
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در فرضیه فرعی دوم تحقیق داضرتایید شد که ترغیب ذهنی بر نوآوری سازمانی تاثیر 

دارد. ما در یافتیم که مدیران شرکت ملی گاز ایران از طریق به چالش کشیدن افکار و 

تصورات  کارکنان و با توانمند سازی آنان از لحاظ روانشناتتی، به ترغیب تلالیت در 

( نیئ معتقدند که رهبر تحول 2011پردازند. چایو و  همکاران  سازمان می سطح فرد و

آفرین کارکنان را به دفظ انصاف و عدالت در تمامی سطوح سازمان ترغیب می کند و 

همین امر نقش مهمی در بروز رفتار نوآورانه در کارکنان سازمان ایفا می کند. از این رو 

 ی کند.تحقیق آنها پژوهش داضر را تایید م

بخش را بر نوآوری سازمانی موثر می فرضیه فرعی سوم پژوهش داضر انگیئ  الهام

داند. در والع بررسی های ما نشان داد که که مدیران شرکت ملی گاز ایران از طریق 

ها و در گیر کردن کارکنان درچشم اندازها و انگیئ  بخشی و استفاده از نمادها و سمبل

جیل و همکاران ث فئونی نوآوری در سازمان می شود.  تصمیمات  استراتژیک باع

آفرین را انگیئه مناسبی برای توانمندسازی و متعالباً رضایت ( نیئ رهبری تحول2010 

شغلی کارکنان سازمان دانسته و تاطر نشان می کنند که کارکنان با رضایت شغلی 

 ها دارند. یتهای جدید انذام فعالبالاتر انگیئه بیشتری برای پیگیری شیوه

در نهایت با اثبات  فرضیه فرعی چهارم تحقیق داضر، این یافته داصل گشت که 

ملادظات  فردی بر نوآوری سازمانی تاثیر دارد. به طوری که ما دریافتیم که مدیران از 

طریق توجه و دمایت باعث اثربخشی مثبت بر کارکنان می گردند و فرصت رشد را برای 

و از این درگاه باعث تعالی کارکنان در دست یابی به نوآوری  آوردها فراهم میآن

آفرین را در شکل گیری و ( رهبری تحول2011شوند. موریانو و مورلو  سازمانی می

کنند که در سازمانی که افراد در دفظ دفظ هویت سازمانی موثر دانسته و اضافه می

انه با موفقیت بیشتری روبرو های نوآورهویت لوی سازمان کوشا هستند، اجرای فعالیت

 است.

 اتیشنهادپ
طبق تحقیقات  انذام شده یکی از سه نوع سبک رهبری مطرح شده در دو دهه ی اتیر 

سبک رهبری تحول آفرین است و با توجه به نقش نوآوری در سازمان ما بر این شدیم 

ایران  که تاثیر ابعاد رهبری تحول آفرین را بر نوآوری سازمانی در شرکت ملی گاز
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های پژوهش داکی از ارتباط معنی دار بین این دو متغیر بوده و بررسی کنیم. یافته

-نتایج آماری دلالت بر تایید تمام فرضیات  دارد. در این راستا شرکت ملی گاز ایران می

تواند با به کارگیری پیشنهادات  ذیل ابعاد رهبری تحول آفرین یعنی  نفوذ آرمانی، 

ای در میان مدیران ترغیب ذهنی، ملادظات  فردی( را به گونه انگیئ  الهام بخش،

میانی و ارشد اجرایی تقویت کند که منذر به نوآوری بیشتر در شرکت ملی گاز ایران 

 شود.

ها ها، برنامهشود محققین بعدی با اتو مذوز برای برگئاری دورهپیشنهاد می .1

ایران الدام نمایند تا های آموزشی رهبری تحول در شرکت ملی گاز وکارگاه

اطلاعات  مورد نیازشان را هنگام برگئاری کارگاه آموزشی جمع آوری کرده و 

های ها وکارگاهها، برنامهدلت پژوهششان را فئونی بخشند. برگئاری این دوره

آموزشی رهبری تحول باید بینشی ژرف در مدیران و کارکنان شرکت ملی گاز 

ای که براساس نیازهای ول ایذاد کرده به گونهایران نسبت به ابعاد رهبری تح

 سازمان بوده و با گرایش به توسعه نوآوری در سازمان طرادی شود.

شود مبانی استقرار و برلراری رهبری ابعاد تحول آفرین و استفاده پیشنهاد می .2

از راهکارهای مناسب در بر طرف نمودن این موانع توسط مدیران در اولویت 

ر شناتت و بکارگیری ابعاد رهبری تحول در سازمان تسریع لرار گیرد تا د

 شود.

شود محققین بعدی دیگر ابعاد تاثیرگوار بر رهبری تحول آفرین پیشنهاد می .3

که باعث گستر  نوآوری در سازمان می شود را بررسی کنند تا به بینشی 

جامع و کاملتر نسبت به سایر ابعاد رهبری تحول که توسط سایر محققین 

 تته شده دست یابیم.شنا

شود محققین بعدی با توجه به این که بعد ملادطات  فردی در پیشنهاد می .4

آفرین کمترین تاثیر را بر نوآوری سازمانی دارد به بین ابعاد رهبری تحول

گواری ملادظات  ها و راهکارهای گستر   تاثیری رویهی توسعهپژوهش درباره

 .فردی بر نوآوری سازمانی بپردازند
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تواند یاد گرفته شده و یا های رفتار رهبری میاز آنذایی که بسیاری از جنبه .5

شود که شرکت ملی گاز ایران با کمک به تغییر و تعدیل یابد، پیشنهاد می

آفرین بستری مدیران تود جهت ایذاد ونشان دادن رفتارهای رهبری تحول

سطح سازمانی  فراهم کنند تا تلالیت و نوآوری را چه در سطح فردی چه در

افئایش داده، که این تود سبب ارتقا و بهبود کیفیت فردی و سازمانی تواهد 

 .شد

شود برای جامعیت تامین این تحقیق در شرکت ملی گاز ایران این پیشنهاد می .6

 .های شرکت ملی گاز ایران انذام گیردمطالعه در سایر بخش

 

 های پژوهشمحدودیت
های این ترین محدودیتمورد مطالعه، از اصلی ینظر به موضوع پژوهش و جامعه

ی کاری بیش از دد افراد در آن سازمان و تایید و توزیع توان مشغلهپژوهش را می

ها با همکاری پرسشنامه توسط دراست مذموعه ذکر کرد.  البته این محدودیت

ور زمان نظر، به مرهای اساتید صادبمسئولین محترم شرکت ملی گاز ایران و راهنمایی

ها تاثیر ملموسی بر روی انذام مرادل مختلف پژوهش مرتفع گردید و این محدودیت

 بینی شده پیش نرفت.نگواشته و سیر تکاملی آن فقط بر اساس برنامه پیش
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