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 .نوآوری، جو سازمانی، سبک رهبری تحول آفرین واژگان کلیدی:

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

. باشدیم شهر نیدر آموزش و پرورش مشگ یبر نوآور یو جو سازمان نیتحول افر یسبک رهبر ریتاث یاز انجام پژوهش بررس هدف
پژوهش حاضر را  یبود. جامعه آمار یاز نوع همبستگ یفیاطلاعات توص یو از نظر گرداور یهدف کاربرد یپژوهش حاضر بر مبنا

نمونه گیری برای این  روش .دهند یم لینفر تشک 0912شهر مشتمل بر  نیاداره آموزش و پرورش شهرستان مشک کلیه کارکنان
نفر   603ر براب فرمول کوکران ساده می باشد. حجم نمونه آماری برای این پژوهش  با استفاده از  یتحقیق روش نمونه گیری تصادف

توا و مح ییها با استفاده از رواآن ییایو پا ییروا دییتا یباشد که برا یپژوهش پرسشنامه م نیبه دست آمد. ابزار مورد استفاده در ا
ک سبک رهبری تحول آفرین و جو سازمانی و همچنین ابعاد سباز آن بود که  یحاک قیتحق جینتا است. دهیکرونباخ استفاده گرد یآلفا

 رهبری تحول آفرین و ابعاد جو سازمانی بر نوآوری تاثیر مثبت و معناداری دارند.
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 مقدمه -1
 رییی، تغواسطه نوآور روبرو هستند که به ینامطمئن و داریپا نده،یها با رقابت فزاها و شرکتاز سازمان ارییمروزه بسا

 ،یلمو تحولات ع راتییتغ نیاست و با توجه به ا افتهیشدت  انیمشتر رییدر حال تغ ازهایین بازاری و هایطیمح
 ریبا تحولات جامعه امروز بتوانند مس یکه علاوه بر هماهنگ روندیم موفق و کارآمد به شمار ییهافنّاورانه، سازمان

مطلوب  تحولات جادیرا در جهت ا راتییتغ نیکرده و قادر باشند که ا ینیبشیپ ندهیرا در آ هایدگرگون و راتییتغ
 (.9610، جعفری کناری ی وآقاجان) کنند تیهدا بهتر ایندهیبرای ساختن آ

و در  دهند قیتطب طیشرا نیتوانند خود را با ا یم ییاست و سازمان ها ادییو بن یامروز تحولات، اساس یایدر دن
و  یتابل) بلند مدت داشته باشند زیچشم اندا ایگرا و  رییو رهبری کارآمد، تغ رانیبمانند که مد یگود رقابت باق

عهدات انجام ت یو تلاش برا ییآن ها را به خود شکوفا روان،یبر توسعه پ دیگرا با تاک رهبران تحول (.9619 گران،ید
و  تینگرش ها و مفروضات کارکنانشان در جهت مامور رییرهبران بر تغ نیا .کنند یم قیفراتر از انتظارات تشو

ن علائق خودشا یزمان را وراتا منافع سا زانندیانگ یشوند. آن ها کارکنانشان را بر م یمتمرکز م یسازمان اهداف
در  رییهمسو و همگام ننموده اند و نتوانسته اند تغ راتییتغ نیکه خود را با ا یی(. سازمان ها9631بنگرند)خانکا، 

که نتوانسته اند خود را با  یافراد یاند. از طرف دهینگرش کارکنان خود را بوجود آورند از گردونه رقابت حذف گرد
 همراه کنند مجبور به ترک سازمان شده اند. یسازمان راتییتغ

تواند بر انها تاثیر گذار باشد. کارکنان در بدو ورود به جو سازمانی عاملی است که از بدو ورود افراد به سازمان می
سازمان انتظار دارند با جو سازمانی مطلوب و حکایت آمیزی مواجه شوند تا در لوای آن، نیازهای خود را تامین کرده 
و به رضایت مطلوبی از شغل و محیط کاری خود برسند.هر چه جو سازمانی مثبت تر باشد، برقراری انسانی آسان تر 
خواهد بود و افراد رضایت بیشتری نسبت به سازمان پیدا خواهند کرد.بالعکس جوهای بسته، ترس آور و یا منفی 

مهمی در افزایش استرس های شغلی و نارضایتی سبب بی اعتمادی ، ترس و نفرت افراد از هم می شوند که عامل 
کارکنان می باشد. جو سازمانی سالم و حمایتگر باعث اعتماد بیشتر افراد و روحیه بالای آنان  و بالطبع باعث افزایش 

 کارایی و رضایت کارکنان می شود.از طرفی جو سازمانی ناسالم نوعی فشار ناشی از شغل به افراد  وارد می کند .
یط آشفته امروزی سازمان ها، تغییر و تحول تبدیل به یک فعالیت استاندارد و دائمی شده است. سرعت فراینده در مح

تغییر، تحولات بنیادینی را در کسب و کار به وجود آورده است و عوامل و عناصر مختلف سازمان و مدیریت را متحول 
ن عوامل است. بسیاری از این مدل های شناخته شده نموده و متأثر ساخته است. رهبری در سازمان ها یکی از ای

رهبری که فرمول هایی را برای حل مسائل دنیای کسب و کار ارائه می کنند، برای مقابله با تغییرات سریع و مداوم 
کافی نیستند. در چند دهه گذشته، نقش رهبران تغییر در سازمان ها مورد توجه فروانی بوده است. این توجه ویژه از 

مانی افزایش یافت که شرکت های بزرگ با چالش های متعددی در زمینه مدیریت نوآوری و تغییر جو سازمان ز
مواجه شدند. ادبیات رهبری تغییر، رهبران تغییر محور را به عنوان قهرمانان فرهمند تحول بنیادین سازمان ها در 

 داشتن ساختارهای خشک و غیر منعطف هستند.نظر داشته و نشان می دهد این رهبران همواره در پی از میان بر
مدل های رهبری تغییر محور، به دلیل وعده هایی که در خصوص نتایج فوق العاده فردی و سازمانی داده اند، توجه 
مدیرن و نظریه پردازان را به خود جلب کرده اند. با توسعه روزافزون امواج تغییر، مدل های نوین رهبری تحول 

اریزماتیک و رهبری بصیر، که بر تحول سازمانی متمرکز هستند، اهمیتی بیش از گذشته یافته اند. آفرین، رهبری ک
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اهمیت رهبری در فرآیند مدیریت تغییر بدین لحاظ است که تغییر نیازمند ایجاد یک سیستم جدید و نهادینه کردن 
رهبران کارآفرین و تحول محور از طریق رویکردهای جدید است و اینها بدون رهبری مؤثر امکان پذیر نخواهند بود. 

روشن ساختن رسالت و مأموریت سازمان و با القاء ارزش هایی مشخص می توانند به ایجاد سازمانی منعطف و چابک 
کمک نمایند. تحقیقات در زمینه رهبری تحول آفرین نشان می دهد که چگونه این رهبران با تعیین چشم اندازی 

به سمت نوآوری و تحول سوق می دهند و مقاومت افراد را در برابر تغییرات به حداقل می استراتژیک، کارکنان را 
 رسانند.

تحقیقات نظری اخیر سعی داشته اند که تغییر را به عنوان یک متغیر اقتضایی و موقعیتی مؤثر در رهبری تحول 
آفرین در نظر بگیرند. به عنوان مثال، پاور واستمن در تحقیق خود بر این نکته متمرکز بودند که چه زمانی سازمان 

نکه آیا سطح پذیرش رهبری تحول آفرین با سطح واقعی ها بیشتر پذیرای رهبری تحول آفرین خواهند بود و نیز ای
پیاده سازی آن در عمل یکسان بوده است یا خیر. با این حال تحقیق این دو پژوهشگر و نیز بسیاری دیگر از این 
پژوهش ها، به موضوع قابلیت های رهبران تحول آفرین در اجرای فرآیند تغییر کمتر توجه داشته اند. از طرف دیگر، 

یرات بنیادین و استراتژیک به دلیل تأثیرات گسترده ای که بر جای می گذارند نیازمند دقت عمل بیشتر و رهبری تغی
 هوشمندانه تری هستند. 

 نانیها وعدم اطم یداریوتحولات وناپا رییپژوهش از آن جهت است که با وجود تغ نیو ضرورت انجام ا تیاهم
. میاشعملکرد در سازمان ها ب شیاست تا شاهد افزا نیرهبران تحول آفر ازبهیگذارند، ن ریکه بر سازمان ها تاث یطیمح

که قادر به  یامروز یخوب  جهت بهبود عملکرد سازمان ها یفرصت ها جادیکوشد تا با ا یم نیتحول آفر یرهبر
 ازمندین تیوفقم یعمل کند. سازمان ها برا یطیمح راتییتغ ینیب شیدر جهت پ ستندین راتییتوقف روند سرعت تغ

مطلوب  یمداوم در توسعه کارکنان، چشم انداز یگذار هیبا سرما و جادیتحول را ا زهیرهبران تحول گرا هستند تا انگ
 یی(. از آنجا9612 گران،یو د ینی)گودرزوند چگندینما میمطلوب ترس یبه آرمان ها دنیافراد درجهت رس یرو شیپ

 یایدن عیرس راتییکند تا خود را با تغ جادیا رییتغ زیننوآوری د توانست در نخواه ی و جو سازمانیرهبر وهیش نیکه ا
سازمانی  و جو نیتحول آفر یسبک رهبر قیاز طر یهمراه سازند لذا در این تحقیق سعی بر آن است که نوآور یکنون
 را مورد بررسی قرار دهیم . آموزش و پرورش مشگین شهردر 

بک رهبری و مناسب بودن جو سازمانی می تواند بر نوآوری و خلاقیت سازمانی تاثیر بنابراین از آنجایی که با شیوه س
سبک رهبری تحول آفرین و جو سازمانی بر نوآوری را  در گذار باشد نویسنده بر آن شد که در این پژوهش تاثیر 

 یسازمان و جو نیتحول افر یسبک رهبربسنجد.سوال اصلی پژوهش این است که آیا  شهر نیآموزش و پرورش مشک
 تاثیر دارد؟شهر نیدر آموزش و پرورش مشگ یبر نوآور
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 مبانی نظری -2

 ین             آفر تحول یرهبر یهنظر -

فرض  یرمتعارفغ موجودی که رهبر را یزماتیککار یرهبر یه هایاز نظر ی،رهبر یه هایدر نظر یراخ توسعه های
که به  نیآفر تحول یو رهبر یزماتیکنئوکار نظریه های به سمت یدانست،م یرا وابسته به رهبر یروانو پ یکردم

     (.9،2002)کارک و همکاران است یافتهانتقال  یکنند،مستقل توجه م عملکرد جهت یروانپ یتوسعه و توانمندساز

 ورتیاول صماک توسط در مورد پادشاه یقاتیکه تحق یبه قرن شانزدهم، زمان ینآفر تحول یرهبر یمپارادا ریشه
 یدر درون ساختار فئودال یرهبر یهنظر توسعه یو رفتـار رهبران را برا یژگی هاو یاول. ماکی گرددبرم یرفتپذ

ا جهت ر یگراند یرهبر ی،به دست آوردن اهداف متعال یکه برا ی استرهبر کس ی،انگلستان مطالعه کرد؛ از نظر و
عنوان  را به یرهبر یکرد؛ و یانب یاز رهبر یاولمشابه ماک تعریفی قرن نوزدهم، وِبر یلدر اوا یت می کند.داده و حما

. یشدم یدهنام ایزمقرار داده بود کار تأکید و یتکه وِبر مورد حما یتیشخص یژگیهایقلمداد کرد. و یگرانمنبع نفوذ در د
 یماد و وفاداراعت یرندهرگکه در ب یگراناز د یشب یبا قدرت یاله یک استعدادآن را برابر با  یزما،کار یشه ایر یفتعر

 یبستگ آنان در ینشو ب یرتبص یک یجادو ا یروانپ یختنبه نفوذ و برانگ یقاًدق یزماکار یف. توصیان میکندب یباشدم
ثل م یرهبر یه پردازاننظر یگرد .ی آیدبه شمار م ینآفر تحول یرهبر یدیاز عناصر کل یکیدارد که به عنوان 

 (.  9611 ،قلی پوراند ) کرده یفتعر ینآفر تحول رهبری یبرا یعنصر اساس یکرا به عنوان  یزماکار هاوس و بس
ارائه شد. برنز  یاسیس یرامون رهبراناو پ یفیتوص یقاتتحق یجهتوسط برنز و در نت ینآفر تحول یرهبر یهاول مفهوم
 یزهاز اخلاق و انگ یرا به سطح بالاتر یگرهمد پیروان که در آن رهبران و یندیرا به عنوان فرا ینآفر تحول یرهبر

 ،یمانند آزادگ یمتعال یده آل هایو ا یاخلاق یاتخصوص یکنندم سعی رهبران ینکرد. ا یفتعر ی دهند،سوق م
 ادت ومانند ترس، حرص، حس یپست یاتسازند و نه خصوص یخود متجل یرامونرا پ انسانیت صلح و ی،عدالت، برابر

ی م یدتاک روانیپ بالاترسطح  یازهاین یتبر تقو یهنظر ینا ،مازلو یازهایمراتب ن سلسله یهتنفر. در ارتباط با نظر
وع ن ینشدن است. در ا یادهسازمان قابل پ یت درتوسط هر کس با هر موقع ینآفر تحول ی. از نظر برنز، رهبرورزد
 .داشته باشند یاثرگذار یردستانز مانند و مافوقها یانبر همتا یتوانندافراد م ی،رهبر
 یایی هایرا به سمت پو رهبری جلب نمود. او مطالعه یروانروابط متعامل رهبران و پ یتتوجه خود را به ماه برنز

وع و سپس دو ن یدکشان یرویو پ یرهبر یاخلاق یت مبنایو اهم یعمد یواقع ییرتغ ی،تعارض و قدرت، اهداف جمع
آن،  یجترنوع را یاز نظر و (.0229، 0ن )ماگلیوکا و کریستاکیسیآفر تحول و یرا مطرح نمود: تبادل یمدل رهبر

ی م پیروان از جانب یتها توسط رهبر جهت جلب حما ها و پاداش که شامل مبادله مشوق ی میباشدتبادل یرهبر
هر دو  یروان،رهبر و پ یو فور مجزا از اعمال است که اهداف یا توافق بر سر مجموعه ی،نوع رهبر ینهدف ا باشد؛

 یودر جستج ینآفر رهبر تحول یباشد؛م یفور یازهایارضاء ن فراتـر از ینآفر تحول یرا برآورده سازد. اما هدف رهبر
 به منافع یمنافع فرد یلبرتر و تبد یازهایبه ن یروانجا هدف جلب توجه پ ین. در ایروان استبالقوه در پ یزه هایانگ

  .ی باشدم جمعی

                                                           
1 - Kark & et al 
2 - Magliocca & Christakis 
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ا به ر ینآفر تحول رهبر را ارائه نمود. بس، یدیجد یهنظر ین،آفر تحول یدر مورد رهبربرنز  یهبراساس نظر بس،
آنها  و ی دهدم یزهشان انگ از انتظارات فراتر و به آنها در جهت عملکرد ی سازدرا توانمند م یروانکه پ یعنوان کس

 یرهبر (.0226)کارک و همکاران،ینماید. م یفتعر یشخص ی منافعبه جا یاز اهداف دسته جمع یرویبه پ یقرا تشو
 و 5بخش الهام یزشانگ، 1یذهن یبترغ، 6یبس براساس چهار عامل نفوذ آرمان بر طبق مدل برنارد ینآفر تحول

 :ی دهدنشان م شماتیکرا به صورت  ینآفر تحول یعوامل رهبر 1-2. شکل ی یابدم تحقق 3توسعه گرا یتهایحما

 
 . عوامل رهبری تحول آفرین1-2شکل 

ت؛ اس یردستانز تحسین را دارد، مورد اعتماد و یزماتیکرهبر کار یاتحالت فرد، خصوص یندر ا :ینفوذ آرمان

 یدهدرا شرح م یرهبران کنند که همانند او شوند. ی میشناسند و سع یالگو و مدل م یکاو را به عنوان  یردستانز
و  نیباشد، حس احتـرام، تحس ینآفر رهبر تحول یک. چنانچه میکنند عمل یروانپ یبرا یقو ییکه به عنوان مدلها

 سازمان رسالتهای به یدنجهت رس یداشتن تعهد قو یتخواهد کرد و بر اهم یجادخود ا یروانپ میان را در یوفادار
 .(0223، 7. )گوموسوگلو و ایلسوخواهد نمود یدتأک

 چشم یمدر ترس پیروان مشارکت دادن یقاست که ازطر یرهبران یف کنندهعامل توص ینا بخش: الهام یزشانگ 

 کند تا به هدف و قابل یم یبرهبر کارکنان را ترغینمایند. م یزهانگ یجادداده و ا یشتعهد آنها را افزا یندهانداز آ
 ینب وشخ و قابل دسترس بودن اهداف یندهافراد معمولاً نسبت به آ ینکنند. ا یدابا تلاش، باور پ آنبودن  یابیدست

  (09:0227، 3جنلیا و همکاران)ار هستند.

                                                           
3 - Idealized Influence 
4 - Inspirational Motivation 
5 - Intellectual Simulation 
6 - Individual Consideration 
7 - Gumusluoglu & Ilsev 
8 - Ergenelia et al 

رهبری 
نتحول آفری

نفوذ 
آرمانی

ترغیب 
ذهنی

حمایتهای 
راتوسعه گ

انگیزش 
الهامبخش
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کنند  یم قتشویرا  یروانشانرهبران پ ین. ایزدانگ یکارکنان را بر م یرهبر به صورت ذهن :یختگیفره یکتحر 

نند که ک یم یبرا ترغ یروان. آنان پدهند را مورد سؤال قرار یهیکه در حل مسائل، خلّاقانه برخورد کنند و فروض بد
 یکتحر کنند. یادهنوآورانه را پ ی حل مسأله یها یکو تکن دهند قرار یمختلف مورد بررس یایمشکلات را از زوا

 یاریده سازن یتهایبه ابتکار عملها و خلاق یدنرس برای که رهبر، آنان را یشودحاصل م یزمان یروانپ یختگیفره
 (.9611 قلی پور،دهد )

 یازب نبه مرات یکاف توجه که رهبر یرسدبه منصه ظهور م یگرا زمان توسعه یتهایحما گرا: توسعه یتهایحما 

نورزد.  یغخصوص در یندر ا یتو حما ییراهنما گونهمبذول دارد و از هر یشتربه رشد ب یابیبه منظور دست یروانپ
 یها یازن رهبر. که از جهات گوناگون متضمن رشد آنها باشد یگذاردم یروانپ عهده را بر یفیاساس، رهبر تکال ینبرا

نند تا ک یدهند و به آنها کمک م یم یصافراد را تشخ نیازهای رهبران ینکند . ا یدستان را برآورده م یرز یاحساس
این رهبران ممکن است زمان قابل  به هدف مشخص لازم دارند پرورش دهند. ی رسیدنرا که برا ییمهارت ها

 (.0221،و همکاران )اسپکتور ملاحظه ای را صرف پـرورش دادن، آموزش و تعلیم کنند
ی وری که تمایلات فردط هم چنین رهبری مبادله ای عبارت است از رهبری مبتنی بر مبادله بین رهبر و پیرو به

وعی از رهبری است که در آن رهبر از تصمیم گیری خودداری و نطرفین تأمین شود و رهبری عدم مداخله گر 
ین نوع اردت یواقع، اجتناب از رهبری کردن است و غیر فعال مسؤولیت ها را واگذار می کند. این نوع رهبری در

 .(9615 )صلاحی،رهبری به شمار می آید 
رهبران تحول آفرین به چند دلیل موثر هستند: آنها قادرند هم پیروان خود را متحد کنند و هم اهداف و باورهای 

آینده را به پیروان خود ارائه می کنند. از آنجا پیروان را تغییر دهند. رهبران تحول آفرین تصویری از یک چشم انداز 
که چنین رهبرانی قادرند یک چشم انداز روشن و مورد نیاز را شکل دهند، احتمالا قادر به برانگیختن کارکنان برای 
مشارکت در آن چشم انداز هم هستند. رهبران تحول آفرین زیردستان را برای انجام کار بیش از حد انتظار بر 

زانند. براساس نظر پاوار و ایستمن، اثربخشی یک رهبر تحول آفرین نتیجه سه عامل است ؛ موقعیت نسبی انگیمی
سازمان در پیوستار پذیرش سازمانی)پذیرش تغییر(، درجه تطبیق فرایند تحول آفرینی لازم برای موفقیت سازمان و 

ای رهبران تحول آفرین برای اجرای فرایند فرایند رهبری تحول آفرینی که در سازمان در حال اجراست و قابلیته
آفرینی. انعطاف پذیری این اطمینان را می دهد که سازمان ظرفیت فعالیت پویا یا پاسخ سریع به شرایط مناسب تحول

رقابتی در حال تغییر را دارد و بنابراین یک مزیت رقابتی ایجاد کرده یا مزیت رقابتی موجود را حفظ می کند. یک 
د. به کنآفرین، تغییر را در کل سازمان القا کرده و چشم اندازی هم برای مدیران و هم کارکنان خلق می رهبر تحول

هر حال محیط خارجی که سازمان در آن فعالیت می کند، نقشی را در تعبیر عملیات اجرایی به صورت موثر یا کم 
زی که ، بیشتر بر روی چیژگیهای شخصی رهبرکند. الگوی رهبری تحول آفرین به جای تمرکز بر وی، ایفا میکارا

رهبر انجام می دهد تمرکز می کند. در محیط های متلاطم، رهبران تحول آفرین احتمالا موثرترند، زیرا آنها به دنبال 
روشهای جدید کار کردن و در جستجوی فرصتهایی برای مواجهه با ریسک هستند، پاسخهای موثر را به پاسخهای 

دهند و احتمالا از وضع موجود کمتر حمایت می کنند. بنابراین آنها شاید در برابر تغییرات محیط  کارا ترجیح می
 (.913: 0223، 1)بیوگر و همکاران خارجی یا پیش بینی آن تغییرات واکنش موثرتری نشان دهند.

                                                           
9 - Beuger & et al 
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ست: سایی کرده ارهبری تحول آفرین ممکن است به چندین شکل باشد . برنز دو نوع رهبری تحول آفرین را شنا
 اصلاح طلب و تکامل گرا.

اصلاح طلب روی اجزا کار می کند در حالی که تکامل گرا بر روی کل، کار می کند. اصلاح طلب در جستجوی 
. تکامل گرا به دنبال تعیین مسیر، های متداول استاصلاحات هماهنگ با روندهای موجود و سازگار با اصول و تئوری

ها و تغییر اصول است. پاوار و ایستمن نیز دو بعد رهبری تحول آفرین را شناسایی کردند: یجلوگیری یا نقض تئور
 آوردهمانند انواع اصلاح طلب و تکامل گرای برنز، رهبری تحول آفرینی که بافت سازمانی را تحت کنترل در می

و رهبری تحول آفرینی که در مقابل بافت سازمانی واکنش نشان می دهد. ]واکنشی[ رهبری تحول  (کنترل کننده)
آفرین کنترل کننده زمانی وارد عمل می شود که پذیرش بالاست، در مقابل رهبری تحول آفرین واکنشی زمانی که 

 پذیرش پایین است وارد عمل می شود. 
روی بافت سازمانی تاکید دارد که موجد تغییر باشد در حالی که در  تحت شرایط پذیرش بالا، رهبری تحول آفرین

بندی شرایط پذیرش پایین، رهبری تحول آفرین یک فرایند تخریبی را برای ایجاد تغییر اجرا می کند. اگرچه این طبقه
لی از اثر که مدبر اساس رهبری تحول آفرینی بود که با توجه به بافت سازمانی وارد فعالیت می شود، ما معتقدیم 

محیط خارجی بر ظهور رهبری تحول آفرین باید هم اثر پذیرش و هم انواع مختلف رهبران تحول آفرینی که ممکن 
است وارد عمل شوند را مورد توجه قرار دهد. بنابراین ما یک چارچوب مفهومی که محیط خارجی و پذیرش اعضای 

دهد، توسعه می دهیم. ما این مدل را یک مدل توجه قرار می سازمان در ظهور رهبری تحول آفرین را با هم مورد
 (.9616)تولایی، می نامیم« رهبری تحول آفرین متاثر از محیط»

 آورینو-
 از داریبر هبهر رمنظو به همچنین و نمشتریا متغیر ندگیز سبک و تقاضا به پاسخگویی ایبر باید مانهازسا وزهمرا

 ملاعو از یکی انعنو به ای هیندافز ربطو آورینو. باشند آورنو ، زاربا اتتغییر و وریفنا توسط هشد دیجاا یفرصتها
 ستا هشد لبد قابتیر زاربا در شرکتها تمد بلند موفقیت صلیا

 دیجاا ؛ جدید کالایی یا یندافر از موفق دیبررکا برنامه نخستین و دیجاا رتبصو آورینو (0223) رانهمکا و 92جیمنز
 یحد تا باید لحا ینا با ؛ندهاشد قائل تفکیکیاع بدا ظرفیت و خلاقیت آوری،نو مفاهیم بین. ستا جدید هاییدا

 جستجو از آورینو غالبا. ستا نتیجه و عمل به نو یها هیدا و خلاقیت تبدیل آورینو قعوا درباشند.  شتهدا همپوشانی
. دشو می زغاآ فرصتها ینا تحلیل با یندآفر ینا و شوند می حاصل جدید یفرصتها لنباد به هدفمند و گاهانهآ یها

 .دارد رهشاا تخدما ویندها آفر ، شیاا ، تفکر زطر در جزیی اتتغییر به آورینو واژه
 نمازسا دنکر روز به رمنظو به جدید ریفتار یا هیدا یک ذتخاا انوـعن هـب را مانیزاـس آوریوـ( ن0223) کوئن مک

 تولید یندآفر وریاـفن ،دـجدی تخدما یا تمحصولا قبیل از مانیزسا تمااقدا از دیبعاا شامل که ستا دهکر تعریف
 آوریوــن ،عــقوا در.تـسا مانیزاـس درون دـجدی یـحاطر اـی برنامه یکو اداری تمـسیس اـی دـجدی راختاـس ،جدید

 دارد نمازسا در هـنهفت یها ناییاتو ئهارا و جدید یها هیدا زیسا دهپیا و دوــبهب انزــمی هــب رهاــشا مانیزاــس
 دـحوا اـی درـف کـی هـک یـنامیز یا جهدر به آوریست. نوا ریفتار و وریاـفن اتیـحی شـبخ دو از متشکل که
 به آورینود. وـمیش گفته ،میزند امقدا به ستد ترزود نمازسا ادفرا سایر به نسبت جدید یها هیدا ذتخاا در یرـیگد

                                                           
10 Jaimz  
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 کلیــش دـجدی یها هیدا خلق، دــجدی دــینافر اــی لوــمحص دــینآبر زــمیآ تـموفقی یگیررکا به و خلق انعنو
 راه از یـیک آورینو به توجه. دوـیشـم گرفته نظر در برتر ارزش یا کیفیت لاــنتقا از یدــجدی یرــمس و شــندا از
 لتحو و تغییر لحا در چیز همه لحا ناـمز در هـک اچر ستا وزیمرا یپویا محیط در قابتیر رتدـق یشازـفا یاـه
 ایرـب رـعص نـیا در. هستند قابتیر تـمزی بـکس طریق از دخو زاربا سهم یشافزا لنباد به همیشه قبار و ستا

 د،وـجو ینا با. دشو ممانعت دینابو دوکور از تا بخشید اومتد را نمازسا در آورینو نجریا دـبای رفتـپیش و اـبق
 زیاــس تـظرفیدارد. آوریوـن موـمفه ، دوـجو آوریوـن ظرفیت و دنبو آورنو آوری،نو مفاهیم ناـمی اییـه وتاـتف
 ایبر زیسا ظرفیت .دوـیشـم ناشی ارتکر و وعشر یعنیآوری نو دــینافر فــمختل هــمرحل دو از آوریوــن ایرــب

 موفقیت رطو به تمحصولا یا و ندهارو ،دـجدی یاـه هدـیا ایجرا یا ذتخاا ایبر نمازسا ناییاتو هـب رهاـشا آورینو
 (0296 ، 99سکا)او. دارد میزآ

 جو سازمانی -
وان تگذرد. دراین مدت، تعاریف متعددی مطرح شده است. امروزه میاولین تعریف جوسازمانی می بیش ازچند دهه از

ل به وجو سازمانی درک کارکنان ازمحیطی است که درآن مشغ»به بیان ساده این چنین تعریف کرد:  جوسازمانی را
 ارتباطات انسانی شکل می گیرد)بابایی درواقع، درک کارکنان برداشتی ذهنی و احساسی است که از« کارهستند.
 (.9633زکلیکی، 

هنگامی که ازجو صحبت می شود، افراد عادی تصویری از جو زمین که همچون هاله ای تمام وجوه زندگی آنها را 
جو  نهاد واژه های جو متشنج، در گفتگوهای روزانه درسازمانها و احاطه کرده است به ذهنشان متبادر می شود.

مفاهیم علمی آن توجه می شود و روشهای  مسموم، جو ناآرام و ... بارها به کاربرده می شود. حال اینکه کمتربه
یگری داز اطراف و یا آنچه که برچیز» لغوی جوعبارت است  از نظر. مورد تحقیق قرارمی گیرد کمتر شناخت آن نیز

 »،  «احساسات » ، «تن » ، «شخصیت » معمولاً اصطلاحاتی ازقبیل «.آسمان احاطه دارد ) فضا،  مابین زمین و
به کاربرده می شود ولی به طورکلی مفهوم جو سازمانی به عنوان یک استعاره مجازی  برای جو« رسوم » و« عادات 

  .(61، ص9639می شود)گودرزی وگمینیان، که معرف این ویژگی متمایز سازمانی است به کار برده 
، سرد حالات، خصوصیات یا ویژگیهای حاکم بریک سازمان که آن را گرم، جوسازمانی عبارتست ازمجموعه ای از

سازمان  ود یا اطمینان بخش، تسهیل کننده یا بازدارنده می سازد سبب تمایز و غیرقابل اعتماد، ترس آور قابل اعتماد،
سازمانی انجام داده اند، و  ( پژوهشهای وسیعی را درخصوص جو9133)90استرنجر لیتوین و. ودمشابه ازهم می ش

، ارانرجبی و همکیا زندگی خود دارند) اینگونه تعریف کرده اند که جوسازمانی درکی است که افراد ازمحیط کار آنرا
9611.) 

 روش تحقیق -2 

                                                           
11 Okas  

1 Litwin & Striger  
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از نوع همبستگی شمرده می شود ؛ زیرا به توصیف و پژوهش حاضر، از نظر ماهیت و روش توصیفی  پیمایشی، 
 گروه در ست،ا وابسته متغیر بر مستقل متغیر تأثیر بررسی دنبال به که آنجا از و کند مطالعة آنچه هست تمرکز می

 شد.محسوب  یکاربرد قاتیاز نوع تحق قتحقی روش نوع براساس. گرفت قرار همبستگی

 0912شهر مشتمل بر  نیاداره آموزش و پرورش شهرستان مشکو معلمان  پژوهش حاضر را کارکنان یجامعه آمار
دادند با توجه به اینکه جامعه آماری اداره آموزش و پرورش شهرستان مشکین شهر است قابل ذکر است  لینفر تشک

ه که این مجموعه را شهرستانهای لاهرود، رضی و مرادلو نیز تشکیل می دادند و این شهر ها نیز زیر مجموع
 شهرستان مشگین شهر بودند.

و معلمان اداره آموزش  کارکنان نفر که به طور طبقه ای تصادفی از بین  603در این پژوهش حجم  نمونه برابر بود با 
  و پرورش مشگین شهر انتخاب شدند.

 جامعه و نمونه آماری به تفکیک1جدول

 مرادلو رضی لاهرود مشگین شهر 

 22 261 141 1111  جامعه آماری

 22 21 12 116 نمونه آماری

 یافنه های تحقیق  -4

 برازش مدل ساختاری
رسد. مدل های اندازه گیری نوبت به برازش مدل ساختاری میبعد از برازش مدل plsمطابق با الگوریتم داده ها در 

پنهان وهمراه با  ساختاری برخلاف مدل اندازه گیری به سوالات )متغیرهای آشکار( کاری ندارد و تنها متغیرهای
 گرددروابط میان آنها بررسی می

 R2معیار 

R2  معیاری است که برای متصل کردن بخش اندازه گیری و بخش ساختاری مدل سازی معادلات ساختاری به کار

مربوط به  R2 هرچه مقدارگذارد. رود و نشان از تاثیری دارد که یک متغیر برون زا بر یک متغیر درون زا میمی
 37/2و  66/2، 91/2( سه مقدار 9113زای مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. چین )های درونسازه

با  R2مطابق با جدول زیر، مقدار  .را به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای برازش مدل معرفی کرده است
 ا تأیید ساخت. توان مناسب بودن برازش مدل ساختاری رتوجه به سه مقدار ملاک، می

 . مقادیر ضریب تعیین2جدول 

 R2مقادیر متغیرهای پژوهش

 511/2 سبک رهبری تحول آفرین

 531/2 نوآوری

 551/2 جو سازمانی

 : 𝑸𝟐بین یا ( یا آزمون ارتباط پیشCV redشاخص افزونگی )
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معرفی شد،   (9175) 96است. این معیار که توسط استون گیسر  Q2دومین شاخص برازش مدل ساختاری، شاخص
هایی که دارای برازش ساختاری کند. به اعتقاد آن ها مدلزا را مشخص میهای درونقدرت پیش بینی مدل در سازه

که اگر در یک ت اسین معنی ه ازای مدل را داشته باشند. ببینی متغیرهای درونقابل قبول هستند، باید قابلیت پیش
ها به ها تاثیر کافی بر یکدیگر گذاشته و از این راه فرضیهتعریف شده باشند، سازه ها به درستیمدل، روابط بین سازه

را به عنوان قدرت پیش بینی کم،  65/2و  95/2، 0/2( سه مقدار 0221) 91ید شوند. هنسلر و همکارانأیدرستی ت

اده شده است. با عنایت نمایش د 1-1متغیرها در جدول Q2. مقادیر مربوط به شاخص متوسط و قوی تعیین نموده اند
باشند و می توان عنوان نمود که نتایج نشان دهنده برازش به مقدار منعکس شده دارای قدرت پیش بینی قوی می

 قوی مدل ساختاری پژوهش است.
 2Q. مقادیر2جدول 

 2Qمقادیر متغیرهای پژوهش

 161/2 سبک رهبری تحول آفرین

 003/2 نوآوری

 169/2 جو سازمانی

 مدل کلیبرازش 
ام کند تنها یک معیار به نبرای بررسی برازش مدل کلی که هر دوبخش مدل اندازه گیری و ساختاری را کنترل می

GOF شود.شود این معیار از طریق رابطه زیر محاسبه میاستفاده می 

 
GOF=√0/330 × 0/554 = 0/427 

Communalities  نشانة میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه است وR2 ز مقدار میانگین مقادیر سازه های درون نی
را به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی معرفی  63/2و  05/2و  29/2زای مدل است.وتلز و همکاران، سه مقدار

 است و نشان دهنده برازش قوی مدل کلی پژوهش است. 107/2اند.با توجه به مقدار محاسبه شده برابر با نموده

 های پژوهشآزمون فرضیه
ق های تحقیگیری، مدل ساختاری و مدل کلی، نوبت به بررسی و آزمون فرضیهپس از بررسی برازش مدل اندازه

های زیر ارائه شده های پژوهش به شرح شکلبرای آزمون فرضیه plsرسد. مدل اجرا شده در محیط نرم افزار می
 است.

 
 

                                                           
1. Auston Gieser 
2. Henseler et al 
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 پژوهش در حالت معناداری. مدل ساختاری بررسی فرضیه های 1شکل 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 استاندارد ضریب حالت در فرضیه پژوهش ساختاری مدل .2شکل 
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 نیدر آموزش پرورش مشگ یسازمان یبر نوآور نیتحول آفر یسبک رهبرفرضیه اصلی اول: 

 .دارد ریشهر تاث
باشد  یم 9913بزرگتر از ای که این مقدار است به گونه 710/93بدست آمده  T( مقدار آماره 0-1با توجه  به شکل )

سبک رهبری تحول آفرین بر نوآوری استنباط نمود  ینتوان چن یو م گیردیقرار م ییدپژوهش مورد تا یهو فرض

، (β=2/ 392)برابر با  بدست آمده یرمس یب، ضر6-1با توجه به شکل  ینهمچن دارد یمعنادار مثبت و یرتاث سازمانی
عنوان نمود  وانتی. پس مباشدیم یمبه صورت مستق یرتاث ینبدست آمده مثبت است ا یرمس یبضراست، از آنجا که 

 .رددا یمعنا داریر مثبت وتاثدر آموزش و پرورش مشگین شهر   یسازمان یبر نوآور نیتحول آفر یسبک رهبر

 ریشهر تاث نیدر آموزش پرورش مشگ یسازمان یبر نوآور یجو سازمانفرضیه اصلی دوم: 

 .دارد
باشد و  یم 9913بزرگتر از ای که این مقدار است به گونه 139/5بدست آمده  T( مقدار آماره 0-1با توجه  به شکل )

مثبت  یراثت جو سازمانی بر نوآوری سازمانیاستنباط نمود  ینتوان چن یو م گیردیقرار م ییدپژوهش مورد تا یهفرض

است، از آنجا که ، (β=2/ 011)برابر با  بدست آمده یرمس یب، ضر6-1با توجه به شکل  ینهمچن دارد یمعنادار و
بر  و سازمانیج عنوان نمود  توانی. پس مباشدیم یمبه صورت مستق یرتاث ینبدست آمده مثبت است ا یرمس یبضر

 .دارد یمعنا داریر مثبت وتاثی در آموزش و پرورش مشگین شهر سازمان ینوآور

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ساختاری بررسی فرضیه های پژوهش در حالت معناداری . مدل2شکل
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 استاندارد ضریب حالت در های متغیرهای پژوهشفرضیه های مربوط به مولفه ساختاری مدل .4شکل

 فرضیه های فرعی تحقیق

 ریشهر تاث نیدر آموزش پرورش مشگ یسازمان یبر نوآور یآرمان فرضیه فرعی اول: نفوذ

 .دارد
باشد  یم 9913بزرگتر از ای که این مقدار است به گونه 150/6بدست آمده  T( مقدار آماره 1-1با توجه  به شکل )

ر آموزش د نفوذ آرمانی بر نوآوری سازمانیاستنباط نمود  ینتوان چن یو م گیردیقرار م ییدپژوهش مورد تا یهو فرض
/ 907)برابر با  بدست آمده یرمس یب، ضر5-1با توجه به شکل  یندارد همچن یمعنادار یرشهر تاث ینو پرورش مشک

2=β) ،  توانیم . پسباشدیم یمبه صورت مستق تاثیر ینبدست آمده مثبت است ا یرمس یباسـت، از آنجا که ضـر 
 .  .رددا یمثبت و معنادار یرشهر تاث یندر آموزش و پرورش مشک نفوذ آرمانی بر نوآوری سازمانی عنوان نمود
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شهر  نیدر آموزش پرورش مشگ یسازمان یبر نوآور یذهن بیترغفرضیه فرعی دوم:

 .دارد ریتاث
باشد  یم 9913بزرگتر از ای که این مقدار است به گونه 917/1بدست آمده  T( مقدار آماره 1-1با توجه  به شکل )

آموزش و  در یسازمان یبر نوآور یذهن بیاستنباط ترغ ینتوان چن یو م گیردیقرار م ییدپژوهش مورد تا یهو فرض
/ 010)برابر با  بدست آمده یرمس یب، ضر5-1با توجه به شکل  یندارد.همچن یمعنادار یرشهر تاث ینپرورش مشـک 

2=β) ،  توانیم . پسباشدیم یمبه صورت مستق تاثیر ینبدست آمده مثبت است ا یرمس یباسـت، از آنجا که ضـر 
  . دارد. یمثبت و معنادار یرشهر تاث یندر آموزش و پرورش مشک یسازمان یوآوربر ن یذهن بیترغ عنوان نمود

 نیدر آموزش پرورش مشگ یسازمان یالهام بخش بر نوآور زشیانگفرضیه فرعی سوم:

 .دارد ریشهر تاث
باشد  یم 9913بزرگتر از ای که این مقدار است به گونه 035/0بدست آمده  T( مقدار آماره 1-1با توجه  به شکل )

در  یانســازم یالهام بخش بر نوآور زشیاســتنباط انگ ینتوان چن یو م گیردیقرار م ییدپژوهش مورد تا یهو فرضــ
برابر  بدست آمده یرمس یب، ضر5-1با توجه به شکل  یندارد. همچن یمعنادار یرشهر تاث ینآموزش و پرورش مشک

. پس دباشیم یمبه صورت مستق تاثیر ینبت است ابدست آمده مث یرمس یباسـت، از آنجا که ضـر  ، (β=2/ 913)با 
ــازمان یالهام بخش بر نوآور زشیانگ عنوان نمود توانیم  مثبت و یرشــهر تاث یندر آموزش و پرورش مشــک یس

 .  دارد. یمعنادار

 شهر نیدر آموزش پرورش مشگ یسازمان یبر نوآور یملاحظات فردفرضیه فرعی چهارم:

 .دارد ریتاث
باشد  یم 9913بزرگتر از ای که این مقدار است به گونه 601/6بدست آمده  T( مقدار آماره 1-1) با توجه  به شکل

ر آموزش د یسازمان یبر نوآور یاستنباط ملاحظات فرد ینتوان چن یو م گیردیقرار م ییدپژوهش مورد تا یهو فرض
برابر با  بدست آمده یرمس ـ یبر، ض ـ5-1با توجه به شـکل   ینهمچن دارد. یمعنادار یرشـهر تاث  ینو پرورش مشـک 

(011 /2=β) ،  پس باشدیم یمبه صورت مستق تاثیر ینبدسـت آمده مثبت است ا  یرمس ـ یباسـت، از آنجا که ضـر .
 یمثبت و معنادار یرشهر تاث یندر آموزش و پرورش مشک یسازمان یبر نوآور یملاحظات فرد عنوان نمود توانیم

 دارد.  

 ریاثشهر ت نیدر آموزش پرورش مشگ یسازمان یبر نوآور تیمیصمفرضیه فرعی پنجم: 

 .دارد
باشد  یم 9913بزرگتر از ای که این مقدار است به گونه 350/1بدست آمده  T( مقدار آماره 1-1با توجه  به شکل )

در  یازمانس یبر نوآور تیمیساختار صمنمود اسـتنباط   ینتوان چن یو م گیردیقرار م ییدپژوهش مورد تا یهو فرض ـ
برابر  بدست آمده یرمس یب، ضر5-1با توجه به شکل  ینهمچن دارد. یمعنادار یرشهر تاث ینآموزش و پرورش مشک

. پس دباشیم یمبه صورت مستق تاثیر ینبدست آمده مثبت است ا یرمس یباسـت، از آنجا که ضـر  ، (β=2/ 957)با 
 دارد.  یمثبت و معنادار یرشهر تاث یندر آموزش و پرورش مشک یسازمان یبر نوآور تیمیصم عنوان نمود توانیم

https://pnmktk.science-journals.ir/
https://science-journals.ir/
https://science-journals.ir/


 های نوین در مدیریت کارآفرینی و توسعه کسب و کارنشریه پژوهش

 ISSN 2717-2570                                                                 242تا  191ز صفحه: ا، 1041تابستان، 2شماره ،3جلد

https://pnmktk.science-journals.ir                                                         https://science-journals.ir    

       

 205 رقیه علیزاده                ....در آموزش  یبر نوآور یو جو سازمان نیتحول افر یسبک رهبر ریتاث یبررس

 

 ریشهر تاث نیدر آموزش پرورش مشگ یسازمان یبر نوآور  یهمکار فرضیه فرعی ششم:

 .دارد
باشد  یم 9913بزرگتر از ای که این مقدار است به گونه 553/1بدست آمده  T( مقدار آماره 1-1با توجه  به شکل )

موزش در آ یسازمان یبر نوآور  یهمکار نموداستنباط  ینتوان چن یو م گیردیقرار م ییدپژوهش مورد تا یهو فرض ـ
برابر با  بدست آمده یرمس ـ یب، ضـر 5-1با توجه به شـکل   ینهمچن دارد. یمعنادار یرشـهر تاث  ینو پرورش مشـک 

(966 /2=β) ،  پس باشدیم یمبه صورت مستق تاثیر ینبدسـت آمده مثبت است ا  یرمس ـ یباسـت، از آنجا که ضـر .
  .رددا یمثبت و معنادار یرشهر تاث یندر آموزش و پرورش مشک یسازمان یبر نوآور  یهمکار عنوان نمود توانیم

 ریشهر تاث نیدر آموزش پرورش مشگ یسازمان یبر نوآور تیحما فرضیه فرعی هفتم:

 .دارد
باشد  یم 9913بزرگتر از ای که این مقدار است به گونه 325/5بدست آمده  T( مقدار آماره 1-1با توجه  به شکل )

وزش و در آم یسازمان یبر نوآور تیحمانمود استنباط  ینتوان چن یو م گیردیقرار م ییدپژوهش مورد تا یهو فرض ـ
 /952)برابر با  بدست آمده یرمس یب، ضر5-1با توجه به شکل  ینهمچن دارد. یمعنادار یرشهر تاث ینپرورش مشک

2=β) ،  توانیم . پسباشدیم یمبه صورت مستق تاثیر ینبدست آمده مثبت است ا یرمس یباسـت، از آنجا که ضـر 
 . دارد یمثبت و معنادار یرشهر تاث یندر آموزش و پرورش مشک یسازمان یبر نوآور تیحما یندفرآ عنوان نمود

 ریشهر تاث نیدر آموزش پرورش مشگ یسازمان یدستور بر نوآور فرضیه فرعی هشتم:

 .دارد
باشد  یم 9913بزرگتر از ای که این مقدار است به گونه 011/6بدست آمده  T( مقدار آماره 1-1با توجه  به شکل )

وزش و در آم یسازمان یدستور بر نوآور نموداسـتنباط   ینتوان چن یو م گیردیقرار م ییدپژوهش مورد تا یهو فرض ـ
/ 909)برابر با  بدست آمده یرمس یب، ضر5-1با توجه به شکل  یندارد.همچن یمعنادار یرشهر تاث ینپرورش مشـک 

2=β) ،  توانیم . پسباشدیم یمبه صورت مستق تاثیر ینبدست آمده مثبت است ا یرمس یباسـت، از آنجا که ضـر 
 دارد.  یمثبت و معنادار یرشهر تاث یندر آموزش و پرورش مشک یسازمان یدستور بر نوآور عنوان نمود

 ارد.د ریشهر تاث نیدر آموزش پرورش مشگ یسازمان یبر نوآور دیتهد فرضیه فرعی نهم:
باشد  یم 9913بزرگتر از ای که این مقدار است به گونه 761/0بدست آمده  T( مقدار آماره 1-1با توجه  به شکل )

وزش و در آم یسازمان یبر نوآور دیتهد نموداسـتنباط   ینتوان چن یو م گیردیقرار م ییدپژوهش مورد تا یهو فرض ـ
/ 091)برابر با  بدست آمده یرمس یب، ضر5-1با توجه به شکل  ینهمچن دارد. یمعنادار یرشهر تاث ینپرورش مشک

2=β) ،  توانیم . پسباشدیم یمبه صورت مستق تاثیر ینبدست آمده مثبت است ا یرمس یباسـت، از آنجا که ضـر 
  .دارد یمثبت و معنادار یرشهر تاث یندر آموزش و پرورش مشک یسازمان یبر نوآور دیتهد عنوان نمود

 نتیجه گیری -1

 رهبری سبک بررسی به وی( 9610)همکاران و زاهدی تحقیق با حاضر تحقیق از آمده دست به نتایج مقایسه در
 و حاجیان تحقیق با مقایسه در. دارد وجود هایی تفاوت جهت بدین و است پرداخته تجاری عملکرد بر گرا تحول

 از متفاوت نتایج اما گرفته قرار بررسی مورد رهبری سبک مقوله مدیریت های چالش عنوان تحت( 9619)همکاران
 هر در فرآیند ترین مشکل و ترین -مهم خود تحقیق در نیز( 9631)همکاران و بوالهوی همچنین. است تحقیق این
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 و(0221)همکارن و چالشتری همچنین و( 9637)سلطانی اما. نمایند می بیان سازمان در تغییر و تحول ایجاد را سازمان
 خود های پژوهش در( 9631) همکاران و ملکیان ،(9631) امان، صدقی گلدی ابراهیم، عباسی ،(0221) جمشیدی

 و لمسیلا و( 0221) همکاران و بایسو طرفی از. است پرداخته گرا عمل و گرا تحول رهبری سبک دو مقایسه به
 تعهد بر گرا تحول رهبری سبک نقش تبیین به( 9112) اولیو و باس و( 0227) همکاران و چارلز و( 0223) اوگانلانا
 می عملکرد هبودب باعث کارکنان تعهد در تغییر با سبک این ابعاد که اند رسیده نتیجه این به و اند پرداخته سازمانی

 شغلی های نگرش با گرا تحول رهبری سبک رابطه بررسی به خود پژوهش در( 0223) همکاران و انگونی. شود
 .است پرداخته

 پیشنهاد 

 سبک رهبری تحول آفرین
 احساسات بر دتأکی و زیردستان احساسات به توسل با پیروان در انگیزش بردن بالا و برانگیختن با باید رهبران .9

 دهند. افزایش را آنها خلاقیت درونی های انگیزه و
 علائق دندا پیوند و جدید ایدئولوژی و ارزشها تزریق انداز، چشم بیان نظیر رفتارهایی با باید ها سازمان رهبران .0

 نماید. کمک آنها و به دهد می پاسخ کارکنان نیازهای به جمعی و فردی
 طریق از باید ها سازمان مدیران و رهبران است، خطر در سازمان آینده و ناپایدار خارجی محیط که زمانی .6

 نماید. غلبه شرایط بر انسجام ایجاد و تیم اعضای همکاری
 را دخو مالی عملکرد و پرداخته رقابتی های مزیت ایجاد به پذیری انعطاف با باید ها سازمان مدیران و رهبران .1

 بخشند. بهبود
 ا،ه پارادایم هدایت و رهبری مشاوره، مهارت های قابلیت که نمایند استفاده مدیرانی از باید ها سازمان رهبران .5

 باشند. دارا را سازماندهی و تغییر حال در وقوانین ها ارزش

 جو سازمانی
 ش،دان فراشناختی، باورهای تقویت به اقدام خود های توانایی بهتر درک با الگو مدل عنوان به مدیران .9

 .ودش می سازمانی جو بهبود به منجر امر این که چرا نمایند مشکلات برابر در خود رفتار و انگیزی
به منظور بهبود جو سازمانی ، مدیران در سازمان باید پذیرای پیشنهادها و انتقادهای کارمندان و ارباب  .0

رجوع باشند، بتواند با روسایشان به خوبی کار کنند ، اطلاعات ، مواد ، تجهیزات و لوازم آموزشی 
ا دارند ند که توانایی پیشرفت کاری رمکمل را در اختیار کارکنان قرار دهند تا کارکنان به این باور برس
 و با تلاش و سخت کوشی می تواندد کار خود را بهبود بخشند.

 نوآوری
 تیمهای مثل .داشته باشد وجود سازمان در نوآوری از حمایت برای لازم کارهای و ساز شود می پیشنهاد .9

 ... و پیشنهادات نظام دانش، توسعه

 در بهتر حلهای ارائه راه و خلاقانه پسشنهادات برای سازمان در تشویق نظام یک شود می پیشنهاد .0

 باشد داشته وجود سازمان در سازمانی های فرایند

 پیشنهاد به محققان آتی 
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 پیشنهاد می شود در رابطه با موضوعات ذیل تحقیقاتی به شرح ذیل صورت پذیرد:
راه حل هایی برای بهبود سبک  تکرار این پژوهش در سازمان های دیگر و مقایسه آنها در جهت ارائه .9

 رهبری آن سازمان ها و جهت بهبود جو سازمانی و نوآوری.

با توجه به اهمیت موضوع سبک رهبری تحول آفرین در سطح سازمانها پژوهشگران در تحقیقات بعدی  .0
ی سرابطه آن را با دیگر موضوع های سازمانی نظیر بهره وری، اثر بخشی، محیط سازمانی و ... مورد برر

 و مطالعه قرار دهند.

 منابع
 ،عملکرد و سازمانی یادگیری بین ،رابطه1392نفیسه، سیده کناری، جعفری و حسنعلی آقاجانی 

 الیم مدیریت, حسابداری ملی کنفرانس سازمانی،دومین نوآوری واسطهای نقش: بنیان دانش شرکتهای

 ،گرگان. گذاری سرمایه و

  ،(. رهبران و خلق فضای سازمانی متعالی، ماهنامه تدبیر، 1321نونا)بابایی زکلیکی، محمد علی و مومنی

 .121سال هجدهم، شماره 

 سازمانی و فرسودگی شغلی، کنفرانس بین  جو رابطه بررسی(. 1324) صادق جعفر قشلاقی، قره بدری

 المللی مدیریتی.

 ( ،بررسی رابطه بین سبک رهبری تحول آفرین و خلا1391تابلی، حمید و دیگران ،) قیت کارکنان در

 .91. تابستان 1سازمانهای دولتی شهرستان نیریز. ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی. دوره دوم. شماره 

  ،شرکت: موردی مطالعه سازمانی فرهنگ بر آفرین تحول رهبری رابطه ، بررسی1393تولایی، روح الله 

 حسابداری. و اقتصاد ، مدیریت علوم در نوین رویکردهای ملی کنفرانس خدمات،دومین کننده ارائه

 ( .رفتار سازمانی، ترجمه غلامرضا شمس مورکانی. نشر آییژ. چاپ اول.1329خانکا، اس. اس ،) 

 درگیری بر سازمانی منابع ،تاثیر1399غزل، طاهری، و سپهر بدر، پوران عبدالعلی و حاجیه فرجاد، رجبی 

 خودرو امداد شرکت: مطالعه مورد) شغلی منابع و سازمانی جو میانجی نقش: کارکنان شغلی

 مدیریت مطالعات و انسانی علوم ملی کنفرانس ،ششمین(ایران

 ،مطالعه سازمانی فرهنگ بر آفرین تحول رهبری رابطه ،بررسی1391ساکو، مورکی، و معصومه صلاحی 

 اقتصاد ، مدیریت علوم در نوین رویکردهای ملی کنفرانس خدمات،دومین کننده ارائه شرکت: موردی

 حسابداری و

 مختلف های مؤلفه بر آن تأثیر و آفرین تحول رهبری سبک ،بررسی1390علی، ارکمی، پور قلی 

 تربیتی،ساری علوم و حسابداری اقتصاد، مدیریت، المللی بین کنفرانس سازمان،اولین

 (اصول ، مبانی و نظریه های جو سازمانی ، 1321گودرزی، اکرم و گمینیان، وجیهه .) اصفهان: جهاد

 دانشگاهی واحد اصفهان.
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