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 چکيده

ها  سازمان ياساس يهايئاز دارا يکيبر دانش، دانش به  يبر منابع به اقتصاد مبتن يمبتن يبا گذر از اقتصاد سنتنه: يزم 

 يو صنعت يتوسعه اقتصاد ين، دانش منبع اصليدر اقتصاد نو .رسديبه نظر م يضرور يت آن امريريل شده و مديتبد

ت يريمدن يو همچندر سازمان  ين رهبرينو يکردهاياز رو يکيبه عنوان  گرا تحول يرهبرر يق تاثين تحقيدر ا .است

 .قرار گرفت يمورد بررس يسازمان يش نوآوريبر افزا يعملکرد سازمان يلاص يها از محرک يکيبه عنوان  دانش

 يو نوآور نيآفر تحول يان سبک رهبريت دانش در ارتباط ميرينقش واسط مد يهدف از پژوهش حاضر بررس هدف:

 است. يسازمان

 ي ت. جامعهاس ي_ همبستگ يفيها، توص داده يگردآور ازلحاظو  يهدف، کاربرد ازلحاظروش پژوهش  ها: روش

 نفر 52ساده  يباشد. با استفاده از روش تصادف يروان ميخودرو شهر ش رانيه کارکنان شرکت ايپژوهش کل يآمار

، (200) ويباس و آول آفرين ها شامل پرسشنامه رهبري تحول گردآوري داده ينمونه انتخاب شدند. ابزارها عنوان به

ادز، و پراجگو و سوهل( بود يمنز، پنيج يها از پرسشنامه يبيترک) ينوآور( و 2011چن و همکاران، ) ت دانشيريمد

ق مورد يج تحقيها نتا ل دادهيها و تحل نامه پرسش يآور و پس از جمع قرار گرفت دييها مورد تأ كه روايي و پايايي آن

 .گرفت قرار يبررس

وجود  يرابطه مثبت و معنادار ينوآورآفرين و  نتايج آزمون همبستگي پيرسون نشان داد كه بين رهبري تحول ها: افتهي

نيز رابطه  ينوآورو ت دانش يريمد، مثبت و معنادار بود و بين ت دانشيريمدو  نيآفر رابطه بين رهبري تحولدارد. 

( β=0.71) ميمستق صورت بهگرا  تحول ير نشان داد که رهبريل مسيج تحلين نتاي. همچنمثبت و معناداري مشاهده شد

ن ي(. همچنβ=0.91 درمجموع) باشد يم اثرگذار ي( بر نوآورβ=0.20) ت دانشيريمد يا واسطهقش با ن ميرمستقيغ و

 (.0.28β=) دارد يمعنادار ريتأث يسازمان يز بر نوآوريت دانش نيريمد

نکه يضمن ا. شوديمحسوب م ينوآور يبرا يشرط اساس ت دانشيريمدج به دست آمده نشان داد که ينتا :يريگ جهينت

 .تر عمل کنندموفق يت دانش سازمانيريمد يتوانند در ارتقا يم گرا تحول ياز سبک رهبر يريبا الگوگ يازمانران سيمد

 يسازمان ي، نوآورنيآفر تحول ي، رهبريت دانش، رهبريريمد :يديکل يها واژه
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2
 رانيمشهد، ا ،ي، دانشگاه فردوسيتيترب و علوم يشناس ارشد، دانشکده روان يکارشناس  

3
 رانيمشهد، ا ،يدانشگاه فردوس ،يتيترب و علوم يشناس دانشکده روان ار،ياستاد  
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 مقدمه

 2اوسکيل و متي(، ه2004) 1نظر چن اساس بر

ه و آشفت يايدن در (1998) 3اسپنوراگرنت ( و1998)

ت يمز يمنبع اصل يا گسترده طور بهدانش  امروز، يرقابت

، 4چن و هانگ) است شده شناختهها شرکت يرقابت

 يديده جديچيپ يها تيط و وضعيل شراي(. به دل2007

مواجه  فنّاورانهو  يرقابت يها ها را با تنگنا که سازمان

د يرا با مشکل جد يسنت يها ساخته و تداوم روش

ها ها و شرکتاز سازمان ياريست، بسساخته ا رو روبه

به لزوم  يو اجتماع ياقتصاد يها بخشاز  ياريو بس

شتر، در يب يها با نوآور. سازماناند برده يپ ينوآور

 يهاتيقابل يجاد و توسعهير و ايط متغيپاسخ به مح

 ياجازه دهد به عملکرد بهتر ها آنکه به  يديجد

مورنو و  س،يمونت) تر خواهند بودبرسند، موفق

ک يت يو خلاق ين نوآوري(. بنابرا21، 2004، 5فرناندز

 يت رقابتيت و کسب مزيعامل مهم در موفق

(. واضح 2009، 6سويو ا يوگليگاماسل) هاست سازمان

ع دانش يتوز خصوصاًت دانش يرياست که عملکرد مد

، 7وونگ) اثرگذار است يت ماليو موفق يبر نوآور

کند يان مي(، ب2007) 8سسيو پليچنانکه د(. 56، 2005

-يفا ميا يرا در نوآور يت دانش نقش مهميريکه مد

تر شدن کند و توجه به آن باعث کاراتر و اثربخش

 شود. يم يند نوآوريفرا

 عنوان به يمعنو يا هيسرمات دانش و يريبا ظهور مد

 يخلق و بهبود نوآور يبرا يديجد ي سازهک رشته، ي

ن است که يد دارد اکه وجو يا نکتهحاصل شده است. 

ت يفعال ينيآفر دانشتوانند در ينم ييتنها بهها سازمان

 ينيآفر دانش يند، بلکه در تعامل اعضاء و رهبرينما

 ندهيفزا طور بهها که سازمان يافتد. ما در زمانياتفاق م

شوند، بر يده ميبه چالش طلب يط رقابتيمح ي لهيوس به

ن يم. ايکنيم تمرکز يرهبر يعنيعنصر  نيتر ياتيح

ت ينده هدايرا از حال به آ ها سازمانرهبران هستند که 

دن به يرس ير و تحولات متناسب را براييکرده و تغ

(. سبک 1388، يقادر) کنندياهداف سازمان اعمال م

 يا هيسرمات يريبر مد اثرگذار يرهاياز متغ يرهبر

(. در 1391، يعيشف پورناظم و ) است يو فکر يدانش

ق رفتار و گفتارش کل ياز طر يتحول يبرواقع ره

 يزمان ين نوع رهبريکند، ا يجامعه را دچار تحول م

ق کارکنان خود را به کار يکه رهبران علا ابدي يمتحقق 

ها آگاه  تيها و مأمور ها را از هدف ش دهند، آنيافزا

ند که فراتر از منافع يق نمايروانشان را تشويسازند و پ

کبخت و ي؛ به نقل از ن2000، 9تگاتبو) شندينديب يفرد

اساس و  نيآفر تحول ي(. رهبر1389همکاران، 

است که  يسازمان بلندمدترات ييتغ يبرا يا شالوده

سر يم ينظام سازمان يرا برا يبه اهداف بالاتر يدسترس

 ي(. سبک رهبر488، 2001، 10لو و گردنر) سازديم

 رييتغ يبرا يش آمادگيتواند موجب افزا يم نيآفر تحول

 يان، مراديليجل) تيش خلاقي(، افزا2011، 11نينورد)

 ينوآور ي( و ارتقا41، 1389،  ييمأوا ييکاکاو 

و  يرکمالي؛ م2013، 12راسناو و همکارانيب) يسازمان

( را 1390و همکاران،  يميکر يحاج، 1390، يچوپان

 شود. يموجب م

د يشرط بقا و کل ي، نوآوريط متلاطم امروزيدر مح

نوبر و  خواجه يبوداقفلاح شمس، ) ها نت سازمايموفق

ک منبع مهم ين ي( و همچن150، 1391 ،يدلنواز اصغر

(. 2013، 13گانتر و هکر) رود يم به شمار يت رقابتيمز

است که  يها تا حد و ضرورت وجود آن در سازمان

 يرا با نابود يت و نوآوريمنابع، نبود خلاق يبرخ

ح شمس، فلا) اند دانسته يکيسازمان در درازمدت 

(. 150، 1391 ينوبر و دلنواز اصغر خواجه يبوداق

داشته باشد در پاسخ به  يکه قدرت نوآور يسازمان

و  يصادق) کنند يتر عمل م ر موفقيمتغ يها طيمح

 يها موفق، سازمان يها (. سازمان98، 2011، يمحتشم

ح و يع و به شکل صحيجاد، توزيباشند که دانش را ا يم

د خود يها و محصولات جد يردرست از آن در فناو

(. در 49، 1388زاده،  عيو شف يتقو) کنند ياستفاده م

از  يکي عنوان به، دانش يات مربوط به نوآوريادب

مطرح شده است  يند خلق نوآوريفرا ياجزا نيتر مهم
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طور  به يت دانش و رابطه آن با نوآوريريت مديو اهم

ئو و اي؛ ل2008، 14يچانگ و ل) د شده استييگسترده تأ

(. امروزه 2011، 16؛ سوبودووا و کولکوا2010، 15وي

وابسته  ياديها تا حدود ز و شرکت ها سازمانت يموفق

رات به دانش ييحاصل از تغ يريادگيل يتبد ييبه توانا

ابد. ي يم  يد محصول تجليها و تول ياست که در نوآور

ز محصولات يآم تيد موفقيتول يت دانش برايريمد

 رسد ينظر م به يها ضرور رکتد و نوآورانه شيجد

ن موضوع يت اي(. اهم3، 1395و همکاران،  يزارع)

شود؛ چرا که  يدوچندان م يصنعت يها واحد يبرا

 يد و خلق کردن است و با نوآورياساس صنعت بر تول

عوامل و  يين شناسايدارند؛ بنابرا يرابطه تنگاتنگ

در شرکت  يجاد نوآوريمرتبط با ا يها نهيزم

ت يو موفق يت رقابتيمنظور کسب مز رو بهخود رانيا

ر يکه تأث يتيت دارد. با توجه به اهميدرازمدت آن اهم

ن پژوهش يدارد در ا يگرا بر نوآورتحول يسبک رهبر

ت دانش همراه گشته يرير با نقش واسط مدين تأثيا

آنان بر  رو نيازا؛ اند گرانيد ياست. رهبران الگو

ا اقدامات و ش و برخورد سازمان بيگرا يچگونگ

م دارند و چون يمستق يريتأثت دانش يريمد يندهايفرآ

-يدارند، م ريتأثنفوذ و  يسازمان يها هيلا ي همهدر 

فا کنند. يا فرد منحصربهت دانش نقش يريتوانند در مد

 بها گران يهين سرمايا يريکارگ بهت و يرين مديبنابرا

نده ير آيمس ينگر ژرفتوانا که با  يرهبرتوسط 

ر درست يان را مشخص سازد، و افراد را به مسسازم

جاد کند يجاد تحول را در کارکنان ايزه ايت و انگيهدا

 گردد. يدر سازمان م يمنجر به حصول نوآور

ند نفوذ در يتوان فرا يرا م يرهبر ن:يآفر تحول يرهبر

روانش ين رهبر و پيج حاصل از آن، که بيروان و نتايپ

ن نفوذ برحسب يا يچگونگف نمود. يافتد تعر ياتفاق م

روان و يرهبر، ادراکات پ يذات يها يژگيرفتارها و و

دهد،  يند نفوذ رخ ميکه در آن فرا ينه و بستريزم

، 17ولو و استرنبرگ،يس، شانسيانتوناک) شود يح ميتشر

 ياز سبک رهبر يگوناگون يها يبند طبقه (.2004

ک يتوسط پژوهشگران انجام گرفته است. در 

عملکرد،  يوهيش برحسبد رهبران را يدج يبند طبقه

 يادهند؛ گروه اول رهبران مبادلهيدر دو گروه قرار م

. يليا تبدي گرا تحولو گروه دوم، رهبران  گرا فهيوظا ي

مجموعه است ريز –مستلزم رابطه رهبر  يا مبادلهرهبر 

با عملکرد خود را  مرتبطمجموعه، پاداش ريکه در آن ز

افت يرهبر در ي لهيوس بهعلام شده در قبال انتظارات ا

-تحول يرهبر(. 2004، 18ن و همکارانيمارت) کننديم

انگر ياست و ب يد رهبريم جدياز پارادا يبخش گرا

کند و با ير مياست که افراد را متحول و متغ ينديفرآ

و اهداف بلندمدت در  ياخلاق يها صهيخصها، ارزش

ن يبنابرا (.1996، 19وکيلچيو دن يدوهرت) ارتباط است

ن يآفر تحول يکارکنان به رهبر يت و نوآوريخلاق

، 1392، يوزباشيو  ي، شاطريرکماليم) وابسته است

 20ن ابتدا توسط برنزيآفرتحول ي(. اصطلاح رهبر23

از  يکي عنوان بهع به کار رفت و يوس طور به( 1978)

د. يمطرح گرد يرفتار سازمان يهايتئور نيتر غالب

است  يچندبعد يک سبک رهبرين يآفر تحول يرهبر

ب يفراتر از انتظارات ترغ يروان را به انجام کارهايکه پ

 يا ژهيتوجه و يگروه يازهايها و ن کند و به ارزش يم

(. از نظر 546، 2014، 21نداک و همکارانيريون د) دارد

افراد را »ن است که يگرا اتحول يبرنز، محور رهبر

ان ي. رابطه م«ت کنديبهتر شدن خودشان هدا يسو به

 يفات قرارداديروان فراتر از تشريگرا با پرهبران تحول

-يروان ميبه پ بخش الهامختن فکر ياست و باعث برانگ

ش يل، بيدن به اهداف با حداکثر پتانسيرس يشود تا برا

(. 1388، يشاهنور) رود تلاش کنندياز آنچه انتظار م

تند هس ينفوذ و جاذبه شخص ي، داراگرا تحولرهبران 

زه در يجاد انگيباعث ا يت ملاحظات فرديو با رعا

 يرکمالي(. م22، 2003، 22نيگارو) شونديافراد م

 ينوع نيآفر تحول ي( معتقد است که رهبر65، 1385)

 ردستانيزاست که در آن علائق و منافع  يرهبر

رش نسبت يو پذ ياحساس آگاه ها آنو در  افتهي توسعه

د. ابعاد يان به وجود آسازم يها تيمأموربه اهداف و 
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د اکثر محققان است يين که مورد تأيآفر تحول يرهبر

 بيترغ، بخش الهامزش ي، انگياز: نفوذ آرمان اند عبارت

، 23امرم) يا انساني يانداز، ملاحظات فرد ا چشمي يذهن

2005 ،36 .) 

 ياندازهاها و چشمنشيکه شامل ب :ينفوذ آرمان

ترک و کسب مش يهايبخش، خطرات و سختالهام

(. در 406، 2008، 24جوهانسن) ردست استياعتماد ز

 ين اشاره به رهبريآفر تحول ين بعد از رهبريواقع ا

ردستان بوده و ين زيدارد که مورد اعتماد و تحس

 يک الگو شناخته و سعيردستان او را به عنوان يز

ب ي(. ترغ2006د، يرايکرک) کنند که همانند او باشند يم

دهند يروان خود ارائه ميپ يرا برا يليلا، رهبران ديذهن

ها و تا ادراکشان را نسبت به انجام اعمال و ارزش

زش يانگ(. 2005، 25زيهامفر) ر دهندييشان تغيهانگرش

زش در يختن و بالا بردن انگيشامل برانگ :بخش الهام

ردستان يروان است که با توسل به احساسات زيپ

: يحضه فردملا(. 1381، يموغل) رديپذيصورت م

رنده توجه به ي، دربرگيتوجه و ملاحظه فرد

تک آنها و  روان و ارتباط با تکيپ يفرد يها تفاوت

ها و  تيمسئول يق واگذاريق آنان از طريک و تشويتحر

، يموغل) ها است تجربه يريادگي يارات براياخت

و اهتمام  يي دلسوز رندهين عامل دربرگي(. ا1383

روان و يپ يها خواسته به يرهبر در خصوص توجه جد

شتر آنان يهرچه ب ييمنظور رشد و شکوفا تلاش به

 (. 1381، ي، به نقل از قادر2001، 26نوردوس) است

با  يط متلاطم امروزيدر مح :يسازمان ينوآور

افزون، تنها آن  رات روزييو تغ يدگيچيپ يها مشخصه

برخوردارند،  يت نوآوريکه از قابل ييها شرکت دسته از

ها و ارائه محصولات  تر به چالش عيپاسخ سرقادر به 

منز و سنز يج) د و متناسب با بازار خواهند بوديجد

، 2008) 28(. مطابق نظر جانگ، وو و چاو2001، 27ليوا

در سال  29ترين بار شومپيرا اول ي( مفهوم نوآور585

د، يجد يند نام تجاريفرآ عنوان بهمطرح کرده که  1934

ر آن بر توسعه يا و تأثهنديمحصولات، خدمات و فرآ

 يمطرح شده است. از آن به بعد نوآور ياقتصاد

ها در نظر گرفته در سازمان يار مهميعامل بس عنوان به

(. 680، 2009، 30مايخان، رحمن و فاط) شده است

ند يفرآ»را  ي( نوآور1989) 31ون، آنجل و پوليدوان

« د و نو در عمليجد يها دهيا يريکارگ ارائه و به

 يت و نوآوريش خلاقيا افزايجاد يکنند. در ايم فيتعر

توان يل هستند، که ميدخ يها عوامل متعدددر سازمان

م کرد. يتقس يو سازمان ي، گروهيرا به سطح فرد ها آن

، تخصص، يت، دانش فني، شخصيدر سطح فرد

فه، نوع رابطه، ي، ساختار وظيها؛ در سطح گروهمشوق

، راهبردها، يمان؛ و در سطح سازيزان خودمختاريم

-يرا م ي، ساختار، فرهنگ و جو سازمانيمنابع سازمان

(. 318، 2002، 32کيجانگ و سوس) توان نام برد

 يعنوان اجرا توان به يرا م يسازمان ينوآور

، 33يگولس) ف کرديد تعريجد يها دهيز ايآم تيموفق

با  يند نوآوري(. فرآ2014، 34؛ فرناندز مسا و آلج2013

-يد آغاز ميجد يدهيک ايخلق  ياشرکت بر ييتوانا

اساساً  يبر دانش، نوآور يکرد مبتنيرو يشود. بر مبنا

د است که يده جديدار ايند خلق پايک فرآي عنوان به

سازمان را به دنبال  يجاد ارزش برايآن ا يريکارگ به

قات بر ي(. تحق2011، 35انتويو و کياندر) داشته باشد

 ياز انواع نوآور يمختلف يها يبند طبقه ينوآور يرو

 يها ي(. همسو با بررس8، 1390، يچوپان) دهديارائه م

( 63، 2008) 37( و اوجاسالو315، 2006) 36تايت

، اجرا و ي؛ تازگيبارز اصطلاح نوآور ي مشخصه

( چالش 2010) 38است. به زعم لو و چن يساز ادهيپ

رو  با آن روبه يسازمان يکه محققان نوآور ياساس

است؛  نوآورانهسازمان  يها يگژيهستند مربوط به و

ها مشکل است.  يژگين ويان ايارتباط م يبرقرار چراکه

 يقات و کارهاين پژوهش پس از مطالعه تحقيدر ا

 ييها مؤلفه، يسازمان ية نوآورنيدرزمانجام شده  يعلم

نظران نقطه اشتراک ن و صاحبين محققيکه در ب

خود  قيتحق يها مؤلفه عنوان بهاند را داشته يشتريب

 م:يانتخاب نمود
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د يتول يبرا يابزار کننده فراهم: که يديتول ينوآور 

از:  اند عبارتن بعد يسنجش ا يهااست. شاخص

د، تلاش يدات( جديتول) شتاز بودن در ارائه خدماتيپ

د در قالب يدات( جديتول) توسعه خدمات يبرا

 يخدمات( برا) آموزش افراد در سازمان، توسعه کالا

ل و يمنز، سنز وايج) انيد از مشتريجد يها گروه

 (.2008، 39هرناندز اسپارلدو

را در جهت حفظ و  يابزار :ينديفرآ ينوآور 

کند. در يها فراهم منهيهز ييجو صرفهت و يفيبهبود ک

ن است که تا چه حد يا ين نوآوريواقع منظور ا

رد. يگيد را به کار ميجد يها يفنّاورسازمان 

از:  اند عبارتن بُعد يسنجش ا يديکل يها شاخص

 يهاروش يا خدمات، جستجويد يند تولير در فرآييتغ

-روش يشتاز بودن در ارائهيانجام امور، پ يد برايجد

 (.20، 1390،يچوپان) ديد توليجد يها

، و اشکال ها استيس، ها هيرو: به يادار ينوآور 

 يد اشاره دارد. در واقع منظور از نوآوريجد يسازمان

ران سازمان از يزان مديست که تا چه من ايا يادار

 کننديو... در اداره کردن استفاده م يتيريمد يهاستميس

(. 2008ل و هرناندز اسپارلدو، يمنز، سنز وايج)

 ياز: جستجو اند عبارتن بُعد يسنجش ا يها شاخص

و  شتاز بودن در ارائهيد، پيجد يادار يها ستميس

 طور همانن ينابراد. بيجد يادار يهاستميس يريکارگ به

 يها طيمحدر  يسازمان يت و ضرورت نوآوريکه اهم

، هست شدن مطرحدر حال  يا ندهيفزا طور به يسازمان

در حال  يا رونده شيپ طور بهز يآن ن يهاف کاربرديط

 (. 20، 1390،يچوپان) گسترش است

حفظ  يع برايرات سرييدر مواجهه با تغ :ت دانشيريمد

و  روز بهدانش خود را  يستيا باه، سازمانيت رقابتيمز

دانش (. 132، 2005، 40کرزيدمير) نديمناسب حال نما

است که افراد سازمان درباره  يزيهرآن چ يسازمان

 يان، بازار و رقبايندها، محصولات، خدمات، مشتريفرا

ک ي(. در 167، 2000، 41يويس) دانند يسازمان م

و دانش  ي، دانش شامل دانش فرديکل يبند طبقه

است که در ذهن  يدانش ياست. دانش فرد يزمانسا

 واسطه به، دانش است که يدارد. دانش سازمان يفرد جا

، فنون و افراد سازمان شکل يان فناوريتعاملات م

ز خود به ين يسازمان  (. دانش2001، 42بهات) رديگ يم

 شود يم ميتقس 44حيو دانش صر 43يدانش ضمن

از  يم متعدديف و مفاهيتعار (.2000، 45يدوف)

متفاوت  يکردهاين رويت دانش وجود دارد؛ ايريمد

، يگذار جاد، اشتراکيا ايت دانش بر خلق يريمد يبرا

د اشاره يا جديدانش موجود  يريکارگ و به ينگهدار

 (. 2011، 46تيکانتنر، جول و اشم) دارند

ند خلق، ارائه، يت دانش را فرايري( مد2001) بهات

مان توسط افراد دانش در ساز يريکارگ بهع و يتوز

 47و ارنسون يکارت ، مکياو هالکند.  يف ميتعر

تجربه،  يده شکلت دانش را يري(، مد386، 2006)

کنند که يف ميبه دانش تعر يابيدانش، تخصص و دست

د را خلق کرده، موجب عملکرد يجد يهايتوانمند

ق کرده و يرا تشو ي، نوآورشود يمدر سازمان  يعال

ت يريمددهد. يش ميافزا را يارزش حاصل از مشتر

 يسازمند و منسجم هماهنگ ند نظاميدانش، فرآ

-رهيگسترده سازمان شامل کسب، خلق، ذخ يهاتيفعال

-افراد و گروه ي لهيوس بهم و کاربرد دانش ي، تسهيساز

 شوديف ميتعر يبه اهداف سازمان يابيدست يها برا

( 2000) 49(. چونگ و همکارانش2000، 48يرستوگ)

ت دانش را يريخود، مد يتجرب يها وهشپژ يدر پ

 يها تخصصو  ها مهارتو ارائه  يريکارگ بهند يفرآ

اطلاعات  يدانند که توسط فناوريافراد در سازمان م

ت دانش، يريساده هدف مد طور به .شوديم يبانيپشت

 يبه دانش سازمان ير دانش فردييو تغ يخلق، گردآور

 (. 49، 2004، 50مزيج) است

بر  يارير بسيتأث 1995در سال  51يو تاکوچمدل نوناکا 

ت دانش داشته است. مفهوم دانش پنهان و يريمد يمبان

ه ينظر يزير طرح يدانش آشکار توسط نوناکا برا

 يندر اشده است.  يمعرف يسازمان يريادگي

 نپنها يها شکل بين يياهمگر به توجه با ،يبند ميتقس
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 به که ندا هدکر اريگذيهپارا  مدلی نناآ ،نشدا رشکاو آ

برخلاف  لمد ين. استا هشد وفمعر نشادخو منا

 رشکاآ نشدا عنودو  بررا  دخو تمرکز ،پيشين يها لمد

و  يکديگر بهها  آن يلتبد هنحو به ،شتهدا ولمبذ ننهاو 

 هیوگر دي،فر حسطو تمامیآن در  يجادا چگونگی نيز

 دهستفاا هنحو ،ياپو لمد يندر ا .دارد توجه مانیزساو 

در  نشدا يريتمد چگونگیو  نشدو دا ينا يلتبدو 

نی( وحلز) پيچيرما حرکتصورت  به ،مينهز ينا

 ،ينوناکا و تاکوچ) مستمر فرض شده است ينديفرا

 (. مک48، 1395، يو قلمکار ي؛ به نقل از اکرام1995

 مسيوکنسر يعضاا يگرد ي( با همکار2002) 52ويلرا

 ايبر 2002در سال  53ت دانشيريمد يالملل نيب

 عمردوره  منابا  يفکر بچورچها، نشدا يريتمد

و  نوناکا يهنظر بر وهعلادر آن،  که دهکر يفتعر نشدا

 ديتأک ديگري نيز مهم نکته بر 1995در سال  يتاکوچ

 دجوو ،شد ايکه توليداز  پس تنها نشدا»: ستا هشد

 يا اريکدگذ ر،مهاآن را  انتو میاز آن  بعددارد و 

جاد دانش را يند ايفرا يک الرون مي، بنابرا«دنمو تسهيم

م يوسته کردن دانش تقسيد دانش و پيند توليبه دو فرا

 54کسي(. مدل ه47، 1395، يو قلمکار ياکرام) کند يم

ره يجاد دانش، ذخيند اياز چهار فرا 2000در سال 

 ل شده استيدانش، نشر دانش و بکار بردن دانش تشک

 (. 83، 1384افرازه، )

ت يرير در مورد مفهوم مدياگرچه در چند سال اخ

 يها پژوهش يگرا و نوآور تحول يدانش، رهبر

 طور بهکه  يپژوهش يصورت گرفته است، ول يمتعدد

ن يت دانش در ارتباط بيرينقش مد يم به بررسيمستق

در  ژهيو بهپرداخته باشد  يگرا و نوآور تحول يرهبر

ج يبر نتا يست، اما به هر حال تأمليران در دسترس نيا

تواند  يها م ن حوزهيصورت گرفته در ا يها شپژوه

  ين رهبريب يا ن مطلب باشد که رابطهيد ايمؤ

وجود دارد. در  يت دانش و نوآوريريگرا، مد تحول

صورت گرفته در  يها پژوهش نيتر مهماز  يادامه برخ

 شود: يح ميرها تشرين متغيارتباط با ا

(، در پژوهش خود 2001) 55س و کرافورديتيپل

 يتحول يسبک رهبر يها شاخصن ياد که بنشان د

، يفرد يي،ملاحظه گرابخش الهامزش ي، انگيآرمان نفوذ)

 يت دانش رابطه معناداريري( و مدييب عقلايترغ

 يتبادل يسبک رهبر يها شاخصن يوجود دارد، ب

ت يري( و مداستثنا بر يت مبتنيري، مديپاداش احتمال)

سبک  نيوجود ندارد، ب يدار يمعن يدانش رابطه

ت دانش رابطه يريگر و مدعدم مداخله يرهبر

 وجود ندارد. يدار يمعن

 يافتند که رهبري( در2003) 56ن و همکارانشيش 

روان، محافظت يت پيبا خلاق ين رابطه مثبتيآفرتحول

 ي، رهبريدارد. در سطح سازمان يزه درونيروان و انگيپ

 دارد يسازمان يبا نوآور ين رابطه مثبتيآفرتحول

 (.2009سو، يو ا يوگليماسلگا)

( نشان دادند که سبک 2003) جانگ، چاو و وو 

م و هم يمستق صورت بههم  نيآفر تحول يرهبر

ر داشته يتأث يسازمان يم بر نوآوريمستقريغ صورت به

 ريتأثو  ين سبک رهبريدهد بين امر نشان ميباشد. ا

 يريادگيق کانال يتوان از طريم يسازمان يآن بر نوآور

ت دانش ارتباط برقرار کرد. طبق مدل يريو مد يزمانسا

 گردد.ير مطرح ميه زين پژوهش فرضيا

ت يريت از نقش مديحما ي(، برا2005) 57دارچ 

 يتجرب يشواهد يها، اقدام به گردآوردانش در سازمان

 عنوان بهت دانش يريکند که مديان ميب يکرده است. و

ابع را سبب ، استفاده کاراتر از منيهماهنگ سازوکار

 شود.يم يشده و باعث نوآور

با عنوان  ي(، در پژوهش1387) ايو پو يمشبک

 يبا تمرکز رو ينوآور يديتول يو خروج يرهبر»

ل در ياز قطعه سازان اتومب يره عرضه موردياجزا زنج

 ي، رهبربخش الهامنشان دادند که ابعاد ارتباط « رانيا

 ريتأث نيرآف تحول ياز رهبر يبان و ملاحظه فرديپشت

از  يکي عنوان به ينوآور يرو يداريمثبت و معن

عرضه دارد،  رهيزنجشرکت و  يديتول يها يخروج

 ندارد. يدار يمعن ريتأث يتبادل يرهبر يول



  57 / يسازمان يو نوآور نيآفر تحول يرهبر انيدانش در ارتباط م تيريمد يا نقش واسطه يبررس 

تي
دول

ت 
يري

مد
ت 

سال
ه ر

نام
صل

ف
 

ت يرابطه قابل ي(، در بررس2008) يچنگ و ل 

ن ينشان دادند که ب يسازمان يره دانش و نوآوريذخ

وجود  ينادارارتباط مع يفن يت دانش و نوآوريريمد

 يره دانش و نوآوريت ذخين قابليب ي رابطهز يدارد و ن

 معنادار و مثبت بوده است. يادار

را با عنوان  ي( پژوهش1389) کبخت و همکارانين

ران يمد يرهبر يها ت دانش با سبکيريمد ي رابطه

 يعلم ئتيه يدگاه اعضاياز د يآموزش يها گروه

 يها افتهيدند، اصفهان انجام دا يدانشگاه علوم پزشک

ت دانش يريمد يها ن مؤلفهين پژوهش نشان داد که بيا

وجود دارد،  يدار ي، رابطه معنيتحول يبا سبک رهبر

عدم  يو رهبر يتبادل يت دنش با رهبريرين مديب يول

 وجود ندارد. يدار يمعن ي گر، رابطه مداخله

 انعنو با هشیوپژ(، 1390) يو چوپان يرکماليم

 آورينو بهش يبا گران یفرآ لتحو يهبرر نیب بطهرا

 ننشا جیند. نتاداد منجاامه یب شرکت کیدر  مانیزسا

آن  يها مؤلفه تمامیو  نیفرآ لتحو يهبرر نیب کهداد 

و  مثبت بطهرا مانیزسا آورينو هـب شیارـگ با

 شت.دا دوـجو داريمعنا

اثرات  ي( در پژوهش2011) 58دلگادو و همکاران

ل يو تحل يرا مورد بررس يبر نوآور يدانش يها ييدارا

ها در پژوهش خود تحت عنوان:  قرار دادند. آن

 ينوآور يها تيسازمان و قابل يدانش يها ييدارا

ا(، اثرات مثبت ياسپان يديتول يها از شرکت يشواهد)

را  ينوآور يها تيبر قابل يدانش يها ييو معنادار دارا

 د کردند.ييتأ

ن يبه ا ي( در پژوهش2011) سوبودووا و کودلکوا

ساز  نهيزم يت دانش عامليريافتند که مدي  جه دستينت

 در سازمان است. يجاد نوآوريجهت ا

با عنوان  ي( در پژوهش2012) 59يلياحمدالدوجا

 نفر 32 بيندر  مانیزسا يآورنو بر يفکر يهسرمار يتأث

 منجاا اقعر يو نساج يخودروسازصنعت  انمندرکااز 

 و نسانیا يهسرماکه  فتيا ستد نتيجه اين بهداد 

 يسازمان يبر نوآور ير مثبت و معناداريتأث ريساختا

 بر ير معناداريتأث يه مشتريکه سرما يدارند، در حال

 د.ارگذ نمی مانیزسا آورينو

را تحت  ي( پژوهش2013) راسناو و همکارانيب 

ت دانش بر يريگرا و مد تحول يعنوان نقش رهبر

سلسله  ونيرگرسج حاصل از يانجام دادند. نتا ينوآور

 بر يميمستق ريتأث گرا تحول يرهبر نشان داد که يمراتب

 يندهايفرا دخالت روزمره کارکنان در دارد و ينوآور

دانش(  و استفاده از انتقال کسب،) ت دانشيريمد

ها  افتهيدارد.  يبا نوآور يدار يارتباط مثبت و معن

 ين نشان داد که کاربرد و انتقال دانش تا حدوديهمچن

گرا و  و تحول ين رهبريواسطة رابطه ب عنوان هب

 کاملًاکند و کسب و انتقال دانش  يعمل م ينوآور

 است. يگرا و نوآور تحول ين رهبريرابطه ب  يانجيم

( در پژوهش خود با عنوان 1393) يکنام صفرين

با توجه به  تيبا خلاق يرهبر يها رابطه سبک يبررس

 يسبک رهبر نشان داد که دانش ميتسه يانجينقش م

 ميمستق ريتأث نيدارد و ا ريتأث تيبر خلاق نيآفر تحول

در  يانجيدانش نقش م ميتسه ريمتغ ياست. به عبارت

ندارد.  تيو خلاق نيآفر تحول يسبک رهبر نيرابطه ب

 رينشان داده شد که متغ يتبادل يسبک رهبر ياما برا

سبک  نيرا در رابط ب يانجيدانش نقش م ميتسه

 قيتحق جيکند. نتا يم فايا تيخلاق و يتبادل يرهبر

 يمنف ريگر تأث عدم مداخله ينشان داد که سبک رهبر

 دارد. تيبر خلاق

( در پژوهش خود به 1395) و همکاران يزارع

اشاره  يسازمان يت دانش بر نوآوريريم مدير مستقيتأث

ن پژوهش مشخص شد که ين در اينمودند. همچن

 صورت به يت دانش توسط هوش سازمانيريمد

 نقش دارد. يسازمان يم بر نوآوريرمستقيغ

 ي( حاک1395) يرستگار و مقصود پژوهشج ينتا

متغير  رحضو با ينفرآلتحو ياز آن بود که رهبر

 آورينو بر داريمعناو  مثبت ريتأث نشدا ميانجي تسهيم

  .دارد مانیزسا
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 ي: مدل مفهوم1شکل

 

ن يو ام يديولوکلا، جمش يتيداج پژوهش هينتا

 فرهنگ متغيرهاي( نشان داد که 1395) يدختيب

 دو به دو سازماني نوآوري و دانش مديريت ،يادگيري

ج ين نتايو همچن. دارند رابطه و همبستگي هم با

 نشان داد که ساختاري معادلات الگوي حاصل از

 سازمان در دانش مديريت كه زماني سازماني نوآوري

 ميپذيرد. تأثير يادگيري فرهنگ از باشد حاكم

را با عنوان  ي(، پژوهش2015) 60ات و همکارانيح

ت دانش انجام يريند مديدر فرا يرهبر يها نقش سبک

 يق نشان داد که رهبرين تحقيج حاصل از ايدادند، نتا

با  يدار يارتباط مثبت و معن يا گرا و مبادله تحول

د که ارتباط گر نشان دايج ديت دانش دارند. نتايريمد

خلق، ) ت دانشيريگرا با ابعاد مد تحول ين رهبريب

و استفاده از دانش( مثبت  يساز رهي، ذخيگذار اشتراک

و  يا مبادله ين رهبرين ارتباط بيدار بود. همچن يو معن

 دار بود. يت دانش معنيريابعاد مد

رسد که  ينظر م به ينه پژوهشيشيات و پيبا مطالعه ادب

 ييبسزار يزش کارکنان تأثيتار و انگبر رف يسبک رهبر

 نيتر مهم ازجملهن يآفر  تحول يژه رهبريو دارد و به

کارکنان  يساز ک و آمادهيساز جهت تحر نهيعوامل زم

گر در يباشد. از طرف د يم ير و نوآورييجاد تغيجهت ا

از  يکي عنوان به، دانش يات مربوط به حوزه نوآوريادب

شده است و  يعرفم يعوامل خلق نوآور نيتر مهم

طور  به يت دانش و رابطه آن با نوآوريريت مدياهم

 لذا با د شده است.ييگسترده از طرف پژوهشگران تأ

 اصلي دغدغه به توجه با و موضوع ادبيات بررسي كمك

 پژوهش به شرح شكل يمفهوم يالگو تحقيق، اين

 .است 1شماره 

 يه اصلي، فرض قيتحق يمفهوم يبه الگو با توجه

 عنوان بهت دانش يرينقش مد يفايحاضر، ا پژوهش

ن يآفر تحول ين سبک رهبريب ي در رابطه يانجيم ريمتغ

ن يا يبررس منظور بهاست؛ و  يسازمان يو نوآور

 د:ين گردير تدويژه زيو يها هيه، فرضيفرض

H1 ين سبک رهبريب يدار يمعن. رابطه مثبت و 

 وخودر رانيادر شرکت  يسازمان يو نوآور نيآفر تحول

 وجود دارد.

H2 ين سبک رهبريب يدار يمعن. رابطه مثبت و 

 خودرو رانيات دانش در شرکت يريو مد نيآفر تحول

 وجود دارد.

H3 و  ت دانشيريمد نيب يدار يمعن. رابطه مثبت و

 وجود دارد. خودرو رانيادر شرکت  يسازمان ينوآور

H4ين سبک رهبريب ي رابطهت دانش يري. مد 

 کند.يم يگررا واسطه يسازمان يرو نوآو نيآفر تحول

 

 قيروش تحق

 در را کاربردي ل که دانشيدل نيبد حاضرپژوهش 

 توسعه رهايمتغ انيم يريرپذيتأثو  رابطه تيفيک مورد

 گردآوري روش ازنظر و كاربردي هدف ازنظر دهد يم

 صورت به نيز تحقيق انجام است. روش توصيفي دادها،

 زيو ن رهايمتغ تيضعو فيتوص به چراکه بوده پيمايشي

در  موردنظر يجامعه آمار. پردازد يم ها آن انيم روابط

شهرستان  خودرو رانياق کارکنان شرکت ين تحقيا
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نفر بوده است.  60برابر با  ها آنروان بوده که تعداد يش

ه در سه بخش يگو 47ق شامل ين تحقيا ي پرسشنامه

 يگرا و نوآورتحول يت دانش، سبک رهبريريمد

کرت يف ليط 5آن در  يها باشد که پاسخ يم ينسازما

گرا( تحول يرهبر) شده است. قسمت اول يبند قسمت

استاندارد باس  نامه پرسش ازباشد و يه ميگو 20شامل 

 ( استفاده شده است. قسمت دوم200) 61ويو آول

 يبيباشد که ترک يه ميگو 17( شامل يسازمان ينوآور)

 62ادزي(، پن2008) نشمنز و همکارايج يهااز پرسشنامه

( است. قسمت 2006) 63(، پراجگو و سوهل2006)

ه يگو 10ت دانش( است که از يريمد) سوم مربوط به

ه يگو 10ت دانش( شامل يريمد) ل شده استيتشک

 چن و همکاران قاتيتحق ازباشد که برگرفته  يم

 قيتحق در استفاده مورد ابزار اينكه ( است. با2011)

 اما است، شده استخراج معتبري منابع از و بوده استاندارد

 بيشتر هرچه تطابق و بيشتر اطمينان كسب به جهت

 ،يديتول يها شرکت واقعي محيط با هاي آن گويه

 مديريت گروه از اساتيد تن چند اختيار در نامه پرسش

 هرچه بهبود جهت در آنان نظرات نقطه از تا گرفت قرار

 لازم مات اصلاحياقدا و نموده استفاده ها گزاره بيشتر

 استفاده با نيز نامه پرسش روايي گيرد. همچنين صورت

د و کارشناسان بررسي و يتوسط اسات ييمحتوا ييروا از

 از استفاده با نيز ابزار قرار گرفت. پايايي دييتأمورد 

 سازگاري آزمون نيتر جيرا كه كرونباخ آلفاي ضريب

 ابيمورد ارزي است يچندعامل يها اسيمقبراي  داخلي

 گرفت.  قرار

 قيتحق ابزار يياين پاييج تعينتا :1جدول شماره 

 گرا تحول يرهبر يسازمان ينوآور ت دانشيريمد

856/0 917/0 950/0 

 

 يها مؤلفه يب را برايضر نيا مقدار( 1) جدول شماره

 .دهد يمق نشان يتحق

 

 

 قيتحق يها افتهي

 ارين و انحراف معيانگي: م2جدول 

 نيانگيم اريانحراف مع 

 177/2 755/0 گرا تحول يرهبر

 358/2 718/0 يسازمان ينوآور

 230/2 727/0 ت دانشيريمد

رها، ين متغيب يومعلول روابط علت يقبل از بررس

رسون مورد يپ يق همبستگيها از طر آن يهمبستگ

( 3) طور که در جدول شماره قرار گرفت. همان يبررس

دهد  ينشان م يس همبستگيج ماتريشود، نتا يمشاهده م

 يرهاين و متغيتحول آفر يرهبر يهان مؤلفهيکه ب

مثبت و  ي ت دانش رابطهيريو مد يسازمان ينوآور

 وجود دارد.  01/0معنادار در سطح 

 

 ت دانشيريو مد يسازمان ين با نوآوريتحول آفر يرهبر يها رابطه مؤلفه يس همبستگي: ماتر3جدول

 ت دانشيريمد ينوآور يادار ينوآور ينديفرا يرنوآو يديتول ينوآور پژوهش يرهايمتغ

 64/0** 61/0** 55/0** 58/0** 54/0** يب ذهنيترغ

 51/0** 54/0** 47/0** 55/0** 42/0** ينفوذ آرمان

 58/0** 60/0** 54/0** 49/0** 56/0** زش الهام بخشيانگ

 61/0** 55/0** 44/0** 51/0** 43/0** يملاحظه فرد

 67/0** 65/0** 28/0** 50/0** 60/0** يتحول يرهبر

 1 25/0** 22/0* 24/0* 17/0* ت دانشيريمد

 01/0در سطح  يدار ي** معن
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 پژوهش يرهاي: اثرات متغ4جدول 

 جه آزمونينت يار يعدد معن کل اثر ميرمستقياثر غ مياثر مستق رهايمتغ

 هيد فرضييتا 24/17 91/0 20/0 71/0 يسازمان ينوآور               نيآفر تحول يرهبر

 هيد فرضييتا 02/18 72/0 ** 72/0 ت دانشيريمد                نيآفر تحول يرهبر

 هيد فرضييتا 71/4 28/0 ** 28/0 يسازمان ينوآور                    ت دانشيريمد

 

 يها يه همبستگيطور که مشخص شد، کل همان

(. از 01/0در سطح  يدار يمعن) موجود معنادار است

ب يترغ ي ن، مولفهيآفر تحول يرهبر يها ن مؤلفهيب

و  ،=61/0r) ين ارتباط را با نوآوريشتريب يذهن

01/0P≤ت دانشيري( و مد (64/0r=،  01/0و P≤ دارا )

  باشد. يم

بر  ي، مبنيشنهاديها و مدل پ هيمنظور آزمون فرض به

ن يب ي طهرابت دانش در يريمد يانجينقش م يفايا

 يها ، دادهيسازمان يو نوآور نيآفر تحول يسبک رهبر

ر و با استفاده از يل مسيق تحليشده از طر يآور جمع

ل شد. لازم به ذکر است که حجم نمونه يافزار تحل نرم

 64ار بنتلر و چويمع يدر پژوهش حاضر بر مبنا يبحران

ن يباشد، چرا که بر اساس ا يت نميکفا ي( دارا1987)

شرکت  15-10ر آشکاريهر متغ يست به ازايبا يمار يمع

استفاده از  ين، به جايکننده وجود داشته باشد؛ بنابرا

ج داده شد با استفاده از يترج يمدل معادلات ساختار

مشاهده  يرهايا تنها اکتفا کردن به متغير يب مسيضرا

-ج حاصلين نتايو همچن ها آن يداريشده و سطح معن

ق مورد يتحق يهاهيسط، فرضوا يرهايمتغ يشده برا

مقدار احتمال( ) p-valueرد. مقدار يگقرار  يابيارز

دهد، اگر مقدار ير را نشان ميب مسيضرا يداريمعن

ر يب مسير و ضريکمتر باشد، مس 05/0از  موردنظر

ب ين صورت، آن ضرير ايگردد؛ در غيم ديتائ موردنظر

 ود.شيرد م موردنظره يدار نبوده و فرضير معنيمس

ب ي( ضر4) جدول شماره يهابا توجه به داده

ت دانش يريگرا و مد تحول ين سبک رهبرير بيمس

 001/0 يکه با توجه به درجه معنادار باشد يم 72/0

P< ن عدد يو همچن باشد يم 05/0که کمتر از

ه ياست، فرض 96/1شتر از يکه مقدار آن ب يدار يمعن

گرا بر  تحول يرهبر ي، به عبارتگردد يم ديتائمذکور 

ن ير بيب مسين ضرير دارد. همچنيت دانش تأثيريمد

 باشد يم 28/0ز ين يسازمان يت دانش و نوآوريريمد

که کمتر از  >p 001/0 يکه با توجه به درجه معنادار

و در  گردد يم ديتائز ين مذکوره يفرض باشد يم 05/0

گرا و  تحول ين سبک رهبرير بيب مسيت ضرينها

و با نقش  71/0م، يصورت مستقب يسازمان ينوآور

ب، ين ترتيا باشد؛ به يم 20/0ت دانش يريمد يا واسطه

گرا از  تحول يتوان گفت که سبک رهبر يدر مجموع م

ر يب مسيت دانش با ضريريق نقش واسطه مديطر

گذار   اثر ي( بر نوآور71/0+  72/0*  28/0) 91/0

به شود. با توجه يم ديتائه مذکور يفرض نياست؛ بنابرا

 ييتوان مدل نها يپژوهش، م يها هيج آزمون فرضينتا

 پژوهش را ارائه نمود:

 

 

 

 

 

 

 (يينها) پژوهش يمفهوم ي. الگو2شکل 

28/0 

 ينوآور

 گرا تحول يرهبر

 ت دانشيريمد
72/0 

 

71/0 
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مشخص شده است،  2طور که در شکل شماره  همان

د قرار ييروابط موجود در پژوهش مورد تأ يتمام

د ييپژوهش تا يها هيفرض ين تماميگرفت؛ بنابرا

 د.يگرد

 

 ها شنهاديپو  يريگ جهيتنبحث، 

د عصر حاضر که يده و جديچيط پيبا توجه به شرا

مواجه  فنّاورانهو  يرقابت يها ها را با تنگنا سازمان

رممکن ساخته يرا غ يسنت يها ساخته و تداوم روش

 يها بخش يهاها و شرکتاز سازمان يارياست، بس

؛ و اند برده يپ يبه لزوم نوآور يو اجتماع ياقتصاد

ت و علاقه يموجب اهم يطين شراي، چنجهيتدرن

 ييو شناسا يز پژوهشگران به بررسيها و ن سازمان

 يشده است. نکته ضرور يجاد نوآوريعوامل مؤثر در ا

اتفاق  يسادگ بهر ييت و تغي، خلاقين است که نوآوريا

ک تجربه ياز مواقع  ياريدر بس يافتد و حت ينم

ار نوآورانه از کارکنان است. بروز رفت يزا برا استرس

زه يازمند دارا بودن انگين ياديکارکنان تا حدود ز يسو

و  يريپذ سکيز قدرت ريو ن يطلب ه کماليو روح

ن يدر هم باشد يمق شدن ين الهام گرفتن و تشويهمچن

 يژه رهبريو ت است؛ بهيحائز اهم يراستا، نقش رهبر

ن عوامل مؤثر بر يتر از مهم يکي عنوان بهن يآفر تحول

مهم  مسئلهقرار گرفته است. اما  ييمورد شناسا يرنوآو

 يبا چه سازوکار نيآفر تحولن است که رهبران يا

 وزهمرادهند؟  ير قرار ميکارکنان را تحت تأث ينوآور

 بري کمتر زانيم به عیصنا و ها نمازسا يريپذ قابتر

 ستا ارستواکار(  يروين، نيه، زميسرما) يسنتمل اعو

ن يان یگزیجا ياديزان زيم به ت آنيريو مدنش و دا

ن يا ين هدف اصليشده است. بنابرا يميعوامل قد

 ي رابطهت دانش در يرينقش واسط مد يپژوهش بررس

در  يسازمان يو نوآور نيآفر تحول ين سبک رهبريب

 روان بود. يشهرستان ش خودرو رانيان کارکنان يب

ن يه اول پژوهش نشان داد که بيفرض يج بررسينتا

، يآرمان نفوذ) يتحول يبک رهبرس يها شاخص

 ييگرا ملاحظه، بخش الهامزش ي، انگيب ذهنيترغ

وجود دارد.  يت دانش رابطه معناداريري( و مديفرد

ان ين بود که از مياز ا يحاک يس همبستگيج ماترينتا

 يب ذهنيترغ ي گرا، مولفه تحول يرهبر يها مولفه

 نيت دانش دارد. همچنيرين ارتباط را با مديشتريب

 يبر رو يتحول ير نشان داد که رهبريل مسيج تحلينتا

ها  افتهين يدارد. ا ير مثبت و معناداريت دانش تأثيريمد

(، 2001) س و کرافورديتيج، پليم با نتايمستق طور به

 راسناو و همکارانيب(، 1389) کبخت و همکارانين

(، رستگار و 2015) ات و همکارانيح(، 2013)

 يکنام صفريج نيبا نتا يود( و تا حد1395) يمقصود

ن و يآفر تحول ين سبک رهبري( که رابطه ب1393)

اند، همسو  د قرار دادهييت دانش را مورد تأيريمد

ق گفتار و کردارش ين از طريآفر تحول يباشد. رهبر يم

بر اعتماد و نفوذ  يهمکارانه و مبتن يطيجاد محيو با ا

اقدامات  تواند به يروانش دارد ميپ نيدر بکه  يفراوان

ق ياز طر يت دانش کمک کند؛ رهبران تحوليريمد

کارکنان  يها بر ادراکات و ارزش يرگذاريب و تأثيترغ

م دانش را در کارکنان يل به خلق و تسهيزه و ميانگ

ق يگرا از طر آورند. در واقع رهبران تحول يبوجود م

ت سازمان، بالا يآگاه ساختن کارکنان از اهداف و مأمور

ق و يکار و تشو يش و علاقه کارکنان برازيبردن انگ

 ين نوع تفکر که همواره فراتر از منافع فرديج ايترو

شند موجب خلق، انتشار و کاربرد دانش در ينديب

م دانش به وجود يرا خلق و تسهيشوند، ز يسازمان م

ک و اعتماد به يمانه، تعاملات باز و نزديصم يجو

 يطيسازمان و مح يت همکاران و اعضايحسن ن

 از دارد.يزاننده نيبرانگ

ت يرين مديه دوم پژوهش حاضر، رابطه بيدر فرض

قرار گرفت.  يمورد بررس يسازمان يدانش و نوآور

مثبت و  ي از آن بود که رابطه يآزمون حاک يها افتهي

 يسازمان يت دانش و نوآوريرين مديب يدار يمعن

ر يتأث يسازمان يت دانش بر نوآوريريوجود دارد و مد

  پژوهش يها افتهيج با ين نتايدارد. و ا يت و معنادارمثب
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 يديولوکلا، جمش يتي( ، هدا1395) و همکاران يزارع

، (2011) دلگادو و همکاران(، 1395) يدختين بيو ام

سوبودووا و (، 2008) ي(، چنگ و ل2005) دارچ

 (2013) راستاو و همکارانيبو  (2011) کودلکوا

 دلگادو و همکارانج يهمراستا است؛ بعلاوه، نتا

( که اثرات مثبت و 2012) يلياحمدالدوجا( و 2001)

( بر يه فکريسرما) يدانش يها ييمعنادار دارا

صورت  ز بهيد نمودند نييرا تأ ينوآور يها تيقابل

و تطابق  يج پژوهش حاضر همخوانيم با نتايرمستقيغ

 طور بهدانش  امروز، يآشفته و رقابت يايدر دندارد. 

ها شرکت يت رقابتيمز يمنبع اصل يا گسترده

 نيتر مهم يو دانش يه فکرياست و سرما شده شناخته

شوند، از طرف  يها محسوب م سازمان يها هيسرما

 وجامعه  يهازاین به ها نمازسا ییگو پاسخ گريد

کارکنان و  يتخصصت يفيک يرهايمتغاز  تابعی يآورنو

 ينوآور يارتقا ين تلاش براي؛ بنابراستآن ا انریمد

م و ي، تسهيسازرهيکسب، خلق، ذخق يتنها از طر

 . شود يها ممکن مافراد و گروه ي لهيوس بهکاربرد دانش 

ز يه سوم پژوهش نيفرض يج بررسين، نتايهمچن

، يسازمان يگرا و نوآور تحول ين رهبرينشان داد که ب

 يس همبستگيج ماتريوجود دارد. نتا يرابطه معنادار

 يرهبر يها ان مولفهيمن بود که از ياز ا يحاک

ن ارتباط را با يشتريب يب ذهنيترغ ي گرا، مولفه تحول

ر يل مسيج تحلين نتايدارد. همچن يسازمان ينوآور

 يسازمان ينوآور يگرا بر رو تحول ينشان داد که رهبر

ج همسو با ين نتايدارد. ا ير مثبت و معناداريتأث

 يانو چوپ يرکماليم(، 1387) ايو پو يمشبک يها افتهي

(، جانگ، چاو و 2009) مايخان، رحمن و فاط(، 1390)

است که  (2013) راسناو و همکارانيب( و 2003) وو

 ينوآور بر يميمستق ريتأث گرا تحول ينشان دادند رهبر

افزون عصر  ر و تحولات روزيي. با توجه به تغدارد

ها وجود دارد،  ن سازمانيکه ب يديحاضر و رقابت شد

پاسخ  ست وير نيپذ امکان يسنت يها تداوم روش

 يهاتيقابل يجاد و توسعهير و ايط متغيبه مح يمقتض

جاد رفتار ي، احال نيا بارسد.  يبه نظر م يد ضروريجد

 يراحت به ينوآورانه بخصوص در سطح گروه

گروه( متشکل از ) هر سازمان چراکهست؛ ير نيپذ امکان

 ها و يژگيها، انتظارات، و مختلف با خواسته ياعضا

متفاوت است؛ لذا افراد هر سازمان  يها يتوانمند

ده يگرد نوا همقدرتمند متحد و  يست توسط عامليبا يم

ن اساس يت شوند. بر همير مشخص هدايک مسيو در 

زش، يختن و بالا بردن انگيبرانگبا  نيآفر تحول يرهبر

انداز، کارکنان را از لحاظ  جاد چشميو ا يب ذهنيترغ

کارکنان جهت  يسازد و آمادگ يم توانمند يشناخت روان

ده را بالا يچيز و پيبرانگ چالش يها تيبرخورد با موقع

رات ييتغ يبرا يا شالودهاساس و  نيبرد و همچن يم

را  يبه اهداف بالاتر يکه دسترس يسازمان بلندمدت

کند.،  يسازد فراهم ميسر ميم ينظام سازمان يبرا

و پرورش جاد ين عوامل اياز مؤثرتر يکين يبنابرا

است که  يت در کارکنان وجود رهبريو خلاق ينوآور

خود  يب و الهام بخشي، ترغيرگذاريبتواند با نفوذ، تأث

و  نفس اعتمادبهخته سازد و يکارکنان را از درون برانگ

 ت کند.ينوآورانه را تقو يها لازم جهت پاسخ ييتوانا

م، يرمستقير غيپژوهش، تأث يافته اصليبر اساس 

 يسازمان يگرا بر نوآور تحول ينادار رهبرمثبت و مع

د شده است. شدت ييت دانش تأيريمد يگريانجيبا م

ن بدان يباشد؛ ا ي( م20/0) يانجير مين متغير ايتأث

گرا بر  تحول يرهبر ير کليدرصد از تأث 20معناست که 

ت يريم و مثبت مديمستق ريق غياز طر يسازمان ينوآور

 يها ج پژوهشيه، با نتاجين نتيگردد. ا ين مييدانش تب

 راستاو و همکارانيب(، 1395) يرستگار و مقصود

( 1393) يکنام صفريج نيبا نتا يو تا حدود (2013)

واضح است که ن راستا، همانطور که يهمسو است. در ا

( اظهار داشته است، عملکرد 56، 2005) وونگ

و  يع دانش بر نوآوريتوز خصوصاًت دانش يريمد

 سسيو پليچنانکه دثرگذار است؛ ت کارکنان ايخلاق

 يت دانش نقش مهميريکند که مديان ميز بي( ن2007)

کند و توجه به آن باعث کاراتر و يفا ميا يرا در نوآور
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ن يشود. و در هميم يند نوآوريتر شدن فرااثربخش

 ي نظران دانش را سرچشمه از صاحب يارينه بسيزم

؛ 2008، يو لچانگ ) اند دانسته ير و نوآورييجاد تغيا

ن ي(. با ا2011؛ سوبودووا و کولکوا، 2010و، يائو و يل

صورت  يع و کاربرد دانش به آسانيوجود، خلق، توز

ر ين مسياز مواقع در ا ياريدر بس يرد و در حتيگ ينم

ن اساس با توجه به يز وجود دارد. بر اين يموانع متعدد

ت يرياقدامات مربوط به مد يو اجتماع يت انسانيماه

ن کننده است. ييار تعيانش، نقش رهبران سازمان بسد

ت يريجاد و گسترش مديدر ا يچرا که سبک رهبر

ق ياز طر يان رهبران حولين ميدانش موثر است؛ از ا

دن به کارکنان و فراهم آوردن يب و الهام بخشيترغ

ها  دهياعتماد دوجانبه و همراه با احترام به ا ي نهيزم

ح و هدفمند ياربرد صحو ک ميساز خلق، تسه نهيزم

 زيطور که هامفر گردد. همان يدانش در سازمان م

 يرا برا يليدلاگرا  دارد رهبران تحول ي( اظهار م2005)

ها و  ارزشادراکات، د تا نده يخود ارائه م روانيپ

از  يانيدهند و جر رييتغ را خودشان يها نگرش

فراهم  ردستانيز يبرا زيو چالش برانگ ديجد يها دهيا

 يها کنند که درباره راه يم کيرا تحر روانيکنند؛ پ يم

شان  يميها و اعتقادات قد و ارزش فکر کنند و نو ديجد

کنند  ديکنند و بر حل مسئله تأک يابيرا دوباره ارز

و  تيرود منجر به بروز خلاق يکه انتظار م يزيچ

در واقع رهبران کارکنان گردد.  نيدر ب ينوآور

 يرا برا يروشن يها انداز شمتوانند انتظارات و چ يم

 يگر رهبران تحوليم کنند و از طرف ديروان ترسيپ

د ينظرات جد ا نقطهيها  انداز ها، چشم دهيهمواره از ا

ز به ين خود رهبر نيکند و علاوه بر ا يروان استقبال ميپ

روان عمل يپ يخلاق و نوآور برا يک الگويعنوان 

ل يجهت م کارکنان را يزش درونيکند و سطح انگ يم

بالا  يت و نوآوريجه خلاقير و تحول و درنتييبه تغ

 برند.  يم

شود يشنهاد مينده پيقات آيتحق يبرا تينها در

در  يبه نوآور يديتول يها طيمحدر  يعلاوه بر نوآور

به  خصوص بهز توجه شود ين يآموزش يها سازمان

 يها طيمحدر  يعلم ئتيه ين اعضايدر ب ينوآور

دارند و به  يبه نوآور يمتفاوتکه نگاه  يپژوهش

و سکوت  يچون جو، سلامت سازمان يموضوعات

در به  ييبسزا ريتأث ردامون يک از ايکه هر  يسازمان

ن کارکنان دارند توجه شود. يدانش در ب يگذار اشتراک

توان  ين پژوهش ميا يها تيمحدود نيتر مهماز جمله 

ها و  ر جوامع و سازمانيج آن به سايم نتايبه عدم تعم

  اشاره نمود. ين محدود بودن نمونه پژوهشيهمچن

 

 مأخذمنابع و 

م، الگوها، يمفاه) ت دانشيريمد(. 1384) افرازه، عباس.

تهران: انتشارات دانشگاه  (.يساز ادهيو پ يريگ اندازه

 ر.يرکبيام يصنعت

 لمد ئهارا(. 1395) ، مهان.ي، محمود و قلمکارياکرام

مجله نش. دا تیریدم هیپا بر نییفررآکا توسعه

 . 43-33(: 24) 8، ت توسعه و تحوليريمد

(. اصول و 1388) د.يزاده، حم عيو شف ي، مصطفيتقو

-48(، 18) 5، يرشد و فناورت دانش. يريمد يمبان

55 . 

، ييمأوا يي؛ کاکاي، مرتضيدرضا؛ مراديان، حميليجل

ت يگرا و خلاق تحول ي(. رهبر1389) ن.يحس

(: 32) 7، سيپل يوسعه انسانت ي دوماهنامهکارکنان. 

72-59. 

 ين رهبريرابطه ب يبررس(. 1390) در.ي، حيچوپان

در شرکت  يسازمان يش به نوآوريبا گرا نيآفر تحول

ت يريارشد، مد ينامه کارشناساني، پامه البرزيب يسهام

 ، دانشگاه تهران.يآموزش

؛ آذر، عادل؛ يان، عليي؛ رضاي، عباسعليميکر يحاج

ر يتأث يسطح انيمل ي(. تحل1390) د.ان، حاميدهقان

حل  ييبر توانا يگروه کار روابطو  يتحول يرهبر

فصلنامه نوآورانه کارکنان.  يو رفتارها مسئله

 .15-31(: 5) 2، يت راهبرديريمطالعات مد
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 سیر(. بر1395) ، طاهره.يو مقصود يرستگار، عباسعل

 با مانیزسا آورينو بر نیفرآلتحو يهبرر ریتأث

بهبود و ) تيريمطالعات مدنش. دا میتسه يگر یانجیم

 .182-157(: 80) 25 تحول(،

لا و ينوازان، سه  رضا؛ مهمانيم؛ مقدم، علي، عظيزارع

نقش هوش  ي(. بررس1395) .ي، مهرياريشهر

ن ين رابطه بييدر تب يسازمان يريادگيو  يسازمان

فصلنامه ابتکار و . يسازمان يت دانش و نوآوريريمد

 .32-1(: 4) 5، يوم انسانت در عليخلاق

 نه.ي، سکيه و حاتمي، رقي؛ ابداليطبرسا، غلامعل

ت دانش و ارتباط آن يريدانشگاه در مد (. نقش1388)

در دانشگاه  يمطالعات معرفتفصلنامه ، يبا نوآور

 .157-172(. 4) 13 ،ياسلام

ن و ينوبر، حس خواجه يض؛ بوداقيرفيشمس، م فلاح 

ن هوش يرابطه ب ي(. بررس1391) تا.ي، بيدلنواز اصغر

 يت کارکنان در دانشگاه آزاد اسلاميو خلاق يسازمان

 يمجله فراسو، 1388در سال  يواحد تهران مرکز

 .166-149(: 21) 6، تيريمد

رکن  نيآفر تحول ي(. رهبر1388) ل.ي، اسماعيقادر

عصر ، يهوش سازمان يدر توسعه و ارتقا ياصل

 .13-12، ش تيريمد

 ه.يوست، عطان، فرزانه و صفردي، محمود؛ عبداللهيمراد

ن يت دانش بر رابطه بينقش ظرف ي(، بررس1391)

، يسازمان يو نوآور يسازمان ياز خطاها يريادگي

بهبود و ) تيريمطالعات مد يپژوهش-يفصلنامه علم

 .149-121(: 69) 22، (تحول

و  يرهبر(، 1387) رضا.يا، علي، اصغر و پويمشبک

ره ياجزاء زنج يتمرکز رو) ينوآور يديتول يخروج

(، رانيل در اياز قطعه سازان اتومب يعرضه: مورد

 .191-216(: 1) 1 ،يت عموميريمد يهاپژوهش

 يرهبر يالگو يطراح(. 1381) رضا.ي، عليموغل

، مجله دانش رانيا يادار يهادر سازمان نيآفر تحول

 .77-100(: 62) 16، تيريمد

، يت آموزشيريو مد يرهبر(. 1385) ، محمد.يرکماليم

 سطرون، چاپ هفدهم.يشارات تهران: انت

ن يب ي رابطه(. 1390) در.ي، حي، محمد؛ چوپانيرکماليم

در  يسازمان يبه نوآور شيگرا با نيآفر تحول يرهبر

مه يصنعت ب) مهيپژوهشنامه بمه، يک شرکت بي

 .181-155(: 103) 3، (سابق

 رضا.ي، عليوزباشيم و ي، کري، محمد؛ شاطريرکماليم

ش ين در گرايآفر تحول ين نقش رهبريي(. تب1392)

و  يفصلنامه نوآور. يت سازمانيبه خلاق

 31-21(: 3) 1، ينيآفر ارزش

 ي(. بررس1391) ، دانش.يعيشف پورناظم، فتاح. و 

 تيريمد با گرا تحول و گرا عمل يرابطه سبک رهبر

 و يفصلنامه رهبر ،در سازمان آ.پ يه فکريسرما

 واحد ياسلام آزاد،دانشگاه يآموزش تيريمد

 .160-145(: 1) 6، گرمسار

 يهاامديپ يرابطه يبررس. (1388) ن.ي، نسرينورشاه

ان يگرا در متحول يو ابعاد سبک رهبر يرهبر

شهر  يآموزش عال مؤسساتها و دانشگاه يروسا

-13(: 3) 10، يو روانشناس يتي، مطالعات تربتهران

25. 

دا، رضا. و مقدم، ي؛ هويادت، علي، اکرم؛ سبخت کين

ت دانش با سبک يرين مديب ي رابطه(. 1389) اعظم.

دگاه ياز د يآموزش يها گروهران يمد يرهبر

ت يري، مداصفهان يدانشگاه علوم پزشک يعلم ئتيه

 .224-216(: 2) 7؛ اطلاعات سلامت

 يها رابطه سبک يبررس(. 1393) ، صادق.يکنام صفرين

 ميتسه يانجيبا توجه به نقش م تيبا خلاق يرهبر

ات و يارشد، دانشکده ادب ينامه کارشناس اني. پادانش

 دانشگاه هرمزگان. يعلوم انسان

، يدختيب ني، لاله و اميديولوکلا، آتنا؛ جمش يتيهدا

 در دانش مديريت ميانجي (. نقش1395) اکبر. يعل

 سازماني نوآوري و يادگيري فرهنگ بين رابطة

پژوهشنامه بابل.  پزشكي علوم دانشگاه كاركنان

 .134-113(: 15) 8، ييت اجرايريمد

http://www.noormags.ir/view/fa/magazine/280/%d9%85%d8%b7%d8%a7%d9%84%d8%b9%d8%a7%d8%aa-%d9%85%d8%b9%d8%b1%d9%81%d8%aa%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%da%af%d8%a7%d9%87-%d8%a7%d8%b3%d9%84%d8%a7%d9%85%db%8c
http://www.noormags.ir/view/fa/magazine/280/%d9%85%d8%b7%d8%a7%d9%84%d8%b9%d8%a7%d8%aa-%d9%85%d8%b9%d8%b1%d9%81%d8%aa%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%da%af%d8%a7%d9%87-%d8%a7%d8%b3%d9%84%d8%a7%d9%85%db%8c
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