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 دانشگاه آزاد اسلامي

  دماوند  واحد

نامهپایاناصالت رساله یا  تعهدنامه  

از رساله     مقطع دکتری تخصصي در رشته مدیریت آموزشي که در تاریخ  آموختهدانش    علیرضا زماني اینجانب

 جوِ(؛ تعهد سازماني و گراعملو  گراتحولهای رهبری )ارائه الگوی نوآوری بر اساس سبک»خود تحت عنوان 

 :  شومميمتعهد  وسیلهبدین امنمودهو درجه عالي دفاع   با کسب نمره  «در سازمان امور مالیاتي کشور سازماني

بوده و در مواردی که از دستاوردهای علمي و  اینجانبتوسط  شدهانجام( این رساله حاصل تحقیق و پژوهش  1

، مطابق ضوابط و رویه موجود، نام منبع امنمودهاستفاده  (. . ، کتاب، مقاله و .نامهپایاناعم از )پژوهشي دیگران 

 . امکردهو سایر مشخصات آن را در فهرست مربوط ذکر و درج  استفاده مورد

 مؤسساتو  هادانشگاهدر سایر  (یا بالاتر ترپایین، سطحهم) يلیتحصاین رساله قبلاً برای دریافت هیچ مدرک  (2

 آموزش عالي ارائه نشده است. 

 .  . اعم از چاپ کتاب، ثبت اختراع و . برداریبهره( چنانچه بعد از فراغت از تحصیل، قصد استفاده و هرگونه 3

 داشته باشم، از حوزه معاونت پژوهش و فناوری واحد مجوزهای مربوط را اخذ نمایم.  نامهپایاناز این 

و واحد دانشگاهي  پذیرممي( چنانچه در هر مقطع زماني خلاف موارد فوق ثابت شود، عواقب ناشي از آن را  4

ادعایي  گونههیچ امتحصیليمطابق ضوابط و مقررات رفتار نموده و در صورت ابطال مدرک  اینجانبمجاز است با 

 نخواهم داشت. 

 نام و نام خانوادگي: ...   

 تاریخ و امضاء:                     
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 به نام خدا 

 

  فناوری معاونت پژوهش 
 منشور اخلاق پژوهش

پاس  منظوربهانسان و  بر اعمالناظر  و همواره محضر خداستعالم  کهاینبه  و اعتقادبا یاری از خداوند سبحان 
گاه دانشگاه  ما بشری،  تمدنو فرهنگ  در اعتلایداشت مقام بلند دانش و پژوهش و نظر به اهمیت جای

اصول زیر را درانجام  گردیممیهیأت علمی واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی متعهد  و اعضاء دانشجویان
 قرارداده وازآن تخطی نکنیم: مدنظرپژوهشی  هایفعالیت
 از هرگللللوه و دوری به آن  وفاداری حقیقللللت و  جللللوییپی: تلللللاا درراسللللتای جوییحقیقللللتاصلللل   -1

 حقیقت  سازی پنهان
اصللللل  رعاولللللت حملللللوق: ااملللللقام به رعاولللللت دااللللل  حملللللوق پژوه للللل ران و پژوهیلللللد ان  انسلللللان،  -2

 وسایرصاحبان حق. (و نباتحیوان 
کشللللور  و توسلللل  : تعهللللد به رعاوللللت ی للللا د متللللی ودرنظللللر دا لللل ن  د و معنللللویاصلللل  ما میللللت مللللادی  -3

 دردلی  مراح  پژوهش 



 ه

 

کشللللور دردلیلللل  مراحلللل   و توسلللل  ن  د دا لللل   در نظللللراصلللل  عنللللافع متللللی: تعهللللد به رعاوللللت ی للللا د متللللی و  -4
 پژوهش 

 و حفاظلتغیرعلملی  داری جانل  از هرگوهاص  رعاوت ان اف وامانت: تعهد به اجتناب  -5
  در اختیار و عنابع، تجهیقات از اموال

وکشللورودلی  افللراد  هاسللازمانمحرمللاه افللراد،  و اطلاعللات از اسللرار: تعهللد به اللیانت رازداری اصلل   -6
 ط با تحقیق.مرتب  و نهادهای

 و رعاوللللللللتدرانجللللللللام تحقیقللللللللات  هاو حرمللللللللت هاحللللللللریماصلللللللل  اعمللللللللرام: تعهللللللللد به رعاوللللللللت  -7
 . شکنیحرمت از هرگوه و خودداری جان  نقد 

نللاران  علمللی  و اشللاهاصلل  یو:للع: تعهللد به روا  دانللش  -8 نتللا:ع تحقیقللات وانل آن به ها
 که منع قانونی دارد. از مواردیو دانشجویان به غیر 

موضلللللع  ن للللل ت به  و اعللللللام ایغیرحلللللرهاصللللل  براللللللت: ااملللللقام به براللللللت جلللللویی از هرگلللللوه رفتلللللار  -9
 .آلاوندمیغیرعلمی  هایشالب به  ا ر و پژوهشکسانی که حوزه علم 
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منظور حفظ حقوق مادی و معنوی به 22/3/86مورخ  75384/87در اجرای بخشنامه شماره 

شویم که مطالب و نتایج )امضاکنندگان ذیل(، متعهد می جانبانایندانشگاه آزاد اسلامی، 

های رهبری ارائه الگوی نوآوری بر اساس سبک "تحقیقاتی مندرج در این رساله با عنوان 

، که در "کشوردر سازمان امور مالیاتی  سازمانی جوِ(؛ تعهد سازمانی و گراعملو  گراتحول)

صورت مقاله، اختراع،  به تصویب رسیده است، چنانچه به دماونددانشگاه آزاد اسلامی واحد 

این تولیدات  کنندگانارائهدر کنار نام نویسندگان و  دماوند منتشر شود، نام واحد . . . کتاب و

را کاملاً مسجل نماید، ذکر خواهد شد و نحوی که تعلق آن اثر به دانشگاه مذکور علمی، به

 درصورت عدم رعایت مورد فوق، برابر مقررات اقدام خواهد شد.

 امضاءچناری                دکتر علیرضااستاد راهنما         نام و نام خانوادگی: 

 امضاء                         زمانی رضای: علدانشجو              نام و نام خانوادگی
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 تقدیر و ت مر
حمد و سپاس پرورد ار یکتا را سقاست که عزیز و زوباست و طاعتش موجب قربت است. انجام این 

 اند.های بزرگی هستم که محبت و خضوع را معنا کردهپژوهش را مدیون انسان
 هاآنگزاری از که با زبان دلمات قادر به سپاس چناری  رضای عل  .دکمر ید بزرگوارم جناب آقاتااس 

 نخواهم بود و از خداوند متعال سلامت و سعادت ایشان را خواستارم. 
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 چکیده

در  سازمانی جوِ(؛ تعهد سازمانی و گراعملو  گراتحولهای رهبری )نوآوری بر اساس سبک الگویهدف این پژوهش ارائه 

-کاربردی؛ برحسب نوع داده، آمیخته  )کیفی - بنیادی. روش پژوهش برحسب هدف، بودسازمان امور مالیاتی کشور 

. بود پیمایشی -توصیفی دادهوری آروش گرد برحسبمقطعی؛  وری دادهآکمی( از نوع اکتشافی؛ و برحسب زمان گرد

جامعه آماری بخش کیفی پژوهش شامل خبرگان دانشگاهی و مسئولین سازمان امور مالیاتی کشور بودند که با روش 

عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. گروه دوم از جامعۀ آماری، شامل کلیه  نفر به 17و اصل اشباع  گیری هدفمندنمونه

نمونه انتخاب شد. حجم  عنوان بهنفر  752، ایمرحلهای تصادفی خوشه گیرینمونهه با روش کارکنان این سازمان بودند ک

)بخش کیفی( و پرسشنامه محقق ساخته  یافته ساختارای، مصاحبه نیمه ها با روش کتابخانهدر این پژوهش گردآوری داده

با روش پایایی بین  نیزردند، محاسبه پایایی یید کأخبرگان روا بودن مصاحبه را ت . در بخش کیفی)بخش کمی( انجام شد

روایی  از طریقداد، مشخص شد. روایی پرسشنامه محقق ساخته نیز دو کدگذار که پایا و روا بودن مصاحبه را نشان می

تحلیل   منظور بهیید شد. در این پژوهش أبا ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی ت نیزصوری، محتوا و سازه و پایایی 

 منظور بهدر بخش کمی نیز  و شدکدگذاری ها از دو بخش کیفی و کمی استفاده شد. در بخش کیفی نتایج مصاحبه داده

جدول و نمودار  ،درصد فراوانی هایشاخصصیفی و از و متغیرهای پژوهش از آمار تو شناسیجمعیتهای توصیف ویژگی

  tآزمون سازی معادلات ساختاری، مدل پژوهش از سؤالاتآزمون  منظور بهاستفاده شد و در بخش استنباطی نیز 

نوآوری  دهندهتشکیل هایمؤلفهاستفاده شد. نتایج نشان داد  Lisrelو  Spss ،Amos افزارهاینرمو از  اینمونهتک 

 ای؛عبارت است از نوآوری خدماتی، نوآوری اداری، فرهنگ نوآوری، سرمایه انسانی، سرمایه ساختاری و سرمایه رابطه

با نوآوری سازمانی  گراتحولرهبری (، 0.38) سازمانی جوِبا  گراتحولرهبری (، 0.46) با تعهد سازمانی گراتحولرهبری 

با نوآوری  گراعملرهبری (، 0.60) سازمانی جوِبا  گراعملرهبری (، 0.91) مانیبا تعهد ساز گراعمل(، رهبری 0.75)

( رابطه مثبت و 0.66) با نوآوری سازمانی سازمانی جوِ(، 0.85) سازمانی تعهد سازمانی با نوآوری(، 0.56) سازمانی

 (؛ تعهد سازمانی و گراعملو  گراتحولهای رهبری )نوآوری بر اساس سبکهمچنین مدلی برای دارد.  داریمعنی

 طراحی گردید که از برازش مناسبی برخوردار بود.  در سازمان امور مالیاتی کشور سازمانی جوِ

 سازمانی جوِ(، تعهد سازمانی، گراعملو  گراتحول: نوآوری، رهبری )کلمات کلیدی 
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 مقدمه -1-1

 سازمان هر در اساسی فرآیند رهبري، و اندکرده پیدا جامعه در ايبرجسته جایگاه هاسازمان کنونی، دنیاي در

 جهت شاخصی عنوانبه یکدیگر با کارکنان و کارکنان با مدیر تعامل ،هاسازمان اثربخشی مطالعات در .است

 است گرفته قرار تحقیق و بررسی مورد همواره شود، سازمان اثربخشی موجب تواندمی که سازمانی جوِ شناسایی

به  هاشرکتامروزه فشارهاي رقابت جهانی و رشد سریع تکنولوژي، نیاز (. 27: 1394 ،نژاد)مقدم و عباس

هاي بیشتر، در پاسخگویی به تغییرات با نوآوري هاشرکتتعدیل، بهبود و نوآوري مستمر را افزایش داده. 

بر  مؤثرنمایند. یکی از این عوامل عمل می ترموفقها جهت دستیابی به عملکرد بهتر، محیطی و توسعۀ توانایی

 هاسازمانیک عامل کلیدي در تحول  گراتحولرهبري  خصوصبهباشد. رهبري نوآوري در سازمان، رهبري می

دغدغه  گراتحولبراي تغییر، بیشترین کاربرد را دارند. رهبران  نیاز موردهاي در زمان گراتحولاست. رهبري 

را نسبت  هاآنگذارند تا تعهد بسزایی می تأثیرو افراد را دارند و بر کارکنان سازمان و پیروانشان  اهسازمانتحول 

 (.4: 1394)خزائی پول،  سازمان افزایش دهند اندازچشمبه 

 و( 10: 1987 ) 3برنز که است 2گراعمل و 1گراتحول رهبري نظریه رهبري، زمینه در جدید هايدیدگاه از یکی

هاي امروزه اداره سازمان (.35ص : 2000، 5)دیوید کردند بازبینی و تعریف را آن (18:  1985) 4باس سپس

دانش و فنون مدیریت در  بکارگیرياست که با  باکفایتیعظیم و پیشرفته مرهون زحمات مدیران لایق، مطلع و 

اند. مدیران براي موفقیت و ایفاي نقش مؤثر در سازمان علاوه بر دارا بودن نگرش انجام این امر مهم توفیق یافته

یک سیستم مدنظر قرار دهند و با این  عنوان بهاقتضایی نسبت به متغیرهاي محیطی، باید سازمان و مدیریت را 

 ،رایط، ماهیت کارنگرش به بررسی رفتار کارکنان بپردازند و شیوه و سبک رهبري خود را بر اساس واقعیت و ش

وظایف و خصوصیات کارکنان انتخاب کنند. رهبري، موضوعی است که از دیرباز محققان را به خود جلب کرده 

از قرن بیستم آغاز گردید و محور اصلی بیشتر تحقیقات،  صرفاًعلمی درباره رهبري،  هايپژوهشاست، اما 

: 1397بوده است )درگاهی و موسوي جم،  هاآن آفرینیتحولاثربخشی رهبري یا به عبارتی  کنندهتعیینعوامل 

 هر در اساسی فرآیند رهبري، و اندکرده پیدا جامعه در ايبرجسته جایگاه هاسازمان کنونی، دنیاي در(. 24

 شاخصی عنوانبه یکدیگر با کارکنان و کارکنان با مدیر تعامل ،هاسازمان اثربخشی مطالعات در .است سازمان

 قرار تحقیق و بررسی مورد همواره شود، سازمان اثربخشی موجب تواندمی که سازمانی جوِ شناسایی جهت

                                                            
1. Transformational Leadership 
2. Transactional leadership 
3. Burns 
4. Bass 
5. David 
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 و کرده تشویق را سازمان تعهد به کارکنان، مثبت سازمانی جوِ(. 28ص : 1394 ،)مقدم و عباس نژاد است گرفته

 .شوند متعهدتر خود به سازمان درنتیجه و داشته خود کار روي بیشتر کنترل کارکنان احساس که شودمی باعث

 مدیر یک زیرا افزایش دهد را کارکنان سازمانی تعهد تواندمی مدیریتی ابزار یک عنوان به سازمانی جوِ از استفاده

 کنترل روي داشتن کار، از پرستاران تجربه روي کار روانی محیط .دهد تغییر را سازمانی جوِ تواندمی قدرتمند

با  کارکنان سایر تعهد سطح ارتقاء و متعهد و شایسته دارد. حفظ کارکنان تأثیر انگیزش، و شغلی درگیري و کار

 شد  خواهد جامعه به کارا خدمات ارائه سازمانی و اهداف بهبود به منجر سازمانی جوِ هايمؤلفه بهبود

 محیطی تغییرات و جدید نیازهاي با را خود باید باشد، پیشرفت دنبالبه  سازمانی اگر(. 20: ص 2018، 1گوئو)

 را خود جدید نیازهاي بتواند (کمدست) تا دهد تغییر را خود ساختار محیط، تغییرات با همگام و کرده هماهنگ

 بیشتر که باشدمی رقابتی مزیت افزایش راههاي از یکی نوآوري، کند. برآورده یادشده( تغییرات با )متناسب

 دیده بلندمدت، هايموفقیت به یابیدست براي هاشرکت راهبردي هاينگرش ترینمهم از یکی عنوان به هاوقت

 باید (.69ص: 1391، جعفري مقدم و سهیلی، محمدکاظمی) دارد آمیزمخاطره امور بر یتوجهقابل تأثیر و شودمی

 در خلاقیت چراکه دارد زیادي اهمیت نوآوري و خلاقیت با مرتبط هايآموزش به توجه که نظر داشت در

 (.217: 1396 و هدایتی، شود )رسولی خدمات ارائه کیفی و کمی بهبود به منجر تواندمی هاسازمان

تشکیل و نمودار تشکیلاتی آن در  1380قانون برنامه سوم، درسال  59ماده  موجب بهسازمان امور مالیاتی کشور 

 ها به تأیید سازمان مدیریت وو تشکیلات ادارات کل امور مالیاتی استان 81سال  اوایلبخش ستاد سازمان در 

، بودجه این سازمان از وزارت امور اقتصادي و دارایی تفکیک امور مالیاتیریزي رسید. با تشکیل سازمان برنامه

و دارایی است و  امور اقتصاديشد و در حال حاضر با خرید ساختمان جدید در حال انتزاع نهایی از وزارت 

بهزادي و ، تشکیلات ادارات کل مالیاتی در حال استقرار است )امور مالیاتیکه با انتصاب مدیران کل  این

 وزارت امور اقتصادي و داراییمجموعه  سازمان امور مالیاتی کشور زیر که جا آن از .(410ص: 1390، همکاران

و  سیستم مالیاتی کشوروظایف این سازمان اصلاح و دگرگونی نظام مالیاتی و مکانیزه نمودن  جمله از و باشدمی

عامل رشد و توسعه جامعه است و  ترینمهمت مالیات، پرداخ. همچنین باشدمی مالیات بر ارزش افزودهاجراي 

هاي آن، تحقق عدالت اجتماعی، افزایش خدمات و عمران و آبادانی موجب رونق اقتصادي و ارتقاي شاخص

 . شودمیکشور 

  از که این بر مشروط دهد؛ ارائه جامعه به توجهیقابل هايکمک تواندمیبه همین دلیل این سازمان 

 جریان سازمان ابعاد تمامی در و ابعاد همه در سازمان جوِ که این به نظر .باشد برخوردار مناسبی سازمانی جوِ

                                                            
1. Guo 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D8%B2%D8%A7%D8%B1%D8%AA_%D8%A7%D9%85%D9%88%D8%B1_%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%DB%8C_%D9%88_%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A7%DB%8C%DB%8C_%D8%A7%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D8%B2%D8%A7%D8%B1%D8%AA_%D8%A7%D9%85%D9%88%D8%B1_%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%DB%8C_%D9%88_%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A7%DB%8C%DB%8C_%D8%A7%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA_%D8%AF%D8%B1_%D8%A7%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA_%D8%AF%D8%B1_%D8%A7%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA_%D8%A8%D8%B1_%D8%A7%D8%B1%D8%B2%D8%B4_%D8%A7%D9%81%D8%B2%D9%88%D8%AF%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA_%D8%A8%D8%B1_%D8%A7%D8%B1%D8%B2%D8%B4_%D8%A7%D9%81%D8%B2%D9%88%D8%AF%D9%87


23 

 

 این .دهدمی قرار تأثیر تحت نیز را هاآن سازمانی رفتار اعضاء، حالات و سلوك در تأثیرگذاري بنابراین دارد،

 نقش نیروي انسانی عملکردهاي در صورت دو هر در که شود آن ضعف یا و انگیزش موجب تواندمی تأثیرات

 .بنددمی

گردد و منظور ابتدا مسأله پژوهش بیان می به همیندر این فصل به بررسی کلیات پژوهش پرداخته خواهد شد. 

و اهداف پژوهش بیان  سؤالاتسپس به تشریح و بیان اهمیت موضوع پژوهش پرداخته خواهد شد. در ادامه نیز 

 .شودمیصورت مفاهیم نظري و عملیاتی تعریف  هاي پژوهش بهمتغیرها و مؤلفه نهایت درگردد و می

 بیان مسأله -1-2

 رهبري موضوع هستند، آن دادن قرار مدنظر به ملزم هاسازمان و مؤسسات مدیران که مهمی موضوعات از یکی

 فزونی را موضوع اهمیت دهند، انجام را رهبري و هدایت کار باید مدیران که این لزوم درك و برداشت .است

 هاآن به که هاییمسئولیت و رسمی وظایف ماهیت خاطر به رودمی انتظار مدیران از حقیقت در .بخشدمی

 نوین عصر امروزه .(21 ص :2018و همکاران،  1)هودا باشند رهبري صفات به متصف شودمی واگذار

 به دستیابی براي که است نموده واقعیت این متوجه را هاسازمان اندرکاراندست و مسئولان کلیه مدیریت،

 به تمایل که دارندمی اظهار مدیران بیشتر .باشند خلاق هاياندیشه از استفاده فکر به سازمانی اثربخشی حداکثر

 پیروان، خلاقیت افزایش جهت در مدیران که نیست روشن همیشه اما دارند، بیشتر خلاقیت با کارمندانی داشتن

 شناسایی مورد افراد خلاقیت با ارتباط در شخصیتی هايویژگی برخی کهدرحالی .کنند مدیریت باید چگونه

 را افراد خلاقیت است ممکن که است موجود هايزمین عوامل درك جهت ايفزاینده نیازهاي گرفته، قرار

 مشارکتی ،گراعمل ،گراتحول رهبري مانند هايسبک که دهدمی نشان اولیه مطالعات .دهد کاهش یا و افزایش

 ،2وند، نیک اخلاق و دهقانیحیات، حسن) باشد داشته ارتباط پیروان خلاقیت با است ممکن دستوري و

2018  :41.) 

 نامطمئن و پویا و حدي پیچیده به محیطی شرایط و نیست شدنیحل دیروز هايحلراه با هاسازمان امروز مسائل

)تشکریان جهرمی،  کنند تضمین را خود حیات بلندمدت نوآوري، بدون توانندنمی دیگر هاسازمان که است شده

 فردي طور به بتوانند تا کنند فراهم شرایطی را باید هاسازمان لذا (.4: 1396، بینجهانیعقوبی، حجت دوست و 

 و تغییر در رهبران و مدیران مؤثر نقش میان، درآورند. در این اجرا به را خود نوآورانه هايفعالیت گروهی یا

 توانندمی رهبري کلیدي هايمهارت داشتن با اداري رانیمد .است ناپذیراجتناب سازمان در بنیادي تحول

                                                            
1 Huda 

2 Hayat, Hasanvand, Nikakhlag & Dehghani 
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 آفرینتحول (. رهبران332: 2016، 1تانگر و سائووانی آورند )والاپا، فراهم را کارایی سازمان و اثربخشی موجبات

براي  توانندمی هاسازمان(. 1ص :2015، 2کاترا و باشند )سلم تأثیرگذار پیروان رفتار و ادراکات بر توانندمی

 : 1355: 2017، 3)کیم و کیم .نمایند استفاده آن ابعاد و آفرینتحول رهبري از امروزي، هايمحیط با انطباق

 سازمانی تعهد روي بر تواندمی انسانی مدیریت است معتقد (12:  2011) 4ایلیروي مکاز طرفی  (. 8ص 

 اگر که کندمی نشان خاطر او .دهد قرار خود تأثیر تحت نیز را افراد مدیریت بر آن ارتباط و گذاشته تأثیر 

 که زیرا بود نخواهند سازمان در هاآن حفظ به قادر انتها تا باشند نکرده انتخاب را مناسبی کارکنان هاسازمان

 تعهد بر تواندمی نیز رهبري هايسبک دیگر، طرف از ،شودمی ناشی شغلی تناسب عدم از کارکنان پایین تعهد

 (.90: 1396ها و چناري،  یزدي )خباز باشد مؤثر کارکنان

 .گویندمی رهبري سبک آن به که کنندمی استفاده متفاوت هايروش از کارکنان هدایت براي هاسازمان مدیران

. است شده تعریف شودمی ملاحظه دیگران وسیله به که یصورتبه فرد پایدار رفتارهاي رهبري الگوي سبک

( 35: 1985( مطرح و به کوشش باس ) 20: 1978سوي برنز ) از گراعمل و گراتحول رهبري هاينظریه سبک

 زیردستان و رهبر بین شخصی و عاطفی روابط بر گراتحول رهبري باس، الگوي با مطابق .تکمیل شده است

 رهبري کهدرحالی دارد؛ توجه انتظار حد از بیش عملکرد جهت در پیروان انگیزش و تحریک به است و استوار

 هايپاداش عمالاِ واسطه به پیروان انگیزش افزایش به و است استوار زیردستان و رهبر بین بر تبادلات گراعمل

 (.64ص  :1392)جنانی، تندنویس و مظفري،  دارد اقتضایی اعتقاد

مدیران  برخلاف .کارآمد جزء لاینفک ایجاد محیط پرورش کارکنان توانمند استاز طرفی سبک رهبري 

هادي، مباشر،  عنوانبهمدیران توانمند . دارندبرمیبیشتر زیردستان گام  که در جهت تضعیف هر چه خودکامه

، 5پالانسکیگلاپ اسمیت، هاموند، لستر و کنند )عمل می مؤثرنقش به عنوان  واقع درو و مربی  کنندهتسهیل

 نقش محرکی تواندمی مناسب جو یک وجود که است باور این بر حوزه این اندیشمندان از یکی (.12: 2019

 که سازمانی اگر گفت توانبنابراین می کند. هدایت نوآوري در جهت را کارکنان رفتار ،گرفتهبرعهده را دائمی

 خود کارکنان توجهات برانگیختن با تواندمی آسانی به شود مواجه بحرانی با دارد نوآوري براي مناسب جوي

                                                            
1 Wallapha, saowanee & Tang 

2 Salem & Kattara 
3 Kim & Kim 
4 Mc. Elory 

5. Clapp-Smith, Hammond, Lester & Palanski 
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 بسیار مدت توجهات، این جلب نامناسب، جو با سازمانی در اما؛ آید ئقفا بحران بر مشکل، آن حل سوي به 

 (.90 ص :2018، 1بامل، پول و باملانجامد )طول می به زیادي

هاي مستقل جهت ارائه عدم وجود بخشکه یکی از مشکلات سازمان امور مالیاتی کشور،  با توجه به این

پایین بودن سطح  نتیجه درمناسب و یکپارچه و  صورت بهدیان مالیاتی در اسرع وقت ؤخدمات به م

 روزافزونافزایش و همچنین چالش کارکنان در این سازمان مبنی بر مندي مؤدیان در مراجعات سازمانی رضایت

انتظارات ایشان با توجه به  تأمیندانش فنی کارکنان حوزه فاواي سازمان و پیچیدگی توسعه، حفظ، نگهداري و 

؛ وجود سبک رهبري مناسب براي هماهنگی مسائل الزامی نظام هماهنگ پرداخت کارکنان دولت و سازمان

هاي جدید، انجام توسعه و سامانه ارگیريکبهنیاز به تولید و هاي موجود است. براي کاهش مشکلات و چالش

و  سازيپیادهبا تولید،  زمانهمهاي جدید عملیات سازمان، نیازمندي تأمینهاي موجود و تغییرات در سامانه

وجود دارد که ساختار نوآوري در سازمان پاسخگوي کاهش این مسائل  اجراي سامانه طرح جامع مالیاتی

سؤال است که چه  چه گفته شد در این پژوهش پژوهشگر به دنبال پاسخ به اینبا توجه به آنباشد. لذا، مین

در سازمان امور  سازمانی جوِ(، تعهد سازمانی و گراعملو  گراتحولهاي رهبري )نوآوري بر اساس سبک الگوي

 توان ارائه کرد؟مالیاتی کشور می

 1401لغایت  1384سازمان امورمالیاتی کشورطی سال های برنامه های کلان سازمان امورمالیاتی 

هدف برای سازمان معرفی  10تعداد  1388-1384در برنامه استراتژیک سازمان در کتاب برنامه راهبردی 

شده است ولیکن شاخص های تحقق برخی اهداف مبهم بوده و نحوه اندازه گیری انها مشخص نیست و در 

ه است. در برنامه های عملیاتی سالانه تمام اهداف حاوی اهداف سازمان برخی نیز بصورت کمی بیان نشد

 سنجش نشده است و برای برخی اهداف شاخص معرفی نشده است . درجدول زیر به معرفی اهداف 

 می پردازیم.

 اهداف و استراتزی های سازمان در کتاب برنامه راهبردی سازمان امور مالیاتی کشور
 

 معیار سنجش اهداف ردیف

 درصد هزینه های جمع آوری مالیات به کل مالیات افزایش کارایی نظام مالیاتی 1

 افزایش درصد رضایت مودیان رضایت مودی مالیاتی کشور 2

 درصد خود اظهاری گسترش فرهنگ پرداخت مالیات 3

                                                            
1. Bamel, Paul & Bamel 
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 تمرکز کل نظام مالیاتی کشور در سازمان استقلال کامل سازمان 4

 برابری درامدهای مالیاتی با هزینه های جاری دولت جاری دولتتامین کل هزینه های  5

 درصد رشد ظرفیت های مالیاتی شناسایی درآمدهای مالیاتی دولت 6

 استقرار طرح جامع مالیاتی دستیابی به طرح جامع مالیاتی 7

 استقرار سیستم اطلاعاتی مکانیزه دستیابی به یک سیستم اطلاعات جامع 8

 درصد تحقق هدف سالیانه  جمع آوری درآمدهای مالیاتی درآمدهای مالیاتیوصول بهنگام  9

 افزایش نفر سا عت آموزش توانمند سازی نیروی انسانی 10

 

گانه ذیل بعنوان اهداف اصلی و  12اهداف  1385و برنامه عملیاتی سال  1388لغایت  1384در برنامه راهبردی 

 : استراتژیک معرفی شده اند که عبارتند از
 

 اهداف ردیف

 افزایش درآمدهای مالیاتی 1

 افزایش کارایی سازمان از طریق کاهش هزینه های وصول مالیاتی 2

 افزایش میزان رضایت مندی در مودیان و ذینفعان نظام مالیاتی 3

اقشار توزیع مجدد درامدهای مالیاتی و اعمال سیاست های مالیاتی در جهت فقر زدایی و وصول مالیاتی از  4

 پردرآمد

 توسعه و گسترش مناسبات بین المللی 5

 اصلاح ساختار تشکیلاتی سازمان امور مالیاتی 6

 آموزش و توسعه منابع انسانی 7

 (E-taxمالیاتی الکترونیکی ) 8

 تکریم ارباب رجوع )خدمات مودیان و روابط عمومی( 9

 ارتقای سلامت نظام اداری 10

 روشهای انجام کاراصلاح فرآیندها و  11

 بهره وری 12

 

موضوع جدیدی به اهداف سازمان اضافه گردید که آن ارتقای  1386در کتاب برنامه عملیاتی سال 

سلامت نظام اداری می باشد.سازمان برای انجام رسالت اصلی و نیل به اهداف تعیین شده و با عنایت به 

تی و رهنمودهای مقام معظم رهبری در زمینه ترویج فرهنگ شفافیت ، پاسخگویی دستگاههای دول
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جلب مشارکت در نظارت بر عملکرد دستگاه های اجرایی این هدف را به اهداف استراتژیک خود اضافه 

 نموده است.  در ذیل به معرفی این اهداف می پردازیم:
 

 اهداف ردیف

 افزایش نسبت مالیات به تولید ناخالص داخلی 1

 افزایش سهم درامدهای مالیاتی در تامین هزینه های جاری 2

 افزایش درآمدهای مالیاتی 3

 کاهش هزینه های وصول مالیات 4

 افزایش میزان رضایت مندی ذینفعان 5

 ارتقای بهره وری 6

 توسعه منابع انسانی 7

 وصول مالیاتی از اقشار با درآمد بالا و مصرف بیشتر 8

 (Etaxمکانیزاسیون نظام مالیاتی در راستای تحقق مالیات الکترونیکی ) 9

 کاهش وقفه های وصول مالیات )وصول بهنگام درامدهای مالیاتی( 10

 افزایش تعداد اظهارنامه های تسلیمی 11

 تکریم ارباب رجوع 12

 ارتقای سلامت نظام اداری 13

 

اهداف سازمان با توجه به سه هدف محوری ذیل معرفی شده است.این  1387در برنامه عملیاتی سال 

 اهداف محوری عبارتند از:

 رشد درآمدهای مالیاتی باعنوان تکالیف قانونی -1

 کاهش هزینه های وصول مالیات -2

 افزایش رضایت مندی مودیان به عنوان اهداف تکمیلی و تسهیل کننده -3

 

بشرح ذیل معرفی  1387بادر نظر گرفتن موارد مذکور اهداف سازمان در برنامه عملیاتی سال 

 گردیده است:

 

 اهداف ردیف
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 اری ارتقای سلامت اد 1

 کاهش وقفه های مالیاتی 2

 توسعه فرهنگ مالیاتی 3

 مالیات الکترونیکی 4

 ارتقای بهره وری 5

 ساماندهی پرونده های مالیاتی 6

 تدوین برنامه های استراتژیک و عملیاتی 7

 توسعه منابع انسانی 8

 

عملیاتی در بهره گیری از معاونت برنامه ریزی و فناوری اطلاعات در تدوین برنامه  1388در سال 

هدف اصلی ذیل برای سازمان معرفی  8نظرات مدیران سازمان برخی از اهداف را ادغام نموده و 

 گردیده است.
 

 اهداف ردیف

 افزایش درآمدهای مالیاتی 1

 کاهش هزینه های وصول مالیات 2

 افزایش رضایتمندی مودیان و ذینفعان نظام مالیاتی 3

 منابع انسانیاموزش و توسعه  4

 مکانیزاسیون نظام مالیاتی 5

 ارتقای بهره وری 6

 ارتقای سلامت نظام اداری  7

 گسترش مناسبات داخلی و بین المللی 8

 

 لغایت تاکنون مد نظر سازمان بوده است: 1388مباحث ذیل طی سالهای 

 گزارش تفصیلی بررسی وضعیت موجود سازمان امور مالیاتی -1

 طرح جامع مالیاتی -2

 مالیات برارزش افزوده -3
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 1399تا  1395سند راهبردی سازمان امور مالیاتی کشور از سال 

 

 اهداف ردیف

 افزایش میزان تحقق درآمدهای مالیاتی 1

 افزایش شناسایی مودیان جدید 2

 افزایش سهم مالیات از تولید ناخالص داخلی 3

 افزایش نسبت مالیات از هزینه های جاری دولت 4

 افزایش نسبت مالیات از هزینه های عمومی دولت 5

 گسترش دامنه شمول قانون مالیات بر ارزش افزوده 6

 افزایش وصول مطالبات مالیاتی معوق 7

 افزایش آگاهی مودیان مالیاتی از حقوق و تکالیف مالیاتی 8

 افزایش برون سپاری فعالیت های تصدی گری 9

 یان در نظام مالیاتی )اشخاص حقوقی(سهولت انجام امور مالیاتی مود 10

 سرعت بخشی انجام امور مالیاتی 11

 افزایش رضایت مودیان مالیاتی 12

 کاهش زمان بازپرداخت مالیات بر ارزش افزوده 13

 وجود قانون مصوب و روزآمد مالیاتی برارزش افزوده 14

 ارتقای شاخص سلامت اداری 15

 غیر حضوریافزایش خدمات الکترونیکی و  16

 افزایش میزان سلامت مالیاتی )مبارزه با فساد مالیاتی( 17

 بهبود عدالت مالیاتی ادراک شده توسط مودیان 18

 افزایش دسترسی به پایگاه های اطلاعاتی 19

 افزایش پیشرفت پیاده سازی سامانه نرم افزاری یکپارچه 20

 توسعه پایگاه اطلاعاتی مودیان مالیاتی 21

 افزایش تعاملات الکترونیکی و کاهش مراجعات 22

 افزایش واحدهای متناسب با نظام جامع مالیاتی 23

 افزایش وصول مالیات های مشاغل و شرکتها 24

 بهبود امتیاز شاخص های عمومی ارزیابی عملکرد 25

 پیشرفت و استقرار طرح نظام جامع مالیاتی 26
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 وزارت امور اقتصادی و دارایی:و مرتبط باآن اولویت های راهبردی 

 اولویت ها ردیف

 افزایش توان ثروت آفرینی کشور 1

 افزایش شفافیت ، سلامت و انضباط مالی و اداری 2

 ارتقای هم افزایی درون سازمانی و همکاری های فرا سازمانی 3

 توسعه هدفمند سرمایه های انسانی و سازمانی 4

 گذاری و قانون گذاریمشارکت فعال و موثر در سیاست  5

 ایجاد و یکپارچه سازی سامانه های اطلاعات 6

 تامین مالی پایدار دولت و کاهش اتکا به درآمدهای نفتی 7

 

 سازمان امور مالیاتی کشور1400اهداف  سال 

 های مالیاتی کشور؛وصول حداکثری درآمد متناسب با ظرفیت .1

  ها و شبکه(؛منابع، داده. هوشمندسازی نظام مالیاتی )فرآیندها، 2

 وری عوامل()افزایش کارایي و بهرهها؛ مالیات های وصولکاهش هزینه .3

 ؛تمکین مالیاتيهای کاهش هزینه .4

 مالیاتی؛تمکین سطح ارتقای  .5

 ؛بهبود ساختار توزیع درآمدکمک به  .6

 ؛کاهش شکاف مالیاتی. 7

 . ارتقای عدالت مالیاتی؛ 8
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 سازمان امور مالیاتی کشور1400راهبردهای سال 

 های مالیاتیها، قوانین و مقررات مالیاتی و گسترش پایهاصلاح سیاست .1

 پایگاه اطلاعات مؤدیان مالیاتینظام داده و توسعه و تکمیل  .2

 مهندسی مجدد فرآیندهای مالیاتی .3

 دی محوریاصلاح مدیریت مالیاتی و حرکت از رویکرد منبع محور به سمت رویکرد مؤ .4

 سازی مدیریت ریسک تمکین مؤدیان مالیاتیپیاده .5

 و سرمایه اجتماعی سازمان مدیریت منابع انسانیارتقای  .6

 بهبود خدمات مؤدیان و توسعه خدمات الکترونیکی .7

 ارتقای سلامت نظام اداری  .8

 ؛توسعه فرهنگ مالیاتی .9

   1404برنامه راهبردی سازمان امور مالیاتی کشور در افق 

 برقراری عدالت مالیاتی، -1

 ارتقاء سلامت اداری، -2

 هوشمند سازی نظام مالیاتی، -3

 ارتقاء تمکین دواطلبانه و مدیریت ریسک تمکین مودیان،-4

 ارتقاء فرآیند مودی مداری و رضایت مویان مالیاتی، -5

 گسترش پایه های مالیاتی،-6
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 توسعه و تقویت پایگاه اطلاعات مالی، هویتی و عملکردی مودیان مالیاتی.  -

 ها.تمرکز بر تقویت و جایگزینی حسابرسی مبتنی بر ریسک به جای حسابرسی کل پرونده -

 کاهش هزینه های تمکین مالیات و افزایش رضایت مؤدیان از طریق تسهیل در تسریع فرآیندها. -

ی مستقیم با رویکردهای پیاده سازی مالیات بر مجموع درآمد اشخاص پیگیری اصلاح قانون مالیات ها -

 حقیقی، معرفی مالیات بر عایدی سرمایه و بازنگری و ساماندهی نظام معافیت ها و مشوق های مالیاتی.

 

توان مورد توجه سازمان امور مالیاتی کشور قرار دارد را می 1401مباحثی که در حال حاضر سال 

 وار بیان نمود: ستبه صورت ذیل فهر

 قانون دائمی مالیات بر ارزش افزوده -1

 مالیات خانه های لوکس و خودروهای گران قیمت -2

 سامانه گزارش فرار مالیاتی )سوت زنی( -3

 ارتقای نظام سلامت نظام اداری( 25سامانه رسیدگی به شکایات و ارتباطا مردمی )ماده  -4

 پایانه های فروشگاهی و سامانه مودیان -5

 هوشمند بر پایه داده های محوریمالیات  -6

  my.tax.gov.irسامانه  -7

 نظام مالیاتی 100ساماندهی تبصره  -8

 طرح ساماندهی دستگاههای کارت خوان -9

قانون پایانه های فروشگاهی گام مهمی  11پایان گرفتن مهلت ساماندهی پوزها در اجرای ماده  -10

جهت افزایش رسیدگی به پرونده های مالیاتی برداشته شد.اطلاعات تراکنش پوزها به تشخیص 

درست مالیات، اجتناب از برخوردهای سلیقه ای در حسابرسی مالیاتی و جلوگیری از فرار 

 می کند. مالیاتی کمک 
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 اهمیت و ضرورت پژوهش -1-3

 و پویا و پیچیده حدي به محیطی شرایط و نیست شدنیحل دیروز هايحلراه با هاسازمان امروز مسائل

 واعظی،) کنند تضمین را خود بلندمدت حیات نوآوري، بدون توانندنمی دیگر هاسازمان که است شده نامطمئن

 عنوان کندمی ایفا گروهی و فردي اثربخشی در که نقشی دلیل به رهبري (.114 ص :1389 منشالنج، و چوپانی

 اعصار طی را هاانسان رهبري، موضوع که جا آن از و است انسانی منابع مدیریت مبحث در مشهوري بسیار

رهبران به دلیل  (.125: 1388 رضائیان،) است شده آن از فراوانی تعاریف است، کرده خود مفتون گوناگون

در  آفرینتحولدهند. لذا ظهور رهبران قرار می تأثیرهاي خاصی که دارند کل سازمان و جامعه را تحت ویژگی

باشد.  هاسازمانیک مزیت رقابتی براي  عنوان بهتواند می هاسازمانبراي افزایش اثربخشی و عملکرد  هاسازمان

جبورند تغییراتی را در خود ایجاد کنند که این تغییرات براي ایجاد سازگاري با محیط و انطباق با آن م هاسازمان

. باشد. ولی گاهی نیاز به تغییرات  . ها، ساختار و.هاي منابع انسانی، اهداف، استراتژيممکن است در حوزه

براي بقاء گاهی نیاز به تغییرات اساسی هستند  هاسازمانبنابراین ؛ گرددبنیادي و اساسی در سازمان احساس می

 نیاز است آفرینتحولخود را تجدید ساختار نمایند. در این مواقع براي ایجاد تغییرات بنیادین به رهبران  تا

 .(101 ص :1396)فرهانی نژاد و نظري هاشمی، 

 در افراد مشارکت کارکنان، روحیه بهبود کارکنان، براي انگیزش ایجاد در تواندمی مناسب، سازمانی جوِ

 کارکنان، روانی سلامت تأمین در مهم منبع یک عنوان به و باشد مؤثرو  نوآوري ازدیاد در و هاگیريتصمیم

 نحوه در عمیق و فوري تغییر به منجر ،سازمانی جوِ از بخش هر در تغییر بنابراین؛ بالعکس و آید حساببه

 و دارد اهمیت نوآوري بروز در سازمان، هر رهبري سبک دیگر، سوي از .گرددمی کارکنان عملکرد و کار انجام

 و فردي اثربخشی در که نقشی دلیل به رهبري، .دهد قرار خود الشعاعتحت را زیادي متغیرهاي تواندمی

 را هاانسان رهبري، موضوع که جا آن از و است سازمانی رفتار در مشهوري بسیار عنوان کند،می ایفا گروهی

 اثربخش رهبري تحقیقی، شواهد منظر از .است شده آن از فراوانی تعاریف ساخته، مفتون گوناگون اعصار طی

 دخالت نوآوري بروز در انسانی روابط بهسازي طریق از که است، همراه نوآوري هم و بهتر عملکرد با هم

 .دارد

 : از عبارتندفواید احتمالی انجام این پژوهش 

 سازمانی اهداف به رسیدن براي کارکنان در انگیزه ایجاد -
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 کارکنانبهبود روحیه  -

 کارکنان خلاق استعدادبراي بروز  کار محل در مناسب روانی فضايایجاد  -

 انتقادها با قهري برخورد هرگونه از پیشگیري و انتقاد ارائۀ امکان جهت لازم بسترهاي شدن فراهم -

 خلاق افراد تشویق و دهیپاداش عادلانه سیستم ایجاد -

 شودمی باعث اجرا و گیريتصمیم در مشارکت و دخالت زیرا ،شودمی داده اهمیت اعضاء مشارکت به -

 عالی مراحل از که خود عاطفی نیازهاي به که آن ضمن آورند، دست به را لازم خاطر رضایت هاآن تا

 .یابندمی دست است، نیازها

 دلخواه کاري فضاي آوردن فراهم طریق از شغلی رضایت افزایش و کاري زندگی کیفیت بهبود -

 اتلاف از جلوگیري منظور به کوشیسخت و تلاش روحیه ایجاد و موفقیت کسب انگیزه تقویت -

 .است دلسوز و متعهد مدیران وظایف از افراد، جسمی و فکري هايتلاش

 هايارزشراهبرد و هنجارها و  وري، پذیرشکاهش غیبت، افزایش ماندگاري، تعلق و وفاداري، بهره -

 سازمانی توسط کارکنان

 هايشاخصجدید و نیز بهبود  هنگفت ناشی از ترك خدمت و جذب نیروهايهاي کاهش هزینه -

 کلیدي عملکرد و افزایش سطح تعهد به سازمان

موجب افزایش  نهایت درکنندگان شده و مشتریان و مراجعه تعامل و برخورد مناسب کارکنان سازمان با -

 هاآنوفاداري و رضایت 

 (؛گراعملو  گراتحولهاي رهبري )ساختار نوآوري بر اساس سبک تأثیرکه تاکنون پژوهشی  باتوجه به این

مورد بررسی قرار نداده است. از طرفی لزوم  را در سازمان امور مالیاتی کشور سازمانی جوِتعهد سازمانی و 

 کارایی و اثربخشی هاآنعدم توجه به  که چرامدیري پوشیده نیست،  توجه به پیامدهاي رفتاري کارکنان بر هیچ

سازد. بر این اساس نتایج پژوهش سازمان را کاهش داده و سازمان را در نیل به اهدافش با مشکل مواجه می

لزوم توجه کافی به ادراکات کارکنان از  رمدیریت آن را ب خصوص بهسازمان  گیرندگانتصمیمتواند حاضر می

و تأثیري که این متغیرها بر پیامدهاي سازمان دارند،  سازمان جوِاز  هاآنقوانین اخلاقی سازمانی و نیز ادراکات 

است مدیریت این سازمان  شده انجام امور مالیاتی کشوراین پژوهش در سازمان  که جا آن ازآگاه سازد. 

ه بخود مدنظر قرار دهند و با  هايگیريتصمیمبا اطمینان بیشتري نتایج حاصل از این پژوهش را در  توانندمی

در سازمان و تلاش براي ایجاد جوي عاري از ترفند، پیامدهاي منفی رفتاري  سبک رهبري مناسب کارگیري



35 

 

سازمان در دستیابی به سطح مطلوبی از کارایی، توانمندي و  درنتیجهرا کاهش دهند و به کارکنان و  شکارکنان

 کمک کند. و افزایش تعهد سازمانی اثربخشی

 اهداف پژوهش -1-4

 .کشور یاتیدر سازمان امور مال ينوآور هايمؤلفه و هاشاخص ییشناسا .1

 يرهبر هايبر سبک یکشور مبتن یاتیدر سازمان امور مال يتوسعه نوآور کارهاي و ساز ییشناسا .2

 .سازمانی جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول)

 .کشور یاتیدر سازمان امور مال يبسترها و موانع توسعه نوآور ییشناسا .3

 و  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) يرهبر هايو سبک ينوآور هايموجود مؤلفه تیوضع نییتع .4

 .کشور یاتیدر سازمان امور مال سازمانی جوِ

 سازمانی جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) يرهبر هايو سبک ينوآور نیب یروابط عل نییتع .5

 .کشور یاتیدر سازمان امور مال

 سازمانی جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) يرهبر هايبر اساس سبک ينوآور الگويارائه  .6

 .کشور یاتیدر سازمان امور مال

 و  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) يرهبر هايبر اساس سبک ينوآور الگويبرازش  نییتع .7

 .از دیدگاه خبرگان کشور یاتیامور مال در سازمان سازمانی جوِ

 

 

 های پژوهشسؤال -1-5

 اند؟کدام کشور یاتیدر سازمان امور مال ينوآور هايمؤلفه و هاشاخص .1

و  گراتحول) يرهبر هايبر سبک یکشور مبتن یاتیدر سازمان امور مال يتوسعه نوآور کارهاي و ساز .2

 اند؟کدام سازمانی جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعمل

 اند؟کدام کشور یاتیدر سازمان امور مال يبسترها و موانع توسعه نوآور .3

 جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) يرهبر هايو سبک ينوآور هايموجود مؤلفه تیوضع .4

 چگونه است؟ کشور یاتیدر سازمان امور مال سازمانی

در  سازمانی جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) يرهبر هايو سبک ينوآور نیب یروابط عل .5

 چگونه است؟ کشور یاتیسازمان امور مال
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در  سازمانی جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) يرهبر هايبر اساس سبک ينوآور الگوي چه .6

 توان ارائه کرد؟می کشور یاتیسازمان امور مال

در  سازمانی جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) يرهبر هايبر اساس سبک ينوآور الگويبرازش  .7

 چگونه است؟از دیدگاه خبرگان  کشور یاتیسازمان امور مال

 تعاریف متغیرها -1-6

 تعاریف نظری -1-6-1

ر بـه دنبـال مشـارکت داوطلبانـه رهبري عبارت اسـت از: فراینـد نفـوذ اجتماعی که در آن رهب رهبری:

در  همآنصحیح قدرت و اختیـار  کارگیريه بجهت دستیابی به اهداف سازمانی است. رهبري یعنی  زیردستان

 (.22: ص 1384ح مختلف سازمان )کریتنر و کینیکی، وسط

در وضع موجود و  ناپیوستهها براي ایجاد تغییر و تحول رآیند نفوذ آگاهانه در افراد یا گروهف :گراتحولرهبری 

 (.28:  2002، 1)استون یک کل است عنوان بهکارکردهاي سازمان 

در این حالت فرد، خصوصیات رهبر کاریزماتیک را  رفتارهای آرمانی(: -آرمانی هایویژگینفوذ آرمانی ) -

و سعی  شناسندمییک الگو و مدل  عنوان بهدارد؛ مورد اعتماد و تحسین زیردستان است، زیردستان او را 

 هاي آرمانی و رفتارهاي آرمانی است.کنند که همانند او شوند. نفوذ آرمانی شامل ویژگیمی

بودن آن با تلاش، باور پیدا  دستیابیقابلکند تا به هدف و رهبر کارکنان را ترغیب می :بخشالهامانگیزش  -

 هستند. بینشخوبودن اهداف  دسترسقابلنسبت به آینده و  معمولاًکنند. این افراد 

کنند . این رهبران پیروانشان را تشویق میانگیزدمی برذهنی کارکنان را  صورت بهرهبر  ترغیب ذهنی: -

پیروان را ترغیب  هاآنکه در حل خلاقانه برخورد کنند و فروض بدیهی را مورد سؤال قرار دهند. 

کنند که مشکلات را از زوایاي مختلف مورد بررسی قرار دهند و فنون حل مسئله نوآورانه را پیاده می

 کنند.

کند. این رهبران نیازهاي افراد را را برآورده می زیردستاناحساسی  نیازهايرهبر  ملاحظات فردی: -

که براي رسیدن به هدف مشخص لازم دارند هایی کنند تا مهارتکمک می هاآندهند و به تشخیص می

را صرف پرورش دادن، آموزش و تعلیم  ايملاحظه قابلرا پرورش دهند. این رهبران ممکن است زمان 

 (. 30 ص : 2004، 2کنند )اسپکتور و همکاران

                                                            
1. Ston 
2. Spector et al 
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 این .انگیزاندمی بر شدهتعیین اهداف جهت در را خود رهبر پیروان که است رهبري از سبکی: گراعملرهبری 

 کنند.می آماده بیشتر تلاش براي را آنان زیردستان برانگیختن با و را تشویق زیردستان خوب کار رهبران

  .شودمی متوسل تنبیه و پاداش عملکرد به اجراي براي رهبر که جایی اقتضایی: پاداش -

 نظارت را پیروان استانداردها، عملکرد بر تأکید با رهبر کهجایی :استثنائات بر مبتنی فعال مدیریت -

 .پذیردنمی را استانداردها از انحراف و کندمی

 .شودمی انحرافات و خطاها وقوع منتظر سادگی به رهبر کهجایی :بر استثنائات مبتنی غیرفعال مدیریت -

 غیرفعال (گراعمل و گراتحول) فعال رهبري هايسبک برخلاف که : مداخله عدم رهبری سبک -

 زیردستان نیازهاي به توجهی و گذردمی وقایع کنار از تفاوتیبیبا  رهبر آن در که ؛شودمی محسوب

 .(35:  1995)باس و اولیو،  .کندنمی

د، همتع شدت بهکه کارکنان  ايگونهبهتعهد سازمانی نوعی وابستگی عاطفی به سازمان است  تعهد سازمانی:

برند )حسینی و در سازمان مشارکت دارند و از عضویت در سازمان لذت میگیرند، هویت خود را از سازمان می

 (.20 ص : 1389زاده، مهدي

 یر )می باشدمی سازمان اهداف و هابا ارزش کارمند هویت تعیین و عاطفی پیوستگی عاطفی: بیانگر تعهد -

 (.41: 1997 و آلن،

 سازمان در ماندن باقی به اجبار لذا و سازمان ترك از ناشی هايهزینه بیانگر عقلانی، مستمر: یا تعهد -

 (.46:ص 1997 آلن، و یر )می باشدمی

 (.50: ص 1997 آلن، و یر )می سازمان در ماندن باقی به الزام و دین و تکلیف احساس هنجاري: بیانگر تعهد -

 مدیریت يشیوه و کارکنان نگرش ۀکنندمنعکس و کنندمی کار آن در که افراد است محیطی :سازمانی جوِ

 و رسمی هايو رویه هاعادت ،هامشیخط از مشترك ادراك به سازمانی جوِ دیگر، تعریفی در باشد.سازمان می

  .(59: 1999، 1)شادور، کینزل و رودول شودمی گفته غیررسمی

 (.63:  2006، 2)هال باشدمینو  هاياندیشهمفهوم عملیاتی شدن و به مرحله اجرا درآمدن  نوآوری:

عد که شامل مفهوم خدمت عد یا چندین بُعبارت است از ارائه خدماتی جدید در یک بُ نوآوری خدماتی: -

 به .باشدشرکاي تجاري و مدل درآمدي جدید می ؛جدید اريگذا مشتریان جدید، سیستم ارزشجدید، تعامل ب

یک خدمت جدید یا بازسازي یک خدمت موجود که در عمل قرار گرفته و براي شرکت سودآور ، دیگر عبارتی

                                                            
1. Shadur, Kienzle & Rodwell 
2 Hall 
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را براي  شده بازسازيناشی از ارزش اضافه شده است که یک خدمت  معمولاًاین سود  واقع درباشد. می

ید جدید باشد بلکه با تنها نهبه نوآوري، این بازسازي  شدن تبدیلکند. علاوه بر این، براي مشتریان فراهم می

 .(46: 1396)مختاري،  هم باشد دهنده توسعهتر باید در یک چارچوب گسترده

را تغییر  هستند که ساختار یک سازمان با فرآیندهاي اداري آن هاییآنهاي اداري وآورين نوآوری اداری: -

این نوآوري  .مدیریت سازمان هستندپیوندند و تحت کنترل می به وقوعنوآوري اداري در داخل سازمان .دهندمی

ی که نوآوري سازمان اداري، ارتباط صورت بهکار دارد،  و با تغییر در ساختار سازمانی و فرآیندهاي اداري سر

هاي کاري سازمان دارد )بهرامی و هاي اداري سازمان و ارتباط غیرمستقیمی با فعالیتنزدیکی با فعالیت

 (.50: ص 1389، همکاران

ها و تعهدات مشترك میان افراد ها، ارزشها، سنتاي از ایدهمجموعه سازمانیفرهنگ فرهنگ نوآوری: -

ها و مفروضات بنیادین حاکم بر سازمان ارزش .اي براي ایجاد نوآوري باشدتواند منبع بالقوهسازمان است که می

هاي خود را در ایده راحتیبهشکل گیرد که فضاي حاکم بر سازمان به افراد اجازه دهد  ايگونه بهتواند می

 ترین عامل فرهنگ حامی نوآوري حمایت رهبران سازمان و تحمل ابهام و ریسک استسازمان مطرح کنند. مهم

 (.55: 1388)خسرویان و همکاران، 

  یا توانایی دهندهنشان و است کارکنان هاياناییتو و هامهارت دانش، انسانی، سرمایه سرمایه انسانی: -

 تملک سازمان توسط تواندنمی و است کار و کسب مسائل حل براي سازمان یک ترکیبی انسانی هايقابلیت

 و 1کند )نجیب الله ترك کنند،می ترك را آن افراد، کههنگامیرا  سازمان یک تواندمی انسانی سرمایه شود.

 .(60: ص  2013همکاران، 

داده پایگاه شامل که سازمان است در دانش غیرانسانی منابع همه شامل ساختاري سرمایه سرمایه ساختاری: -

 هر سازمان یک در ساختاري سرمایه هاست.مشیو خط هااستراتژي فرآیندها، راهنماي سازمانی، هايچارت ها،

سرمایه  که است حمایتی زیرساختی و دهدمی قرار موردحمایت را انسانی( کارکنان )سرمایه که است چیزي آن

 (.250:  2011و همکاران،  2دهد )بارتش انجام را وظایفش تا سازدمی قادر را انسانی

و  3بخشد )بونتیزمی توسعه سازمان یک که است ارتباطاتی تمامی در شده جاسازي دانش ای:سرمایه رابطه -

 (328: 2010همکاران، 

                                                            
1 Najibullah 
2 Bhartesh 
3 Bontis 
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 عملیاتیتعاریف  -1-6-2

است و از  (2000باس و اولیو )اي از طریق پرسشنامه گراتحولرهبري در پژوهش حاضر  :گراتحولرهبری 

 گردد.گیري میپرسشنامه اندازه 20تا  1طریق سؤالات 

است و از طریق  (2000باس و اولیو )اي از طریق پرسشنامه گراعملرهبري در پژوهش حاضر  :گراعملرهبری 

 گردد.گیري میپرسشنامه اندازه 36تا  21سؤالات 

( که 1997) آلن و یر می سازمانی تعهداي از طریق پرسشنامه تعهد سازمانیدر پژوهش حاضر  تعهد سازمانی:

الی  9 سؤال( از سؤال 8، تعهد مستمر )8 یال 1 سؤال( از سؤال 8جمله توصیفی است، تعهد عاطفی ) 24شامل 

 .شودمی گیرياندازهباشد، می 24الی  17 سؤال( از سؤال 8و تعهد هنجاري ) 16

است و از طریق  (2000) کرافت و هاپیناي از طریق پرسشنامه سازمانی جوِدر پژوهش حاضر  :سازمانی جوِ

 گردد.گیري میپرسشنامه اندازه 32تا  1سؤالات 

با  مبانی نظري و مصاحبه برگرفته ازپرسشنامه محقق ساخته نوآوري بر اساس در پژوهش حاضر،  نوآوری:

 گویه(، سرمایه انسانی  4گویه(، فرهنگ نوآوري ) 5گویه(، نوآوري اداري ) 7نوآوري خدماتی ) هايمؤلفه

 .شودمیگویه( سنجیده  5اي )گویه( و سرمایه رابطه 7گویه(، سرمایه ساختاري ) 7)

 
 فص  دوم
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 ادبیات  و پیشین  پژوهش

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمه -2-1

هاي خارجی و شده است. در بخش دوم این فصل به بررسی پیشینه دوم پژوهش از سه بخش تشکیلفصل 

؛ در بخش اول تحت عنوان مبانی نظري به مفاهیم و تعاریف، شودمیداخلی مرتبط با موضوع پژوهش پرداخته 

 یرهاي پژوهش است هاي رهبري و مواردي از این قبیل که در ارتباط با متغچیستی، مزایا و معایب، ضرورت

 گردد.هاي هر بعد بررسی میو در آخر مدل مفهومی پژوهش تشریح و ابعاد و شاخص پردازیم؛ می

 پیشینه پژوهش -2-2
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 باشد،  شدهانجاممستقیم در موضوع پژوهش حاضر  طور به، مطالعاتی آمدهعمل بههاي براساس بررسی

در زیر به  رو این ازاند. رابطه تعدادي از این متغیرها را ارائه داده هرکدامصورت گرفته است، با این تفاوت که 

 : ها اشاره شده استبرخی از پژوهش

 های خارجیپژوهش -2-2-1

:  کنند؟ مطالعه مورديهاي رهبري، نوآوري بی وقفه را ترویج میآیا سبک(، 148:  2019) 1برایز و همکاران

و به ویژه با توجه فردي، تحریک  گراتحولهاي دانش بنیان دریافتند که نوآوري اکتشافی با رهبري شرکت

و  گراتحولهاي رهبري علاوه بر این، نوآوري اکتشافی توسط سبک .مرتبط است بخشالهام فکري و انگیزه

 تأثیربر نوآوري  آفرینتحولهمچنین، رهبري  گذارد.می تأثیرآل و ایده هاي احتمالیپاداش بربه ویژه  ايمعامله

 مثبت و معناداري دارد.

در نوآوري سازمان در  گراتحولرهبري  تأثیر(، در پژوهشی تحت عنوان 156: ص  2019و همکاران ) 2شیو

با این  صنعت تولید مالزي دریافتند که تحریک فکري بالاترین سطح را براي کارکنان صنعت تولید داشته است.

این تحقیق کمی براي ارائه اطلاعات  حال، توجه فردي مهمترین رابطه با نوآوري سازمان در صنعت تولید بود.

و نوآوري سازمان بسیار مهم است تا رهبر بتواند درك روشنی از  گراتحولبهتر در رابطه با رابطه بین رهبري 

 .مؤثر در یک سازمان بدست آورد طور بهنحوه هدایت پیروان خود 

هاي اهمیت رهبري در فرایندهاي نوآوري در خانه(، در پژوهشی تحت عنوان 159:  2019و همکاران ) 3کاري

هاي رهبري در نوآوري، : بررسی یکپارچه دریافتند که عوامل سازمانی مرتبط با نوآوري و ویژگی سالمندان

اي توصیف شده در مطالعات شامل هباشد. نوآوريمی "موفق هاي : کلید نوآوري رهبري"ساختن موضوع کلی 

دهد که رهبري مشارکتی و ابتکاري کلید موفقیت این بررسی نشان می است. سازمانی فرهنگهاي اساسی ارزش

 در فرآیندهاي نوآوري است.

 و تحول در رهبري سازمانی یادگیري نقش با رابطه در که ايمطالعه در (،165: ص  2018) 4چانگ و هسیو

 با مثبتی ارتباط آفرینتحول رهبري و سازمانی که یادگیري رسیدند نتیجه این به اند داشته سازمانی نوآوري

 سازمانی دارند. نوآوري

                                                            
1 Berraies et al 

2 Shiau 
3 Kari 

4. Hsiao, H.C;Chang 
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 کانادایی دانشگاه یک در رهبر اخلاقی گیري جهت و گراتحول (، درباره رهبري168:  2018) 1اونیانگو

 مثبتی و دارمعنی به طور مراقبت اخلاق از استفاده مورد در رهبر گرایش خاص، ربه طو .دادند انجام پژوهشی

 و معنی دار طور به عدالت اخلاق به نسبت رهبر تمایل .بود هاآن پیروان گراي تحول رهبري درك مربوط به

 .بود پیروان گراي عمل رهبري درك به مربوط مثبتی

 سازمان نوآوري و خلاقیت آفرین، تحول رهبري عنوان با پژوهشی نیز(، 170: 2017) 2و ایلسیو گوموسلوگلو

 سطح در خلاقیت مفهوم دو هر بر آفرین تحول رهبري اثر بررسی جهت مدلی ارائه به آن در و دادند انجام

 نتیجه این به همکارانش و جانگ تحقیق مانند به نیز هاآن. پرداختند سازمانی سطح در نوآوري و فردي

 اثر کارکنان خلاقیت بر کارکنان توانمندسازي طریق از و غیرمستقیم طور به آفرین تحول رهبري که رسیدند

 .دارد سازمانی نوآوري با مثبتی ارتباط آفرین تحول رهبري سازمانی سطح در و گذارد می

 که دادند انجام مدرسه جوِ و مدیر هايمشخصه میان روابط با رابطه در تحقیقی (،173:  2017) 3هوي و هارتلی

 بیشتر، نفس به اعتماد داراي تر،قوي بسته، مدارس با مقایسه در باز مدارس مدیران دهدمی نشان آن نتایج

 کنندمی کار باز مدارس در مدیران این نظر زیر که معلمانی علاوه به .هستند مطلع و اجتماعی بشاش،

 معلمان داراي مدیرانی چنین .کنندمی بیان شانمدرسه و خود اثربخشی به نسبت را بیشتري نفس به اعتماد 

 .باشندمی وفاداري و مند رضایت

(، در پژوهشی با عنوان رابطه بین رهبري خدمتگزار، رفتار شهروندي سازمانی 179: 2017) 4انگلبرت و همکاران

و اثربخشی تیم دریافتند که رابطه مثبتی بین رهبري خدمتگزار، رفتار شهروندي سازمانی و اثربخشی تیم وجود 

 کند.ها تأکید میها بر نقش رهبري خدمتگزار در ارتقاي رفتارهاي مثبت و نتایج مثبت براي تیمیافتهدارد. 

 سازمان نوآوري و خلاقیت آفرین، تحول رهبري عنوان با پژوهشی نیز(، 150: 2017) 5و ایلسیو گوموسلوگلو

 سطح در خلاقیت مفهوم دو هر بر آفرین تحول رهبري اثر بررسی جهت مدلی ارائه به آن در و دادند انجام

 رسیدند نتیجه این به همکارانش و جانگ تحقیق مانند به نیز هاآن .پرداختند سازمانی سطح در نوآوري و فردي

 گذارد می اثر کارکنان خلاقیت بر کارکنان توانمندسازي طریق از و غیرمستقیم طور به آفرین تحول رهبري که

 .دارد سازمانی نوآوري با مثبتی ارتباط آفرین تحول رهبري سازمانی سطح در و

(، در پژوهشی با عنوان ارتباط رهبري خدمتگزار با عملکرد فردي: ایجاد تمایز 115:  2016) 6میریام و کاتلین
                                                            
1. Onyango 
2 Gumusluoglu & Ilsev 
3. Hartley & Hoy 
4. Engelbrecht et al 
5. Gumusluoglu & Ilsev 
6. Myriam & Kathleen 
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که  بین نقش واسطه استقلال، شایستگی و رضایت از نیاز ارتباطی دریافتند که نتایج معادلات ساختاري نشان داد

 تأثیرسه متغیر نیاز، استقلال و رضایت را پیش بینی می کند و بر عملکرد فردي  شدتبهار رهبري خدمتگز

 دارد. تأثیررهبري خدمتگزار بر عملکرد فردي  واسطه بهدارند. همچنین، رفتار شهروندي سازمانی 

بینی و تمایل به تغییر دریافتند که (، در پژوهشی با عنوان عدالت سازمانی، خوش110: 2015) 1آنا و همکاران

نقش واسطه بین  عنوانبهی بینخوشیعنی ؛ گذاردکمی می تأثیرعدالت سازمانی زمانی که در نقش میانجی باشد 

 کند.عدالت سازمانی و تمایل به تغییر ارتباط برقرار می

 گراتحول رهبري با رابطه در محور محیط مدل یک دادند نشان که کرد اشاره( 70:  2015) همکاران و 2بوگره

 .بودند شده گرفته نظر در متجاوز و تکاملی طلب، انقلاب گراتحول رهبر نوع سه آن در که شد داده توسعه

 سطوح آن اعضاي و هستند متلاطم محیطی داراي که هاییسازمان در احتمالاً طلب انقلاب يگراتحول رهبران

 احتمالاً نیز تکاملی گرايتحول رهبران .کنندمی ظهور دهندمی نشان خود از را پذیري مسئولیت از پایینی یا بالا

 ظهور دهند،می نشان خود از بالاتري پذیريمسئولیت که اعضایی و کمتر تلاطم با محیط داراي هاییسازمان در

 پذیريمسئولیت که کارکنانی و متلاطم کمتر هاییمحیط در نیز متجاوز گرايتحول رهبران نهایت در و کنندمی

 .کنندمی ظهور دهند،می نشان تريپایین

عضو در  -اخلاقی، ادراك عدالت سازمانی و مبادله رهبر (، در پژوهشی تحت عنوان جو100ِ:  2015) 3آهارون

 اخلاقی خودخواهانه با سه نوع عدالت سازمانی رابطه منفی داشت ولی  هاي رومانیایی دریافتند که جوِسازمان

عضو رابطه مثبتی را نشان دادند. نتیجه غیرمنتظره  - عد عدالت و رابطه رهبراخلاقی خیرخواهانه با سه بُ جوِ

ارتباط  عضو - جداگانه با عدالت سازمانی و مبادله رهبر صورت بهاخلاقی خودخواهانه  دیگر این بود که جوِ

 داشت.

 این به اندشدهانجام تاکنون که تحقیقاتی نتایج به دستیابی بر علاوه  (،128:  2012) همکاران و 4آراگون کوریا

 نوآوري طریق از) غیرمستقیم صورت به هم و مستقیم صورت به هم سازمانی یادگیري که رسیدند نتیجه

 .گذاردمی تأثیر سازمانی عملکرد بر (سازمانی

( در پژوهش خود با عنوان نگرش هاي شغلی بدون مرز و متنوع و تعهد سازمانی، به این 55:  2012) 5اوگو

نتیجه رسید که جنبش و تحرك در سازمان با همه ابعاد تعهد سازمانی ارتباط منفی دارد. مدیریت مشاغلی که به 

                                                            
1. Anna et al 
2. Beugre´ 
3 .Aharon 
4. Aragon-Correa 
5. Övgü 
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مثبتی داشت و با تعهد مستمر ارتباط شدند، با تعهد هنجاري و عاطفی ارتباط شیوه خود محوري هدایت می

هنجاري  و منفی داشت. همچنین، حمایت ادراك شده از سوي سرپرستان تنها یک اثر مهم روي تعهد عاطفی

 داشت.

( نیز در تحقیق خود با عنوان بررسی نقش کیفیت سیستم مدیریت اطلاعات، 42:  2012) 1چن و همکاران

کارخانه الکترونیکی در  134که داده هاي خود را از  سازمانی جوِکارایی فردي سیستم مدیریت اطلاعات و 

بایستی به تشویق  هاسازمانچگونه  که نایجمع آوري کرده بودند، اذعان می دارند که درخصوص  تایوان

رفتارهایی گروهی و تشریک مساعی در کارکنان همت گمارند یا موجب بروز رفتارهایی در جهت تحکیم 

مطلوب شوند، نگرش هاي مفیدي وجود دارد که  سازمانی جوِسیستم مدیریت دانش، کارایی فردي و ایجاد یک 

ثمر باشد و آن نیز منجر به ایجاد مزیت هایی  رمی تواند در تغییر و تسهیل نگرش و توجه به اشتراك مساعی مثم

 براي کل بخش هاي سازمان می گردد.

 دموگرافیک در پروژه هایی در زمینه صنعت  هايویژگیو  سازمانی جوِ تأثیر(، به بررسی 42:  2012) 2شارما

نرم افزاري هندوستان پرداخت. در این پژوهش، از تحلیل عاملی جهت تحلیل اهداف تحقیق به عمل آمد. در 

 و ابعاد ریسک در انجام پروژه ها ارتباط معناداري به دست آمد. سازمانی جوِاین پژوهش بین ابعاد 

 بر هویت سازمانی و آفرین تحول رهبري تأثیر عنوان با خود پژوهش (، در20:  2011) 3مولرو و موریانو

 که حالی در دارد معناداري و مثبت ارتباط با خلاقیت آفرینتحول رهبري که گرفتند نتیجه سازمانی کارآفرینی

  دارد. معکوسی و منفی ارتباط با خلاقیت، تبادلی رهبري

 در کارکنان نوآورانهرفتار  بر رهبري که کردند بیان خود پژوهش در نیز (،40: ص  2011) 4همکارانش و چائو

 اثر  کارکنان ۀنوآوران رفتار بر سازمانی عدالت و انصاف که بیان کردند همچنین هاآن دارد. مثبتی اثر تولیدي صنایع

 .گذارد می

 شرکت مدیر عامل رهبري اثرات بررسی" عنوان تحت پژوهشی در (،40: ص  2010) 5اسکاندورا و ماکري

 و خلاقیت اصلی اثرات که رسیدند نتیجه به این  "پیشرفته تکنولوژي با هایی شرکت در نوآوري در خلاق

 نوآوري از مقدار سطح بالاترین که داد نشان نتایج همچنین است. نوآوري کمیت عملیاتی بر رهبري رفتارهاي

 مثبت رابطه نوآوري میزان با عملیاتی و خلاق بین رهبري و دارد وجود خلاق و عملیاتی رهبري قسمت دو در

                                                            
1. Chen et al 
2. Sharma 
3. Moriano, J. A; Molero 
4. Chao et al 
5. Makri, M. Scandura 
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 از استفاده با مثبت طور به خلاق رهبري رفتار که است این تحقیق این هايیافته دیگر از وجود دارد. معناداري و

 محیط با ارتباط برقراري گسترش با مدیر که است این بر تحقیق ادراك این در است. ارتباط در نوآوري در علم

  کند. پیدا دست نوآوري و خلاقیت به تواند می ها فرصت و ایجاد خارجی

 کانادایی دانشگاه یک در رهبر اخلاقی گیري جهت و گراتحول (، درباره رهبري42:  2010) همکارانش و 1شلدن

 مثبتی و دار معنی طوربه مراقبت اخلاق از استفاده مورد در رهبر گرایش خاص، طور به .دادند انجام پژوهشی

 مثبتی و معنی دار طوربه عدالت اخلاق به نسبت رهبر تمایل .بود هاآن پیروان تحولگراي رهبري درك مربوط به

 .بود پیروان عملگراي رهبري درك به مربوط

 در لوکس هاي هتل اداري عملکرد و بازار رقابت ،گراتحول رهبري سبک پژوهشی (، در2009) 2لوکمن و آنوپ

 مالی غیر عملکردهاي با مثبتی طور به گراتحول رهبري سبک که داد نشان مطالعه نتایج .کردند بررسی را استرالیا

 بازار بین رقابت هاي رابط هیچ گرچه .بود مرتبط ادارات مالی عملکرد با مثبتی طور به خود نوبه به که مرتبط بود،

 نشد پیدا مالی غیر و مالی عملکردهاي و

 نتایج که است پرداخته شغلی رضایت با سازمانی جوِ رابطه بررسی به پژوهشی در (،2007) 3کماراک و آندرو

 این البته .بگذارد اثر سازمان اعضاي رضایت شغلی بر تواند می سازمانی جوِ که است این تحقیق از حاکی

 طور به .باشد داشته است ممکن مختلفی هاي پیامد سازمان، یک اعضاي فردي هاي تفاوت به باتوجه تأثیر

 رضایت دارد وجود تناسب سازمانی جوِ و اعضاء هاي ویژگی و نیازها بین که زمانی که گفت توان می کلی

 .است بالا اعضاء شغلی

  تأکید مثبت سازمانی جوِ بر که تولیدي هاي سازمان که داد نشان(، 92:  2009) و همکاران 4پترسون

 کارمندان، براي بیشتر رفاه دارند، مثبت سازمانی جوِ بر کمتري تأکید که هاییسازمان به نسبت کنند، می

 .آورند می ارمغان به را بالاتري وري بهره و بهتر عملکرد و یادگیري پذیري،انعطاف
 

 : شودمیدیگر اشاره  شدهانجامهاي به برخی از پژوهش 1-2در جدول 
 در خارج شدهانجامهای : برخي پژوهش1-2جدول 

 

 نتیجه به دست آمده عنوان پژوهش سال    نام نویسنده

 دارد معناداری و مثبت ارتباط با خلاقیت آفرینتحول رهبریهویت  و آفرینتحول رهبری تأثیر 2011 مولرو و موریانو

                                                            
1. sholden 
2. Anoop & Lokman 
3. Andrews & Kacmar 
4. Peterson 
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 دارد معکوسی و منفی ارتباط با خلاقیت، تبادلی رهبری که حالی در  سازمانی کارآفرینی بر سازمانی

 در رهبری سازمانی یادگیری نقش 2011 هسیو و چانگ

 سازمانی نوآوری و تحول

 نوآوری با مثبتی ارتباط آفرینتحول رهبری و سازمانی یادگیری

 سازمانی دارند.

 مدیر عامل رهبری اثرات بررسی 2010 ماکری و اسکاندورا

  در نوآوری در خلاق شرکت

 هایی با تکنولوژی پیشرفته شرکت

 نوآوری کمیت عملیاتی بر رهبری رفتارهای و خلاقیت اصلی اثرات

 در نوآوری از مقدار سطح بالاترین که داد نشان نتایج همچنین .است

 و خلاق بین رهبری و دارد وجود خلاق و عملیاتی رهبری قسمت دو

 دیگر از  .وجود دارد معناداری و مثبت رابطه نوآوری میزان با عملیاتی

 مثبت طور به خلاق رهبری رفتار که است این تحقیق این یافته های

 است ارتباط در نوآوری در علم از استفاده با

قاماس اوغلو و 

 آیلسو

 ، خلاقیتآفرینتحول رهبری 2009

 سازمانی نوآوری و فردی

را  کارکنان خلاقیت روانی، توانمندسازی طریق از گراتحول رهبری

 خطی مراتبی سلسله مدل از حاصل نتایج و دهد می قرار تأثیر تحت

 و مثبت رابطه کارکنان خلاقیت و گراتحول رهبری بین که داد نشان

 نشان رگرسیون آزمون تحلیل و تجزیه همچنین . دارد معناداری وجود

  .دارد سازمانی نوآوری با مثبتی رابطه گراتحول که رهبری داد

 و گراتحول رهبری مستقیم اثرات به مربوط نتایج فرضیه همچنین

 متغیر که رگرسیون آزمون از استفاده با نوآوری سازمانی، در خلاقیت

 تأیید فرضیه این که داد نشان بود شرکت کنندگان سن کنترل

 .شودمی

نوآوری  و آفرینتحول رهبری 2009 خان و همکاران

 سازمانی

 مدیران مشوق و نوآوری سازمانی برای مهمی عامل آفرینتحول رهبری

 نوآوری ارتقای برای آفرینتحول رهبری رفتارهای در شدن درگیر برای

 باشد می سازمانی

 آفرینتحول رهبری خلاقیت اثبات 2003 شین و زوها

 کره در

 رهبری و هستند آفرینتحول نظر رهبری تحت تر خلاقانه کارمندان

 سازمانی دارد. نوآوری و با خلاقیت مثبت رابطه یک آفرینتحول

 های داخلیپژوهش -2-2-2
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جو و اعتماد سازمانی بر تعهد سازمانی  تأثیربررسی (، در پژوهشی تحت عنوان 15: 1398حسن زاده میرکوهی )

 دریافت که  با توجه به نقش میانجی انگیزش شغلی در دانشگاه فنی و حرفه اي استان گلستان

 داري دارد. معنی تأثیرداري دارد. اعتماد سازمانی بر تعهد سازمانی معنی تأثیربر تعهد سازمانی  سازمانی جوِ

 و ؛داري داردمعنی تأثیرداري دارد. اعتماد سازمانی بر انگیزش شغلی معنی تأثیربر انگیزش شغلی  سازمانی جوِ

ها نشان بررسی نهایت درمعناداري دارد و  تأثیرهمچنین نتایج نشان داد که انگیزش سازمانی بر تعهد سازمانی 

 .نمایدسازمانی با تعهد سازمانی نقش میانجی ایفا می داد که انگیزش شغلی در ارتباط جو و اعتماد

بر نوآوري  گراتحولو  گراعملنقش رهبري (، در پژوهشی تحت عنوان 15: 1398) نی صدریعبدللهی و حس

بامل و )و تحولی بر نوآوري سازمانی با استفاده از مطالعه  گراعملسبک رهبري  تأثیردریافتند که  سازمانی

و  گراتحولهاي رهبري  بوط به سبکادبیات مر یید قرار گرفته است. با بررسیأ( مورد ت123:  2018همکاران 

 تأثیرتوان گفت که در کل سبک رهبري بر نوآوري سازمانی عمل گرا و همچنین با مطالعه تحقیقات پیشین می

 جمله ازتوان بیان کرد که نوآوري سازمانی هاي رهبري عمل محور و تحولی، همچنین میدارد. به ویژه سبک

   .در نظام آموزش و پرورش است مؤثرهاي ها و چالشدغدغه

بر تعهد سازمانی با نقش میانجی  سازمانی فرهنگجو و  تأثیر(، در پژوهشی تحت عنوان 8: 1398نجبائی )

مانی با توجه به نقش میانجی زمانی بر تعهد سازفرهنگ ساو جو دریافت که  توانمندسازي روانشناختی

 .دارد %99سطح داري در ثیر معناأتن کنارنشناختی کازي روانمندسااتو

ي بر نوآور سازمانی جوِ تأثیرشناسایی میزان (، در پژوهشی تحت عنوان 12: 1397کاظمی و همکاران ) محمد

براي روابط مفروض شده(  داريمعنی)با بررسی ضرایب  سازمانی جوِاگرچه از میان هفت متغیر دریافتند که 

پذیري، کار گروهی و ارتباطات سازمانی بر نوآوري تأیید شده اما چهار متغیر تعهد سازمانی، ریسک تأثیرتنها 

 .و نوآوري همبستگی مستقیم و مثبتی وجود دارد سازمانی جوِبین 

 آفرین در نوآوري آموزش عالیبررسی نقش رهبري تحول(، در پژوهشی تحت عنوان 105: 1397یاراحمدي )

بیشتر تمایل به ارائه ایده هاي  وجود داشته باشد، آن سازمان آفرین تحولاگر در هر سازمانی رهبري دریافت 

 پیروان را به  آفرین تحولرهبران  چراکهجدید و بکر خواهد داشت و به سمت نوآوري پیش خواهد رفت. 

دهند که به سطح هاي بالاتري از ارشدیت و آرمان ها دست یابند، اهتمام فراوانی را براي گونه اي ارتقا می

بندند و به تعالی سازمانی و جامعه بیندیشند. همچنین  ودشکوفایی به کاررسیدن به دستاوردهاي برتر و احراز خ

با نوآوري سازمانی وجود دارد. به علاوه  آفرینتحولبین ابعاد رهبري  داريمعنیمثبت و  همبستگینشان داد که 

نشان داد  ینآفرتحولنتایج تحلیل رگرسیون گام به گام نیز براي پیش بینی نوآوري از روي مؤلفه هاي رهبري 

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1534594/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%d8%aa%d8%a7%d8%ab%db%8c%d8%b1-%d8%ac%d9%88-%d9%88-%d8%a7%d8%b9%d8%aa%d9%85%d8%a7%d8%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a8%d8%b1-%d8%aa%d8%b9%d9%87%d8%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a8%d8%a7-%d8%aa%d9%88%d8%ac%d9%87-%d8%a8%d9%87-%d9%86%d9%82%d8%b4-%d9%85%db%8c%d8%a7%d9%86%d8%ac%db%8c-%d8%a7%d9%86%da%af%db%8c%d8%b2%d8%b4-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%da%af%d8%a7%d9%87-%d9%81%d9%86%db%8c-%d9%88-%d8%ad
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1534594/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%d8%aa%d8%a7%d8%ab%db%8c%d8%b1-%d8%ac%d9%88-%d9%88-%d8%a7%d8%b9%d8%aa%d9%85%d8%a7%d8%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a8%d8%b1-%d8%aa%d8%b9%d9%87%d8%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a8%d8%a7-%d8%aa%d9%88%d8%ac%d9%87-%d8%a8%d9%87-%d9%86%d9%82%d8%b4-%d9%85%db%8c%d8%a7%d9%86%d8%ac%db%8c-%d8%a7%d9%86%da%af%db%8c%d8%b2%d8%b4-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%da%af%d8%a7%d9%87-%d9%81%d9%86%db%8c-%d9%88-%d8%ad
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1512775/%d9%86%d9%82%d8%b4-%d8%b1%d9%87%d8%a8%d8%b1%db%8c-%d8%b9%d9%85%d9%84%da%af%d8%b1%d8%a7-%d9%88-%d8%aa%d8%ad%d9%88%d9%84-%da%af%d8%b1%d8%a7-%d8%a8%d8%b1-%d9%86%d9%88%d8%a2%d9%88%d8%b1%db%8c-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1512775/%d9%86%d9%82%d8%b4-%d8%b1%d9%87%d8%a8%d8%b1%db%8c-%d8%b9%d9%85%d9%84%da%af%d8%b1%d8%a7-%d9%88-%d8%aa%d8%ad%d9%88%d9%84-%da%af%d8%b1%d8%a7-%d8%a8%d8%b1-%d9%86%d9%88%d8%a2%d9%88%d8%b1%db%8c-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c
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ترین  مهم عنوان بهه فردي به ترتیب ظ، نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی و ملاحبخشالهامهاي انگیزش که مؤلفه

 ؛در پیش بینی آن دارد توجهی قابلشوند و سهم هاي پیش بینی کننده نوآوري سازمانی در نظر گرفته میمؤلفه

توانند نقش مؤثري در میزان نوآوري رهبري تحولی و ابعاد آن میتوان گفت که بنابراین با توجه به این نتایج می

، کارکنان را به حل آفرینتحولبنابراین، در این راستا، رهبران  ؛سازمان و باعث افزایش نوآوري در سازمان شوند

کنند، این بر آنان براي رسیدن به اهداف سازمانی در چهارچوب زمانی مشخص توصیه می تأثیرمشکلات و 

دهند. در قرار می تأثیرکنند و کارهاي شبکه اي را تحت هبران موقعیت هاي مرکزي را در سازمان تصرف میر

 .شودمیاي، اطلاعات همچون دانش از طریق رهبران به کارکنان منتقل این کارهاي شبکه

 نوآوري بهبود بر سازمانی تعهد تأثیر بررسی(، در پژوهشی تحت عنوان 12: 1396نادري فر و گنجی )

 گانهشش هايمؤلفه و سازمانی تعهددریافتند که  زاهدان اجتماعی تأمین سازمان در ايمطالعه سازمانی

 تعهد با جوي هاسازمان در باید و دارد تأثیر زاهدان اجتماعی تأمین سازمان کارکنان نوآوري بر آن

 .کرد ایجاد

 در نوآوري و آفرینتحول رهبري سبک رابطه بررسی(، در پژوهشی تحت عنوان 17:  1396منتی و همکاران )

  و مثبت ارتباط سازمان در نوآوري و آفرینتحول رهبري بینایلام دریافتند که  شهرستان و پرورش آموزش

 و دارند مثبتی ارتباط سازمانی نوآوري با آفرینتحول رهبري ابعاد همه همچنین و دارد وجود داري معنا

 .است سازمانی نوآوري با همبستگی بیشترین داراي فردي ملاحظات

 نوآوري تسهیل در گراتحول رهبري تحلیل(، در پژوهشی تحت عنوان 19: 1396تشکریان جهرمی و همکاران )

 رهبرينظامی دریافتند که  کارکنان بین در دانش مدیریت و شناختی تواناسازي روان ايواسطه نقش به توجه با

 ندارد. مستقیم اثر سازمانی نوآوري بر اما دارد، مستقیم اثر شناختی روان تواناسازي و دانش مدیریت بر گراتحول

 نقش سازمانی نوآوري و گراتحول رهبري بین رابطه در سازمانی نوآوري بر مستقیم اثر ضمن دانش مدیریت

 .نشد تأیید شناختیروان تواناسازي میانجی نقش اما کند، می ایفا میانجی

 و  مدیران تحولگراي رهبري بین (، در پژوهشی تحت عنوان رابطه77: 1396همکاران )امجد زیردست و 

 هايمؤلفه با گراتحول رهبري سبک هايمؤلفه بیندخترانه دریافتند که  مدارس معلمان دیدگاه ؛سازمانی جوِ

 ،گراتحول رهبري سبک هايمؤلفه بین از شده انجام هايبررسی براساس .دارد وجود همبستگی مدرسه جوِ

 مدارس سازمانی جوِ هايمؤلفه میان از و داشته را مدرسه جوِ کنندگی بینیپیش قدرت بیشترین ذهنی ترغیب

 را مدیران گرايتحول رهبري سبک در کنندگیبینیپیش قدرت بیشترین مدیر، حمایتی رفتار ۀمؤلف ابتدایی،

 .است داشته
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بر ي او تعهد حرفه يکار يهاارزش ،يکار جوِ تأثیر یبررس"عنوان در پژوهشی با  ،(1395) ياکبر یحاج عل

 تیرضا يبر رو يداریو معن میمستق تأثیر يکار يهاارزش ،يکار که جوِبیان داشته است  " یشغل تیرضا

از  یبرخ یانجینقش م زیهم و ن يعوامل بر رو نیا یمتقابل برخ تأثیر قیتحق نیدر ا گرید يدارند. از سو یشغل

دار بر  یو معن میمستق تأثیر يکار از آن بود که جوِ یحاک هایبررس جیقرار گرفت که نتا یآن ها مورد بررس

نقش  یبررس داشت. يتعهد حرفه ا يبر رو يداریو معن میمستق تأثیر زین يکار و جوِ يکار يهاارزش يرو

 تیو رضا يکار جوِ نیدر رابطه ب یانجینقش م زین يکار يهانشان داد که ارزش زین رهایاز متغ یبرخ یانجیم

 مؤثر یشغل تیدر بهبود رضا يکار يهابهبود ارزش قیاز طر يکار جوِ کهیمعن نیبد کند،یم فایا یشغل

 . باشدیم

رفتار نوآورانه و عملکرد  ،سازمانی جوِ نیرابطه ب یبررس "(، در پژوهشی تحت عنوان 11: 1395غیاث الدین )

ه قرار گرفت ب دییأمورد ت قیتحق یاصل اتیفرضیافته است که  "شاهرود پرسنل آموزش و پرورش  یشغل

 يداشت و رفتار کار يدارینوآورانه و عملکرد کارکنان رابطه مثبت و معن يبا رفتار کار سازمانی جوِ که يطور

و  سازمانی جوِ نینه بانوآور يرفتار کار یانجینقش م یبررس نینشان داد. همچن یرانه با عملکرد رابطه مثبتونوآ

و انصاف  تیحما هايمؤلفهنشان داد  یفرع اتیآزمون فرض جینتا یقرار گرفت. از طرف دییأمورد ت زیعملکرد ن

 داشتند. يداریرانه رابطه مثبت و معنونوآ يلفه انسجام با رفتار کارؤبا عملکرد و م

 و سازمانی جوِ با گراتحول رهبري پژوهشی تحت عنوان رابطه(، در 33: 1395قاسمی روشناوند و همکاران )

 برازش دهندهنشان ها،شاخص جنوبی دریافتند که کلیه خراسان استان جوانان و ورزش ادارات در خلاقیت

 طور به هم گراتحول ساختاري، رهبري معادلات مدل طبق بر که داد نشان تحقیق نتایج بودند. مدل مطلوب

 دنبال به چنانچه جوانان و ورزش ادارات مدیران ؛ ودارد تأثیر کارکنان خلاقیت بر غیرمستقیم هم و مستقیم

 را گراتحول رهبري سبک است بهتر خود هستند؛ کارکنان خلاقیت بروز آن پی در و صمیمی سازمانی جوِ

 .دهند قرار خود کار سرلوحه

 رهبري، سبک بین رابطه تعیین و بررسی(، در پژوهشی تحت عنوان 38: 1394مقدم و عباس نژاد )

 دو توزیع بینامین دریافتند که  انتظامی علوم دانشگاه علمی هیأت اعضاي از دیدگاه نوآوري و سازمانی جوِ 

 در داري معنی رابطه نوآوري، و رهبري سبک انواع توزیع بین همچنین و رهبري سبک و سازمانی جوِ متغیر

 سطح در داري معنی رابطه نوآوري و سازمانی جوِ متغیر دو توزیع بین .دارد وجود درصد 99 اطمینان سطح

 و سازمانی جوِ بر نوآوري معنادار و مثبت اثر ۀدهند نشان نتایج همچنین .نشد مشاهده درصد 95 اطمینان

 .است رهبري بر سازمانی جوِ معنادار و مثبت اثر همچنین و رهبري
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 بر رهبري هاي سبک تأثیر(، در پژوهشی تحت عنوان 9: 1394)هریس  زاده و شیخعلی هریس پورحسن

  کل اداره در غالب رهبري سبکاستان تهران دریافتند که  بدنی تربیت کل اداره در سازمانی کارآفرینی

  کارگیريبه لذا .نیست سازمانی کارآفرینی شرایط با راستا هم (،گراعمل رهبري )سبک تهران استان بدنی تربیت

 استان بدنی تربیت کل در اداره را سازمانی کارآفرینی احتمالاً (،گراتحول رهبري )سبک مؤثر رهبري هاي سبک

 .داد خواهد توسعه و رشد تهران

و تبادل گرا با تعهد  گراتحولهاي رهبري  بررسی رابطه بین سبک(، در پژوهشی تحت عنوان 1393کاسه گرها )

تبادل گرا با  و گراتحولین سبک هاي رهبري بدریافتند که  سازمانی کارکنان بانک توسعه صادرات شهر تهران

ي که نتایج نشان می دهد مدیرانی که از سبک رهبري طور بهتعهد سازمانی کارکنان رابطه معناداري وجود دارد. 

 اده نمودند تعهد سازمانی کارکنان تحت سرپرستی شان به طرز در مدیریت بر پرسنل خود استف گراتحول

بودند. از طرفی نتایج حاصل از فرضیات تحقیق  ترموفقگیري افزایش پیدا نمود و در سبک رهبري خود  چشم

و  شودمینشان داد سبک رهبري تبادل گرا در بانک توسعه صادرات در مجموع منجر به کاهش تعهد سازمانی 

 گراتحولچنانچه تمایل به افزایش تعهد سازمانی در نزد کارکنان را دارند باید از سبک رهبري  مدیران بانک

 .استفاده نمایند

با  سازمانی فرهنگو  گراتحولبررسی رابطه بین سبک رهبري (، در پژوهشی تحت عنوان 1393محمدي )

با اثربخشی کارکنان،  سازمانی فرهنگو  گراتحولبین سبک رهبري دریافت که  اثربخشی کارکنان دانشگاه ارومیه

 و بین هریک از متغیرهاي مستقل با اثربخشی رابطه مثبت و سازمانی فرهنگبا  گراتحولبین سبک رهبري 

 و  گراتحولوجود دارد. همچنین نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه نشان داد که سبک رهبري  داريمعنی

لفه هاي هریک از متغیرهاي ؤبین م نیهمچن ربخشی سازمانی برخوردارند.از قدرت پیش بینی اث سازمانی فرهنگ

 .وجود دارد داريمعنیمستقل با اثربخشی سازمانی رابطه 

 سازمانی در نوآوري بر آفرین تحول رهبري سبک تأثیر(، در پژوهشی تحت عنوان 15: 1392جزینی و نوایی )

 بر گراتحول رهبري تأثیر از غیر به ناجا پیشگیري سازمان درناجا دریافتند که  پیشگیري پلیس سازمان

 از آمده دست به اصلی نتیجه و گرفتند قرار تأیید مورد اطمینان سطح در موارد سایر کارکنان توانمندسازي

 ناجا پیشگیري سازمان پلیس در سازمانی نوآوري بر آفرین تحول رهبري سبک تأثیر دهنده نشان تحقیق

 .باشدمی
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 هاي سبک براساس سازمانی عدالت ساختاري الگوي ارائه(، در پژوهشی تحت عنوان 1392ناظم و حدادپور )

رابطه  گراعملو  گراتحولهاي رهبري  اسلامی دریافتند که سبک آزاد دانشگاه در گراعمل و گراتحول رهبري

 معناداري با عدالت سازمانی دارد.

 ابعاد با سازمانی جوِ هاي لفهؤم ارتباط بررسی(، در پژوهشی تحت عنوان 1392کوهی رستم کلائی و همکاران )

 به توجه باتهران دریافتند که  پزشکی علوم دانشگاه هاي منتخب بیمارستان شاغل پرستاران در سازمانی تعهد

 تان هابیمارس در سازمانی جوِ بهبود براي تلاش بنابراین سازمانی، تعهد با سازمانی جوِ هاي هؤلفم کلیه ارتباط

 .شود محسوب سازمانی تعهد بهبود براي ارزشمند استراتژي یک عنوان به تواند می

 و )گرا عمل و گراتحول (رهبري سبک ارتباط(، در پژوهشی تحت عنوان 14: 1392و همکاران ) ۀدباغ طرقب

 کشور ورزش مدیران نفس عزت و گراتحول رهبري سبک بینکشور دریافتند که  مدیران ورزش نفس عزت

 داراي که مدیرانی .دارد وجود داريمعنی تفاوت کشور ورزش مدیران نفس عزت بین .دارد وجود معناداري رابطه

 .دارند قرار گراعمل مدیران ترتیب به سپس و دارند را نفس عزت بیشترین هستند گراتحول رهبري سبک

 رهبري سبک انتخاب در ارتباطی هاي مهارت نقش(، در پژوهشی تحت عنوان 120: 1392نظري و همکاران )

 و دارد وجود معنادار تفاوت رهبري سبک سه میانگین بیناصفهان دریافتند که  استان هاي ورزشی رسانه مدیران

 مداخله عدم رهبري سبک از بیشتر معناداري طور به گرا عمل و گراتحول رهبري هاي سبک از کارشناسان

 و مستقیم رابطه ارتباطی هاي مهارت با اي مبادله و گراتحول رهبري سبک بین همچنین .کنند می استفاده

 .دارد وجود معناداري

  و فرهنگ توسعۀ کارکردهاي و نقش(، در پژوهشی تحت عنوان 132: 1391حمزه لویی و همکاران )

اهمیت  سازمانی جوِهمدان دریافتند که  استان بدنی تربیتکل  ادارۀ کارمندان سازمانی تعهد در سازمانی جوِ

 بیشتري در پیش بینی تغییرات تعهد کاري نسبت به فرهنگ دارد.

و تعهد سازمانی کتابداران  سازمانی جوِ(، در پژوهش خود با عنوان بررسی رابطه 4: 1391بهزادي و همکاران )

  و تعهد سازمانی در سازمانی جوِهاي عمومی شهر مشهد از دیدگاه کتابداران دریافتند که بین  کتابخانه

کتابخانه هاي عمومی شهر مشهد رابطه معناداري وجود دارد. همچنین مشخص گردید که تفاوت معناداري بین 

با مدرك غیر کتابداري از زنان و مردان از نظر میزان تعهد سازمانی وجود ندارد. این در حالی است که افراد 

 تعهد سازمانی بیشتري برخوردارند.
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بر خلاقیت کارکنان: مطالعه موردي:  سازمانی جوِ تأثیر(، در پژوهش خود تحت عنوان 1391نشاط و همکاران )

گونه که باید مشوق خلاقیت و نوآوري در افراد  کنونی سازمان آن سازمان اسناد و کتابخانه ملی دریافتند که جوِ

 نیست.

 نوآوري )مطالعه بر سازمانی جوِ تأثیر میزان شناسایی(، در پژوهشی تحت عنوان 1391محمدکاظمی و همکاران )

 براي داري معنی ضرایب بررسی )با سازمانی جوِ متغیر میان هفت از اگرچهملت( دریافتند که  بانک موردي:

 بر سازمانی ارتباطات و گروهی کار پذیري، ریسک سازمانی، تعهد متغیرِ اثر چهار تنها (شده مفروض روابط

 (.دارد مثبتی وجود و مستقیم همبستگیۀ رابط نوآوري و سازمانی جوِ بین اما تأیید شد؛ نوآوري

 رهبري هاي سبک با هیجانی هوش بین رابطه بررسی(، در پژوهشی تحت عنوان 82: 1390چورلی و قزلسفو )

 هوش بین معناداري رابطۀگلستان دریافتند که  استان بدنی تربیت مدیران و بی خاصیت گراعمل و گراتحول

 ندارد. وجود بدنی تربیت مدیران خاصیت یب  رهبري سبک و هیجانی

و  گراتحولتحقیق ارتباط بین سبک رهبري (، در پژوهشی تحت عنوان 11: 1390جمشیدي و همکاران )

دریافتند  عملگراي مدیران با ابعاد تعهد سازمانی کارشناسان تربیت بدنی اداره هاي تربیت بدنی استان مازندران

و  گراتحولبا تعهد عاطفی رابطه معنی دار و مثبتی وجود دارد بین سبک رهبري  گراتحولبین سبک رهبري  که

طورکلی با توجه به نتایج بدست آمده می توان گفت که ه تعهد سازمانی رابطه معنی دار و مثبتی وجود دارد ب

 .ثیرگذار درتعهد سازمانی تعهد عاطفی پیروان استأي مدیران یکی از عوامل تگراتحولسبک رهبري 

با استرس شغلی و خلاقیت  سازمانی جوِ(، در پژوهشی تحت عنوان بررسی رابطه 11: 1389زارع و همکاران )

کارکنان )مرد و زن( اداري آموزش و پرورش استان آذربایجان غربی در جو باز پارامترهایی چون صمیمیت، 

بسته عواملی  . باعث خلاقیت کارکنان و کاهش استرس آنان شد و در جوِ . ملاحظه گري، نفوذ و پایایی و .

ی، تأکید بر تولید، مزاحمت، انگیزه خلاقیت کارکنان را پایین چون فاصله گیري، بی علاقگی و فقدان تعهد شغل

 و استرس آنان را افزایش داد.

 گرايعمل و گراتحول رهبري هايسبک رابطه(، در پژوهشی تحت عنوان 14: 1388رمضانی نژاد و همکاران )

 رهبري هايسبک هايمقیاس خرده کلیه بینبدنی دریافتند که  تربیت سازمانی دبیران تعهد با مدارس مدیران

 داريمعنی و مثبت رابطه بدنی تربیت دبیران مستمر و هنجاري عاطفی، تعهد و مدیران عملگراي و گراتحول

 سبک بود و r=0.48  هنجاري تعهد با گراتحولرهبري  سبک بین نیز دارمعنی رابطه بیشترین دارد. وجود

 عاطفی، تعهد با مدیران رهبري بدون مدیریت سبک بین ولی. بود r= 0.40  مستمر تعهد با گرا عمل رهبري
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 ترکیب با مدارس مدیران تحقیق، هايیافته اساس بر نشد. مشاهده داريمعنی رابطه دبیران مستمر و هنجاري

 .دهند ارتقا و کنند حفظ را دبیران سازمانی تعهد میزان توانندمی گراعمل و گراتحول رهبري هايسبک

 :شودمیاشاره  شدهانجامهاي به برخی دیگر از پژوهش 2-2در جدول 

 در داخل شدهانجامهای : برخي پژوهش2-2جدول 

 نتیجه به دست آمده عنوان پژوهش سال نام نویسنده

و  دادگر

 همکاران

ارتباط سبک های رهبری، تعهد سازمانی و  1394

 شادکامی با رضایت شغلی پرستاران

شادکامی، سبک رهبری تبادلی، تعهد عاطفی و سبک رهبری 

های رضایت شغلی پیش بینی کننده  ترینمهمتحول آفرین 

 بودند

ارائه الگوی ساختاری سرمایه فکری  1393 عزیزی

براساس سبک رهبری عمل گرا و 

 سازمان آموزش و پرورش در گراتحول

و  گراتحولرابطه مثبت و معنی داری بین ابعاد سبک رهبری 

طور ابعاد سبک رهبری عمل گرا و  سرمایه فکری و همین

بیشترین اثر مستقیم را می توان  سرمایه فکری برقرار است و

تحت عنوان آثار مستقیم مدیریت فعال مبتنی بر استثنائات 

ایجاد  و از ابعاد سبک رهبری عمل گرا بر سرمایه فکری،

بر سرمایه فکری  گراتحولانگیزش از ابعاد سبک رهبری 

 ترینمهم عنوانبهمشتری( ای )سرمایه رابطه ؛ وعنوان نمود

 .شودمیشاخص سرمایه فکری در این مدل شناخته 

آقاجانی و 

 شوقی

 بر مدیران رهبری سبک تأثیر بررسی 1393

 صنایع :مطالعه خلاقیت کارکنان )مورد 

 کاوه( شهرصنعتی فلزی

 پژوهش جامعه در کارکنان خلاقیت بر مدیران رهبری سبک

 دارند. معنادار و مثبت تأثیر 

بررسی رابطه بین سبک های رهبری  1392 امجدی و ناظم

ی مدیران وکیفیت گراتحولو گراعمل

زندگی کاری  با مدیریت سرمایه فکری 

 در ادارات آموزش وپرورش شهر تهران

و عمل گرا وکیفیت زندگی کاری  گراتحولبین سبک رهبری 

 با مدیریت سرمایه فکری رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. 

با مدیریت سرمایه  گراتحولگرا و  ( بین سبک رهبری عمل2

فکری رابطه مثبت و معناداری وجود دارد، و این همبستگی 

( بین کیفیت زندگی 3بیشتر است. گراتحولدر سبک رهبری 

کاری و مدیریت سرمایه فکری نیز رابطه مثبت و معنا داری 

 وجود دارد.

جعفری و 

 میرمقدم

 توسعه در خدمتگزار رهبری نقش بررسی 1392

 اجتماعی سرمایۀ

 آموزشی، های مؤسسه در رهبری نقش اهمیت و ضرورت بر

 به هاآن هایویژگی و اجتماعی سرمایه گزار، خدمت رهبری

 و رهبری نظری الگوی تأکید کردند. همچنین موجز طور

 دادند. ارائه دیگر مرتبط اجزای و ابعاد اجتماعی، سرمایۀ

و تعامل گرا( و ابعاد آن با  گراتحول) رهبریبین سبک  و گراتحولسبک رهبری ) تأثیر 1392دوستار و 

http://nmj.umsha.ac.ir/files/site1/user_files_4e2fa4/jamalashoori-A-10-191-2-bef4939.pdf
http://nmj.umsha.ac.ir/files/site1/user_files_4e2fa4/jamalashoori-A-10-191-2-bef4939.pdf
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 کارآفرینی سازمانی رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد تعامل گرا( بر کارآفرینی سازمانی  همکاران

ناظم و 

 پورشفیعی

 و گراعمل رهبری سبک رابطه بررسی 1391

فکری در  سرمایه مدیریت با گراتحول

 پرورش و آموزش سازمان

 و گراتحول رهبری سبک ابعاد بین داری معنی و مثبت رابطه

 و گراعمل رهبری سبک ابعاد طور همین و فکری سرمایه

 توانمی را مستقیم اثر بیشترین و است برقرار فکری سرمایه

 از استثنائات بر فعال مبتنی مدیریت مستقیم اثر عنوان تحت

 انگیزش ایجاد و فکری سرمایه بر گراعمل رهبری سبک ابعاد

 نمود. عنوان فکری سرمایه بر گراتحول رهبری سبک ابعاد از

 سرمایه شاخص ترینمهم عنوانبه)مشتری(  ایرابطه سرمایه

 شد. شناخته مدل این در فکری

قنبری و 

 اسکندری

 بررسی رابطه بین رهبری دانش با  1391

 مدیریت سرمایه فکری

وضعیت رهبری دانش و مدیریت سرمایه فکری در دانشگاه 

بوعلی سینا بالاتر از سطح متوسط است. ضریب همبستگی 

پیرسون نشان داد، بین رهبری دانش با مدیریت سرمایه 

فکری رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. نتایج تحلیل 

های رگرسیون چندگانه بیانگر آن است که از بین مؤلفه

ش، مؤلفه حمایت از فرایند یادگیری فردی و رهبری دان

بینی مدیریت سرمایه فکری را در پیش تأثیرگروهی بیشترین 

 دارد.

و  آفرینتحول رهبری سبک بین ارتباط 1390 رنجبر

دیدگاه  از سازمانی اعتماد با تبادلی

 و خدمات نشانی آتش سازمان کارکنان

 قم استان ایمنی

 رابطه سازمانی اعتماد با تبادلیو  آفرینتحول رهبری بین

 اعتماد در افزایش آفرینتحول رهبری نقش و دارد وجود

ها  یافته همچنین باشد. می مؤثرتر و تر رنگ پر سازمانی

 انگیزش ذهنی، ترغیب آرمانی، نفوذ بین که داد نشان

 مدیریت و مشروط های پاداش فردی، اتظ، ملاحبخشالهام

 وجود معنادار مثبت رابطه سازمانی اعتماد با استثنا مبنای بر

 سازمانی با اعتماد گرمداخله عدم رهبری بین اما دارد،

 دارد وجود معکوس و خطی رابطه کارکنان

عدالتی و 

 همکاران

های رهبری  بررسی رابطه بین سبک 1389

مدیران و توانمندسازی کارکنان صنایع 

 های صنعتی استان کرمان کوچک شهرک

رهبری مدیران سازمان مورد مطالعه و های  بین سبک

 میزان توانمندی کارکنان شاغل رابطه معناداری وجود دارد

 

 جمع بندی نتایج پیشینه پژوهش -2-2-3

 داده یصتشخ یتاهم که در مورد مسائل مورد پژوهش با یبر عوامل یاست مبتن ییالگو ي،چارچوب نظر

و  یدا کردهپ یانجر یمنطق ياگونهدر قلمرو مسئله به یسوابق پژوهش یبا بررس يچارچوب نظر یناند. اشده

ها لفهؤها و م، شاخص3-2کلی در جدول  طور به چارچوب است. ینبرگرفته از هم یزپژوهش ن یمدل مفهوم
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 نوآوري برگرفته از پیشینه و ادبیات ذکر شده است.

 پیشینه و ادبیاتها نوآوری برگرفته از لفهؤها و م: شاخص3-2جدول 

 منبع مؤلفه و شاخص نوآوری

 نوآوری فرآیندی

 شمیر کارک و (،2009فاتیما ) و اباید رابیا، (، خان،2003آنه ) و وو، چوب، دانگ، جانگا،

 زرهی سالار  (،1389منصوری ) و پور، شورکی، شهابی (، کارگر1992) (، برولین2002)

دبیری  خرم پور، قلی سرفرازی، (،1389)فشالنج  و چوپانی واعظی (،1389هاشمی ) و

 وانگ و آنکویین ژاهویی، زو، جین، (، چن،1389) کاظمی و شفیعا، (، ماکویی،1389)

(2005) 

 فناوری اطلاعات و ارتباطات

 مال صادقی (،1996) (، مکران1389) جمشیدی و گلدسته(، 1388رضوانی و همکاران )

(، گاردنر 2005(، چن و وانگ )1385کیا )(، سعیدی 1387(، نانچیان )1386امیری )

 (2001(، ساتون )1993)

 نوآوری فنی
 شمیر و (، کارک2009) فاتیما و اباید رابیا، (، خان،2003آنه ) و وو، چوب، دانگ، جانگا،

 (1999) برولین (،2002)

 رابطه ای
 و اسداللهی(، 1391(، کاظم پور )1391(، قنبری و اسکندری )1395نصرتی و همکاران )

 مال (، صادقی2000) لنون و (، دسی1992برولین ) (،1976آلبام ) (،1389) دشتی

 (،1385(، سعیدی کیا )1387(، نانچیان )1386امیری )

 عملکرد نوآوری
 (،1389حکاکی ) و منفرد، نسب، کنجکاو ییطباطبا (، سعیدا اردکانی،1389) امیری

 (،2003) کلر و (، الکینز1389مرادی ) و (، عابدی1389) و شیرازی یزدخواستی

 (2009و آرزو ) لال لو، گمکسلو

 زیرساختی
 مال صادقی (،1996) (، مکران1389) جمشیدی و (، گلدسته1391قنبری و اسکندری )

(، گاردنر 2005(، چن و وانگ )1385(، سعیدی کیا )1387(، نانچیان )1386امیری )

 (2001(، ساتون )1993)

)فرهنگ عوامل مادی 

 نوآوری(

 دست از ترس مانندعواملی 

 درآمدها، کاهش دادن

گذاری، سرمایه هایمشوق

ماندن،  از متروک ترس

 سنگین های خروج هزیته

 (،  ماکویی،1389جمشیدی ) و (،  گلدسته1389شهابی پور و منصوری ) شورکی، کارگر

 (2005)وانگ  و ژاهویی، آنکویین زو، (، چن، جین،1389کاظمی ) شفیعا و
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 تعامل ،هاسازمان اثربخشی مطالعات در .است سازمان هر در اساسی فرآیند رهبري،طور که ذکر شد،  همان

 موجب تواندمی که سازمانی جوِ شناسایی جهت شاخصی عنوانبه یکدیگر با کارکنان و کارکنان با مدیر

 ایجاد در تواندمی مناسب، سازمانی جوِ. است گرفته قرار تحقیق و بررسی مورد همواره شود، سازمان اثربخشی

 نوآوري و نوآوري ازدیاد در و هاگیريتصمیم در افراد مشارکت کارکنان، روحیه بهبود کارکنان، براي انگیزش

 تغییر بنابراین؛ بالعکس و آید حساببه کارکنان، روانی سلامت تأمین در مهم منبع یک عنوان به و باشد مؤثر

 از .گرددمی کارکنان عملکرد و کار انجام نحوه در عمیق و فوري تغییر به منجر ،سازمانی جوِ از بخش هر در

 الشعاعتحت را زیادي متغیرهاي تواندمی و دارد اهمیت نوآوري بروز در سازمان، هر رهبري سبک دیگر، سوي

 اگرچه از میان هفت متغیر دریافتند که (، در پژوهشی 1397. محمدکاظمی و همکاران )دهد قرار خود

 چهار متغیر تعهد سازمانی،  تأثیربراي روابط مفروض شده( تنها  داريمعنی)با بررسی ضرایب  سازمانی جوِ

و نوآوري همبستگی  سازمانی جوِریسک پذیري، کار گروهی و ارتباطات سازمانی بر نوآوري تأیید شده اما بین 

 و سازمانی تعهددریافتند که (، در پژوهشی 11: 1396نادري فر و گنجی ) .مستقیم و مثبتی وجود دارد

 در باید و دارد تأثیر زاهدان اجتماعی تأمین سازمان کارکنان نوآوري بر آن گانهشش هايمؤلفه

 رهبري بیندریافتند که (، در پژوهشی 13: 1396. منتی و همکاران )کرد ایجاد تعهد با جوي هاسازمان

 آفرینتحول رهبري ابعاد همه همچنین و دارد وجود داري معنا و مثبت ارتباط سازمان در نوآوري و آفرینتحول

 .است سازمانی نوآوري با همبستگی بیشترین داراي فردي ملاحظات و دارند مثبتی ارتباط سازمانی نوآوري با

 با گراتحول رهبري سبک هايمؤلفه بین(، در پژوهشی دریافتند که 13: 1396امجد زیردست و همکاران )

 رهبري سبک هايمؤلفه بین از شدهانجام هايبررسی براساس .دارد وجود همبستگی مدرسه جوِ هايمؤلفه

  هايمؤلفه میان از و داشته را مدرسه وجِ کنندگی بینیپیش قدرت بیشترین ذهنی ترغیب ،گراتحول

 رهبري سبک در کنندگیبینیپیش قدرت بیشترین مدیر، حمایتی رفتار ۀمؤلف ابتدایی، مدارس سازمانی جوِ

براي موفقیت در (، در پژوهشی پی برد که 10: 1397همچنین یاراحمدي ) .است داشته را مدیران گرايتحول

دنیایی پیچیده و با رقابت روزافزون فقط بر خوردار بودن از دارایی هاي دانشی کافی نیست، بلکه شناسایی این 

ي آموزشی بتوانند علاوه هاسازماناثربخش ترین کار این است که  امري لازم است و مهم ترین وها نیز  داریی

یکی از مزیت  ينوآور را به خوبی مدیریت کنند. از طرفی، با پیچیدگی رقابت، هاآنها،  بر شناسایی این داریی

بقاي خود به ایده هاي نو و  براي هاسازمان. همه شودمیي آموزشی محسوب هاسازمانهاي اصلی براي حیات 

ر سازمانی براي پاسخ به محیط خارجی یا نفوذ بر آن در نظر یتغی عنوان بهنوآوري می تواند  .بدیع نیاز دارند

در نوآوري به شمار  کنندهتعیینمهم ترین عامل تولید و عامل  عنوانبهگرفته شود. لیکن باید دانست که دانش 



57 

 

می رود، زیرا با انباشت دایمی دانش اداري و فنی در طول زمان و با استفاده از فناوري اطلاعات، دانش به 

 .شده است دسترس قابلسرعت در سرتاسر جهان 

 مبانی نظری -2-3

 . تعریف رهبری 2-3-1

 : دهدشخصی است که اقدامات زیر را انجام می مؤثربا توجه به تئوري رهبري تحولی، یک رهبر 

 کند.از آینده ترسیم می بخشالهام اندازچشمیک -1

 انگیزد. بر می اندازچشمافراد را براي تعهد به این  -2

 کند.را مدیریت می اندازچشمرسیدن به این  -3

 ثرتري داشته باشند.ؤعملکرد م ندازاچشمکند تا براي دستیابی به این سازد و راهنمایی مییک تیم را می -4

آمیزد. در ادامه به بررسی بیشتر هر یک از اقدامات براي این کارها را باهم در می موردنیازهاي رهبري مهارت

 (.26: 1388، سیادت و مختاري پورپردازیم )فوق می

 برای آینده  بخشالهام اندازچشمخلق یک * 

خواهیم در ست از یک ترسیم واقعی، متقاعد کننده و جذاب از جایی که میا عبارت اندازچشمدر عالم تجارت، 

که بتوان دستاوردهاي  سازد و براي اینها را مشخص میدهد، اولویتجهت را نشان می اندازچشمآینده باشیم. 

نظیر پنج ، رهبران با استفاده از ابزاري اندازچشمبراي خلق یک  کند.ضروري را پایش کرد شاخص تعیین می

کنند و ، بر نقاط قوت سازمان تکیه و تمرکز می2SWOT، آنالیز هسته رقابت و آنالیز1PESTعامل پورتر، آنالیز

در مورد روند صنعت مورد نظرشان و چگونگی رفتار  هاآندهند. وضعیت موجود را مورد بررسی قرار می

دهی استراتژي ها براي موفقیت در بازارهاي کنند. چگونگی نوآوري موفق و شکلاحتمالی رقبایشان تفکر می

هاي هاي خود را با تحقیقات بازار مناسب و ارزیابی ریسکاندازچشم ؛ ودهندآینده را مورد بررسی قرار می

خلق و پرورش  اندازچشم آن کهپس از  کنند.هایی همچون آنالیز سناریو، آزمایش میوسیله تکنیکه کلیدي ب

ي است اندازچشممتقاعد کننده  اندازچشمرا وادار کننده و متقاعد ساز، کنند. یک  آن بایستیافت، رهبران می

تصویري  اندازچشمپذیرند. رهبران موفق بعد از تعیین فهمند و میکنند، میبینند، احساس میرا می که افراد آن

کنند اي تعریف می شان را به گونههایاندازچشمگویند و داستان می هاآنکنند. رو ترسیم میواضح از آینده پیش

                                                            
1. Political Factors, Economic Factors, Social Factors, Technological Factors 
2. Strengths, Weaknesses, Oportunities, Threats 
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هاي را با شور و اشتیاق ارزش اندازچشمکه هر کسی بتواند با آن ارتباط برقرار کند. رهبري جنبه تحلیلی 

 (.95: 1393آورد )موغلی، مشترك تلفیق کرده و یک چیز معمول و قابل درك براي افراد تحت رهبري پدید می 

 یدن به افراد بخش الهام انگیزه و* 

دهد. ولی این توانایی رهبران است که بتوانند افراد را متقاعدکننده اساس رهبري را تشکیل می اندازچشمیک 

کنید، ممکن است برانگیزانند. براي مثال وقتی که یک پروژه جدید را شروع می اندازچشمبراي رسیدن به این 

آسان است.  معمولاًابراین حمایت از رهبر پروژه در ابتداي پروژه شور و اشتیاق فراوانی براي آن داشته باشید بن

تواند می اندازچشمداشتن این  رود پیدا کردن راهی براي زنده نگهکه این شور و اشتیاق از بین می پس از این

ست. خصوص زمانی که تیم یا سازمان نیازمند ایجاد تغییرات ویژه در روند انجام کارهایش اه مشکل باشد ب

هاي خود و نیازها، اهداف و شور و اشتیاق اندازچشمرهبران بر این موضوع واقفند و براي ایجاد ارتباط بین 

هاي کلیدي براي انجام این کار استفاده از تئوري انتظارات است. رهبران موفق یکی از راهکنند. افراد تلاش می

 .(35: 1393)جوادي،  دهنددو انتظار مختلف را با یکدیگر پیوند می

 انجامد.که تلاش زیاد به نتایج خوب می . انتظار از این1

 انجامد.که نتایج خوب به پاداش ها یا مشوق هاي جذاب می . انتظار از این2

ها  توقع دارند که از پاداش هاآنکنند چون باتوجه به این موضوع افراد براي دستیابی به موفقیت سخت کار می

 یک نتیجه لذت ببرند. عنوانبه -هم برونیهم ذاتی و 

دنبال خواهد ه انداز در قالب فواید و مزایایی که براي مشتریان باز تصریح چشم عبارتندرویکردهاي دیگر 

 به یک روش جذاب و جالب توجه. اندازچشمهاي مختلف براي برقراري ارتباط با داشت و استفاده از فرصت

چیزي که براي رهبران بسیار کمک کننده و حائز اهمیت است قدرت تجربه است. مردم به این رهبران اعتقاد 

داراي اعتبارند و این  هاآناند.  دهند با تجربهدر کاري که انجام می هاآنکنند چون را تحسین می هاآنداشته و 

توانند افراد پیروي کنند. رهبران همچنین می هاآنداده و از گوش  هاآناند که از افراد بخواهند که به حق را یافته 

 وسیله سایر منابع قدرت مانند قدرت دادن پاداش یا ه شان و بوسیله گیرایی و جذابیت طبیعیه را ب

ها تفویض اختیار تحریک و برانگیزانند. اگرچه رهبران خوب براي ایجاد انگیزه و الهام در سایرین براین قدرت

 (.225: 1392، و همکاران جعفريکنند )میتکیه ن

 اندازچشممدیریت دستیابی به * 

 . با توجه به مدل رهبري موقعیتی شودمیاي است که با مبحث مدیریت مرتبط این حوزه از رهبري حوزه

براي هرسی بلانچارد، زمانی براي گرفتن وجود دارد، زمانی براي فروختن، زمانی براي مشارکت کردن و زمانی 
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قرار گیرد در موفقیت رهبري  استفاده موردبایست که چه رویکردي در چه زمانی می محول کردن. دانستن این

 .(243: 1394)محمودي، ارشدي و بهارلو،  بسیار کلیدي است

درستی مدیریت ه انجام شود ب اندازچشمبایست مطمئن شوند کارهایی که باید براي رسیدن به رهبران می

وسیله مدیر یا تیمی از مدیران که وظیفه این مدیریت از سوي رهبر به ه وسیله خودشان یا به حال ب، شودمی

کلی تیم به هم  اندازچشممحول شده است. بدین منظور، اعضاي تیم نیازمند اهداف عملکردي هستند که با  هاآن

( یکی از KPIهاي کارایی کلیدي )پیوسته و در ارتباط باشد. مقاله ما با موضوع مدیریت عملکرد یا و شاخص

براي  ؛ وهاي انجام این کار را نشان می دهد و بخش مدیریت پروژه ما روشی دیگر را نشان می دهد راه

وسیله قدم زدن در محیط کار ه روزانه و مستمر، با مدیریت ب طور به اندازچشممدیریت دستیابی به 

(MBWAمی )بایست انجام شوند اطمینان حاصل نمود. رهبران همچنین توان از انجام اقداماتی که می 

 اندازچشمبراي رسیدن به  موردنیازتغییر اطمینان حاصل کنند. بدین روش هر تغییر  مؤثربایست از مدیریت می

 (.150: 1382گردد )الوانی، به درستی و یکنواخت با حمایت و پشتیبانی کامل اکثریت افراد دخیل انجام می

  اندازچشمهدایت و ساخت یک تیم برای دستیابی به * 

. براي پرورش یک تیم، شودمیهاي مهمی هستند که توسط رهبران تحولی انجام پرورش افراد و تیم، فعالیت

 ثیرگذار بر عملکرد تیم أبایست اول درك درستی از دینامیک و مجموعه عوامل و نیروهاي ترهبران می

و  1هاي تیمی بلبینمانند رویکرد نقش؛ روف بسیاري در این خصوص وجود داردداشته باشند. مدل هاي مع

ها کنند که افراد مهارتسپس رهبران اطمینان حاصل می. 2درگیري، انسجام و تکامل توکمان گیري،تئوري شکل

این کار را با  هاآنرا در اختیار دارند.  اندازچشمهاي ضروري براي انجام وظایف خود و دستیابی به و توانایی

 شان انجام وسیله آموزش و راهنمایی افراد براي بهبود کارایی فردي و تیمیه دادن و گرفتن بازخورد و ب

هاي رهبري در . با پرورش مهارتشودمیمی دهند. رهبري شامل جستجوي استعداد رهبري در سایر افراد نیز 

  .(332: 1393)عزیزي،  در آن جریان دارد بلندمدت طور بهکه موفقیت  شودمیتیم، محیطی ساخته 

 توجه* 

 کار برده ه کنند بمی "تیریمد" تیواقع دراشتباه براي تشریح افرادي که  طور بهکلمات رهبر و رهبري اغلب 

شغل خود بسیار خوب بوده و براي سازمانشان  مهارت باشند، در شوند. این افراد ممکن است بسیار بامی

بنابراین دقت کنید که چگونه از ؛ سازد نه یک رهبریک مدیر عالی می هاآنها از این ویژگی ارزشمند باشند ولی

                                                            
Meredith Belbin -1 

Gruce Tuckman  -2 
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کنید و تصور نکنید افرادي با جایگاه رهبري در شغلشان، افرادي که خود را با عنوان رهبر این کلمات استفاده می

کنند. یک خطر مهم در یت رهبري میواقع درشوند، هایی که تیم رهبري نامیده میکنند یا حتی گروهتشریح می

کنند که ها مدیریت می شوند فکر میهایی که توسط این افراد یا گروهاین شرایط این است که کسانی یا سازمان

ممکن است هیچ رهبري با هیچ تعیین  واقع درکه چنین نیست.  هستند، در صورتی هاآنتحت رهبري 

تواند موجب بروز مشکلاتی اي وجود نداشته باشد. این شرایط می م گرفتهي و هیچ فرد ملهم یا الهااندازچشم

 (.174: 1382جدي در درازمدت گردد )الوانی، 

 رهبری سازمانیچیستی . 2-3-2

شالوده عملکرد یک  درواقعیکی از وظایف مهم و اساسی که برعهده مدیریت نهاده شده، رهبري سازمان است. 

ثیرگذاري و نفوذ وي در اعضاي سازمان و افراد جامعه است که قواي محرکه پیشرفت أرهبر سازمان در میزان ت

 گیردس وظایف رسمی و سازمانی یک مدیر قرار میأکند و این مهم در ررا تولید می شده تعیینو نیل به اهداف 

 .(302: 2006، 1)باربوتو و ویلر

عملکرد افراد سازمان با رویکرد  نفوذ بر و تأثیری بر میزان مبتن غالباً شودمیتعاریفی که از رهبري سازمان ارائه 

هاي بلندمدت توجه دارند و در ها و برنامهوري است. رهبران اغلب بر کل سازمان، استراتژيایجاد حداکثر بهره

گیرند در این ارتباط دارند را، برعهده می ايملاحظه قابلهایی خاص که بار ارزشی درون سازمان انجام فعالیت

 لیت مهم ناشی از هر نوع سبک رهبري عبارت است از:ئوسه مس

 هاي مطلوب براي تغییرایجاد زیرساختار .1

 ایجاد تعهد و احساس مالکیت براي افراد سازمان .2

 ایجاد توازن میان تثبیت وضع موجود و نوآوري با رویکرد نیل به وضع مطلوب .3

هاي حاکم بر سازمان است. سبک و راهبرد سازمانی فرهنگحاکم و  کننده جوِا مدیریت تعیینسبک رهبري ی

ها، اعتماد هاي مدیران است که بر پایه چهار عامل نظام ارزشها، صفات و مهارتاي از نگرشرهبري مجموعه

گیرد. هاي مبهم شکل میتبه کارمندان، تمایلات رهبري و ماهیت و نوع فعالیت و نیز احساس امنیت در موقعی

: 1393نسبت به یکدیگر باشند )جوادي،  هاسازمانتوانند وجه تمایز در اند که رهبران میمحققان ثابت کرده

35.) 

 که داشته وجود بالاي سازمان در قدرتی اندکهبوده مراتبی سلسله مدل بر مبتنی رهبري سنتی هايتئوري

 به ملزم سازمانی، عضو یک عنوان به ترسطوح پایین در پیروان و کردندمی دیکته پایین به بالا از را دستورات

                                                            
1. Barbuto, E. and Wheeler 
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 حوزه در پیشرفته هايتئوري به منجر رهبري زمینه در و پژوهش تحقیق. اندبوده دستورات این از پیروي

 ،3آفرین تحول ،2تعاملی ،1کاریزماتیک : رهبري از عبارتند هايمدل و هااین تئوري از شدند. بعضی رهبري
 .(350:  2007، 6)موه 5گزار خدمت و رهبري 4معنوي

 براي که باشدگزار می خدمت رهبري تئوري ،گرفته قرار توجه مورد بسیار که موضوعی حاضر حال در

 در رهبران ،7"وارونه  هرم" مدل در .است شده ( مطرح1977) سال در لیف گرین رابرت توسط بار نخستین

 مدل توانمی لذا کنند،می خدمت خود پیروان به و حضور داشته سازمان پایین سطوح در و سازمانی هرم پایین

 (.127: 1998، 8آورد )بوچن شمار به گزار خدمترهبري  جوهره و ذات را وارونه هرم

به کارکنان خود  هاآنمنحصر بوده و  سازمانی فرهنگهاي خاص قادر به خلق یک رهبر قوي و داراي توانایی 

خواهند که در جهت تشخیص رهبر از آنان می واقع درکنند که راه مطلوب را تشخیص دهند و چنین القا می

د سازمانی ترسیم شده است، تعامل و همیاري رَخود در سازمان و براي رسیدن به وضعیت مطلوبی که توسط خِ

عنوان نمونه  اند که بهمختلفی براي رهبري ارائه کردههاي کنند. تحقیقات انجام گرفته در رفتار سازمانی سبک

 گزار، رهبري کاریزماتیک، رهبري استراتژیک  ، رهبري خدمتآفرینتحولتوان رهبري اثر بخش، رهبري می

. را نام برد. همچنین مطالعات نشان داده که موفقیت سازمانی در گرو رهبري اثربخش است که حاصل از  . . و

تفویض  هایی نظیر ایجاد انگیزش،لفهؤآید. رهبري اثربخش به موجود می اس نوع سبک رهبري بهرفتار و بر اس

گري تقسیم بخشی و مربیانداز مطلوب، الهاماختیار، توانمندسازي گروهی، بهبود مستمر عملکرد، ترسیم چشم

پذیري، هوشمندي، گرایی، ریسکهایی چون هوش عاطفی، بروندهد پارامتر. همچنین تجربه نشان میشودمی

وکار بر انتخاب سبک رهبري اثرگذار بوده و رابطه  و محیط کسب سازمانی فرهنگهاي ذهنی، سوگیري

با  هاآنتعامل  سبک رهبري مدیران بیانگر چگونگی معناداري میان این عوامل و سبک رهبري وجود دارد. 

کارکنان تحت سرپرستی خود بوده اما در همین ارتباط باید خاطرنشان کرد که یک سبک رهبري خاص براي 

هاي متفاوتی از رهبري را هاي مختلف سبکتواند در موقعیتها مناسب نبوده و یک مدیر میهمه موقعیت

یکی  شودمیاعمال  هاسازمانسط مدیران در از آنجایی که سبک رهبري که تو براي سازمان خود انتخاب کند.

                                                            
1. Charismatic 
2. Transactional 
3. Transformational 
4. Spirtual leadership 
5. Servant Leadership 
6. Moh 
7. Reverted pyramid 
8. Buchen 
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وري سازمان است؛ لذا شناسایی و بر خلاقیت، انگیزش، افزایش رضایت شغلی و کارآیی و بهره مؤثراز عوامل 

حائز اهمیت است، به این منظور  هاآنهاي مختلف رهبري و موارد کاربرد آن ضروري و شناخت بررسی سبک

هاي رهبري و موارد کاربرد آن و نیز مزایا و معایب آن شناسانده تا انواع سبکدر جدول ذیل سعی بر آن شده 

 : شود

 (74: 1393های رهبری )جوادی، سبک :4-2جدول 

 ردیف

سبک 

رهبری 

 سازماني

 کاربرد معایب مزایا های رهبرویژگي شرایط حاکم اختصار

1 
ری بره

 تحولی

Transform-

ational 

leadership 

 انتظار رهبر بر-1

 بهترین بودن افراد تیم

ارتقای انگیزه -2

 کارکنان به طریق 

آگاه سازی و ترسیم 

شفاف از اهداف و 

 ماموریت سازمان

بودن رهبران از  بخشالهام-1

 طریق گفتار و رفتار

توجه رهبر بر میزان -2

 آفرینی پس از تحولارزش

دارابودن دیدی فراتر از -3

هنجارهای موجود و درک عمیق 

 محیطی و رونداز تحولات 

 سازمان

توجه به احساسات و عواطف -4

و افزایش هوش عاطفی خود و 

نفوذ مطلوب بر  دیگران و نهایتاً

 دیگران

وری بالا و بهره-1

 مشارکت همگانی

امکان تلفیق با -2

های دیگر سبک

 رهبری

خلق توانمندی و -3

اقتدار جدید ورای 

توانمندی قبلی 

 سازمان

نیاز بر تأیید شدن 

وسط رهبر ت

ترین سطوح جزئی

 گروه و سازمان

ترین  مناسب-1

های برای موقعیت

 کسب و کار

امکان تلفیق -2

دو سبک رهبری 

تعاملی و 

 گراتحول

2 
رهبری 

 تعاملی

Transactio-

nal 

leadership 

کید اعضای تیم أت-1

بر تبعیت از رهبر در 

 زمان شروع کار

اعضای تیم -2

وابستگی نظام 

پرداخت متناسب با 

 تلاش و مطلوبیت

ها  تمرکز بر فعالیت-3

 و وظایف کوتاه مدت

مجازات در مقابل کوتاهی -1

 افراد تیم و سازمان

استفاده از ابزارهایی نظیر تن -2

 صدا و پدرسالارانه

شباهت بسیار زیاد این سبک -3

 رهبری با مدیریت

ها و  شفافیت نقش-1

 ها مسئولیت

سنجش عملکرد -2

 پرسنل با شاخص

وری، بهره هایی نظیر

تلاش و 

 پذیریمسئولیت

سازی جبران-3

مطلوبیت افراد توسط 

 های خارجی پاداش

کسب اندک -1

رضایت شغلی 

 توسط پرسنل

امکان طاقت -2

فرسا بودن شرایط 

 نهایت درکار و 

 ترک کار

مناسب برای -1

کارهای با شروع 

و پایان مشخص 

 نظیر پروژه

نامناسب برای -2

های سازمان

دانش محور با 

های  فعالیت

 خلاقانه

3 
رهبری 

 گراوظیفه

Task- 

oriented 

leadership 

 

شباهت زیاد با رهبران -1

 دیکتاتور

 تمرکز شدید بر تعریف نقش-2

ها و کنترل  ها و مسئولیت

تضمین و اطمینان -1

در  از انجام مطلوب کار

 مهلت مقرر

عدم تمایل -1

رهبران جهت 

 سنجش رفاه تیم

رنجش اعضای -2
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 کارها

ها و تمرکز بر ایجاد رویه-3

حفظ استانداردها جهت حصول 

 وری مطالببهره

تیم و سازمان به 

دلیل عدم توجه 

رهبر به 

 نیازهایشان

کاهش انگیزه -3

به دلیل عدم 

رسیدگی به 

مشکلات و 

نارضایتی به دلیل 

تمرکز صرف بر 

 کار و مسئولیت

4 
رهبری 

 گزار خدمت

Several 

leadership 

در ترجیح رهبری -1

فضای غیررسمی 

 سازمان و تیم

رفع نیاز تیم و -2

 صورتبهسازمان 

خیلی ساده توسط 

 رهبر غیررسمی

تمایل کلیه افراد -3

تیم در دخالت رهبر 

 غیررسمی

 پایبندی رهبری به شاخص-1

 های اخلاقی و ارزشی

کسب قدرت با اتکا بر -2

 های اخلاقی ارزش کارگیریبه

شنود مؤثر، همدلی، -3

بهبودبخشی، اقناع، تعهد به 

رشد دیگران، راستگویی، تعلیم 

 و ...

ایجاد فرهنگ مثبت -1

 سازمانی

ایجاد روحیه بالا در -2

 افراد تیم و سازمان

امکان بازگشت -1

به روحیات 

نازلتری از درجات 

رهبری در صورت 

به قدرت رسمی 

رسیدن رهبر غیر 

 رسمی

زمانبر بودن -2

 سبک رهبریاین 

نامناسب برای -3

های  گیریتصمیم

سریع و با 

 های فشردهمهلت

مناسب برای -1

هایی از موقعیت

 اقدامات سیاسی

مناسب برای -2

انتخاباتی مقرر به 

خدمت رهبر در 

یک کمیته یا 

جامعه یا تیم 

 است

مناسب برای -3

هایی نظیر سازمان

ها، بیمارستان

آموزش تجربی و 

های یادگیری

معنوی و متنوع 

 شخصیتی

5 
رهبری مردم 

 محور

People 

oriented/ 

relations- 

oriented 

leadership 

تمرکز بر توسعه -1

 افراد و پشتیبانی تیم

تمایل بر تشویق -2

کار گزوهی خوب و 

 خلاق

کاملا مخالف -3

 گرارهبری وظیفه

در دسترس بودن -4

 رهبر

قبت یکسان از افرادتیم امر-1

 توسط رهبر

توجه رهبر با  صمیمیت و-2

 کلیه افراد تیم و سازمان

هایی تشکیل تیم-1

کارآمد که خود زیر 

مجموعه سازمان 

 هستند

 خلاقیت بالای تیم-2

پذیری ریسک-3

اعضای تیم و سازمان 

با علم به پشتیبانی 

 لازم رهبر

غفلت از وظایف -1

و دستورات به 

دلیل تمرکز بر 

 توسعه تیم

 

6 
رهبری عدم 

 مداخله
Laisez- 

faire 

مهیا بودن بستر کار -1

جهت فعالیت همگان 

به دلیل عدم کنترل 

گیری و واگذاری عدم تصمیم-1

 مسئولیت

مؤثر در صورت -1

نظارت موردی و 

احتمال عدم -1

مدیریت زمان 

مناسب در -1

 صرفاًکارهایی که 

پشتیبانی منابع 
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leadership کافی رهبر 

مدیریت زمان انجام -2

کار توسط افراد و 

 پرسنل

 دریافت بازخورد لازم

مؤثر در صورت -2

های تجارب و مهارت

 ریتیفردی و خودمدی

رضایت شغلی بالا و -3

 وریافزایش بهره

 توسط افراد

مخرب در -2

صورت عدم وجود 

دانش و مهارت 

 کافی

کاهش انگیزه -3

در صورت بروز 

 نقص در کار

نیاز داشته، بدون 

 دخالت رهبر

7 

رهبری 

دموکراتیک/ 

 مشارکتی

Democratic

/ 

participativ

e leadership 

اتخاذ تصمیم توسط -1

 رهبر

مشارکت اعضای -2

تیم و سازمان در 

 سازیتصمیم

 سطوح خلاقیت بالا-3

 رهبران مشوق خلاقیتند-1

اشتیاق بالا در -1

مور و درگیر شدن أم

 پرسنل

 رضایت شغلی بالا-2

های توسعه مهارت-3

 فردی

فعالیت فراتر از -4

 مالیهای انگیزش

بالا بودن حس -5

دخالت در ساختن 

 سرنوشت افراد سازمان

طولانی و -1

زمانبر بودن 

یند مشارکت و آفر

 آوری آراجمع

ند روند کُ-2

 گیریتصمیم

میسر نبودن -3

امکان مشارکت 

افراد با دانش و 

 ترتجربه ضعیف

مناسب برای -1

 کارهای تیمی

مناسب برای -2

هایی که  فعالیت

راندمان و 

ی اهمیت وربهره

 دارد

نامناسب برای -3

 شرایط بحران

8 
رهبری 

 کاریزماتیک

Charismatic 

leadership 

رهبر دارای تعهد و -1

مسئولیت طولانی 

 مدت

شرایط اجتماعی و -2

تاریخی خاص، مؤثر 

در ظهور این رهبران 

 است

در خلال ناآرامی و -3

 نارضایتی اجتماعی

بسیار پر انرژی در -1

 پیشبرد اموربرانگیزاندن و 

جای تغییر ه تمرکز بر خود ب-2

 محیط بیرون

رفتار بدیع و غیرعادی و -3

ابزارهای نامتعارف و  کارگیریبه

 استثنایی

القای شور و اشتیاق -1

و امید به افراد تیم و 

 عنوانبهسازمان 

 محرک

افزایش ریسک -1

پروژه و یا خطر 

فروپاشی کامل 

 سازمان

خطر نابودی -2

به تیم و سازمان 

دلیل نادیده 

گرفتن نظرات 

دیگران توسط 

 رهبر

شعف -3

رهروان  ازحدبیش

در برقراری ارتباط 

 مستقیم با رهبر

 

9 
رهبری 

 بوروکراتیک

Bureaucrat

ic 

leadership 

کار و فعالیت بر -1

اساس کتاب و 

 دستورالعمل

مراقبت شدید -2

جهت اجرای دقیق 

 

حصول اطمینان از -1

اجرای کامل و دقیق 

 کار

عدم کاربرد -1

موضوعاتی نظیر 

پذیری، انعطاف

نوآوری و خلاقیت 

 در تیم و سازمان

کارهای -1

خطرناک با 

 ریسک ایمنی بالا

فعالیت در -2

های محیط
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ها و  دستورالعمل

 هاروش

اسیدی یا ماشین 

 آلات حساس

 کار در ارتفاع-3

های فعالیت-4

مرتبط با 

های مالی سرمایه

 زیاد

10 
رهبری 

 مستبدانه
Autocratic 

leadership 

قدرت بسیار زیاد -1

رهبران نسبت به افراد 

 تیم و سازمان

نبود بستر لازم -2

یشنهاد به پجهت ارائه 

رغم مطلوبیت برای 

 سازمان و تیم

 

بسیار کارآمد در -1

 برخی از موارد

سرعت بالای -2

گیری و اجرای تصمیم

 کار

رنجش سریع -1

افراد تیم یا 

 سازمان

نرخ جابجایی -2

بالای افراد تیم و 

 پرسنل

 ترک کار-3

 غیبت-4

کارهای روتین -1

 و تکراری

کارهای -2

 غیرتخصصی

در زمان بحران -3

و حوادث 

 غیرمترقبه

های در فعالیت-4

 نظامی و ارتش

 

 بری. انواع ره2-3-3

 آفرینتحول. رهبری 2-3-3-1

ها براي ایجاد تغییر و تحول ناپیوسته در وضع موجود و فرایند نفوذ آگاهانه در افراد یا گروه آفرینتحولرهبري 

از طریق گفتار و کردارشان کل جامعه را  آفرینتحولرهبران  .یک کل است عنوان بهیا کارکردهاي سازمان 

یابد که رهبران علایق پیروانشان کنند و نفوذ زیادي روي پیروانشان دارند. این رهبري زمانی تحقق میمتحول می

ها آگاه سازند و تشویقشان کنند که فراتر از منافع فردي موریتأرا به کار افزایش دهند، آنان را از اهداف و م

. ملاحظات فردي تحقق بخشالهاماین نوع رهبري بر اساس نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش  .بیندیشند

 .(99: 1393یابد )موغلی، می

 هاآنسرافرازي، فرهمندي، احترام و وفاداري بی چون و چراي پیروان از رهبري که حس آرمانی  فوذ آرمانی:ن

هایی از نقش و الگوي رفتار براي پیروان مدل عنوان بهکه رهبران  شودمیدهد. نفوذ آرمانی باعث را انتقال می

 .باشند

کشف راه حل هاي جدي و تفکر مجدد در مورد حل  منظور بهرهبر  وسیله بهبرانگیختن پیروان  ترغیب ذهنی:

کند که دوباره در مورد رفتار رهبر، چالشی را براي پیروان ایجاد می واقع درمشکلات سازمانی توسط پیروان. 

  .انجام دهند، دوباره تفکر کنند توانندمیکاري که انجام می دهند، تلاش کنند و در مورد کاري که 
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صورت  زیردستانبر انگیختن و بالا بردن انگیزش در پیروان که با توسل به احساسات  :شبخالهامانگیزش 

هاي درونی است نه بر تبادلات روزانه بین رهبر و پیرو بر احساسات و انگیزه بخشالهامکید انگیزش أپذیرد. تمی

 (.921: 1999، 1اولیو)

از طریق  هاآنو تحریک  هاآنبا توجه به تفاوت هاي فردي پیروان و ارتباط با تک تک  ملاحظات فردی: 

شوند و رهبران نسبت به رهبران حمایت می وسیله بهواگذاري مسئولیت براي یادگیري تجربیات. افراد 

 .شخصی آن ها نگران هستند نیازهاياحساسات و 

هاي عملکرد پرداخت توافق بین رهبر و پیرو مبتنی بر استانداردهایی که بر مبناي پاداش های اقتضایی:پاداش

 .شوندمی

عکس العمل رهبر در رویارویی با اشتباهات و انحرافات، و انجام اقدامات اصلاحی  مدیریت بر مبنای استثناء:

 .شودمیدر مورد انحراف از استانداردها را شامل 

کند. این نوع رهبري ها را واگذار میخودداري نموده و مسئولیتگیري رهبر از تصمیم رهبری عدم مداخله گر:

  (.96: 1393رود. )موغلی، ترین نوع رهبري به شمار میاجتناب از رهبري کردن است و غیرفعال واقع در

هاي اندازچشمها و که در صددند تا با خلق ایده شودمیبه آن دسته از رهبرانی اطلاق  آفرینتحولرهبران 

قرار دهند و با ایجاد تعهد و اشتیاق وافر، بین  هاسازمانروي ااي از رشد و شکوفایی را فرمسیر تازه جدید،

 بهمدیران و کارکنان، قاطبه اعضاء سازمانی را براي ایجاد تغییرات بنیادین و تحول در ارکان و شالوده سازمان 

جدید و فتح قله هاي بالاتري از عملکرد هاي لازم جهت حرکت در مسیر کسب توانمندي و آمادگی منظور

است که با دیدي فراتر از هنجارهاي موجود و با  ايگونه بهگونه از رهبران  آرمانی بسیج نماید. کارکرد این

برخورداري از درکی عمیق نسبت به تحولات شرایط محیطی و اوضاع داخلی روند حرکت سازمان را در حال و 

این روند چه در حال و چه در آینده، زیانبار و غیرقابل  تأثیرزمانی که  .دهندر میآینده مورد نقد و چالش قرا

 آفرینتحولتحمل تشخیص داده شود، آنگاه ایده تغییر روند دادن به مسیر حرکت سازمان به ذهن رهبران 

گیري از و نیز بهره العاده خویشهاي فوقتا بر تکیه بر توانمندي کنندتلاش می هاآنکند. بدین منظور خطور می

راهبردي جدیدي را به سازمان بگشایند و راه علاج دردهاي پیدا و پنهان  اندازچشمهاي سازمانی، دیگر ظرفیت

، آفرینتحولترین عوامل موفقیت رهبران جا یکی از عمده معرفی کنند. در این اندازچشمسازمان را به این 

بر مبناي آن بتوان ضمن ایجاد شوق و رغبت سرشار، در  ؛ کهطراحی درست و مناسب یک مسیر راهبردي است

                                                            
1 Avolio 
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چنان دست خوش تغییرات بنیادین و تحول قرار داد  قاطبه مدیران و کارکنان، شالوده و نظام درون سازمان را آن

آن توانمندي و اقتدار جدیدي، وراي توانمندي قبلی، به منصه ظهور رسیده و سازمان را براي  درنتیجهکه 

 (.7: 1389 ر راستاي جدید و دستیابی به اهداف مورد نظر آماده نماید )سنجقی،حرکت د

به رویکرد تغییرات بنیادي و تحول ارائه  هاسازمانتوان براي تبیین علل نیاز هاي گوناگونی را میدلایل و انگیزه

و یا نارسایی هاي  دو تن از صاحب نظران ضمن پرداختن به امور رهبري کاریزماتیک، اقتضائات محیط .نمود

جا  به تغییر و تحولات بنیادي و تحول بر شمرده اند. آنچه در این هاسازمان نیازهايسازمان را در زمره اصلی 

هاي تنها براي درمان نارسایی هاآنباید مورد توجه قرار گیرد این است که؛ رویکرد تغییرات بنیادي و تحول 

هاي موفق تواند در عین حال براي بسیاري از سازمانین رویکرد میداخلی سازمان قابل تجویز نیست، بلکه ا

 بخشالهامو  مؤثرهاي محیطی حال و آینده، گیري بیشتر از فرصتهاي بالاتري از عملکرد و بهرهجهت فتح قله

هاي متضرر و یا شرکت هایی که دچار باشد. به تعبیر سه تن از دانشمندان، )تغییرات دیگر مخصوص شرکت

سالم و موفق هم اغلب می تواند در زمره پیش قراولان  افسردگی و رکود شده اند نیست، یک شرکت کاملاً

 (.87: 2006 ،1گومز، سوسا و کروزایجاد تغییرات قرار گیرد( )

رویکرد تغییرات تدریجی که در آن حوزه و قلمرو هر تغییر در هر  برخلافرویکرد تغییرات بنیادي و تحول 

تنها محدود به بهبود وضعیت بخشی از بخش هاي مختلف و یا اصلاح رویه اي از رویه هاي مقطع زمانی 

کل شاکله و شالوده سازمان در  شودمیگوناگون سازمانی می باشد، آنچنان فراگیر و دامنه دار است که موجب 

ت أجدید که نش تفکر و منطق  بر اساس نوعی مان با یکدیگرأفشرده و تو صورت بهبرهه کوتاهی از زمان 

گونه  دستاورد این .خوش تغییرات بنیادي قرار گیردتباشد، دسسازمان می  و راهبرد نوین اندازچشم  گرفته از

تغییرات به گونه اي است که سرانجام مزیت هاي راهبردي جدیدي به مراتب فراتر از توانمندي هاي متعارف 

مشکلات فزاینده کنونی به منصه ظهور خواهد رسید و چهره سازمان براي رویارویی با چالش آینده و غلبه بر 

 .جدیدي از سازمان که بیانگر شخصیت و فرهنگ جدید آن می باشد، پا به عرصه وجود خواهد گذاشت

 (.8: 1389)سنجقی، 

، جهت استخراج یک آفرینتحولکید بر نیاز به وجود رهبران أمل در مطالب پیش گفته و با تأبا دقت و ت

 .، موارد زیر باید مورد توجه قرار گیردآفرینتحولمفهومی مدل رهبران چارچوب 

که توجه به  شودمیمرتبط با آن این گونه استنباط  هايویژگیو  آفرینتحولاز تعریف سبک رهبري  -

و به همین دلیل توجه به هوش عاطفی  شودمیاحساسات و عواطف یکی از پارامترهاي اثرگذار بر آن محسوب 

                                                            
1. Gomes, Sousa & Cruz 
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در  آفرینتحولرش احساسات و عواطف خود و دیگران می تواند در ایجاد یک فضاي منطقی و رویکرد و پرو

یک راهکار  عنوانبهسازمان مؤثر باشد و نوشتن جملات عاطفی و احساسی بر روي تابلوهاي اعلانات می تواند 

 .(464: 2009، 1)گاموسلوگلو مؤثر مدنظر قرار گیرد

، مؤید این نکته است که توجه به عوامل آفرینتحولنتایج حاصل از تحقیقات درخصوص سبک رهبري  -

( بسیار مهم بوده و درصورت تقویت عوامل . . .: هویت، انسجام، رضایت مندي و )بالاخص سازمانی فرهنگ

 .به نظر می رسد در سازمان محتمل و سهل الوصول آفرینتحولگیري، ظهور و بروز سبک رهبري فوق، شکل

گردد که آفرین این نکته روشن میبا توجه به تعاریف و مفاهیم ارایه شده درخصوص سبک رهبري تحول -

باشند که به نوعی جنبه اخلاقی و معنوي آفرین، پارامترهایی میبخشی از پارامترهاي مؤثر بر سبک رهبري تحول

.( و در برخی  . . سازمانی، استفاده از تجارب دیگران وگرایی، مسئولیت  دارند )مانند عدم عصبیت، آرمان

ارزش هاي اخلاقی قلمداد می شوند. از طرفی با توجه به فضاي عمومی  عنوان بهجوامع و محیط هاي سازمانی 

ي ایرانی که نسبتاً یک فضاي مذهبی و معنوي می باشد، به نظر می رسد با تقویت هاسازمانحاکم بر جامعه و 

باورهاي مذهبی در افراد جامعه و بالاخص اعضاي سازمان، می توان زمینه هاي بروز سبک رهبري  ارزش ها و

اصلی  هايویژگی، یکی از آفرینتحولبا عنایت به مفهوم سبک رهبري  .را مهیا و تسهیل نمود آفرینتحول

بالقوه، زمینه هاي بروز  هايفعالیتنفوذ مطلوب )کاریزما( است. جهت به فعالیت رساندن  آفرینتحولرهبران 

، ارائه آموزش هاي لازم و انجام برنامه ریزي مناسب ضروري است. )سبک رهبري؛ آفرینتحولسبک رهبري 

 (.162: 1381، محمدي) (هاسازماندر  آفرینیتحول

 . رهبری اثر بخش2-3-3-2

  : مستلزم داشتن سه نوع مهارت است پویا رهبري اثربخش و

 .قرار دهید تأثیرکنید آن را تحت توانایی شناخت شرایطی که تلاش می یعنی مهارت تشخیص:

 .با رویدادهاي پیش بینی نشده  مهارت تطبیق: یعنی توانایی تطبیق رفتار و منابع براي رویارویی

به گونه اي که افراد بتوانند به سهولت درك کنند و   : یعنی توانایی برقراري ارتباط مهارت برقراري ارتباط

 (.2002 ،2کوزز و پوسنرذیرند )بپ

 

 

                                                            
1. Gumusluoglu 

2 Kouzes & Posner 
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  اثربخش عناصر رهبری -2-3-3-2-1

را  هایی حداکثر روش ؛ وآشنا باشند و رهبري انگیزش به مربوط و دانش اطلاعات باید با جدیدترین سرپرستان 

 ترین باشد. مهم را داشته انطباق سرپرست، بهترین عنوانبه مسئولیت ایفاي و شرایط با وضعیت کار بندند کهبه

 (300:  2008، 1)هالندر قرار زیر است ها بهروش این

مانند  از کنترل خارج نیروها و رویدادهاي خود تمرکز کنید: شما در مقابل شغلی هايقسمت ترین مهم بر - الف

 نشان واکنش چگونه و موارد مشابه لتیدو کارگري، مقررات و ابزار، مسائل وسایل غیرمنتظره هايخرابی

اعتبار شما  موجب که است هاآنآمیز موفقیت است، اما مدیریت ضروري مسائل این به توجه دهید. اگرچهمی

کارها  دهید. این باید انجام سرپرست عنوان به که است کارهایی شما شامل شغل قسمت ترین مهم .خواهد شد

ها هزینه و کاهش محصول ایمنی، ارتقاء کیفیت رقبا، افزایش سرگذاردن ها پشت از فرصت از استفاده تندعبار

 شما را از سایر سرپرستان تلاش کار، این نظر از نوع کند. صرفتر و کارآتر میشما را اثربخش سازمان که

  د.کنمی تثبیت رهبر واقعی یک عنوان متمایز و به

 الگوي اهداف به یافتن دست براي و عزمتان انرژي : اگر شما با کنید بالا تعیین استانداردهاي خودتان براي - ب

انتظار  کند. تنها طریق خود یا شما تلاش دادن تطبیق براي شوید تا سازمانمی باشید، موجب خوبی

  .خود است بالاتر براي استانداردهاي تعیین عملکرد از زیردستان، بالاي استانداردهاي

 و مسکن کارکنان، غذا، لباس نیازهاي ترینشوند: پایینمی مینأت کارکنان نیازهاي کنید که حاصل اطمینان - ج

توانند با از افراد می و خودیابی. بسیاري تعلق از قدردانی، امنیت، احساس عبارتندبالاتر  هستند. نیازهاي

و  ماندن به هاآن بنابراین، تمایل؛ کنند مینتأخود را  نیازهاي ترینپایین نکردن کار یا حتی در هر جایی کارکردن

 گردد، بستگیمی مینتأ بودن مفید و احساس تعلق قدردانی، احساس به نیازشان که میزانی به کارکردن جدي

 .(1440: 2008، 2)ایزنبیز، کینپنبرگ و بوئرنر دارد

را  و روانی روحی نیازهاي بر این، تمام دارند. علاوه تعارض هم با و سازمان کارکنان نیازهاي اوقات البته بعضی

آورید  عملرا به حداکثر استفاده آن مینأو از ت سازگار را مشخص کرد. شما باید نیازهاي با کار برآورده تواننمی

خود  موقعیت کنید تا کارکنان مقابله هاآنتوانید با کردید می را مشخص تعارض هايزمینه در ایمنی(. وقتی )مثلاً

 در غیبت(. را بدانند )مثلاً

                                                            
1. Hollander 
2. Eisenbeiss, S. A. Van Knippenberg, D. & Boerner 



70 

 

 و اطلاعات و دانش رشد یافته کنند که احساس خواهید کارکنان: اگر می دهید و کارآ پرورش قوي کارکنان -د 

ها، پروژه آمیز اینموفقیت انجام با واگذار کند، چون هاآن به پرچالش هايدهند، باید پروژهمی خود را افزایش

 یک فقط دهند نهمی را پرورش نکارکنا که گردد. سرپرستانیمی تقویت آنان مشارکت و حس نفس اعتماد به

ورتر کار آورند و بهرهمی دستبه اضافی خود نیز وقت براي بلکه در اختیار خواهند داشت کاري قوي گروه

  .خواهند کرد

 شوید،  خود شناخته سرپرستی ویژه با سبک کنید کهمی : اگر تلاش کنید خود را کامل سرپرستی سبک -ه

  : باشید را مدنظر داشته نکته سه

 .را با شما دارد تناسب بهترین کار ببندید کهرا به از سرپرستی و فنونی خود را مطالعه شخصیت -1

 دارد تغییر یا اصلاح )شرکت( تعارض سازمان شما یا فلسفه شغل با اهداف را که شخصیتی هر ویژگی  -2

 .کنید

نخواهد  کنندهرفتار و کار شما قانع صورتبپرهیزید در غیراین دیگران یسرپرست هاي از تقلید سبک  -3

 (.2002 ،کوزز و پوسنر) نظر نخواهید رسید نیز به بود و صادق

 . رهبری استراتژیک2-3-3-3 

 موردکه به وسیله رهبران  اندازچشمموفقیت مطلوب  یندي است براي اثرگذاري برآرهبري استراتژیک فر

گذاري و قرار می گیرد و با تأثیرگذاري بر فرهنگ سازمانی، تخصیص منابع، هدایت از طریق سیاست استفاده

شود، ها و تهدیدها مشخص می اجماع بر سر محیط جهانی پیچیده، مبهم، غیرقابل اطمینان و فرّار که با فرصت

نظر گرفتن کلیه تمایلات، همراه است. این نوع رهبري شامل نوعی تصمیم گیري استراتژیک است که با در 

هایی که این یابد. برنامههاي مختلف، تحقق مینفعان سازمان و فرهنگهاي شخصیتی، برنامه ها، ذيتفاوت

 ها و شرکاي ملی و نفعان سازمان و نمایندگیکنند باید عملی بوده، خوشایند و مقبول ذيریزي میرهبران طرح

 (.10: 1389، یسنجقبین المللی سازمان قرار گیرند )

و هدف از آن برقراري  شودمیطرحی کلی براي دستیابی به هدف تعریف  عنوان بهجایی که استراتژي  از آن

ها و امکانات است، هدف از رهبري استراتژیک تعیین اهداف، انتخاب بهترین روش  ارتباط بین اهداف، روش

وسایل است. استراتژي نوعی طرح است و رهبري  ترین امکانات ورسیدن به این اهداف و استفاده از اثربخش

هایی که براي رهبري در  مهارت .استراتژیک تفکر و تصمیم گیري مورد نیاز براي ایجاد یک طرح مؤثر است

هایی هستند که براي رهبري در سطوح فنی  سطح استراتژیک مورد نیازند، بسیار پیچیده تر و مبهم تر از مهارت

 : این رهبران به سه نوع مهارت نیاز دارند واقع درقرار می گیرند.  هاستفاد موردو عملیاتی 
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 .ایجاد یک چارچوب مرجع دانشی، مدیریت مسئله و تصویرسازي آینده:  های مفهومی مهارت .1

ملیتی در عرصه جهانی،  درك سیستمی، توانایی برقراري روابط چند ملیتی و فرا:  های تکنیکی. مهارت2

 .اجتماعی و سیاسیهاي شایستگی

توانایی ایجاد اجماع بر سر موضوعات بحث برانگیز، توانایی مذاکره، توانایی :  های بین فردی . مهارت3

 .برقراري ارتباطات مناسب

و معرفتی براي  اندازچشمکلی، رهبري استراتژیک یعنی توانایی یک رهبر ارشد و با تجربه، که داراي  طور به

گرا در محیطی استراتژیک، پیچیده، مبهم، نامطمئن و متغیر هاي نتیجهگیريو تصمیم هاایجاد و اجراي طرح

گیري بر اساس تغییرات دائمی محیط استراتژیک هاي اصلی رهبري استراتژیک تصمیمیکی از ویژگی. است

وجودي که با  .بر تخصیص بهینه منابع و اعضاي سازمان است هاآن تأثیرخارجی و داخلی سازمان و چگونگی 

هاي محلی، نظامی و بین المللی( هم مکمل و هم متضاد اجزاي تشکیل دهنده محیط استراتژیک )محیط

صورت جداگانه در نظر  توانند اجزاي آن را بهگیرند نمییکدیگرند، ولی رهبرانی که تصمیمات استراتژیک می

 .(4: 1390پور، پور عزت و حضرتی، )قلی آورند

 خدمتگزار. رهبری 2-3-3-4

دانند. رهبري به دلیل پردازان مدیریت و سازمان، قرن بیست و یکم را قرن رهبري براي سازمان میاکثر نظریه

کند، عنوان بسیار مشهوري در رفتار سازمانی است. محققان رفتار نقشی که در اثربخشی فردي و گروهی ایفا می

رهبران، به پیروان خود چنین  درواقعمل تمایز در سازمان باشند. توانند عااند که رهبران میسازمانی ثابت کرده

خواهند که در جهت تشخیص رهبر خود و براي دهند و از آنان میکنند که راه مطلوب را تشخیص القا می

رسیدن به وضعیت مطلوبی که وي مشخص کرده است، تلاش کنند. براي این کار دانشمندان حوزه رفتار 

هاي مختلف  ها در سازمان ها و روش اند که این سبکاي مختلفی را براي رهبري ارائه کردهه سازمانی سبک

 پذیرند. یکی از این سبکمی تأثیرهاي حاکم بر محیط  دنیا از تنوع و گوناگونی فراوانی برخوردارند و از ویژگی

گزار است که به گفته  ري خدمتهاي اخیر مورد توجه دانشمندان حوزه مدیریت قرار گرفته، رهب ها که در سال

که جنبه تئوریک داشته باشد بیشتر فلسفی است. هدف اصلی این سبک، ایجاد  این سبک بیش از آن 1کریتنر

 (.29: 1392، عباس زادگان)باشد و در شرایط محیطی مختلف می هاسازمانبهبودهایی در رهبري 
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 رهبری کاریزماتیک .2-3-3-5

 اي یونانی کاریزماتیک کلمه .فرهمند یا فرمندي و یا به عبارتی دیگر جاذبه استثناییکاریزما، در لغت یعنی 

به معناي موهبت است. کلمه کاریزما در کتاب مقدس مسیحیان به کار رفته است تا روح مقدس را توصیف کند. 

کتاب مقدس مسیحیان اند که در هاي پرجذبه اي از موهبتوحی، حکم، تعلیم، کشیش، عقل و شفا دادن، نمونه

شود که به شخصه و یا به عقیده دیگران، یت کسی گفته میخصوص بهکاریزما، در اصطلاح  .اندتوصیف شده

شود تا شناسی به کار برده میالعاده است. این اصطلاح اغلب در علوم سیاسی و جامعهداراي قدرت رهبري فوق

توانند تأثیراتی عمیق و استثنایی در نیروي توانایی شخصی خود میاي از رهبرانی را که با استفاده از مجموعه زیر

ویژگی خاصی از یک شخصیت »کند: وبر، کاریزما را چنین توصیف می. پیروان خود داشته باشند، توصیف کنند

 شود که داراياي از رهبري گفته میگونهبر جاذبه استثنایی، بهرهبري کاریزماتیک یا رهبري مبتنی  «.پدیده

از نیروي شخصیت و تعهد  صرفاًها ی به پیروان باشد و این در حالی است که تواناییبخشالهامقدرت و توانایی 

هاي مالی و اعمال زور برقرار اي بدون استفاده از پاداشفرد سرچشمه گرفته باشد. در این نوع رهبري، رابطه

 .(39: 1395، صادقی و همکارانشود )می

اند. در هاي گوناگونی را براي توصیف رهبران بر شمردهپردازان طرفدار این رویکرد ویژگیدانشمندان و نظریه 

 شود.  ( ارائه می2001هاي نورس هاوث )ذیل چکیده تنی چند از این دانشمندان بر اساس یافته
 (351: 2001نورس هاوث، ) ها و خصوصیات رهبری: مطالعات مربوط به ویژگي5-2جدول 

                                                            
1 - Intelligence 
2 - Achievement 
3- Drive  

 استاگدیل
(1948) 

 من
(1959) 

 استاگدیل
(1974) 

لرد، ادوارد، 
والیگرد 

(1986) 

 کیرک پاتریک
 (1991ولوک )

 3میل به پیشرفت ذکاوت 2توفیق طلبی ذکاوت 1ذکاوت

 هوشیاری
 بینش

 مسئولیت پذیری
 خلاقیت
 پایداری

 اعتماد به نفس
 اجتماعی گرا

 مردانگی
 انطباق پذیری

 تسلط
 از خود گذشتگی
 محافظه کاری

 

 پایداری
 بینش

 خلاقیت
 اعتماد به نفس

 مسئولیت پذیری
 همکاری با دیگران

 تحمل دیگران
 نفوذ گرا

 اجتماعی گرا

 مردانگی
 تسلط

 انگیزه داری
 حقانیت
 اعتماد

 توانایی شناخت
 دانش انجام دادن کار
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 هاي عمومی مورد نیازتوصیف خصلت منظور بهکه توانست معیارهاي روشنی را  با این "ویژگی "رویکرد   

کلی از توصیف ماهیت پدیده رهبري غافل ماند. این نقیصه بزرگ در  طور بهرهبران ارائه دهد، در عین حال 

 : عبارت بود از هاآن ترینمهمهاي گوناگونی را در بر داشت که شماري از ها و نارساییدرون خود کاستی

 ین پدیده رهبرينادیده گرفتن سهم پیروان در تکو

هاي رهبرستن اوضاع محیطی در اثربخشی فعالیتندخیل ندا 

عدم ارائه روش براي تبیین چگونگی نفوذ رهبر بر پیروان 

هاي مورد نیاز رهبر و اقتضائات خاص سازمانی.اي روشن بین ویژگیبرقرار نبودن رابطه 

هاي رهبري، به تدریج رویکرد در توصیف پدیده "ویژگی "هاي مختلف رویکرد با نمایان شدن ضعف 

که  اثربخشی رهبري را در گرو برخورداري  "ویژگی "رویکرد  برخلافنقش غالب را پیدا کرد.   "1سبک"

تناسب و موضوعیت داشتن  "سبک "پنداشت، رویکرد ها و خصوصیات ذاتی میشخصی رهبر از برخی ویژگی

رو هر  نمود. از اینسبک رهبري و یا رفتار درست تنظیم شده شخص رهبر را عامل اثربخشی پیروان تلقی می

ارتقاي اثر بخشی پیروان ارائه  منظور بهکارهاي متفاوتی را  یک از این دو رویکرد در میدان کاربرد و عمل، راه

 کردند.می

حالت سرآمد به خود گرفت، درجه کارایی  "سبک "و  "ویژگی "عد از دو رویکرد که ب 2"اقتضایی رویکرد " 

و اثربخشی هر سبک خاص از رهبري را منوط به وجود اوضاع متناسب با سبک می پندارد و بر این باور است 

ي گوناگون هااي که بتواند به مثابه امري جهان شمول در تمامی زمینهکه اساساً وجود سبک برتر رهبري به گونه

موضوعیت داشته باشد کاملاً منتفی است. براین اساس، چنانچه سبک یا الگوي رفتاري معینی از رهبري در 

ها نیز اثر بخش در دیگر وضعیت توان انتظار داشت که همین الگووضعیت خاص به اثربخشی بینجامد، نمی

 .(415: 1394و همکاران،  مهیا) باشد

 گراتحولرهبری  -2-3-3-6

مترادف دانسته  3را با نظریه رهبري فرهمند گراتحولپردازان سازمان و مدیریت، نظریه رهبري شماري از نظریه

اند، در حالی که شمار دیگري از نظریه پردازان که تعداد آنان با و هر دو نظریه را دو روي یک سکه تلقی کرده

 را نوع  گراتحولگذشت زمان رو به فزونی است، بین این دو نظریه تمایزي قائل شده و نظریه رهبري 

                                                            
1 - Style Approach 
2 - Situational Approach 
3 - Charismatic Leadership theory 
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ها و وجوه اشتراك فراوانی در مجموع و به رغم شباهت اي از نظریه رهبري فرهمند بر شمرده اند.تکامل یافته

)نشاط و  بر شمرد هاآنتوان بین ین این دو نظریه وجود دارد، وجوه افتراق و تمایزات مختلفی را نیز میکه ب

 .                                                                   (77: 1391همکاران، 

د که توسط فرد رهبر در پیروان در نگاهی کلی، نظریه رهبري فرهمند بیشتر بر نفوذ و تأثیرات شگرفی تأکید دار

، دامنه این نفوذ و تأثیرگذاري از حد اعضاي سازمانی گراتحولشود، در حالی که در نظریه رهبري ایجاد می

 گراتحولرهبر  واقع درانجامد. رود و به ایجاد دگرگونی و تحول در کل شالوده و فرهنگ سازمانی میفراتر می

اي توانمند سازند تا هاي اعضاي سازمانی، آنان را به گونهها و گرایشول در ارزشکوشند با ایجاد تغییر و تحمی

 .(40: 1388)الوانی،  بتوانند سازمان متبوع را براي رسیدن به تحولات مطلوب یاري کنند

روند رو به رشد پدیدۀ دانش محوري که به مثابه اهرم راهبردي سازمان در شرایط حاد رقابتی وارد عمل شد، 

تر رهبري، ایفاي هاي پیشرفتهدستیابی به نظریه منظور به، گراتحولعامل دیگري بود که همچون نظریه رهبري 

هاي رقابتی و دستیابی به مزیت منظور به هانسازمادستیابی به دانش برتر، رمز موفقیت  که آنجا ازنقش کرد. 

سازمانی به  اندرکاراندست اندوزي و تجهیز آمد، اهتمام فراوانی در زمینه دانش حساببهاثربخشی سازمان 

 .(99: 1396، فرهانی نژاد و نظري هاشمی) بالاترین درجه از مراتب دانش مورد نیاز به کار بسته شد

هاي سازمانی کارگزاران دانش محور، اقتضائات و فضاي جدیدي در عرصه فعالیتبا ظهور نسل جدیدي از 

گیري از ساز و کارهاي توانستند با بهرهدیگر نمی هاسازمانبر این باور است که  (1994) حاکم گردید. فایرهولم

دانش محور  اثربخش از عهده سرپرستی کارکنان صورتبهشدید بوروکراتیک و اقتدار سنتی خود به خوبی و 

هاي سازمانی موجب شد تا نوع جدیدي از رهبري برآیند. تبلور یافتن چنین مشکل و معضلی در عرصه فعالیت

هاي عموم سازمانی مجال بروز یابد و بر آن شود تا ساز و کارهاي جدیدي را براي ارتقاي عملکرد و توانمندي

یاد  گراتحولرهبري  عنوانبهجدید از رهبري، که از آن کارگزاران و کارگران دانش محور به کار گیرد. این نوع 

هاي فردي و اجتماعی گیري از نظام ارزشی، تحریک عواطف و تقویت هویتگردید در تلاش است تا با بهره

هاي و کارهاي بوروکراتیک و اقتدار سنتی را جبران کند و سازمان هاي سازکارکنان، خلاءهاي ناشی از کاستی

 (.115: 2014 و همکاران، 1دنیش) امروزي را به سمت رسیدن به کمال مطلوب سوق دهددانش محور 

 گراتحولهای رهبری مدل -2-3-3-6-1

چهار اثر برجسته با  ارائه گردیده است، گراتحولدر این بخش از میان تمامی آثاري که در زمینه نظریه رهبري 

 شود.هاي هر یک بیان میتوجه به ویژگی

                                                            
1 Danish 
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 (1978گرای برنز )رهبری تحولنظریه * 

( آن را براي تشریح رویکرد مهمی در عرصه 1978) زمانی شهرت یافت که برنز "گرا تحولرهبري  "واژه 

تلاش کرد دو نقش متمایز رهبري و  "رهبري"رهبري سازمانی به کار گرفت. برنز در اثر مشهور خود موسوم به 

فرایندي است که در رهبران و پیروان همواره در  گراتحولپیروي را به یکدیگر پیوند دهد. از نظر برنز، رهبري 

رهبران و  تأثیرتلاشند تا توان روحی و قواي انگیزشی یکدیگر را به سطوح بالاتري ارتقا دهند. از این منظر، 

 1کوشند تا به تعبیر مازلوطرفینی است، در حالی که رهبران همواره می اي متقابل ودهپیروان بر یکدیگر، پدی

مراتب بالاتري از سطوح انگیزشی پیروان را تحریک و فعال کنند، ارتقاي قواي انگیزشی پیروان نیز متقابلاً بر 

 .(23:  2018، گوئو) گذارددرجه اقتدار و توان روحی رهبران اثر می

، رهبر در گراعملیند رهبري آکند. در فرعنوان می گراعملرا نقطه مقابل رهبري  گراتحولرهبري  برنز مفهوم 

تأمین حداکثر منافع شخصی خویش برانگیزاند. بدین منظور، رهبر معیارهاي  منظور بهتلاش است تا پیروان را 

سپس در ازاء تحقق آن، امتیازات و  نهد وروشنی را براي حسن عملکرد و کارکرد ایده آل، پیش روي پیروان می

، این نوع فرایند رهبري در چارچوب توافقات درنتیجهکند. هاي مناسبی را براي پیروان منظور میپاداش

است. در رهبري  گراعمل، نقطه مقابل رهبري گراتحولرهبري گیرد. قراردادي بین رهبران و پیروان شکل می

از مقوله دیگري است. رهبر همواره در تلاش است تا با شناسایی، تحریک و  پیوند بین رهبر و پیروان گراتحول

فعلیت  شکوفا ساختن  و سوي بهفعال کردن مراتب بالاتري از سطوح نیازمندي و انگیزش پیروان، آنان را 

بخشیدن حداکثر استعدادهاي خویش سوق دهد و در ادامه، در مقابل مشاهده و در یافت بازخورد مناسب از 

، چنین روابط متقابل و رو گراتحولیند رهبري آعملکرد پیروان، رفتار و عملکرد خویش را نیز تعدیل کند. در فر

 .(211: 2015، 2)لسر به رشدي پیوسته بین رهبر و پیروان در جریان است

تواند تنها میرد قرار داد. این مفهوم در سطح خُ مدنظررا در دو سطح خرد و کلان  گراتحولبرنز مفهوم رهبري 

بسیج منابع قدرت و ایجاد تحول  در سطح کلان ناظر بر کهدرحالیبین اشخاصی چند )غیرسازمانی( جریان یابد، 

از اقتدار به  گراعملدر مقایسه با رهبري  گراتحولاز نظر برنز، رهبري کله نظام اجتماعی است. در کلیت و شا

 .(68: 1391)محمدکاظمی و همکاران،  استتري برخوردار یند پیچیدهآمراتب بیشتر و فر

 

 

                                                            
1 - Maslow 
2. Lesser 
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 (1999-1985اولیو )گرای باس و نظریه رهبری تحول* 

را ارائه کرد. برخلاف نظر برنز، که  گراتحولتري از رهبري هاي برنز، مفهوم توسعه یافتهباس با استناد به یافته

کرد، نهایی و متضاد یک طیف قلمداد میالجمع و دو حد  را مانع گراتحولو رهبري  گراعملدو مفهوم رهبري 

و در موقعیت دیگر  گراعملباس بین این دو مفهوم پیوند قائل شد و بر این نظر بود که رهبر در موقعیتی 

 قلمداد کرد. گراعملرا مکمل رهبري  گراتحولباشد. وي در آثار بعدي خود، رهبري  گراتحولتواند می

نهند و از توجه به نیازهاي موجود و پیش پا افتاده پیروان پا را فراتر می گراحولتباس بر این نظر بود که رهبران 

اي دستخوش کنند تا با نفوذ به عمق باور افراد، ساختار سلسله مراتب نیازهاي پیروان را به گونههمواره سعی می

و موجبات تکاپو و درخشش  تر شدن نیازهاي برتر آنان بینجامددگرگونی و تحول قرار دهند که به هر چه فعال

 . (391: 2012، 1و پوزنر ز)کوز عملکرد آنان را فراهم سازد

آرمانی  تأثیر، 2داده شده شود که درصدد است از طریق کاریزماي نسبتبه عملکردي اطلاق می گراتحولرهبري 

زود گذر شخصی به  ، ملاحظات فردي، پیروان را در مداري فراتر از منافع5، تحریک ذهنی4یبخشالهام، 3شده

ها دست دهد که به سطوح بالاتري از ارشدیت و آرماندارد. این رهبري پیروان را به گونه اي ارتقا می حرکت وا

یابند، اهتمام فراوانی را براي رسیدن به دستاوردهاي برتر و احراز خود شکوفایی به کار بندند، و به تعالی 

ی زمانی فرصت ظهور خواهد بخشالهامآرمانی شده و  تأثیردو عامل  سازمان و جامعه بیندیشند. در این راستا

آرمانی را  اندازچشمنوید بخشی را براي آینده ترسیم کند، روش رسیدن به این  اندازچشمیافت که رهبر بتواند 

کند و گري را به دیگران ارائه دهد، استانداردهاي بالایی را براي دیگران تعریف  مشخص کند، الگوي هدایت

شود که سرانجام عزم جزم و اطمینان راسخ خود را به نمایش گذارد. تحریک ذهنی پیروان زمانی حاصل می

هاي سازنده یاري دهد. حمایت و ملاحظات فردي زمانی رهبر، آنان را براي رسیدن به ابتکار عمل ها و خلاقیت

دستیابی به رشد بیشتر مبذول دارد و  منظور به رسد که رهبر توجه کافی به مراتب نیاز پیروانبه منصه ظهور می

از هرگونه راهنمایی و حمایت در این خصوص دریغ نورزد. بر این اساس، رهبر تکالیفی را بر عهده پیروان 

 .(65: 1391، پورشفیعی)ناظم و  باشد هاآنگذارد که از جهات گوناگون متضمن رشد می

همت گماشت. از نظر وي، مراتب تحول آفرینی را  گراتحولباس به توصیف دیگر وجوه و زوایاي رهبري 

، گراتحولگیري قرار داد. در رهبري نهد مورد اندازهتأثیري که هر رهبر در پیروان بر جاي می برحسبتوان می

                                                            
1. Kouzes, J. M. & Posner 
2 - Attributed charisma 
3 - Idealized influence 
4 - In spiration 
5 - Intellectual stimulation 
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 پیروان همواره از احساسات شایانی برخوردارند که در بردارنده اعتماد، تمجید، وفاداري و احترام وافر نسبت به

شوند که بتوانند کارکردي به مراتب بالاتر از حدود متعارف و مورد اي برانگیخته میبه گونه هاآنرهبري است. 

 : یابنداز سه طریق به انجام این مهم دست می گراتحولانتظار ارائه دهند. باس بر این نظر است که رهبران 

 ارزش اهداف آرمانی مورد نظر.ارتقا بخشیدن به درجه آگاهی پیروان درخصوص اهمیت و  -1

 که منافع سازمان را از منافع شخصی خویش فراتر قرار دهند. وادار ساختن پیروان به این -2

 .(9: 1389 ،سنجقی) حرکت دادن پیروان به سمت تحقق نیازهاي برتر و عالی -3

 اندعبارتنهد که ا میرا بر اساس پنج بنیان یا عامل کلی بن گراتحولبندي کلی، باس نظریه رهبري در یک جمع

 : از

اساس وابستگی عاطفی  کاریزما بیشتر یک خصیصه اختصاصی است تا رفتار رهبري، کاریزما بر :کاریزما -1

هاي فردي رهبر را که در ارتباطات فردي مورد نیاز مرئوسین به رهبر بنیانگذاري شده است. کاریزما ویژگی

: اعتماد به نفس، مثبت اندیشی، اعتقاد راسخ به اعتقاد شخصی که  از عبارتندها کند. این ویژگیاست تقویت می

نقل از  ؛1996، 1دورتی)علاوه دید و حسن انجام کار ه آورد و بوجود میه براي رهبر اعتماد و احترام ب

                                    (.1386جهاندیده،

باشد. به هر حال باس معتقد است که  گراتحولداند که کاریزما ممکن است قوي ترین عامل در رهبري باس می

تواند بدون کاریزماتیک شدن چرا که یک رهبر می ؛باشد مؤثرتواند مجسم کننده رهبري کاریزما به تنهایی نمی

هاي جدید رهبري که کاریزما یر نگرشتوان عامل تشخیص مدل باس از ساباشد. احتمالاً این را می مؤثرباز هم 

 .(100: 1395)صادقی و همکاران،  دانند، قلمدادکردرا عامل مرکزیت می

در مرتبه دوم قرار گرفته آرمانی شده که نسبت به کاریزما رفتاري ثانوي است و  تأثیر: آرمانی شده تأثیر -2

به نفس،  شخصی مانند مثبت اندیشی، اعتمادهاي به عبارت دیگر رهبري کاریزماتیک به علت ویژگیشده است. 

تري مورد احترام و وسیله ارتقاء فعال اعتقادشان، دید، حسن خودکاري به طرز وسیعه تاثیرات بیشتر مرئوسین ب

 اعتماد قرار گرفته شده است.

باشد. است که مبتنی بر احساس می گراتحولالهام نیز عامل دیگري از عوامل مربوط به رهبري  :یبخشالهام -3

گیرد. رهبري الهامی نیز با شناخت احساسی دیدگاه رهبر آرمانی شده شکل می تأثیردر حالی که کاریزما و 

 سوي به هاآنسمت دهی  منظور بهشود. در هر حال هر یک از این عوامل بر ایجاد تعهد در مرئوسین تقویت می

                                                            
1. Doherty 
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که نسبت به موقعیت بهتر دید پیدا کند،  اهداف اصلی مورد نظر رهبر موثرند. تشویق و ترغیب مرئوسین براي آن

 ثري از رهبر الهامی هستند.ؤهاي متکنیک

که در فکر کردن خلاق و  آن منظور بهتحریک فکري مبتنی بر شناخت است. مرئوسین  :تحریک فکری -4

نوآور باشند تشویق می شوند. هدف رهبر آن است که افراد را تحریک فکري نموده و فکر آنان را ارتقاء دهد، تا 

ویژه از سایر عوامل متمایز  طور به گراتحولاین عامل رهبري  را حل نمایند. هاآنمشکلات را بشناسند و  هاآن

کند که موفقیت در این بخش حداقل به حضور یکی دیگر از رفتارهاي می و قابل تشخیص است. باس پیشنهاد

 ذکر شده بستگی دارد.

 عد مکمل یکدیگر استملاحظات فردي داراي دو بُ :ملاحظات فردی -5

 کند.کند که استعداد، توانایی و انگیزه فرد را تقویت میگرایی که در آن رهبر کاري را تعیین میتوسعه الف:

نماید. هدف این مبحث آن است که کید میأگرایی فردي که در آن رهبر به یک درك دو طرفه تجهت ب:

شود تا رفتار جهت یافته ارتباطی گرایی فردي ارتقاء یابد. این عامل باعث میبین شخص و توسعه مؤثرارتباطات 

)زارع، فیضی و محبوبی،  وندرهبر و توجه سنتی جهت یافته او با افراد اعضاي یک گروه، از یکدیگر شناخته ش

1389 :215)                                                                                                                            .                                                                                                                                                                                                                                                                                         

 (1985) 1بنیس و نانونس گراتحولنظریه رهبری * 

نفر از رهبران پویا و  90ن عملکرد آدر فرجام تحقیقی گسترده و میدانی، که طی  این دو دانشمند موفق شدند

کارآمد سازمانی مورد مطالعه قرار گرفته بود، چهار رویکرد یا شگرد خاص را به مثابه وجوه مشترك کیفیت 

کیده اي از هر عمل این رهبران، که حاکی از رمز موفقیت آنان بوده است، شناسایی کنند و بر شمارند. در ذیل چ

 :(121: 1384، احسانی و حاج هاشمی) شودیک از این وجوه مشترك ارائه می

هاي خویش نهاده و روشن و نوید بخشی را فراروي سازمان اندازچشمتمامی رهبران مورد مطالعه،  -1

مورد نظر هم آهنگ  اندازچشمدرصدد بوده اند تا انرژي جمعی اعضاي سازمان را در جهت رسیدن به 

اندازي مطلوب و انرژي بخش باید از و هدایت کنند. این دو دانشمند به این نتیجه دست یافتند که چشم

 بخشالهامهاي اعضاي سازمان برخاسته باشد تا بتواند در سراسر سازمان به مثابه منبعی تجارب و یافته

این دو نظریه پرداز، ترسیم این نوع  مورد توجه و حمایت جدي قرار گیرد. به رغم گراتحولو 

خود را  هاآناقتدار زیادي خواهد بخشید و موجب خواهد شد تا  هاسازمانبه اعضاي  اندازچشم

 آورند.  حساببهرکن مهمی از کلیت سازمان خویش  عنوانبه

                                                            
1 - Bennis and Nanus 
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جارها گیري مشخصی در روند حرکتی سازمان، هناند با پیش گرفتن جهترهبران مورد نظر موفق شده -2

و در راستاي آن منابع انسانی سازمان  جدیدي را در قاطبه اعضاي سازمانی حاکم گردانند هايارزشو 

 رسیدن به هویت جدید سازمانی بسیج کنند. منظور بهرا 

همواره در صدد بوده اند تا مراتب تعهد و دلسوزي اعضاي سازمانی را درخصوص  گراتحولن رهبرا -3

ها جلب کنند. نظر فزونی بخشند و اعتماد قلبی آنان نسبت به موفقیت این برنامهاي مورد پیشبرد برنامه

غایت توجه و اهتمام این رهبران این بوده است که بتوانند نوعی فرهنگ سرشار و غنی را بر بافت 

ها و راهکارهاي جدید بر خاسته از تحول را در ، مجموعه ارزشدرنتیجهفکري سازمان حاکم سازند و 

 اور دست اندرکاران جاي دهند.عمق ب

ذکر کرده و بر این  گراتحولرموز موفقیت رهبران  هدانشمندان یاد شده ویژگی اعتمادسازي را در زمر -4

تأکید داشته اند که رهبران مورد مطالعه توانسته اند با برقراري حالت اعتماد عمومی در سطح سازمان به 

 نوعی انسجام مطلوب سازمانی دست یابند. 

هاي ها و توانمنديآیندي را از قابلیتاند تا تصویر مثبت و خوشبران مورد مطالعه همواره کوشیدهره -5

ها و پیشبرد اهداف سازمانی خویش به نمایش گذارند و خود را از هر نظر وقف انجام دادن مأموریت

و توسعه جلوه دهند. این رهبران در عین حال، اهتمام بسیاري در زمینه فراگیري دانش جدید 

 اند.هاي دانش اندوزي سازمان به کار بستهظرفیت

 : دارند که هاي خود بر این نکته تأکیدبندي کلی از یافتهبنیس و نانونس در جمع

عامل اصلی در رهبري، برخورداري از ظرفیتی که بتواند معانی مطرح در روابط حاکم بر اعضاي سازمانی را »

 « کند. قرار دهد و سازماندهی تأثیرتحت 

 (1990) 1گرای تی چی و دیوانانظریه رهبری تحول* 

تحقیقاتی خود بر چگونگی تغییر و تحول شاکله کلان  هايتلاشاین دو دانشمند با تمرکز بخشیدن به 

را در  گراتحولاند کارکرد رهبران یند خاصی را شامل سه مرحله متمایز ارائه کرده و سعی داشتهآ، فرهاسازمان

 : هر مرحله به تفکیک و به شرح زیر مشخص کنند

 

 

 

                                                            
1 - Tichy and Dcyanna 
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  1نمایان ساختن مراحل نیاز سازمان به تغییر و تحول -1

تمایل و گرایش عمومی اعضاي سازمانی به این است که با رضایت دادن به وضعیت موجود سازمان در برابر 

 شودمیاي موجب دهند. چنین پدیدهتغییراتی که موجب بر هم زدن این وضعیت باشد از خود مقاومت نشان 

جا  به دگرگونی و تحول مورد غفلت اکثریت قاطع اعضاي سازمانی واقع شود. در این هاسازمانمراتب نیاز 

به مثابه بانیان و مبتکران اصلی تغییر و تحول در صدد خواهند بود تا با بر هم زدن خواب  گراتحولرهبران 

موجود را از هر نظر زیانبار و غیر قابل تحمل جلوه دهند و در عین  خوش اعضاي سازمانی، تداوم وضعیت

توان انتظار داشت حال، مراتب نیاز واقعی انسان را به تغییر و تحول نمایان سازند. در این صورت است که می

ت نوعی برانگیختگی که برخاسته از درك عمیق و هدایت یافته اعضاي سازمانی نسبت به کلیه مسایل و معضلا

 وضعیت موجود و ضرورت حرکت به سمت وضعیت مطلوب خواهد بود در بسیاري از کارگزاران و 

دست اندرکاران سازمانی ایجاد شود. این دو نظریه پرداز در این بخش از تحقیقات خود چندین روش خاصی را 

 اند.به تغییر و تحول است ارائه کرده هاسازمانکه یاري دهنده رهبران براي نمایان ساختن مراتب نیاز 

 2اندازچشمایجاد  -2

گر حرکت  توان به مثابه نقشه راهنماي مفهومی در نظر گرفت که هدایتمطلوب را می اندازچشمکارکرد یک 

توان تنها مطلوب را نمی اندازچشمهاي آرمانی است. از نظر این دو دانشمند، ایجاد سازمان به سمت هدف

 بهبرایند نظریات گوناگون متخصصان درون سازمان  عنوان بهمحصول کار فرد رهبر تلقی کرد، بلکه باید آن را 

 آورد. حساب

 3نهادینه سازی تغییرات -3

سیس ساختارهاي جدید است. از سوي دیگر، أنهادینه ساختن تغییرات مستلزم فرو ریختن ساختارهاي قبلی و ت

اي از مسئولان هظتحولات سازمانی در ذات خود، نقش و جایگاه سازمانی شمار قابل ملاحیند تغییر و آفر

شود که تعدادي از آنان از گردونه سازمان دهد و چه بسا موجب میسازمان را دستخوش دگرگونی قرار می

ها و ام نقشخارج شوند. در عین حال این احتمال وجود دارد که اعضاي کنونی سازمان در مجموع نتوانند تم

خواهند کوشید با گزینش  گراتحولر کنند. در این وضعیت، رهبران هاي ایجاد شده در ساختار جدید را پُجایگاه

هاي مفقوده را تکمیل، و در و به خدمت گرفتن افراد و متخصصان جدیدي از خارج سازمان، تمامی زنجیره

، تشکریان جهرمی و همکاران) سازمانی حاکم کنند هايغایت تحول، بافت انسانی جدیدي را بر عرصه فعالیت

                                                            
1 - Reconizing the need tor revital ization 
2 - Creating a new vision 
3 - Institutional a Lizing change 
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1396 :6). 

  گراتحولاهمیت رهبری  -2-3-3-6-2

داند از؛ فرآیندي که طی آن رهبر و زیر دستان یکدیگر را براي را عبارت می گراتحول( رهبري 1978برنز )

 (.                                    1994 ،نماید )یوکلمی دستیابی به سطوح بالاي روحیه و انگیزش تحریک

فرآیند ایجاد تعهد به اهداف سازمان و  : ست ازا عبارت گراتحول( نیز معتقد است رهبري  11: 1994یوکل )

 توانمند ساختن زیر دستان براي دستیابی به  این اهداف.

ادن به دیدگاه بلند، رشد و توسعه افراد با تأکید و اهمیت د گراتحول( رهبري 5: 1993به زعم هوول و اولیو )

و به زیر سؤال بردن مفروضات سنتی در حال تبدیل شدن  هاآنتفویض اختیار به زیردستان و توانمند ساختن 

 هاي تجاري است. به یک مدل مشهور رهبري در سازمان

شمولی قابل کاربرد بوده و جهان م طور به گراتحولنماید که الگوي رهبري ( نیز استدلال می17: 1997باس )

پوشی از تمایلات فردي به نفع گروه یا  نظر از تأثیرات فرهنگی و سازمانی، زیردستان را به چشم صرف

 ؛ وانگیزندرود بر میانتظار می معمولاًرا به صرف تلاش به میزان بیش از آنچه  هاآنیده و بخش الهامسازمان 

 اجتماعی بوده و در مورد ارتقاء اخلاقی پیروان است.گیري نیز این نوع رهبري داراي جهت

توان در لازم به ذکر است که در اینجا جهان شمولی این است که مفاهیم و روابط مشابهی را در این باره می

ها مشاهده کرد و استثنائات موجود حاصل صفات خاص و غیرمتعارف و فرهنگ هاسازمانگسترده وسیعی از 

 باشد. ها میفرهنگو  هاسازمانبرخی 

مثبتی با  طور به گراتحولدهد که رهبري ( نتایج مطالعات صورت گرفته نشان می9: 1998به زعم کارکس )

 ارزیابی عملکرد از از سوي فرا دستان مرتبط است.

نمایند معتقدند را مطالعه می گراتحولکند بسیاري از نویسندگانی که رهبري ( نیز عنوان می102: 1999کلوین )

مشترك و فرهنگ سازي ایفاي نقش الگویی، ایفاي نقش معلمی، ایجاد  هايارزشکه ارائه دیدگاه بلند، تقویت 

گردد باعث ترغیب زیردستان به صورت می گراتحولاعتماد، اعطاي استقلال و اختیار،  که از سوي رهبران 

و  گرددبه هدف مشترك، به رهبر و به گروه می العاده، خود رهبر شدن و افزایش تعهدانجام تلاش فوق

 گراتحولبنابراین با توجه به مطالب مذکور و سایر شواهد و مدارك موجود باید اذعان کردکه الگوي رهبري 

کار ساز بوده و قادر است در  هاسازمانهاي موجود حاکم بر تنها الگویی است که براي مقابله با بحران

ها را به مسئله و مسائل را به فرصت تبدیل نموده و با استفاده مناسب به چالش، چالش ها را بحران هاسازمان

 را فراهم نماید.  هاسازماناز فرصتها موجبات بالندگی افراد و 
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که رهبري  فراوانی وجود دارد مبنی بر این روزافزون( شواهد و مدارك 303:  2000به نقل از کارت و شامیر )

 .(32: 2015، 1)تونگ چن با سطوح بالاي عملکرد فردي و سازمانی مرتبط است مندههو فر گراتحول

  گراتحولها و رفتارهای رهبران ویژگی -2-3-3-6-3

اي تعدادي از اندیشمندان و پژوهشگران برخی از ههاي حاصل از مطالعات و اظهار نظریهبر اساس یافته

  (76: 1393)محمدي،  از عبارتنددهند از خود نشان می گراتحولها  رفتارها یی که رهبران ویژگی

 انداز روشن از آینده.تصریح و بیان یک دیدگاه بلند از چشم 

 .تشویق و ترویج پذیرش اهداف گروه 

 هاي فردي زیردستان.توجه به تفاوت 

 آمیز.ایفاي نقش یک الگوي عبرت 

  هاآن 2ساختنتمایل به تعویض اختیار به زیر دستان در جهت توانمند. 

 یک.حذف فشارهاي غیرضروري و بروکرات 

 هاي لازم.گري و آموزش زیردستان براي کسب مهارت مربی 

 هاي مهم و اساسی و اظهار آزادانه عقاید، علائق و گیريتشویق زیردستان به مشارکت در تصمیم

 اطلاعات و کار تیمی. 

  .نمایش استانداردهاي اخلاقی بالا 

  زیردستان.ایجاد تحول در 

 .نفوذ در اشخاص و کل سازمان 

 .کمک به زیردستان در دستیابی به اهداف 

 .برقراري روابط بهتر با افراد مافوق 

 تواند باشد.عنوان آنچه که میه در نظر گرفتن سازمان ب 

 باکی از فشارهاي سازمان.به زیر سؤال بردن شرایط موجود و بی 

 ن.درك روشن نقاط ضعف و قوت خود و زیردستا 

 بلندمدتهاي حلهاي آنی و کوتاه مدت به نفع راهحل چشم پوشی از راه. 

 .علاقمندي واقعی به یادگیري 

                                                            
1. Tung chen 
2 Empowering 
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 .لذت بردن واقعی از کار 

  .ایجاد هیجان و حرارت در کل سازمان 

 و احترام با افراد. رفتار توأم با وقار 

 .فراتر رفتن از آنچه که معمول و مرسوم است 

 یدن از اشتباه.تشویق به نوآوري و نهراس 

 نظر کردن از تمایلات فردي به نفع گروه.صرف 

  نفوذپذیري و کسب اطلاعات از محیط داخلی و خارجی سازمان و تلاش در جهت افزایش آگاهی

 (.15: 2001 ،1فیرهولمنسبت به هر دو محیط )

 .اعتقاد به افراد و حساسیت نسبت به نیازهایشان 

  تواند انتظار داشته باشدکه معلم کل اجتماع است و باید الگوي جامعه باشد و نمی گراتحولرهبر

 دهد.دیگران در سازمان رفتارهایی انجام دهندکه خود انجام نمی

 .داشتن شور و هیجان براي دستیابی به اهداف، دیدگاه بلند و اصلاح و بهبود سازمان 

 باز نیست.یک سیاستمدار است اما سیاست 

  نیازهاي مشتریان را تشخیص داده و هر برنامه، محصول یا فرآیند جدیدي، مبتنی است بر آگاهی رهبر

  از آن نیازها همراه با ارتباطش با دیدگاه. 

 گراتحول( شواهد و مدارك تجربی حاکی از آن است که رهبري 38: 1997که به نقل از باس ) نکته آخر این

هاي جهانی آموزان گرفته تا رهبران نهضتو دانش از زنان خانه دار اجتماع اهر شودواند ظتدر همه سطوح می

 (.918: 1996، 2ویس) و رؤساي جمهوري

  گراعملرهبری  -2-3-3-7

 ست از: رهبري مبتنی بر مبادله بین رهبر و پیرو ا عبارت گراعمل( رهبري 400: 1978به اعتقاد برنز )

عبارت دیگر وي معتقد است در این مکتب به همه چیز از ه تأمین گردد. بکه تمایلات فردي طرفین  طوريه ب

شود و رابطه رهبر با پیروان، سوداگرانه و بر مبناي مبادله کند نگریسته میدید میزان منفعتی که عاید افراد می

 (.57: 1390، رستمینی و ؛ جز1999 ،یک چیز دیگر است )کلوین

شود که و ستدي نامیده می بعضی مواقع رهبري داد گراعملست که رهبري ( نیز معتقد ا390: 1992 لیونتز )

                                                            
1 Fairholm 

2-  Weiss 
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را در کنترل خود ها که رهبري حداقل بخشی از آنمبتنی بر مبادله خدمات براي در یافت انواع مختلف پاداش

 باشد.دارد می

از تعاملات با اي واسطه گستردهه دارد در این نوع از رهبري، رهبر ب( بیان می222: 1996شرموهورن )

تأمین نیازهایشان ضمن تلاش براي منظور به، هاآنها و ساختارها براي کمک به زیردستان، وظایف، پاداش

کار ه اغلب براي توصیف مدیران ب گراعملنماید. واژه رهبري دستیابی به اهداف سازمانی بر هم منطبق می

دهند. قرار می مورداستفادههدف را  - صاً تئوري مسیراقتضایی مخصو اري وهاي رفتهاي تئوريرود که ایدهمی

 را در جهت دستیابی به اهداف تثبت شده با تصریح نقش و هاآناین رهبران پیروانشان را هدایت نموده و 

پاداش و  (21:  1985( باس )65: 1999، رابینز و وکولتر 53: 1996نمایند. )رانیز وظیفه مورد نیاز تحریک می

پاداش »نماید. وي معتقد است عامل اول مطرح می گراعملاساسی رهبري  عددو بُ عنوان بهجریمه را 

است « 2مدیریت مبتنی بر استثناء»باشد و عامل دوم می که شامل پاداش براي جبران عملکرداست « 1مشروطه

؛ 1999کلوین، ) شدباکه این ایده متضمن اقدام اصلاحی رهبر در پاسخ غیرقابل قبول در عملکرد زیردست می

 (.359: 1393کاسه گرها، 

 :   از عبارتند گراعملابعاد رهبری  -2-3-3-7-1

تعهد  دهند، به عملکردها توجه نموده وطبق قرارداد، میزان پاداش را براساس عملکرد می : پاداش مشروط (1

 .هاي مناسب بدهندکنند که در ازاي عملکرد خوب پاداشمی

تا کارها طبق  نمایدمنظور این است که رهبر نظارت مستمر و دقیق می :3استثناء فعالمدیریت مبتنی بر  (2

شود و درصورت هرگونه انحراف در صدد انجام اقدامات اصلاحی مقررات و استاندارهاي تعیین شده انجام 

 .(45: 1385، رنجبریان) .آیدبر می

منظور این است که رهبر تنها در صورت عدم دستیابی به استاندارهاي  :4مدیریت مبتنی بر استثناء منفعل (3

  .مداخله می نماید

 نمایدگیري اجتناب میها را رها نموده و از تصمیممنظور این است که رهبر مسئولیت :5یک عامل نارهبری (4

 .)عدم مداخله(

                                                            
1- Contingent reward 
2- Management – by -Exception 
3 -Manugement – by – exceotion (active) 
4 -Management – by – exception (passive) 
5  -Nonleadership 
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است و زمان پویایی امروزي چیز هاي رهبري سازمان کننده بخشی از نیازمنديتنها تأمین گراعملرهبري 

واسطه برخورداري از دیدگاه بلند ه باشد. رهبرانی که بطلبد و عصر حاضر، عصر رهبران بزرگ میبیشتري می

 (.104: 1996، ویس) .بر زیردستان دارند بخشالهام و روشن از آینده و قدرت شخصیتی، تأثیري

 گراعمل رهبریِ مدل کارگیریبه چگونگی -2-3-3-7-2

 را اننتزما که شوید مطمئن و کنید بازنگري را هستید مواجه هاآن با رهبري کلیدي ۀحوز سه در که هاییفعالیت

 از حوزه سه هر براي رایج وظایف از فهرستی جا این در. ایدنموده تقسیم حوزه سه این میان مناسبی طور به

 موقعیت اساس بر و نمایید استفاده هاآن از راهنما یک عنوان به توانیدمی. است آمده مدیریتی هايمسئولیت

 (:48: 1394، پورحسن و همکاران) کنید کم یا اضافه هاآن به را وظایفی خود، خاص

 وظیفه -

 .کنید منتقل تیم اعضاي تمامی به را هدف این و کنید مشخص را تانتیم هدف

 .کنید اعلام واضح و شفاف طوربه را تیم نهایی هدف 

 .دارند کامل درك کنند، استفاده باید که فرآیندهایی و افراد منابع، از گروه اعضاي ۀهم که شوید مطمئن

  را دارید انتظار کارها کیفیت از که استانداردي و کیفیت و کنید مشخص مقرر موعد پروژه هايوظیفه براي

 .برسانید گروه اعضاي اطلاع به

 .کنید طراحی مشخص، جزئیات با کامل ریزيبرنامه یک گروه نهایی هدف به دستیابی چگونگی براي

 گروه -

 (. . . و راحت و غیررسمی رسمی، کاملا. )کنید مشخص را گروه کاري سبک

 گروه نهایی هدف به دستیابی براي کافی آموزش و مهارت داراي گروه اعضاي از هریک که شوید مطئمن 

 .هستند

 هاگروه این از هرکدام براي کنند،می کار هاگروه این قالب در و شده تقسیم ترکوچک هايگروه به تانتیم اگر

 .باشد دیده آموزش کاملاً که شوید مطمئن و کنید مشخص رهبري

 لزوم صورت در را هاآن بین احتمالی تعارضات و مشکلات و باشید داشته نظر تحت را گروه افراد روابط

 .کنید فصل و حل شخصاً

 .دارید نگه بالا را تیم ۀروحی و انگیزه

 .دهید بازخورد عملکردشان مورد در تیم اعضاي به منظم صورت به
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 افراد -

 و قوت نقاط. باشید داشته ملاقات هاآن با رو در رو طور به یکبار وقت چند هر تانگروه افراد ارزیابیِ منظور به

 .کنید شناسایی را هاآن ۀویژ هايمهارت و نیازها ضعف،

 .دارند را خود نقش موفق و درست ایفاي براي لازم توانایی و مهارت افراد از هریک که شوید مطمئن

 .بگیرید نظر در هاآن براي مناسبی هايپاداش و بپردازید شانخدمات بابت گروه افراد ستایش به مناسبی طور به

 و بررسی مورد را پذیرندمی را آن مسئولیت که وظایفی و کنید کمک هاآن به افراد از هریک نقش تعیین براي

 .دهید قرار تأیید

 روال به دوباره که کنید هدایت را او مانده، عقب خود وظایف از تیم اعضاي از یکی که رسید نظرتان به اگر

 .(17: 1392، امجدي و ناظم) برگردد خود قبلی

 مبانی نظری مربوط به تعهد سازمانی  -2-3-4

هاي مربوط به کار توجه زیادي به تعهد سازمانی شده اخیراً در مطالعات رفتار سازمانی و در تأیید بر نگرش

 1اي افزایش یافته است. اشنایدرقابل ملاحظه طور بههاي اخیر است. مطالعات مربوط به تعهد سازمانی در دهه

( در مقاله نخست عنوان رفتار سازمانی گفت که علاقه به مطالعات در تعهد سازمانی تا حد بسیار 159: 1985)

توسط  تنها نهزیادي جایگزین تأکید پیشین بر رضایت شغلی شده است توجه به تحقیقات ویژه تعهد سازمانی 

ان نیز تحقیقات زیادي را دانشمندان مدیریت صورت گرفته بلکه روانشناسان سازمانی و صنعتی و جامعه شناس

 (.259:  2018، 2اند )به نقل از کراتیدر این زمینه به انجام رسانیده

تعیین کننده تعهد رفتاري  هايشاخصعد یکی از بهترین عدي، نگرشی است. این بُعد دیدگاه دو بُدومین بُ

است. این دو  هاآنگاري با ها و اهداف سازمان و سازباشد منظور از تعهد نگرشی، داشتن تعهد به ارزشمی

گیرند، بلکه مکمل عد تعهد سازمانی در مقابل یکدیگر قرار نمیباشند و دو بُعد در اصول کلی همسو میبُ

یکدیگرند. بنابراین مدیران باید سعی کنند بین رفتار و نگرش کارمندان روابط پویایی را حاکم کنند که این امر 

 (.90: 2017و همکاران،  3)کریمنیازمند آموزش مداوم آنهاست 

بسیاري از  هاي گذشته مورد علاقهتعهد سازمانی یک نگرش مهم شغلی و سازمانی است که در طول سال

: 1386نژاد، بوده است )رکنی شناسی اجتماعیشناسی خصوصاً روانهاي رفتار سازمانی و روانمحققان رشته

غییراتی شده است که شاید عمده ترین این تغییر در قلمرو (. این نگرش در طول سه دهه گذشته دستخوش ت99

                                                            
1 - Schnider 
2 Crotty 
3 Karim 
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است. همچنین باتوجه به تحولات  عدي به آن بودهعدي به این مفهوم تا نگرش یک بُمربوط به نگرش چند بُ

نظران را اي از صاحبیگر عدهدر یکد هاشرکتهاي ادغام ها وسازيکوچک جمله ازاخیر در حیطه کسب و کار 

ترك شغل،  ازجملهتا اظهار کنند که اثر تعهد سازمانی بر دیگر متغیرهاي مهم در حوزه مدیریت  بر آن داشته

 اما ؛ (63: 1388غیبت و عملکرد کاهش یافته است و به همین جهت بررسی آن بی مورد است )ساغروانی، 

 خود را از دست نداده استمحققان این دیدگاه را نپذیرفته و معتقدند که تعهد سازمانی اهمیت  عده اي دیگر از

(. باتوجه به برخی اختلاف نظرها درباره میزان 55: 1384توجه قرار گیرد )فرهنگی،  و همچنان می تواند مورد

، بررسی موضوع میزان تعهد سازمانی کارکنان شرکت گاز مشهد تعهد سازمانی بر رفتار کارکنان در سازمان تأثیر

 رسد. زیرا این شرکت داراي شعبات متعددي در سطح استان ونظر میبراي مدیران این سازمان ضروري به 

هاي خصوصی دارد و نیز پیوند نزدیکی با شرکتبر می جهت کوچک سازي و ادغام گام  در و باشدمیکشور 

ر تعهد سازمانی بر رفتارکارکنان وعوامل مؤثر برآن د تأثیردارد. لذا مدیران شرکت گاز علاقمند به دانستن میزان 

 سازمان هستند. 

توجه را از سوي محققان به خود جلب کرده  درباره سازمان، سه نگرش عمده بیشترین شدهانجامدر تحقیقات 

(. 1386)رکنی نژاد،  3سازمانی تعهد (3 2وابستگی شغلی (2 1( رضایت شغلی1:  از دتنعباراست. این سه نگرش 

ترین شیوه متفاوت تعریف شده است. معمولی هايبه شیوه 4تعهد سازمانی مانند مفاهیم دیگر رفتار سازمانی

می گیرند.  در نظرسازمانی را نوعی وابستگی عاطفی به سازمان  برخورد با تعهد سازمانی آن است که تعهد

متعهد است هویت خود را از سازمان می گیرد، در سازمان مشارکت دارد  شدت بهکه  براساس این شیوه، فردي

 (. 99: 1375عضویت در آن لذت می برد )ساروقی،  آمیزد و از می آن در و با

شدن در سازمان تعریف  هاي سازمان و درگیرتعهد سازمانی را پذیرش ارزش (77: 1974پورتر و همکارانش )

دانند. سازمان می هايگیري آن را شامل انگیزه، تمایل براي ادامه کار و پذیرش ارزشمعیارهاي اندازه کنند ومی

هاي اهداف و ارزش عاطفی با ( تعهد سازمانی را به معنی حمایت و پیوستگی330: 1968اتمن و اورایلی )چ

اي براي دستیابی به اهداف دیگر( آن )وسیله هاي ابزاريیک سازمان، به خاطر خود سازمان و دور از ارزش

 .(57: 1385کنند )رنجبریان، تعریف می

                                                            
1- Job Satisfaction 
2- Job Involvement 
3 -Organizational Commitment 
4 -Behavior Organizational  
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مثبت یا منفی افراد نسبت به کل سازمان )نه شغل( است که در آن مشغول هاي تعهد سازمانی عبارت از نگرش

وفاداري قوي دارد و از طریق آن سازمان خود را  به کارند. در تعهد سازمانی شخص نسبت به سازمان احساس

 .(74: 1376دهد )استرون،مورد شناسایی قرار می

تعهد حالتی از شخصیت است که در آن فرد از طریق »کند ( تعهد را چنین تعریف می212: 1977) 1سالانسیک

دهد محدود و مقید شده و به دلیل انجام همین اقدامات این باور در فرد هایی که انجام میاقدامات و فعالیت

 «حفظ نماید. هاآنشود که باید انجام چنین فعالیتی را تداوم بخشیده و درگیري مؤثر را در انجام ایجاد می

تعهد را  هاآن( تعریف مهمی را از تعهد سازمانی ارائه دادند 88-14: صص 1974) 2پورتر، استیرز، موداي، بولیان

 طور به هاآنست از قدرت نسبی هویت فرد با حضور در یک سازمان. ا : تعهد عبارت چنین تعریف کردند

 : دي می نمایندمفهومی این تعریف را در سه عبارت زیر طبقه بن

 ها سازمان.الف( یک اعتقاد قوي براي پذیرش اهداف و ارزش

 اي در سازمان.ب( یک اشتیاق فراوان براي انجام تلاش قابل ملاحظه

 ج( تمایل قوي براي تداوم عضویت در سازمان.

مرتبط یا گیري که هویت فرد را به سازمان : نگرش یا جهت کندشلدون تعهد سازمانی را چنین تعریف می

 نیز تعهد سازمانی را تمایل عاملان اجتماعی به اعطاي نیرو و وفاداري خویش به  کانتر کند.وابسته می

(. به عقیده سالانسیک تعهد حالتی 189: 1394اجتماعی می داند )به نقل از پورحسن و همکاران،  سیستم هاي

ها تداوم بخشد و اعمال اعتقاد می یابد که به فعالیتخود و از طریق این  است در انسان که در آن فرد با اعمال

آمیز به  حفظ کند. بوکانان تعهد را نوعی وابستگی عاطفی و تعصب هاآنخویش را در انجام  مؤثر مشارکت

 اهداف و به سازمان  ها وها و اهداف سازمان می داند، یعنی وابستگی به نقش فرد در رابطه با ارزشارزش

یک  عنوان به(، تعهد سازمانی 450: 1992همان(. به نظر لوتانز و شاو )آن )ارزش ابزاري  فی نفسه جداي از

قوي به ماندن در سازمان، تمایل به اعمال تلاش فوق العاده براي سازمان، اعتقاد  ست از تمایلا نگرش عبارت

روانی است که رابطه فرد  بالا این است که تعهد حالتی ها و اهداف. وجه اشتراك تعاریفقوي به پذیرش ارزش

: 1395ضمنی در خود دارد )باي،  طور بهماندن در سازمان یا ترك آن را  سازمان مشخص کند، تصمیم به را با

192.) 

                                                            
1 - Salancik 
2 - Boulian 



89 

 

در مقاله حاضر تعهد سازمانی نوعی نگرش است که میزان علاقه و دلبستگی و وفاداري کارکنان نسبت به 

تعهد ( (1385) دهد. لذا به پیروي از برخی محققان )مولاییان را نشان میسازمان و تمایل آنان به ماندن در سازم

تعهد عاطفی )چالش شغل، وضوح نقش، وضوح اهداف،  -1 : گرفته شده است در نظرسازمانی شامل سه بخش 

پذیري سازمانی، عدالت، اهمیت شخصی، مشکل بودن هدف، پذیرش مدیریت، انسجام همکاران، تبعیت

قابلیت  درك گذاري فرد،ها، آموزش، تغییر محل زندگی، سرمایهتعهد مستمر )مهارت -2مشارکت( بازخورد، 

 تعهد هنجاري یا تکلیفی )هنجار تعهد سازمانی(. -3هاي شغلی( یابی به جایگزیندست

ت را با ترین رابطه مستقیم و مثباند که متغیر درك حمایت سازمانی قوي( نشان داده25: 1384مدنی و زاهدي ) 

تعهد سازمانی کلی )شامل تعهد عاطفی، هنجاري و مستمر( دارد و متغیر احساس عدالت سازمانی همبستگی 

نسبتاً قوي مستقیم با تعهد سازمانی دارد و متغیر احساس امنیت شغلی همبستگی مستقیم نسبتاً ضعیف با تعهد 

بر ایجاد و حفظ تعهد سازمانی مدیران سطوح  مؤثرعوامل  ترینمهم( 231: 1380سلاجقه ) سازمانی داشته است.

متغیر رضایت شغلی، عوامل بهداشتی و وجود عوامل محیطی دسته بندي و سپس ارتباط  3مختلف را در قالب 

را با تعهد سازمانی مورد آزمون قرارداد. یافته هاي تحقیق وي نشان داد که بین میزان رضایت شغلی،  هاآن

و وجود عوامل محیطی از یک طرف و میزان تعهد سازمان مدیران از طرف دیگر عوامل نگهدارنده بهداشتی 

ه معناداري وجود دارد. آلن رابطه خطی مثبت وجود دارد. بین میزان رضایت شغلی و میزان تعهد سازمانی رابط

است.  ( نشان داد که تفویض اختیار بر تعهد سازمانی و تصمیمات شغلی اعضاء سازمان مؤثر بوده110: 1996)

گیري تعهد کارکنان تأیید نموده اند. نتایج عوامل مقدماتی را در شکل تأثیر( 154: 1998هاریسون و هوبارد )

هاي شغلی که به وسیله مدیران طراحی شده است نقش تحقیق آنان نشان داد رویارویی کارمندان با چالش

 (.376: 1395نی و همکاران، قل از شاه حسیاساسی در افزایش میزان تعهد سازمانی دارد )به ن

 دیدگاه دو بخشی در تعهد سازمانی -2-3-4-1

نگرد. افراد با امري عاطفی یا نگرشی می عنوان بهدو دیدگاه در تعهد سازمانی مطرح استاولین دیدگاه تعهد را 

نوع دیدگاه با پردازند این این به ادامه عضویت براي تعقیب اهداف می کنند و بنابرسازمان تعیین هویت می

 ( عملیاتی شده است.55: 1974مقیاس پورتو و همکاران )

 عنوان به ( تعهد سازمانی را205: 1974(، موداي، استیرز و پورتو )175: 1968) 2(، کانتر170: 1974) 1بوکانان

هاي اجتماعی، وابستگی سیستم شخصیتی تمایل اجتماعی براي دادن انرژي خود به سازمان و وفاداري به سیستم

                                                            
1 - Bokan 
2 - Kanter 
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 کردند، تعریف کرده است.مطرح نمودن خود بیان می عنوانبهبه روابط اجتماعی که 

 عنوان بههد را ( ارائه شده است او تع1960) 1دیدگاه دیگر که دیدگاه رفتاري تعهد سازمانی است توسط بیکر

کند تا یک مقوله نگرشی. بر طبق آن دیدگاه افراد به خاطر منافع بیشتر به سازمان یک مقوله رفتاري قلمداد می

)به نقل از  کنند. مثل مزایا و ارشدیت تا احساسات و عواطف مطلوب نسبت به یک سازماندلبستگی پیدا می

 (.79: 2017، 2یوسف

 معمولاًداند. دیدگاه تعهد رفتاري هاي فردي میهاي ارزشاز شروط جانبی و سیستم او تعهد را ترکیبی واقع در

شود. تحقیقات صاحب نظران طرفدار ( و اصطلاحات بعدي عملیاتی می1969) 3با مقیلس تریس و همکاران

اند و شده دیدگاه نگرشی بیشتر متوجه عوامل ایجادکننده تعهد و همچنین دستاوردها و پیامدهاي حاصل از تعهد

صاحب نظران دیدگاه رفتاري بیشتر تحقیقات خود را به شناسایی شرایطی که تحت آن شرایط تعهد حاصل 

اند. البته باید توجه داشت که این دو دیدگاه شود و همچنین اثرات چنین رفتاري بر تغییر نگرش متمرکز شدهمی

یند تعلق و وابستگی به سازمان با بررسی آح فررا نباید مخالف هم در نظر گرفت بلکه در حقیقت شناخت صحی

 (.364: 1391تعهد نگرشی و رفتاري حاصل خواهد شد )حمزه لویی و همکاران،  زمان هم

 بر تعهد سازمانی مؤثرعوامل  -3-4-2– 2

 : های شغلالف: ویژگی

علاقه و غیرتکراري هر چه فرد در شغل محوله داراي سطح بالاتري از مسئولیت و استقلال بوده و شغل مورد 

هاي ارتقاء شغل کمتر، تنش بیشتر و ابهامات مربوط دارد. در مقابل فرصتباشد، تعهد سازمانی بیشتري ابراز می

 آورد.وجود میه تر تعهد را ببه شغل تمایل به نشان دادن سطح پایین

 : های شغل و استخدامی دیگرب: وجود فرصت

هایی بیشتر ي فرد وجود داشته باشد و هر چه مطلوبیت چنین جایگزینهر چه امکان یافتنی شغل مهمتري برا

 گردد.باشد سبب پیداش تعهد سازمانی کمتر می

 : های شخصیج: ویژگی

 اند، به گزارش سطح بالاتر تعهدتر و آنهایی که از سطح بازده کاري خویش راضیتر، با سابقهکارکنان مسن

 .سازمانی نسبت به دیگران گرایش دارند

 

                                                            
1 - Bacher. H.S 
2 Yousef 
3 - Tres and ets 
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  : د: عوامل مربوط به کار

افرادي که از سرپرستان خود و عدالت در ارزشیابی از بازده کاري خویش رضایت بیشتري دارند و احساس 

 ً کنند که سازمان در زمینه مسائل رفاهی به آنان توجه دارد، از سطح تعهد بالاتري برخوردارند و نهایتامی

 (.872: 2016، 1شود )هایسها زیادتر باشد تعهد بیشتر میگیريتصمیمکه هر چه مشارکت کارکنان در  این

 های نظری تعهد سازمانیدیدگاه. 2-3-4-3

 2" آلنمی یر و  " مدل. 1-3-4-3-2

دهد و این پیوند احتمال ترك شغل را در او ( معتقد بودند که تعهد، فرد را با سازمان پیوند می1997میر )آلن و 

 : (. آنان سه جزء را براي تعهد سازمانی ارایه داده اند2002، 3و هرسکویچ دهد )می یرکاهش می

ي که افراد خود را با سازمان طور بهباشد. در بردارنده پیوند عاطفی کارکنان به سازمان می :4تعهد عاطفی -1

 کنند.خود معرفی می

 فرد از خود  واقع دربر اساس این تعهد فرد هزینه ترك سازمان را محاسبه می کند. : 5تعهد مستمر -2

افرادي که به شکل مستمر به  واقع دری را متحمل خواهد شد. هایهزینهمی پرسد که درصورت ترك سازمان چه 

 . به ماندن است هاآندر سازمان نیاز  هاآنسازمان متعهد هستند افرادي هستند که علت ماندن 

در این صورت کارمند احساس می کند که باید در سازمان بماند و ماندن او در سازمان : 6تعهد هنجاری -3

تعهد سازمانی را به سه موضوع کلی وابستگی  تعاریف« آلن»و « یرمی(.  »2008، 7عمل درستی است )لوتانز

گانه تعهد سازمانی، هاي مفهومی اجزاي سهدانند. از تفاوتها و احساس تکلیف وابسته میهزینه كعاطفی، در

هاي شود که هر کدام پیامد پیش فرصتیگر مستقل اند، این نتیجه حاصل میکدکه هریک تا حدودي از ی

ي شخصی، ها: ویژگی شوندهاي تعهد عاطفی به چهار گروه دسته بندي میخاصی هستند. پیش فرصت

 انجامهاي ساختاري و تجربیات کاري. تحقیقات زیادي که در ارتباط با تعهد سازمانی هاي شغلی، ویژگیویژگی

بیانگر این مطلب است که ارتباط تعهد سازمانی با عملکرد شغلی و رفتارهاي مبتنی بر تابعیت سازمانی  شده

                                                            
1. Hayes 

2 Meyer & Allen  
3. Mayer,J & Hrrscovitch 

4- Affective commitment  

5- Continuance commitment  
6- Normative commitment  

7. Luthans 
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ماهیت  )منفی( است. لذا تأخیرکارکنان معکوس ترك خدمت، غیبت و مستقیم )مثبت( است ولی ارتباط آن با

گانه تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد تکلیفی متفاوت است. ارتباط فرد با سازمان در هر یک از اجزاء سه

خواهند بمانند. افرادي که تعهد مستمر قوي که می مانند براي اینکارکنان با تعهد عاطفی قوي در سازمان می

کنند باید مانند، زیرا احساس میهایی که تعهد تکلیفی قوي دارند مینیاز دارند بمانند و آن مانند چوندارند می

  (.93: 1395 بمانند )نادي و همکاران،

مدیریت منابع انسانی در »کتاب  1در شکل زیر مدل تعهد سازمانی سه بخش میر و آلن به نقل از چالا دوراي

 (. 1024: 1999، 2آورده شده است )میر و آلن« ورزش و تفریحات سالم

تعهد سازماني

هنجاری

 

مستمر
عا في

 

 (1395: مدل سه بخشي تعهد سازماني میر و آلن )نادی و همکاران، 1-2شکل 

کمیتی تعریف گردیده است که با آن یک کارمند  عنوان بهدر متون علمی تعهد عاطفی سازمانی  تعهد عاطفی:

 (. ایشان گزارش نمودندکه صد مطالعه وجود دارد که به تحلیل رابطه بین 1993، 3یابد )فرايهویت می

اند در این تحقیقات همچنین اند پرداختهتعهد عاطفی سازمانی و متغیرهایی که مرتبط به تعهد عاطفی بوده

شوند که به بندي میهاي تعهد عاطفی سازمانی در سه طبقه دستهکه پیش فرضپژوهشگران گزارش نمودند، 

 باشند.شرح زیر می

 هاي سازمانی شامل عوامل از قبیل اندازه سازمانی، خود مختاري، عدم تمرکز.الف( ویژگی

                                                            
1 - Challadurai p ackianathan 

2-  Meyer & Allen 
3 - Fry 
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 هاي فرد شامل جنس، سن و سابقه سازمانی است. ب( ویژگی

 (.511: 2015و همکاران،  1دالت است )پاولج( تجارت کاري شامل حمایت سازمانی و ع

تعهد عا في

سابقه کاری در 
سازمان

خودمختاری 
)اختیار(

حمایت سازمانی

عدالت

حضور

عملکرد کارمند

کاهش ترک 
خدمت

جنس

 

: تعهد عا في )میر و آلن و 2-2شکل  ش ها و دستاوردهای تعهد عا في سازماني.فرض: پیش2-2شکل 

 (1993اسمیت، 

هاي مستمر و بر اساس تشخیص فرد از برخی تعهد مستمر را تعهد فرد به تمایل انجام فعالیت  تعهد مستمر:

هاي اند. به عبارت دیگر تعهد مستمر، تمایل به انجام فعالیتهاي مربوط به ترك سازمان تعریف کردههزینه

باشد. آلن و محدودتر میمستمر در سازمان است. مطالعات در زمینه تعهد مستمر نسبت به تعهد عاطفی خیلی 

 ها و عوامل مؤثر بر سازمان مطالعایی را انجام دادند که پیششرط براي سنجش و تعیین پیش 1993میر در 

 (.  2011و همکاران،  2صورت جدول زیر ارائه نمودند )کلکوئیته هاي تعهد سازمانی مستمر را بشرط

(2011)کلکوئیت و همکاران،  های تعهد سازماني مستمرشرط : پیش6-2جدول   

 توضیح های تعهد مستمرپیش شرط ردیف

 ها مهارت 1
های  هایی که فرد در سازمان فعلی کسب کرده و در سازمان نوع مهارت

 دیگر کاربردی ندارد.

                                                            
1 Paul 
2 Colquitt 
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 آموزش 2
دوره های آموزشی که فرد در سازمان فعلی گذرانده است و مدارک آن 

 فقط در آن سازمان معتبر است.

 تغییر محل زندگی 3
با تغییر  معمولاًفرد با محل زندگی خویش خو می گیرد و تغییر سازمان 

 محل زندگی توأ م است.

 مانند صرف زمان و انرژی برای یاد گرفتن راه کارهاو ... سرمایه گذاری فرد 4

 حقوق باز نشستگی 5
که ممکن است با ترک سازمان آن  باشدمیمنظور اندوخته بازنشستگی فرد 

 را از دست بدهند.

 جایگزینی های شغلی 6
منظور تصور فرد از قابلیت دسترسی به مشاغل جایگزین در خارج سازمان 

 .باشدمی
    

 نمایند مطالعات صورت گرفته تعهد تکلیفی را به ماندن در سازمان تعریف می  تعهد تکلیفی )هنجاری(:

ها و شرط سنجش پیش منظور به 1993باشد. آلن و میر زمینه تکلیفی به نسبت دو نوع تعهد مستمر کمتر می در

عوامل مؤثر در تعهد تکلیفی و طراحی شاخص بر سنجش تعهد تکلیفی، مطالعه را انجام دادند. در این مطالعه 

ه را انجام دادند. در این مطالعه آلن و میر به ها تعهد تکلیفی، مطالعشرطپیش عنوان بهآلن و میر به یک متغیر 

: هنجارها تعهد سازمانی و  عبارت است از رکنند این متغیشرط تعهد تکلیفی اشاره می پیش عنوان بهیک متغیر 

 (.669: 1388سنجش این متغیر یک پرسشنامه را طراحی کردند )رمضانی نژاد و همکاران،  منظور به

 1" شورمنمایر و ". مدل 2-3-4-3-2 

مستمر به معناي میل ماندن در سازمان؛ و تعهد ارزشی به معناي تلاش  تعهد : عد دارداز نگاه این دو تعهد سازمانی دو بُ

که تعهد در این مدل تعهد مستمر مرتبط با تصمیم ماندن یا ترك سازمان است، درصورتی واقع درمضاعف براي سازمان 

که در مدل آلن و می یر این هر سه جز ارزشی مرتبط با تلاش مضاعف در جهت حصول به اهداف سازمانی. در حالی

 (.800: 2012و همکاران،  2)جیانگ باشدمیتعهد مبنی بر ادامه ماندن در سازمان و یا ترك آن 

 و همکاران 3"جاروس ". مدل 3-3-4-3-2

ل می شوند. تعهد عاطفی مبتنی بر اثر عینی ئبین سه شکل از تعهد مبنی بر تعهد عاطفی، مستمر و اخلاقی تمایز قا هاآن

است و تنها در مورد  "آلن می یر و "تجربه شده به وسیله کارکنان است، تعهد اخلاقی تقریباً منطبق با تعهد عاطفی 

 (.31:  2009، 4تعهد مستمر تعاریف مفهومی شان منطبق است )کلندر و دلر

                                                            
1- Mayer & Shoorman  
2 Jiang 
3- Jaros  
4. Klendauer, R. & Deller 



95 

 

  سازمانی جوِتعاریف  -2-3-5

 در تعریف  1(6319. هالپین و کروفت )نظران عنوان شده است توسط صاحب سازمانی جوِتعاریف گوناگونی از 

ي دیگر متمایز ساخته و روي رفتار هاسازماندرونی که یک سازمان را از  هايویژگی:  می گویند سازمانی جوِ

ادراکات کارکنان و توصیف هاي  وسیله به سازمانی جوِ. شودمینامیده  سازمانی جوِمی گذارد،  تأثیرکارکنان 

از  انیسازم جوِ. این محققان براي روشن تر شدن مفهوم شودمیدرونی سازمان سنجیده  هايویژگیآنان از 

 به سازمان است. سازمانی جوِتشبیه جالبی استفاده می کند و بیان می کند نسبت شخصیت به فرد مثل نسبت 

جوّ یا اقلیم "بیان شده است  (1986) توسط هوي و فورسایت سازمانی جوِتعاریف در مورد  ترینیکی از کامل

و متأثر از سازمان رسمی و غیر رسمی،  شودمیاطلاق  سازماناصطلاح وسیعی است که به ادراك از محیط 

کلی خصوصیات داخلی سازمان که موجب تمایز دو مدرسه  طور بهشخصیت افراد و رهبري سازمانی است و 

 .(49: 1394)طلاچیان،  می گذارد تأثیر هاآنو در رفتار اعضاي  شودمیمشابه از یکدیگر 

رویه هاي  به ادراکات مشترك از خط مشی ها، عادات و سازمانی جوِمعتقدند  2(1999شادور، کینزل و رودول )

به دیدگاه هاي سازمانی  سازمانی جوِنیز  3(1990. از نظر ریچرز و اشنایدر )شودمیرسمی و غیررسمی گفته 

به تمامی محیط داخلی سازمان  سازمانی جوِاقدامات و روش هاي رسمی و غیررسمی سازمان اطلاق می گردد. 

ها است که توسط اعضاي سازمان ها و خصیصهاي از ویژگیعبارت دیگر در برگیرنده مجموعه اشاره دارد؛ به

 متمایز  هاسازمان؛ سازمان را تشریح می نماید، یک سازمان را از دیگر سازمانی جوِباشد. قابل مشاهده می

)استون، مونی،  شوندپذیرفته و هدایت می تأثیرچنین افراد از آن نماید و در طول زمان نسبتا پایدار است. هممی

 (.1091: 2007 ،4لارسون، پاستور، زانزیگار و دیک

سال پیش  40حداقل و تلاش براي تدوین تعریفی که قابل قبول است  سازمانی جوِاگرچه تحقیقات مرتبط با 

دیگر گرچه تعاریف ت به عبار ؛آغاز شده ولی هنوز تعریف واحدي که مورد قبول همگان باشد ارائه نشده است

و باهم  ولی این تعاریف غالباً متناقص بوده ؛ارائه شده است سازمانی جوِمتعددي براي روشن شدن مفهوم 

 اند. میر کمالی را از ابعاد متفاوتی بررسی و تعریف کرده سازمانی جوِسازگاري ندارد. اندیشمندان علوم انسانی 

گوید، هر داند. اونز میهاي حاکم بر یک سازمان میوصیات و ویژگیاي حالات و خصرا مجموعه سازمانی جوِ

 سازمانی جوِکه آن را  شودمیاز یکدیگر  مدارسسازمان داراي فردیت خاص خود است که باعث تمایز 

                                                            
1 Halpin & Caroft 

2  Shadur, kienzle   &  Rodwell 

3  Reichers & Schneider 

4  Stone, Mooney-Kane, Larson, Pastor, Zwanziger & Dick. 
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معرفی  سازمانی جوِابعاد  عنوان بهها و ارتباطات را هدف پاداش رویه هايمؤلفهگویند. سوسمان و دیپ می

 : به شرح زیر ارائه شده است 1موران و ولکوین وسیله بهتعریف جامع نیز  .کنندمی

 

 : شودمی هاسازمانپایدار سازمان است که موجب تمایز آن از سایر  مشخصه نسبتاً سازمانی جوِ

و شامل مواردي از قبیل استقلال، اعتماد، جامعیت، حمایت،  هاسازمانالف( متضمن ادراکات جمعی در مورد 

 عادلانه بوده است.  و ابداع

 تعامل اعضاء پدید می آید.  وسیله بهب( 

 . شودمیی براي تعبیر و تفسیر موقعیت به کار گرفته یمبنا عنوان بهج( 

 اساسی فرهنگ سازمان است.  هايویژگیها و د( بیانگر هنجارها، ارزش

 کند. ثیرگذاري بر شکل گیري رفتار عمل میأبه مثابه منبع نفوذ وت( ه

 اي تمام وجوهِ زمین راکه همچون هاله ، افراد عادي تصویري از جوِشودمیصحبت  سازمانی جوِهنگامی که از 

 اي هو نهادها، واژه هاسازمانگفتگوهاي روزانه در  آورند. دراد مییرا احاطه کرده است، به  هاآنزندگی 

 شودمی. ولی کمتر به مفاهیم علمی آن توجه شودمیبارها به کار گرفته  . . . ناآرام و مسموم، جوِ متشنج، جوِ جوِ

یک میانجی مابین رضایت  عنوان بهتواند گیرد. جو میهاي شناخت آن نیز کمتر مورد تحقیق قرار میو روش

 (.215: 2008 ،2سلام-)ال شغلی و سودمندي سازمان عمل کند

ک سازمان را از سازمان دیگر متمایز یهاي درونی که گویند: ویژگیمی سازمانی جوِهالپین وکرافت در تعریف 

ادراکات  وسیله به سازمانی جوِ. این شودمینامیده  سازمانی جوِگذارد، می تأثیرسازد و روي رفتار افراد آن می

اولین بار در  سازمانی جوِمفهوم  .شودمیهاي درونی سازمان سنجیده هاي آنان از ویژگیکارکنان و توصیف

ثیرات کارکنان چه در زمینه أشرح و بسط داده شد و این مفهوم از کارهاي روزانه سازمان و ت 1950اواخر سال 

یک شیوه ساده در ایجاد  عنوان به توانندمیکاري و چه در زمینه رفتاري و چه هر دو برخاسته است. جایی که 

  .(222: 2008 اسلام،-الخشنودي و رضایت باشد )

اي که در اکثر اند، ولی نکتهتعاریف متعددي از جو بیان داشته هرکدامنظران گونه که بیان شد، صاحبهمان

 شودمیبر اساس ادراك کارکنان از محیط سازمان سنجیده  سازمانی جوِمشترك است، آن است که  هاآنتعاریف 

 (.51: 1394)طلاچیان، 

                                                            
1 Moran and Volck Wayne 
2 El-Salam 



97 

 

  سازمانی جوِابعاد  -2-3-5-1

بدون شک  مورد مطالعه قرار داده اند. سازمانی جوِدر مطالعات مختلف، محققان ابعاد مختلفی را براي بررسی 

 براي توصیف  هاآنباشد که ( می1963مطالعات هالپین و کرافت ) سازمانی جوِترین مفهوم بررسی شناخته

عد بُچهار بود که  سؤال 64که داراي  ( را تهیه کردندOCDQ1) سازمانی جوِپرسشنامه توصیف  سازمانی جوِ

 : از عبارتندعد رفتار کارکنان چهار بُدهد. مدیر را مورد سنجش قرار میعد رفتار چهار بُو  کارکنان رفتار

برند و نسبت به که در آن کارکنان از کار با یکدیگر لذت می شودمی: به وضعیتی اطلاق  گروهی 2روحیه

 کنند. همکاران و مشتریان احساس تعهد می

که در آن مدیر کارهاي پرمشغله، دست و  شودمیدرباره جوي گفته  کارکنان: به احساس 3بازدارندگی(ممانعت )

 . شودمی هاآنکند و این امور مانع و مزاحم فعالیت اصلی پاگیر و غیرضروري را به کارکنان تحمیل می

. شودمیبه عدم مشارکت در امور سازمان است که به آن عدم تعهد نیز گفته  کارکنان: تمایل 4عدم جوشش

 کنند و نسبت به همکاران خود رفتاهاي منفی و انتقادآمیز دارند. کشی میکارکنان در کارها وقت

 (. 24: 1394 )شیري، شودمیرم، دوستانه، اجتماعی و خوشایند میان کارکنان اطلاق : به روابط گ5صمیمیت

 : از عبارتندعد رفتار مدیر چهار بُ

. مدیري که دوست دارد به شیوه هاي انسانی شودمیعد به رفتار دوستانه و گرم مدیر نسبت داده این بُ :6مراعات

 با کارکنان رفتار کند. 

به رفتار غیرشخصی و رسمی مدیر اشاره دارد. مدیر از کارکنان خود فاصله می گیرد و علاقمند  :7کناره جویی

عد مدیر طبق مقررات عمل می کند، هنجارگراست و بر بُ باشد. سازمانی جوِاست قوانین و مقررات، حاکم بر 

 .کید می ورزدأساختاري ت

عد به رفتار پویاي مدیر اشاره دارد. مدیر از طریق نمونه قراردادن خود سعی در ایجاد انگیزه در این بُ :1نفوذ

 (.39: 1391به نقل از ابراهیمی،  1987، 2آونزدارد )کارکنان 

                                                            
1 Organizational climate descriptive questionnaire 

2 Spirit 

3 Hindrance 

4 Disengagement 

5 Intimacy 

6 Considration 

7 Aloofness 
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 نشان دهنده سرپرستی نزدیک  و رفتار آمرانه و دستوري مدیر می باشد.  :3کید بر تولیدأت

در نظر  سازمانی جوِتحقیقات را انجام دادند و هرکدام ابعادي را براي  سازمانی جوِعدها محققان دیگر در زمینه بُ

ابعاد جوّ  عنوان بهنظم، رهبري، محیط، اشتغال، انتظارات، مشارکت و هماهنگی را  4(1995) باتلر و راکو. گرفتند

 .معرفی نمودند

ساختار، مسئولیت، پاداش، خطر پذیري، روابط گرم، حمایت، ابعاد نه گانه  5(6819) نگریاسترلیتوین و 

نیز ابعاد  6(5197. دانی و همکارانش )ارائه دادند سازمانی جوِرا براي سنجش استانداردها، برخورد و هویت 

 سازمانی جوِ عنوان بهتصمیم گیري، روابط گرم، خطر پذیري، شفاف بودن ارتباطات، پاداش و ساختار را 

هاي وضوح و توافق هدف، رضایت از پاداش، اثربخشی مؤلفه 7(1989) لایل و دیپچنین مه تشخیص دادند.

: 1394طلاچیان، ) ابعاد جوّ دانستند عنوان بهارتباطات، وضوح توافق نقش، رضایت و توافق بر روي رویه ها را 

58). 

را با یک توده یخ شناور مقایسه نموده است که قسمتی از آن بالاي سطح آب است و  سازمانی جوِ 8هاجتیس

)قسمت  باشدیت نمیؤمرئی( و قسمتی از آن نیز زیر سطح آب است و قابل ر و 9)عوامل آشکار شودمیدیده 

 .دهندسازمانی را شکل می (. این دو دسته عوامل در ترکیب با یکدیگر جو10ِدرونی و عوامل نامرئی
 

 (41: 1394)شیری،  سازماني جوِابعاد آشکار و پنهان  7-2جدول 

 ابعاد پنهان ابعاد آشکار

 هاارزش ساختار سلسله مراتب

 هانگرش اهداف سازمان

 هنجارها منابع مالی

                                                                                                                                                                                                 
1 Thrust 

2 Owens 

3 Production Emphasis 

4 Butler & Rakow  

5 Litwin & Stringer 

6 Downey, Hellriegel & Slocum 

7 Lyle & sam 

8 Hodgetts 

9 Overt factor 

10 Covert factor  
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 احساسات و توانایی های کارکنان هامهارت

 تتعاملا وضعیت تکنولوژیک سازمان

 حمایت استاندارهای عملکرد

 رضایت معیارهای اثربخشی

 

 مطالعه کردند و دریافتند که  نفر 3871 اي از مدیران به تعدادروي نمونه بر 1(2001گولمن و همکاران )

 : شودمیعامل کلیدي تقسیم  6 ایجاد می کنند به که مدیران در واحدهاي خود سازمانی جوِ

میزان محدودیت و دست و پاگیري ضوابط و میزان آزادي کارکنان براي نوآوري و : 2انعطاف پذیری-1

 .مقررات

 .میزان ادراك کارکنان از مسئولیت هاي سازمانی: 3مسئولیت پذیری-2

گرایش کارکنان به استانداردهاي عملکرد بالا و میزان تحمل فشارهاي دائمی براي بهبود  :4استانداردها-3

 عملکرد.

 ها بر اساس کیفیت کارها و میزان کوشش و تشویق کارکنان عادلانه و منصفانه بودن پاداش :5پاداش-4

 .به کارهاي سخت

 .وضوح و روشنی رسالت و مأموریت سازمان براي کارکنان :6وضوح و شفافیت-5

 .(25: 1395)بیگلر،   گرایش کارکنان به پذیرش مسئولیت بیشتر و دستیابی به اهدافم شترك سازمان :7تعهد-6

 سازمانی جوِمدل های  -2-3-5-2

 دراستوار است که در آن اشاره شده رفتار  8اهمیت مطالعه جوّ در واحدهاي اجتماعی بر مدل کلاسیک لوین

فرد بر مبناي ادراك شخصی اش از یک موقعیت به آن  معمولاًتعامل بین فرد و محیطش شکل می گیرد.  نتیجه

                                                            
1 Goleman, McKee & Boyatzis 

2 Flexibility 

3 Responsibilityg 

4 Standards 

5 Reward 

6 Clarity 

7 Commitment 

8 Levin 
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واکنش نشان می دهد. موقعیت کاري یا محیط سازمان، فضایی را ایجاد می کند که رفتار اعضاي سازمانی را 

 (.61: 1394)شیري،  .دهدقرار می تأثیرتحت 

 1هریسون سازمانی جوِالف( مدل 

با توجه به سبک رهبري مدیر شناسایی نموده است. این چهار  هاسازمانرا در  سازمانی جوِهریسون چهار نوع 

 : از عبارتندنوع جو 

رهبري دستوري اداره می شوند. در این  وسیله بهکه  شودمییی مشاهده هاسازماندر  :2قدرت محور جوِ

بیشتر و پیشرفت یت می باشد و زیردستان براي داشتن امنیت ؤساختار قدرت به میزان بالایی قابل ر هاسازمان

 س سازمان أقدرت محور، همه تصمیمات سازمان در ر شغلی به سرپرستان خود متکی هستند. در جوِ

 .شودمیاتخاذ 

واضح و مشخص تعریف  طور بهکه نقش کارکنان و مدیریت  شودمییی مشاهده هاسازماندر  :3نقش محور جوِ

قوانین و شیوه هاي انجام کار از منطق و عقلانیت برخوردار است. تغییرات در این  هاسازمانشده است. در این 

 به کندي صورت می گیرد و افراد سازمان مسئول و پاسخگوي کارهایی هستند که انجام می دهند.  هاسازمان

دهی همه کوشش ها در جهت تحقق اهداف هدایت می شوند. پاداش  هاسازمان: در این 4وظیفه محور جوِ

براساس میزان همکاري افراد در جهت تحقق اهداف سازمان صورت می گیرد. فعالیت ها، قوانین و مقررات 

یی هاسازمانآموزش می بینند.  هاسازمانباتوجه به هدف اصلی سازمان انجام می گیرد و افراد غیر ماهر در این 

 ین جوي هستند.ي چناکه افراد را بر اساس حرفه و تخصص به خدمت می گیرند، دار

 سرپرستان در جهت توانمند سازي زیردستان خود تلاش  هاآنیی هستند که در هاسازمان: 5فرد محور جوِ

انعطاف پذیر می باشد و ارزش ها تمایلات و نیازهاي کارکنان را  هاسازمانمی نمایند. قوانین و مقررات این 

 ارضاي نیازهاي کارکنان خود می باشد.  هاسازمان. هدف اصلی و مهم این شودمیشامل 

هریسون اشاره می نماید که هر سازمان فقط داراي یکی از این جوها نیست و در یک سازمان ممکن است 

 (. 62: 1394)طلاچیان،  وجود داشته باشد زمان هم طور بهترکیبی از این جو ها 

 هالپین و کرافت سازمانی جوِمدل  ب(

                                                            
1 Harrison 

2 Power Oriented climate 

3 Role Oriented climate 

4Task Oriented climate 

5 Person Oriented climate 
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 اساسی سازمان بود و تقریباً دسته طرح اساسی را تشخیص دادند که عبارت از شش جوِ، شش هالپین وکرافت

 : اند هدر طول یک پیوستار از باز تا بسته مرتب شد

، روحیه زیاد و تظاهر به اشتغال کم. این ترکیب جوي را اعتماد:  ، عبارت ازباز شکل مشخص جوِ : باز جوِ-1

 .کلی رفتار مدیر صادقانه است طور به، هم مدیر هم کارکنان رفتار صحیحی دارند آن پیشنهاد می کند که در

هدایت کارشان و ارضاء  منظور به کارکنانجوي است که تقریبا آزادي کامل را براي  :1جو خود مختار -2

د و عدم در این جو روحیه و صمیمیت نسبتاً بالا هستن. نیازهاي اجتماعی مطابق میلشان توصیف می کند

 کوش است و رهبر ارتباط با نظارت نسبتا ً  مدیر اگر چه سخت. جوشش یا بازدارندگی کمتري وجود دارد

 .را می کند کارکناننسبی مراعات  طور بهمدیر . کناره گیر و آسان گیراست

با وجود این . شودمیاشاره به جو پرکاري دارد که به زیان زندگی اجتماعی اعضا تمام  :2جو کنترل شده -3

دارند و تعامل شخصی کمتري  ازحدبیشدر کارشان فعال و متعهدند اما تکالیف  کارکنانروحیه بسیار بالاست، 

مدیر به اندازه کافی سخت کوش است تا مطمئن شود کارها به خوبی پیش می رود اما الگویی براي تعهد . دارند

کید بر تولید بالا، بازدارندگی بالا و أجو کنترل شده اساساً ت در یک سازمان با. نمی باشد کارکنانو وفاداري براي 

 .(75: 1395، حاج علی اکبري) صمیمیت پایین است

در ارتباط با کار  . کارکنانشودمیمطلوب به زیان انجام کارها تمام اجتماعی در این جو روابط  :3جو آشنا-4

مدیران گرچه در سطح شخصی . شان با هم صمیمی هستندجوشند اما در ارتباط با زندگی اجتماعییکدیگر نمی

کند و بر انجام کار نیز نظارت کید نمیأوري تگیر نیست، بر بهرههیچ وجه کناره گر است ولی بهبسیار ملاحظه 

 .فعالیت اندکی دارند کارکنانطورخلاصه محیط سازمان بسیار دوستانه است لیکن  به. ندارد

سفانه تلاش او أکند ولی متدهد که در آن مدیر سخت تلاش میاجتماعی را نشان مییک محیط  :4جو پدرانه-5

گروه هاي  آیند و به تشکیلکار زیادي بر دوش ندارند ولی به خوبی با هم کنار نمی . کارکناناست تأثیربی 

 .رقیب گرایش دارند

                                                            
1 Autonomous 

2 Controlled 

3 Familier 

4 Paternal 
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آن کم  عدم اشتغال به کار زیاد  اعتماد و نشاط در. داراى ویژگی هاى متضاد با جو باز است : جو بسته -6

کند و کید مىأاهمیت و غیرضرورى تدهند، مدیر بر مسائل بىمى خود را مشغول نشان کارکنانمدیر و . است

 .(65: 1394)شیري،  دهندمىو رضایت کمترى نشان  دارند همکارى را کید مدیرکمترینأبا همین ت کارکنان

 بر دو جو اصلی باز و بسته است. یک راه براي تعیین باز یا بسته بودن  کید اصلی هالپین وکرافتأاما ت

 : از عبارتندست از استفاده از شاخص بازبودن جو که ا ، عبارتسازمان اي از جوهايمجموعه

با صمیمیت و روحیه گروهی بالا، بازدارندگی کم، عدم جوشش پایین در میان کارکنان، مراعات و نفوذ  جو باز:

 کید بر تولید و کناره جویی پایین مدیر توصیف می گردد.أبالا، ت

کید بر أبا صمیمیت و روحیه پایین، بازدارندگی و عدم جوشش بالا در میان کارکنان، نفوذ پایین، ت جو بسته:

 .(62: 1391)ابراهیمی،  شودمیو کناره جویی بالاي مدیر مشخص  تولید

در پژوهش خود دریافتند، سازمان با جو باز نسبت به سازمان با جو بسته داراي  1(1963و کرافت )هالپین 

 تري هستند. این مدیران از اعتماد به نفس بالایی برخوردارند و اجتماعی و آگاه هستند. مدیران قوي

 هوی و سیبو مدل ج(

گیري سازي و اندازهبیان داشتند که مفهوم سازمانی جوِنامه توصیفی ، با استفاده از پرسش(1998) 2سیبوهوي و 

 کارکناندهد و جو متکی بر دو عامل است. مدیر در رفتار حمایتی، دستوري و تهدیدي عامل اول را تشکیل می

 تواند به چهار طریق گردد. بر این اساس جو میدوم منظور میتعهد، متعهدانه و همکارانه عامل در رفتار عدم

 جوّ باز، جوّ متعهدانه، جوّ غیر متعهدانه و جوّ بسته در نظر گرفته شود.

 کارکناندهد، از گوش می هاآنبیانگر جوي است که در آن مدیر نسبت به پیشنهادها باز بوده و به  : جوّ باز( 1

گري زیاد(، به کارکنان آزادي  حمایتگذارد )صادقانه قدردانی کرده، به شایستگی حرفه اي احترام می  طور به

دستوردهی کم(، این مدیران رفتار رهبري تسهیل کننده و کنند )می دهد که بدون رسیدگی دقیق انجام وظیفه 

از عمل و عکس العمل باز و  کارکنانمحدودیت کم( نشان می دهند و نیز رفتار ) کیبوروکراتعاري از تشریفات 

 روابط همکارانه زیاد( حمایت می کند.) ياحرفه 

ل و از طرف راثربخش مدیر براي کنت وسیله تلاش غیره ي مشغول است و از یک طرف بجوّ :3جوّ متعهدانه( 2

زیاد( بوده، نه  دستوردهیاتوکرات )دیگر توسط عملکرد حرفه اي زیاد کارکنان مشخص است. مدیر خشک و 

                                                            
1 Halpin and Caroft 

2 Hoy & Sabo 

3 Commitment 
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گري کم(. مدیر با  حمایتگذارد )به شایستگی حرفه اي کارکنان و نه به نیازهاي شخصی احترام می 

کارکنان رفتار مدیر را نادیده  مدیریت زیاد(.شود )می کارکنانننده مانع کار کخسته کننده و مشغول  هايفعالیت

 یکدیگر احترام می گذارند و از هم حمایت  افراد حرفه اي رفتار می کنند، به عنوان بهگرفته و 

اي به یکدیگر همکاري و یاري زیادي هاي حرفه)همکارانه زیاد(. همچنین در انجام وظایف و فعالیت می کنند

 )تعهد بالا(. کنندفعالیت می سازمانکرده و بیش از وظایف مقرر خود در 

 آنان گوش  کند و بهاز پیشنهادات کارکنان استقبال میرفتار مدیر باز و حمایتی است،  :1جوّ غیرمتعهدانه( 3

دهد می  اي توانمندسازيبراي انجام کارشان بر اساس معلومات حرفه کارکنانگري زیاد(، به  )حمایت می دهد

هاي رهبري مدیر دستوردهی کم(. ولی مایل به پذیرش مدیر نیستند و براي بی اثر کردن و خراب کردن تلاش)

داراي تعهد و وجدان کاري نسبت به قبول  کارکنانگیرند. ساده مدیر را نادیده می طور بهکنند و فعالیت می

تعهد و ندارند )افراد حرفه اي قبول  عنوان بهوظایف نیستند و همچنین به یکدیگر احترام نگذاشته و همدیگر را 

 روابط همکارانه کم(.

)محدودیت  مشغول کننده غیرضروري را مورد تأکید قرار دادهمدیر تشریفات راهوار و کارهاي  : جوّ بسته( 4

)عدم اشتغال زیاد(. رهبري  دهندالعمل را داشته و تعهد کمی به کار نشان مینیز حداقل عکس کارکنانزیاد( و 

 شودمی)دستوردهی زیاد(، غیرهمدرد، غیرمتمایل و غیرحساس مشاهده  کنندهکنترل عنوان بهغیر اثربخش مدیر 

و بی علاقگی همراه است بلکه با یک سوءظن عمومی و  تفاوتیبیبا  تنها نهاین روش ها  گري کم(. مایت)ح

، 2)روابط غیرهمکارانه( )لوه باشداي همراه میهمکار یا افراد حرفه عنوان بهبه یکدیگر  کارکنانعدم احترام 

2010 :710).  

  استرن سازمانی جوِ د(

استرن روانشناس، شباهتی میان شخصیت انسان و شخصیت سازمان مشاهده کرد و از روي کار قبلی هنري 

موراي آن را استخراج نمود و مفهومی از نیازهاي فشار ارائه کرد. همان طوري که این مفهوم شخصیت انسان را 

 بهداخلی و خارجی هر دو متقابل میان نیروهاي  تأثیرشکل می دهد، موراي فرض نمود که شخصیت محصول 

برابر است. بنابراین در این  شودمینیاز رفتار است که شدیداً با فشارهاي محیطی که منجر به رفتار تطبیقی  عنوان

 .می گیرد نتیجه اي از تعامل پویا نیازهاي روانی و فشار محیطی مورد توجه قرار عنوان بهنظریه رفتار افراد 

  استالکر و برنز سازمانی جوِ و(

                                                            
1 Non-Comittment 

2 Low 
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 ،یروانی ها یژگیو

 هنجارها، ،یاجتماع

 و اعتقادات ستمیس

ها ارزش  

 عوامل ،یکیزیف طیمح

 و اندازه چونی ماد

   ،یطیمح طیشرا

  .. .وی تکنولوژ

 برنامهی سازمان ساختار

،یریگ میتصم اعمال   

یارتباطی الگوها  

 ،یسازمانی داخل طیمح

 افراد،ی های ژگیو

 ،یشغل تیرضا زش،یانگ

هیروح  

کاری جو  

مکانیکی  سازمانی جوِبا  هاسازمانعد مکانیکی و ارگانیکی معرفی نمودند. را در دو بُ سازمانی جوِبرنز و استالکر 

کید می نمایند. در چنین أت . . . بر روابط عمومی، اختیار، دستورالعمل تفصیلی شغل، قوانین و مقررات و

ارگانیکی جوّ با ارتباطات  سازمانی جوِبا  هاسازماناما در ؛ است سازمانی وظیفه و خطوط اختیار کاملاً با ساختار

سیال که با تغییر وظیفه تغییر می یابد، و با قوانین و  افقی، بالا به پایین و پایین به بالا، با ساختار سازمانی نسبتاً

 ارگانیک، تعریفی که شد، جوّ برحسبگردند. رهنمودهایی که به سادگی تعدیل می شوند، شناسایی می

 بهتأثیرپذیري شخصی و محیطی کارکنان را  سازمانی جوِقابل توجهی بی ثبات است.  طور بهبدون ساختار و 

 می گذارد نشان  تأثیردر محیط کاري که بر روي رفتارهاي فردي حین کار و افزایش کارایی  زمانهم صورت

 .می دهد

 

 

 ”یوری  تاجی“  سازمانی جوِ ی(

 : عد استشامل چهار بُ سازمانی جوِاز نظر تاجی یوري، 

 فرهنگ -4سیستم اجتماعی  -3محیط داخلی انسانی  -2محیط فیزیکی  -1

عد اجتماعی در سازمان است. محیط فیزیکی به عوامل مادي در داخل سازمان اشاره دارد. محیط داخلی انسانی، بُ

ارتباط دارد در بر می گیرد. سیستم اجتماعی به ساختار سازمانی و  اهسازمانعد هر چیزي را که با افراد در این بُ

شیوه هاي فکر کردن که  هاي اقتصادي، هنجارها و مدیریتی سازمان اشاره دارد. فرهنگ به ارزش ها، سیستم

  ویژگی افراد در سازمان است، اشاره دارد.
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 (2010)لوه،  کاریهای شکل دهندۀ جو مدل تعاملي روابط عامل 3-2شکل 

 (188: 1396)نویدی و همکاران،  سازماني جوِسیر تکاملي نظریات  8-2جدول 

 سال پردازنظریه انواع جو ابعاد جو

عدم اشتغال، بازدارندگی، روحیه، صمیمیت، 

 گیری، مراعات، تأکید بر تولیدکناره

جو باز، جو بسته، جو آشنا جو پدرانه، جو 

 خودمختار، جو کنترل شده

 هالپین و کرافت
1962 

نظم و ترتیب، ثمربخشی، احترام به منزلت فردی، 

 پیشرفت کنترل ناگهانی، عامل عقلایی، ملاک

 استرن و استینهوف جو با تأکید بر رشد، جو با تأکید بر کنترل
1965 

 1967 ویلوور، ایدل، هوی جو قیمی، جو انسانی --

اجتماعی، نظام اجتماعی، محیط زیستی، محیط 

 فرهنگ

 تاگیوری --
1968 

مالی، اهداف عوامل مرئی: ساختار سلسله مراتب، منابع

 ها  ، مهارتهاسازمان

ها،  ها، احساسات، ارزش عوامل نامرئی: نگرش

 .  . . هنجارها، رضایت شغلی و

 هاجتس --

1968 

ساخت، مسئولیت، پاداش، قبول خطر، صمیمیت، 

 برخورد، هویتحمایت، ضوابط، 

 لیتوین و استرینجر --
1968 

حمایتی، دستوری، تهدیدی، همکارانه، صمیمی، عدم 

 اشتغال

 آندروهیز --
1973 

یندهای ارتباطی، آنحوه رهبری، نیروهای انگیزشی، فر

 گذاریگیری، کنترل، هدفتصمیم

 لیکرت جو اقتداگرا، جو مشارکتی
1974 
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 1985 هری سولون و کاتکامپ و -- بازدارنده، صمیمیتحمایتی، آمرانه، متعهدانه، 

 1988 کینزی و سیسترانک جو غیردستوری، جو دستوری --

 1988 والش سالاری، جو حمایتی، جو ابداعی جو دیوان --

 1990 اسمیت و یاکوبسن جوکنترل انسانی، جوکنترل زندانی --

تأکید بر هدف، تأکید بر وسیله، پاداش دهی، 

 روانی -پشتیبانی کاری و پشتیبانی اجتماعی

 بریف –کاپل من  --
1990 

 1992 فلاندرز جو مثبت، جو منفی --

 جو قدرت محور، جو نقش محور،  --

 جو وظیفه محور، جو مردم محور

 هریسون
-- 

 -- اوچی جو سالم، جو ناسالم --

بسته، جو متعهدانه، جو جو باز، جو  حمایتی، دستوری، تهدیدی، غیرمتعهدانه، همکارانه

 غیرمتعهدانه

 هوی و سیبو
1998 

 2001 های جو سالم، جو ناسالم پذیری، پاداش، تعهد گروهیمسئولیت، انعطاف استاندارد، صداقت،

 

 نوآوریمبانی نظری  -2-3-6

نظر ه ب معناي تلفیق یا ترکیبی جدید از چیزهاست.ه که در تعریف خلاقیت اشاره گردید، خلق کردن ب طورهمان

رسد این تعریف قادر نیست پوشش کاملی براي مفهوم خلاقیت پدید آورد. پس در این حالت، ناگزیریم از می

معناي پدید آوردن چیزي نو و یگانه، از هیچ ه صحبت کنیم که ب یا نوآوري مفهوم دیگري تحت عنوان ابداع

محمدکاظمی بوده و از هیچ پدید آمده است )شود که از قبل ناست. در این تعریف، خلاقیت به چیزي تشبیه می

تري از خلاقیت دانست. با توجه به این ویژگی باید (. از این رو ابداع را باید شکل عالی70: 1391و همکاران، 

زیرا خلاقیت انسان عمدتاً برگرفته از یک الگو یا  مبدع،اذعان نمود که انسان بیشتر موجودي خلاق است تا 

دانند و با این حال، متخصصان مدیریت، نوآوري را مترادف با ابداع می ز چیزهاي قبلی است.طرح تغییر یافته ا

صورت یک محصول ه باشد که بعبارتی جلوه و نمود بیرونی آن میه یند پایانی خلاقیت و بآمعتقدند نوآوري فر

شود، توان خلاقۀ فرد میشود. درحقیقت، به زعم آنان، آنچه موجب نوآوري یا تولید بدیع و تازه آشکار می

 (.1377کشاند )آقایی فیشانی، سوي نوآوري در کار و تولید میه است که او را ب

رسند. موفقیت آمیز به ثمر می طوربههاي قبلی شما اي است که تمامی تلاشیند خلاقیت آن لحظهآالهام در فر

خلاقیت نیاز به تلاشی نوآور دارد. نوآوري . انجامد اما کار خلاقیت تمام نشده استگرچه الهام به شعف می

یا روش انجام چیزي. این گفته را به ادیسون نسبت  ،مفیدیا خدماتی  یعنی گرفتن آن الهام و تبدیل آن به تولید

 درصد نوآوري را 99به عبارتی  ،" ختنیردرصد عرق  99خلاقیت یعنی یک درصد الهام و " دهند کهمی
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در  معمولاًدهد که توسط الهام دریافت شده است. از آزمودن آن چیزهایی تشکیل میآزمودن، ارزشیابی کردن و ب

کار کرده است  کند که روي آناین مرحله است که یک فرد دیگران را بیشتر مطلع و درگیر آن چیزي می

 .(76: 1393 )محمدي،

شده اندکه شاید به درستی وري آنچنان با هم عجین آخلاقیت و نو(، نیز بیان داشته است که 1389الوانی )

اي مجزا از هم را به گونه هاآنتوانیم تر شدن ذهن میاما براي روشن؛ تعریف مستقلی از هر کدام دشوار باشد

 ست، در حالی که نوآوري عملی ساختن آن اندیشها و تولید یک فکر و اندیشه نو یتعریف کنیم. خلاقیت، پیدای

هاي نو اشاره دارد و نوآوري به معناي کاربردي ساختن و فکر است. به عبارت دیگر، خلاقیت به ایجاد اندیشه

 (.1389)الوانی،  آن افکار نو و ساده است

 در 1چامپیتر بار اولین را مفهوم این .است کرده جلب خود به را محققان از زیادي تعداد توجه نوآوري مفهوم

 آن تأثیر و یندهاآفر و خدمات محصولات، جدید، تجاري نام ایجاد فرایند عنوان به که کرده مطرح 1934 سال

 نظر در هاسازمان در مهمی بسیار عامل عنوان به نوآوري بعد به آن از .است شده مطرح اقتصادي توسعه بر

 و پذیرش ایده، گیريشکل کلی طور به نوآوري (.680: 2009 فاطمه، و رحمان2خان) است شده گرفته

 ها،تکنولوژي اتخاذ، طریق از تغییرات به میل و خدمات و محصولات یندها،آفر در جدید هايایده سازيپیاده

 (.5: 2008، 3چاکیت آساوانیت) است جدید مدیریتی هايسیستم و هامهارت منابع،

 و هاسازمان بقاي در بشر پیشرفت و رشد عامل ترینمهم کنونی، رقابتی هايمحیط در خلاقیت و نوآوري امروزه

 یافتن براي شرکت یک هايتلاش به (. نوآوري2004، 4گاگلیاردي و )کر هاستزمینه تمامی در کلی طور به

 سریع توانایی وکار کسب به که است ویژگی نوآوري قابلیت .شودمی نو گفته هايحل راه و جدید هايفرصت

 و خدمات محصولات بهبود یا جدید خدمات و محصولات معرفی و گسترش جدید، هايایده، شیوه خلق

 تا شود تجهیز آن به خوبی بایستی به وکار کسب که باشدمی ابعاد از منبعی نوآوري قابلیت و دهدمی را موجود

 در نوآوري استمرار براي کلیدي عاملی نوآوري، قابلیت .کند پشتیبانی تغییر، آمیز موفقیت ۀادار و نوآوري از

 و )بالان کنند رقابت تراثربخش کنونی متغیر محیط در تا دهدمی را توانایی این هاآن به و وکارهاست کسب

 (.519: 2010، 5لیندزي

                                                            
1. Schumpeter 

2. Khan 

3. Ussahawanitchakit 

4. Kerr and Gagiliardi 
5. Balan and Lindsay 
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 تورنس، خلاق تفکر هايآزمون سازنده و نوآوري متخصص ترینبرجسته تورنس تورنس: نوآوری نظریه

 نظر به .داد قرار مدنظر گشاییمسأله نوعی عنوان به توان می را نوآوري کند؛می تعریف گونهاین را نوآوري

  اطلاعات، در موجود هايکاستی یا مسائل کردن حس فرآیند از ستا عبارت مختصراً خلاق تفکرِ وي

 و هاآن بازآزمایی و بازنگري ها،فرضیه آزمودن و ارزیابی ها،کاستی رفع و مسائل حل درباره سازي فرضیه

 (.31: 1387 ،و فتح آبادي سیف) دیگران به انتقال نتایج سرانجام

 دیگري انواع گیلفورد، نظر مورد هايمهارت بر علاوه خود، ساله چندین مطالعات و تحقیقات طی در تورنس

 : از عبارتند هاآن ترینمهم از برخی که کرده شناسایی را نوآوري هايمهارت از

 و بدیع چیزهاي آوردن پدید و غیرمرتبط عناصر و اجزا میان ارتباط ایجاد توانایی :سنتز یا ترکیب -

 .تازه

 .آور خنده و طنزآمیز هاي موقعیت و عناصر خلق : طبعی شوخ -

 .هاپدیده و اشیا داخلی اجزاي تجسم توانایی : درونی تجسم -

 .متفاوت و غیرعادي زوایاي از موضوعات و اشیا دیدن قابلیت : غیرمعمولی تجسم -

 .خیالی هايموقعیت و اشیا خلق در تخیل قدرت از استفاده : پردازی خیال -

 .آن به وابسته جزئیات افزودن و موضوع کردن کامل و بهسازي گسترش، توانایی : بسط -

  را شواهدي خلاق، تفکرات آموزش و مطالعاتی تجربه سال پانزده طی که کنندمی اشاره تورنس و تورنس

 اخیر، هايسال در نیز نوآوري گیرياندازه مورد در .داد آموزش توانمی را نوآوري دهندمی نشان که اند یافته

 دائمی) است شده منجر نوآوري گیرياندازه گوناگون هايآزمون ساخت به که شدهانجام متعددي هايپژوهش

 (.4: 1383 مقیمی، و

 :2بسط( ب فراوان، هايایده تولید استعداد یعنی: 1سیالی (الف اصلی؛ عامل چهار ترکیب را نوآوري تورنس

 :4پذیريانعطاف( د و غیرمعمول و نو هايایده تولید استعداد یعنی :3ابتکار( ج جزئیات، به توجه استعداد یعنی

 (.90: 1391 ،ایمانی و همکاران) داندمی گوناگون، بسیار هايروش یا هاایده تولید استعداد یعنی

 : دانست زیر شرح به توانمی را نوآوري اساسی عناصر جامع، و تطبیقی رویکردي در

                                                            
1. fluency 
2. elaboration 
3. originality 
4. flexibility 
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 هاي فعالیت محرك نیروي توان می را انگیزه .دارد انگیزه با نزدیکی بسیار ارتباط نوآوري :انگیزه .1

 (.227: 1387 توره، و محبوبی) دانست او نوآوري جریان قوه و انسانی

 و مناسب ذهنی استعداد از که افرادي .است استعداد نوآوري، سازنده مهم عوامل از یکی : استعداد .2

 .ندارند را خلاقانه و نو هاي ایده ارائه آمادگی نباشند، برخوردار معمولی

 مقاومت و پشتکار جانشین تواننمی خلاقیت، و نوآوري زمینه در را ايپدیده هیچ : پشتکار و تلاش .3

 مشکلات، و موانع وجود با و داشتن پیگیر کوشش و تلاش تعهدي، هر انجام براي یعنی پشتکار .کرد

 .دادن ادامه ناپذیر خستگی و دائم طور به را هدفی

  شمار به آن خام ماده ،درواقع و نوآوري اساسی عوامل از یکی اطلاعات و دانش : اطلاعات و دانش .4

 اطلاعات و معلومات آن، دیگر قطب بدانیم، ذهنی فعالیت و جریان را نوآوري قطب یک اگر .آید می

 .است امور و اشیاء از

 با متقابل ارتباط در که است ذهنی هايبرداشت و هااندوخته از اي مجموعه شامل تجربه : تجربه .5

 هايتجربه داراي خاصی هايزمینه در که افرادي بنابراین،؛ شودمی حاصل( اجتماعی و طبیعی) محیط

 .هستند برخوردار نو هايایده براي بیشتري بالقوه امکانات از هستند، بیشتري

 تصورات ایجاد توانایی ما همه .است خیال و تصور خلاق، تفکر اساس و پایه : خیال و تصور .6

 می خلاق، تجسم با .داریم خود ذهن در را (زدن حدس و سازندگی بینی، پیش جانشینی،) مختلف

 موفقیت به عملاً را موفقیت از حاکی ذهنی تصویر و کنید ایجاد را موفقیت و نوآوري تصور توانید

 (.233: 1387 توره، و محبوبی) کنید تبدیل

عنوان فرآیندي براي استفاده از دانش یا اطلاعات ه اصطلاح نوآوري را در یک مفهوم وسیع ب(، 1998) 1هالت

دهد که نیز توضیح می (،2001) 2وارکینگ ؛برد منظور ایجاد یا معرفی چیزهاي تازه و مفید بکاره مربوط ب

نوآوري هرچیز تجدیدنظر شده است که طراحی و به حقیقت درآمده باشد و موقعیت سازمان را در مقابل رقبا 

عبارتی نوآوري خلق چیز جدیدي است که ه را میسر سازد. ب بلندمدتمستحکم کند و نیز یک برتري رقابتی 

اي عنوان هر ایدهه توان نوآوري را بلی مییک هدف معین را دنبال و به اجرا رساند. بنابراین، در یک تعریف ک

 .(23: 1389، و صادقی )حسینی یک ملت و یا در جهان تعریف کرد، یک صنعت، جدید نسبت به یک سازمان

                                                            
1. Halt 

2. Varking 
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 اي از دانش یا توسعه اطلاعات تازه نظیر مفهوم، تئوري یا فرضیه است. اختراع تازه نوآوري سازمانی،اما 

 نوآوري سازمانی مستلزم تبدیل  باشد.معناي چیزي جدید براي استفاده میه سازمانی بعبارت دیگر، نوآوري ه ب

. گیردقرار می مورداستفادهسازمانی است و این ایده براي پیشبرد عملکرد سازمانی  هها به اشکال قابل استفاد ایده

 نوآوري، 1داري و فنی: نوآوري ا شودمیبندي به سه صورت مختلف طبقه هاسازمانامروزه  نوآوري در 

 (.496: 2008، 4اشنایدرپور و  )دامن 3اينوآوري بنیادي و توسعهو   2یندآمحصول و فر

هایی با تفاوت کهدرحالیگیرند قرار می استفاده موردهاي خلاقیت و نوآوري اغلب به جاي یکدیگر واژه

دهند بر تمایز این دو مفهوم تأکید ارائه میهایی که ازخلاقیت و نوآوري یکدیگر دارند. اندیشمندان درتعریف

خلاقیت، دانه و نوآوري گیاه و ثمرۀ »کند: چنین بیان می؛ تفاوت خلاقیت و نوآوري را این5کنند. اسلپکوفمی

او همچنین در این رابطه بیان «. آن است، خلاقیت چرخه نوآوري و نوآوري دوچرخه، موتور یا ماشین است

آید هاي کارآفرینانه به شمار میویژگی اصلی کارآفرینی و خلاقیت هستۀ اصلی فعالیتدارد که نوآوري می

(، درباره تفاوت خلاقیت و نوآوري معتقد است که 2002(. پروچسکا )456: 1394)گلستانی زاده و همکاران، 

قرار  استفاده موردهایی راه حل عنوان بهتکنیک هاي جدید  ها وشود؛ ایدهخلاقیت، فرآیند نوآوري محسوب می

از حل کنند. نوآوري، فرآیند اجرا است؛ شناسایی منابع موجود  گیرند تا بتوانند مشکلات شناخته شده رامی

: 1385زاده، دانش و تبدیل آن به شکل جدیدي از سودمندي و ارزش براي مشتري )پرداختچی و شفیع طریق

75.) 

کارگیري ه راز کارآفرینان براي ایجاد ارزش در بازار، همان ب (، معتقدند که99: 1385پرداختچی و شفیع زاده )

هایی است که افراد همواره با آن مواجه خلاقیت و نوآوري براي حل مشکلات و بهره برداري از فرصت

ها هاي جدید در برخورد با مشکلات و فرصتهاي جدید و کشف راهشوند. خلاقیت، توانایی خلق ایدهمی

ها است که هاي خلاق براي آن دسته از مشکلات و فرصتکارگیري راه حله توانایی ب باشد. نوآوري،می

خلاقیت، فکرکردن به چیزهاي جدید است و »گوید: (، می1996) 6کند. لویتتر میزندگی را پر بارتر و غنی

منظور استفاده ه آوري بکارگیري خلاقیت و نوه مند فرآیند بنظام اما کارآفرینی نتیجه« باشدنوآوري انجام آن می

باشد. بنابراین کارآفرینی موفق، فرآیند مداومی است که مبتنی برخلاقیت و نوآوري ها و نیازها میاز فرصت

                                                            
1. Administrative & technical  
2. Product & process  
3. Radical & incremental  
4. Damanpour & Schneider 
5. Slepkov 

6. Levitt 



111 

 

مرحله فرآیند خلاق  2عنوان ساختارهاي همپوشانی شده مابین ه از طرفی خلاقیت و نوآوري می توانند باست. 

 . ندنگریسته شو ، نیزیعنی تولید ایده و اجرا

 تورنس، خلاق تفکر هايآزمون سازنده و نوآوري متخصص ترینبرجسته تورنس تورنس: نوآوری نظریه

 نظر به .داد قرار مدنظر گشایی مسأله نوعی عنوان به توان می را نوآوري کند؛می تعریف گونهاین را نوآوري

 اطلاعات، در موجود هايکاستی یا مسائل کردن حس فرآیند از ستا عبارت مختصراً خلاق تفکرِ وي

 و هاآن بازآزمایی و بازنگري ها،فرضیه آزمودن و ارزیابی ها،کاستی رفع و مسائل حل درباره سازي فرضیه 

 (.79: 1391 ،)نشاط و همکاران دیگران به انتقال نتایج سرانجام

 دیگري انواع گیلفورد، نظر مورد هايمهارت بر علاوه خود، ساله چندین مطالعات و تحقیقات طی در تورنس

 : از دنعبارت هاآن ترینمهم از برخی که کرده شناسایی را نوآوري هايمهارت از

 و بدیع چیزهاي آوردن پدید و غیرمرتبط عناصر و اجزا میان ارتباط ایجاد توانایی :سنتز یا ترکیب -

 .تازه

 .آور خنده و طنزآمیز هاي موقعیت و عناصر خلق :طبعی شوخ -

 .هاپدیده و اشیا داخلی اجزاي تجسم توانایی :درونی تجسم -

 .متفاوت و غیرعادي زوایاي از موضوعات و اشیا دیدن قابلیت :معمولی غیر تجسم -

 .خیالی هايموقعیت و اشیا خلق در تخیل قدرت از استفاده :پردازی خیال -

 .آن به وابسته جزئیات افزودن و موضوع کردن کامل و بهسازي گسترش، توانایی :بسط -

 را شواهدي خلاق، تفکرات آموزش و مطالعاتی تجربه سال پانزده طی که کنندمی اشاره تورنس و تورنس

 اخیر، هايسال در نیز نوآوري گیرياندازه مورد در .داد آموزش توانمی را نوآوري دهندمی نشان که اند یافته

)نمامیان  است شده منجر نوآوري گیرياندازه گوناگون هايآزمون ساخت به که شدهانجام متعددي هايپژوهش

 (.1134: 1394 ،و فیض الهی

 :2بسط( ب فراوان، هايایده تولید استعداد یعنی: 1سیالی (الف اصلی؛ عامل چهار ترکیب را نوآوري تورنس

 :1پذیريانعطاف( د و غیرمعمول و نو هايایده تولید استعداد یعنی :3ابتکار( ج جزئیات، به توجه استعداد یعنی

 (.31: 1394 ،)مقدم و عباس نژاد داندمی گوناگون، بسیار هايروش یا هاایده تولید استعداد یعنی

                                                            
1. fluency 

2. elaboration 

3. originality 
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 : دانست زیر شرح به توانمی را نوآوري اساسی عناصر جامع، و تطبیقی رویکردي در

 هاي فعالیت محرك نیروي توان می را انگیزه .دارد انگیزه با نزدیکی بسیار ارتباط نوآوري : انگیزه .7

 (.240: 1387 توره، و محبوبی) دانست او نوآوري جریان قوه و انسانی

 و مناسب ذهنی استعداد از که افرادي .است استعداد نوآوري، سازنده مهم عوامل از یکی : استعداد .8

 .ندارند را خلاقانه و نو هاي ایده ارائه آمادگی نباشند، برخوردار معمولی

 مقاومت و پشتکار جانشین توان نمی خلاقیت، و نوآوري زمینه در را ايپدیده هیچ : پشتکار و تلاش .9

 مشکلات، و موانع وجود با و داشتن پیگیر کوشش و تلاش تعهدي، هر انجام براي یعنی پشتکار .کرد

 .دادن ادامه ناپذیر خستگی و دائم طور به را هدفی

 شمار به آن خام ماده ،درواقع و نوآوري اساسی عوامل از یکی اطلاعات و دانش : اطلاعات و دانش .10

 اطلاعات و معلومات آن، دیگر قطب بدانیم، ذهنی فعالیت و جریان را نوآوري قطب یک اگر .آید می 

 .است امور و اشیاء از

 با متقابل ارتباط در که است ذهنی هايبرداشت و هااندوخته از اي مجموعه شامل تجربه : تجربه .11

 هايتجربه داراي خاصی هايزمینه در که افرادي بنابراین، ؛شودمی حاصل( اجتماعی و طبیعی) محیط

 .هستند برخوردار نو هايایده براي بیشتري بالقوه امکانات از هستند، بیشتري

 تصورات ایجاد توانایی ما همه .است خیال و تصور خلاق، تفکر اساس و پایه : خیال و تصور .12

 خلاق، تجسم با .داریم خود ذهن در را (زدن حدس و سازندگی بینی، پیش جانشینی،) مختلف

 موفقیت به عملاً را موفقیت از حاکی ذهنی تصویر و کنید ایجاد را موفقیت و نوآوري تصور توانیدمی 

 (.156: 1395 ،)رجبی و همکاران کنید تبدیل

 انواع نوآوری -2-3-6-1

یند، نوآوري در بازاریابی و آدر محصول، نوآوري در فرچهار نوع اصلی نوآوري وجود دارند که شامل نوآوري 

 باشد. نوآوري در مدیریت می

 انجاند.می جدید محصولات ارائه یا قبلی خدمات ارتقاي محصول یا به  نوآوری محصول. 1

 هاي عملیات، مدیریت به فرایندها بهبود یافته در سازمان براي مثال در بخش وری در فرایندآنو. 2

 . دارند کیدأت اثربخشی و  ها بر بهبود کاراییوريآ. این نوشودمیمنابع انسانی، یا امور مالی منتج 

                                                                                                                                                                                                 
1. flexibility 
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گذاري، و توزیع و همچنین دیگر کارکردها محصول به کارکردهاي بازاریابی، تبلیغ، قیمت وری بازاریابیآنو. 3

 . شودمیمربوط  بندي یا تبلیغات(به غیر از توسعه محصول )مانند بسته

هاي موفق نشان ي که بررسی سازمانطور بهبخشد. روش مدیریت سازمان را بهبود می نوآوری مدیریت. 4

 را بیشتري جدید هايایده و محصولات یافته توسعه کمتر هايسازمان دیگر با مقایسه در  هاسازماندهد این می

 . اندکرده خلق

 مدیریت و توسعه و تحقیق انسانی، منابع مالی، عملیات، بازاریابی، – اقتصادي کارکردهاي کلیه مدیریت در

 .(5: 1395)هاشمی و همکاران،  کنددا میجوفق نام از را موفق هاشرکت که است خلاقیت این اطلاعات

 انواع مدل ها و عوامل موفقیت نوآوری -2-3-6-2

هاي ایستا تشریح . در ادامه انواع مدلشودمیهاي ایستا و پویا تقسیم ي مدلهاي نوآوري به دو دستهمدل

 .گرددمی

 (گذاری مدل محرک راهبردی )برای سرمایه /مدل ایستا -

که چه نوع  شودمیدر این رویکرد، نوع نوآوري ـ یعنی جهشی یا تدریجی بودن از نظر اقتصادي ـ تعیین 

طور که گفته شد نوآوري جهشی موجب  همانکند. گذاري میبنگاهی احتمالاً براي اول بودن در نوآوري سرمایه

دلیل ترس از نابودي گردد. یک بازیگر با قدرت در بازار، احتمالاً به غیررقابتی شدن محصولات موجود می

میل است و به این ترتیب، موجب تأخیر در شروع  گذاري در نوآوري بیاش نسبت به سرمایهمحصولات فعلی

گذاري واردها چیزي براي از دست دادن ندارند و اگر روي نوآوري سرمایه ر، تازه. از سوي دیگشودمینوآوري 

گذاري در کنندگان قدیمی اغلب علاقمند به سرمایهنکنند، محصولی براي عرضه نخواهند داشت. البته تولید

قابتی نگه دهد محصولات موجود خود را در شرایط راجازه می هاآنهاي تدریجی هستند زیرا که به نوآوري

 .(6: 1395)هاشمی و همکاران،  دارند

دهند هاي یک نوآوري را تشخیص میقابلیت ها کاملاًکند بنگاههاي این مدل آن است که فرض مییکی از نقص

آن  کارگیريبهترس از نابودي محصولات فعلی است که موجب عدم  صرفاًو درخصوص نوآوري جهشی، 

در مورد نوآوري جهشی، همیشه صادق نیست. به هر ترتیب، مدل حاضر این  ویژه . این موضوع بهشودمی

دنبال  ها بهواردها در نوآوري جهشی پیشگام هستند ولی قدیمی کند که چرا برخی تازهله را تبیین میأمس

ها که روي نوآوري جهشی دهد علت شکست بعضی قدیمیروند؛ اما نشان نمیهاي تدریجی مینوآوري
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و همکاران،  1)وانگ شودمیهاي سازمانی مطرح جاست که رویکرد قابلیت کنند، چیست؟ اینگذاري میرمایهس

2013 :12). 

 های سازمانی  های ایستا / مدل قابلیتمدل -

آن مواجه خواهند  کارگیريبهاگر یک نوآوري در سازمانی جهشی، به شمار آید، تولیدکنندگان با دو مشکل در 

 هاي استفاده از نوآوري را ندارند. دوم و ها توانایی جا که تغییر، مخرب شایستگی است، آن بود: اول، از آن

ممکن است در ارتباط با یک نوآوري جهشی، بلااستفاده باشد،  تنها نههاي موجود سازمانی که قابلیت تر آنمهم

ها از بین بردن یا ترك جود مانعی در راه توسعه نوآوري شوند. براي بنگاههاي موبلکه حتی ممکن است قابلیت

باید  چراکهاند، مشکل است. بردهکار میهایی که در ارتباط با فناوري قدیمی بهها و روشها، رویهعادت

توانند ر ندارند و میقدیمی قرا واردها تحت فشار فناوري اما تازه؛ هاي قدیمی انجام کار را فراموش کنندشیوه

ها بر آن کار گیرند. از سوي دیگر اگر نوآوري تدریجی باشد، قدیمیرا به هاآنهاي جدید ایجاد کرده و قابلیت

واردها  اما تازه؛ ، بر اساس دانشی است موجود که در اختیار دارندموردنیازدانش  چراکهیابند تسلط بیشتر می

 .را ایجاد نمایند موردنیازباید تلاش کنند تا دانش 

قابل تحلیل است. یک نکته قابل حصول از تعاریف مذکور آن « جهشی _تدریجی»بندي دو قطبی نتایج تقسیم

ها در خصوص قدیمی کهدرحالیکنند هاي جهشی بهتر عمل میواردها در مورد نوآوري است که تازه

ها هستند که اولین بار شروع به از صنایع، این قدیمی اما در بسیاري؛ تر هستندهاي تدریجی موفقنوآوري

 .اندهاي تدریجی ناموفقنوآوري کارگیريبهنمایند و در برخی موارد در آن می کارگیريبهنوآوري جهشی یا 

جهشی کافی نیستند.  _ هاي تدریجیمدل صرفاًبینی تغییرات فناورانه لازم است و دیگري براي پیش هايمدل

در مورد  هاآناند و بعضی از هاي جهشی موفقها در نوآوريهایی نیاز است که بیان کند چرا برخی قدیمیمدل

 .(116: 1389)واعظی و همکاران،  شوندهاي تدریجی با شکست مواجه مینوآوري

 های ایستا/ زنجیره ارزش افزوده نوآوری مدل -

هاي ها در مورد نوآوريتواند بیان کند چرا بعضی قدیمیآوري، مدلی است که هم میارزش افزوده نو ۀزنجیر

هاي تدریجی ها در مورد نوآوريچرا برخی اوقات قدیمی کهاینکنند و هم جهشی بهتر از تازه واردها عمل می

ها بر تأثیرات نوآوري روي قابلیت هاآن چراکههاي قبلی متفاوت است شوند. این مدل با مدلدچار شکست می

                                                            
1 Wong 
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کنندگان، هاي تأمینپذیري و قابلیتپذیري بنگاه تأکید داشتند، اما این مدل بر تأثیرات نوآوري بر رقابتو رقابت

 . (511: 2010، 1)بنون و کورتینی شودمیمشتریان و نوآوران مکمل متمرکز 

 (های ایستا ـ مدل عوامل محیطی )محیط بومیمدل -

 کارگیريبهتوانایی بنگاه در  دهد که احتمالاًتواند مخرب شایستگی بنگاه باشد، نشان میک نوآوري که میی

اند  اند و عنوان کرده برخی نویسندگان به این مطلب اشاره داشته .نوآوري بستگی به عواملی خارج از بنگاه دارد

پورتر نیز نوآور بودن یک بنگاه را تابعی متشکل از چهار که توانایی بنگاه در نوآوري، تابعی از محیط آن است. 

، لوزي لقب داده است )این مدل به مدل چهار نیرویی پورتر هاآنداند که وي به مجموعه متغیر محیطی آن می

: وضعیت تقاضا در بازار؛ صنایع وابسته و مرتبط؛ استراتژي و ساختار  از عبارتندمعروف است(. این عوامل 

آموزشی  مؤسساتمنابع طبیعی، نیروي کار ماهر، سرمایه،  رینظدهنده وضعیت  رقابت. عوامل شکل بنگاه، و

هاي تحقیقاتی خصوصی که مخزن علوم، دانش بازار و دانش فناورانه هستند، آزمایشگاه هاي محلی( ودانشگاه)

 توانند می

نین قوانین دولتی نیز یک عامل مهم محسوب آیند. همچهاي محلی یا بومی به شمار میمنبع مزیت عنوان به

 .(2018، 2)هارپر شودمی

 های ایستا ـ مدل انتخاب راهبردیمدل -

ممکن  دارد که اگر یک بنگاه قدیمی در شروع یک نوآوري پیش گام نیست،رویکرد انتخاب راهبردي، بیان می

هایش بوده، نداشته و آن نوآوري مخرب شایستگیگذاري در آن اي براي سرمایهاست به این دلیل باشد که انگیزه

 نیاز را در اختیار نداشته،  هاي مکمل مورددارایی کهاینیا شاید ظرفیت این نوآوري را تشخیص نداده، و یا 

کارهاي مناسب جهت پذیرش نوآوري را نداشته، و یا حتی در محیطی قرار داشته که مشوق نوآوري  و یا ساز

بندي، اقدامات، تخصیص منابع در تواند ناشی از راهبرد نوآوري بنگاه، اهداف آن، زمانینبوده است. این م

تواند دانش جدید براي تولید محصولات یا خدمات تازه باشد. با انتخاب اولیه درست، بنگاه می کارگیريبه

شکل  کند،آن فعالیت می هاي مکمل مناسب را ایجاد نموده و یا حتی نوع محیطی را که درها و داراییشایستگی

 .(2017و همکاران،  3)برنستین دهد

                                                            
1 Benevene & Cortini 

2 Harper 

3 Bernstein 
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طلبانه. نماید: تهاجمی، تدافعی، تقلیدي، وابسته، سنتی و فرصتفریمن چند نوع راهبرد نوآوري پیشنهاد می

بنگاهی که راهبرد تهاجمی دارد در ارایه محصول جدید پیشگام است. اگر راهبرد بنگاه، اول بودن در نوآوري 

ماند تا یک در راهبرد تدافعی، بنگاه منتظر می .کندگذاري میباشد، در نوآوري و ایجاد ظرفیت براي آن، سرمایه

رقیب با راهبرد تهاجمی شروع به ارایه محصول جدید نماید و با مشکلات ناشی از نوآوري مواجه شود، سپس 

ند و این در حالی است که اشکالات کشف شده کبنگاه داراي راهبرد تدافعی شروع به ارایه محصولات خود می

 . (78: 1394)سلیمی و عبدشریفی،  را در محصول خود تصحیح کرده است

کار یک بنگاه با راهبرد تدافعی تمایل به متفاوت بودن محصولاتش دارد، بنگاهی که راهبرد تقلید را به کهدرحالی

پیشگام ارایه کند. چنین بنگاهی تمایل کمی براي رسیدن گیرد، تمایل دارد که محصولی دقیقاً شبیه محصول می

توان مالی کم و به همان اندازه توان نیرو و کار کمتر و نیز، دسترسی  معمولاًزدن از بنگاه پیشتاز دارد و  یا جلو

د. چنین تر باشپذیرد که تابع یک بنگاه قويبه مواد خام و تولید انبوه کمتري دارد. در راهبرد وابسته، بنگاه می

کند که درخواستی از طرف مشتري یا بنگاه کند و تنها هنگامی تغییر ایجاد میبنگاهی محصولات را تقلید می

هاي چینی در چنین جایگاهی قرار دارند. هاي ژاپنی در گذشته و شرکتبالادست ارایه شود. بسیاري از شرکت

 .ها کاهش یابدتا هزینه شودمیو تنها تلاش  شودیمدر راهبرد سنتی، تغییرات بسیار کمی در محصول انجام 

گردد. هاي خاصی از بازار میفرد در بخش طلبانه، بنگاه به دنبال نیازهاي منحصر بهسرانجام در راهبرد فرصت

تواند نکته اساسی در هر یک از این راهبردها آن است که اشتباه بنگاه در پرداختن به یک محصول نامناسب، می

 (.101: 1395)صادقی و محتشمی،  هاي آن راهبرد شود از دست رفتن فرصت موجب

 های پویا ـ مدل چرخه عمر فناوری تاشمن ـ روزنکوف مدل -

 تأثیرتواند بر تکامل یک نوآوري سؤال مهم در شناخت پویایی یک نوآوري آن است که یک بنگاه تا چه حد می

هاي خود را به سمت استانداردهاي صنعت هدایت تواند طراحیداشته باشد؟ براي مثال، یک بنگاه تا چه حد می

کنند که این بستگی به میزان عدم قطعیت فناوري دارد که این به نوبه خود، کند؟ تاشمن و روزنکوف عنوان می

 : ی تابعی است ازوابسته به میزان پیچیدگی و مراحل تکامل فناوري است. پیچیدگ

 آن، که از محیط اطراف گرفته شده هاي نوآوري و خصوصیاتابعاد و ویژگی. 

 هاي بین نوآوري و نوآوران مکمل تعداد رابط. 

 هاآندهنده نوآوري و ارتباطات بین تعداد اجزا )قطعات( تشکیل. 

 دگیرنقرار می تأثیرهایی که در محیط اطراف آن نوآوري، تحت تعداد سازمان. 
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 نیاز از مونتاژ نظیر کاغذ و شیشه داراي کمترین سطح پیچیدگی  با چنین معیاري، محصولات ساده و بی

: هزینه پایین هر واحد از محصول، تعداد کم  عبارت است از هاآنخصوصیات اولیه  کهدرحالیهستند 

هاي باز نظیر رایانه، رادیو سامانه .روي مشتري هاآنها براي تبدیل به محصولات دیگر، و تمرکز واسطه

 تر هستند. هاي تلفن بسیار پیچیدهیا شبکه

 هاي موجود در محیط هاي مکمل و سازمانعوامل دیگري مانند نقش عوامل غیرفناورانه، نظیر دارایی

سازند. بهترین فناوري آن است که بیشتر موجب موفقیت شود؛ چه در تر میاطراف، نوآوري را پیچیده

 .اي نظیر شیشه، چه در محصولی پیچیده نظیر رایانهل سادهمحصو

شایستگی  ۀدهند تواند ارتقاکه می شودمیعمر فناوري تاشمن ـ روزنکوف با یک گسست فناورانه آغاز  ۀچرخ

اند که مرزهاي فناورانه بینی هاي کمیاب و غیرقابل پیشهاي فناورانه، نوآوريیا مخرب شایستگی باشد. گسست

یندها که موجب آتغییر اساسی در طراحی محصولات یا فر واسطه بهاي منظم و یا شیوه وسیله بهمربوطه را 

دهند. هنگامی که عدم ، توسعه میشودمیبرتري در هزینه نهایی، عملکرد یا کیفیت نسبت به محصول قبلی 

ها، دوره گذار یا تغییرات کوچک و تدریجی دیده به دنبال گسستقطعیت زیادي در بازار و فناوري وجود دارد، 

 .(89: 1391)ایمانی پور و همکاران،  شودمی

 

 ثر بر نوآوریؤعوامل م -2-3-6-3

 مطالعه از پس .است گرفته صورت سازمانی نوآوري تحقق در مشوق و مؤثر عوامل حول زیادي تحقیقات

  خصوص، این در ذکر شده هاي مدل و سازمانی نوآوري زمینه در شده انجام علمی کارهاي و تحقیقات

 )فردي، کلی دسته پنج به عوامل و این متغیرها نهایت در .گرفت قرار شناسایی مورد مؤثر متغیرهاي ترین عمده

 اند.شده ذکر زیر جدول در خلاصه طور به که اندشده بندي تقسیم محیطی( و بازاري مالی، سازمانی،

 (108: 1392)پرهیزکار و همکاران،  مهمترین عوامل مؤثر بر نوآوری سازماني:  9-2جدول 

 توضیحات شاخص عوامل

عوامل 

 فردی

 اجتماعی یا روانی مالی، از جنبه خواه کردن مخاطره پذیری، مشترک ریسک هاى ارزش از اى مجموعه شهامت

 ابهام تحمل
 بالایی پذیری انطباق نشده قابلیت تعریف یا ناشناخته های با وضعیت مواجهه در افراد این که معنی بدین

 معنی  ابهام درون از و داده رخ ابهام پاسخ به عنوان به اساساً نوآورانه زیرا اقدامات دارند؛

 کرد خورد بر فرصت یک مثابه به با ابهام همواره بایستی بنابراین ؛شوند می
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 پذیری ریسک

 مخاطره پر بیانگر خلاقیت که ماهیت صورت بدین .است پذیری ریسکنوآور  افراد های ویژگی مهمترین از

 بدون بتوانند باید خلاق اما افراد ،شودمی مواجه شکست با بعضی اوقات خلاق اقدامات .است کار بودن این

 مخاطره منابع به تعهد نسبت خلاق های سازمان برجسته و نقطه شوند پذیرا را شکست به خطرات، توجه

 .باشد می خلاق های احتمال تعقیبجهت  آفرین

 استقلال
 دهند؟ انجام را چه کاری که این یا کنند انتخاب را هدفی چه گیرند که می تصمیم خودشان مستقل افراد

 تمایلات، این موارد تمامی در اند؟ متوقف را آن چه زمانی و دهند؟ انجام چگونه دهند؟ را انجام آن وقت چه

 بیرونی عوامل نه است، رفتار بوده کننده تعیین عامل افراد درونی هایخواسته و ترجیحات

 به اعتماد

 نفس

 بر کلی طور به یا ،شودمی موانع اطلاق رفع و ها چالش بر آمیز غلبه موفقیت انتظار به اساساً نفس به اعتماد

 متضمن و برد پیش درونی خویش های خواسته مطابق را تواند امور می شخص که دارد، اشاره این باور

 .باشد می خاص نقشی یا پروراندن خصوصه ب تکلیف آمیز انجام موفقیت

 کنترل کانون
  و است خویش بر زندگی حاکم سرنوشت( و شانش نه که فرد )و است معنی این به کنترل کانون

 کند کنترل را خود تواند زندگی می

 انگیزه
 نوآورانه و خلاقانه رفتار انسانی و رفتار روزه ب و گیری جهت موجب تقویت، که است تأثیری نوع هر انگیزش

 .شودمی

 و پشتکار

 استقامت

 درون آن از که دارد وجود زیادی کند، احتمال می خاص ای مسئله را صرف زیادی زمان شخص که هنگامی

 طولانی زمان طی که اقدامات مختصری زیرا بگذارد، وجود عرصه پا به ارزشمند و بدیع دستاوردی کار،

 .آورد می وجوده ب را برانگیز پیشرفتی تحول و شده ادغام هم با صورت گرفته،

عوامل 

 سازمانی

 متغیرهای

 ساختاری

 .است سازمانی ساختار در نیازمند تحول فوق تغییرات و است های سازمان فعالیت بستر سازمانی ساختار

 و روان و سهل را عمودی سازمان و افقی ارتباطات که انعطاف پذیر ساختاری باید نوآور، سازمان ساختار

 .باشد کند، می تسریع و نوآوری تسهیل و خلاقیت یندهایآفر را برای شرایط

 متغیرهای

 فرهنگی

پاداش  را دو و شکست هر توفیق و اند،آزمایش مشوق هاآن .مشابهی دارند های فرهنگ نوآور یهاسازمان

 شکست خاطر نبود به را مردم هاسازمان از بسیاری سفانه درأمت .کنند می تحسین را اشتباهات .دهند می

 .توفیق وجود به خاطر نه و دهند می پاداش

 متغیرهای

 انسانی منابع

 در تا بخشند می را ارتقاء خود اعضای پیشرفت و آموزش ای فعال گونه به نوآور و مبتکر های سازمان

 در صورت که نترسند کارمندان تا دهند بالا می شغلی امنیت خود کارمندان به روز باشند، مسائل جریان

 .شوند تغییر قهرمانان تا کنند می را تشویق افراد و شوند، می اخراج اشتباه

 سایر عوامل
بر  خود نوبه به که شودمی را شامل سازمانی درون عوامل و مجموعه ندارد وجود آن برای واحدی تعریف

 .گذارند می تأثیر سازمانی اثربخشی

عوامل 

 محیطی

 رقابتی فضای
 نگری شیپ پویایی، را هاآن بقاء و شرط دهد نمی سکون و ایستایی اجازه هاسازمان به پیچیده رقابتی فضای

 است سازمانی نوآوری نوع سازمانی، هر و اندازه هر برای شروط تحقق این راهکار .است داده قرار وری و بهره

 اقتصادی شرایط

 مناسب

 به کافی دقت عدم و ریزی نادرست برنامه .نمایند ریزی محیط برنامه وضعیت براساس باید هاسازمان

 است کرده مواجه شکست را با زیادی یهاسازمان محیط، وضعیت اقتصادی
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 پویایی

 سازمانی

 .دارد اشاره باشد، می و رقابت فناوری فرآیند از ناشی که ،هاشرکتمحیط  در تغییرات تداوم به پویایی

 است بنگاه بازار در تغییرات ادامه ادراک و ثباتی بی دهنده نشان پویایی همچنین

 زیرساخت

 فناوری های

 ها، دانشگاه  بین رونده پیش رشد و حال در ارتباطی وجود درصورت که است انکارناپذیر حقیقتی این

 با فناوری و علم هایپارک و تولیدی های اتحادیه و توسعه تحقیق های بخش دولتی، تحقیقاتی مؤسسات

 توانند می مراکز این .دهد قرار خود تأثیر تحت را های نوآوری پروژه در فرآیندها توان تمامی می هاشرکت

 قرار استفاده مورد نوآوری های پروژه برای موردنیاز فناوری تأمین برای اطمینان منبعی قابل عنوان به

 .بگیرند

 به توجه

 مشتری

 هم مشتری که آنجایی از داشته باشد، کیدأت مشتری نیاز ارضای خلاقیت برای ارزش بر باید نوآوران تمامی

 ها فرصت کشف های راه بهترین از یکی هاآن نیازهای فهم مشتریان و با تعامل .است خارجی هم داخلی و

 ساختن آنهاست اجرایی برای انگیزه و های جدید قابلیت و

 پیچیدگی

 فناوری

 قابل تأثیر شود نوآوری اعمال پروژه در است قرار جدید که یک فناوری پیچیدگی میزان

 پرسنل که این استفاده مورد فناوری پیچیدگی علاوه بر .دارد آن اجرای و سازی در پیاده ای ملاحظه 

 باشند داشته پروژه به مربوط جریان اطلاعات از درستی درک پروژه نوآوری در کننده شرکت

 

  نوآوری و سازمانی جوِ -2-3-7

 و هانگرش احساسات، شامل که سازمان در نوآوري ۀدربار کارکنان ادراك از است عبارت نوآوري به مربوط جوِ

 نوآوري به که دارند باور کارکنان ،باشدمی مناسب نوآوري براي قویاً جوي که در .شودمی رفتاري هايگرایش

 ضعیف، ۀنوآوران جو یک شد. در خواهد داده پاداش هاآن به نوآورانه رفتارهاي ارایه ازاي و در شده داده بها

  سایرین تمسخر مورد نو هايایده ۀارای با که ترسندمی و شودمی نهاده ارج نوآوري به کنندنمی احساس کارکنان

 براي را مناسبی جو که هاییسازمان نوآور، و خلاق کار نیروي داشتن اهمیت به توجه با بنابراین .گیرند قرار

 ایجاد براي (.26: 1381 فخریان،) برد خواهند بهره آمده دست به رقابتی مزایاي از کنند،می فراهم نوآوري

 جدید محصولات و فرایندها کارها، راه ایجاد و توسعه به را خود کارکنان توجه مدیران است لازم نوآوري،

 پرهیز دارد، تحول و یریتغ به نیاز که چه آن از هایی،رویه استقرار و یجاد ا با تا دارند تمایل کارکنان .کنند جلب

 تا است لازم مداوم هايانگیزاننده سوي، از و هامحرك ۀارای (ثبات به تمایل) گرایشی چنین با مقابله براي .کنند

 (.2919: 2018، 1ابراهیم، محمد و شاهدارد ) وا تحرك به را افراد

 ابعاد، بسیاري در که ترتیبی به داده، افزایش بازار همچنین و منابع سر بر را رقابت سازي، جهانی یندآفر

 رقابت. هستند رقابت حال در یکدیگر با شدت به انسانی منابع مانند نامحسوس هاي دارایی روي بر هاسازمان

 ملاحسینی) است یافته افزایش بالاتر عملکرد جدید کیفیت با محصولات عرضه طریق از نیز فروش بازار برسر

                                                            
1. Ibrahim, Mohamad & Shah 
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 فرهنگ کردن نهادینه به هاسازمان توجه اشاره، مورد هاي رقابت افزایش تبعات از یکی(. 2: 1389 برخوردار، و

 ارتقاي اصلی پایه کار محیط در کارکنان فردي نوآوري که چرا. است بوده خود کاري هايمحیط در نوآوري

 ینديآفر به نوآوري نوآوري، فرهنگ عرصه در(. 381: 2006 ،1بروس و اسکات) است سازمانی هر عملکرد

 نوآوري دیگر عبارت به؛ است جدید هاي ایده به واکنش و تغییر انتقال، ایجاد، هدفش که دارد، اشاره پیچیده

 هاي حل راه ارائه و مسئله درك ،ايمرحله سه یندآفر یک شامل که است پیچیده رفتاري کار، محیط در کارکنان

 تجربی نمونه یا مدل ارائه نهایت در و آن از دفاع براي منطقی اي قاعده یافتن و جدید هاي ایده بهبود جدید،

 هم(. 2: 2006 ،2وست و وندیورت و جانسن) است سازمان یا گروه در ها حل راه و ها ایده سازيپیاده براي

 در را نوآوري که دارند را توانایی این موفق يهاسازمان گفت توان می نوآوري، در کیدأت مورد مراحل با راستا

 یندآفر مانند مختلف طرق از فرهنگ  چراکه. کنند نهادینه خود سازمان مدیریت فرایند و سازمانی فرهنگ

 عرصه در. شودمی عمل وارد سازمان در ها رویه و ها برنامه ها، سیاست پذیري، جامعه و شدن اجتماعی

 افزوده ارزش توانندمی که است هایی ایده اجراي براي سازمان توانایی شامل اجرایی زمینه نوآوري، فرهنگ

 نیز را محیط رقابت تغییرات با یندهاآفر و ها سیستم فوري و متقابل تنظیم توانایی همچنین مقوله این. کنند ایجاد

 بر سازمانی فرهنگ تأثیر با ارتباط در( 1997) کلاینت و فار تسلاك،(. 540: 2008 ،3دابنی) گیرد می بر در

 تشویق را کردن تجربه هاآن. هستند مشابهی فرهنگ داراي نوآور هاي سازمان که بردند پی نتیجه این به نوآوري

 هاشکست به هم و ها موفقیت به هم جوانب تمامی گرفتن نظر در با دهند،می بها جدید تجربیات به کنند،می

 ترین کوتاه در و نمایدمی کنترل را محیط نزدیک از سازمان کنند،می کسب تجربه اشتباهات از دهند، می پاداش

 نظر اساس بر. دهدمی پاسخ روي پیش تغییرات به گرفته صورت تغییرات با متناسب شیوه بهترین به و زمان

 امور در شکیبایی ابهام، پذیرش:  است زیر ویژگی هفت داراي نوآور فرهنگ یک( 1997) همکاران و تسلاك

 تأکید و یندهاآفر تا نتایج بر تأکید برخوردها، در شکیبایی ،(مخاطره در برباري کم، بیرونی هايکنترل عملی، غیر

 یا رفتارها طریق از نوآوري فرهنگ سازمان، محیط در نظر این از(. 22: 1997 ،4فار و تسلاك)  باز نظام بر

 ابتکاراتی فعلی، خدمات و محصولات بهبود جدید، خدمتی ارائه جدید، محصولی تولید به منجر که هاییفعالیت

 هايتکنولوژي کارگیريبه روابط، بهبود گردد،می کار انجام یندهايآفر بهبود یا هاهزینه در جوییصرفه باعث که

 نشده بینی پیش هايفرصت به سازمان واکنش و کارکنان فرد به منحصر رفتارهاي توسعه، و تحقیق جدید،
                                                            
1 Scott & Bruce 

2 Janssen, Van de Vliert & West 

3 Dobni 

4 Tesluk & Faar 



121 

 

؛ (870:2007 ،1نگو و أکس ؛5: 1990 فار، و وست ؛1996 رابینز، ؛64: 2003 بلانچ، تر و مارتین) شودمی شناخته

 به تصمیم:  است دست این از هاییمشخصه داراي نوآوري  فرهنگ گفت توانمی بنديجمع یک در بنابراین

 عدبُ در گذاريسرمایه نوآوري، موردنیاز هاي زیرساخت تقویت و ایجاد سازمان، سطوح تمامی در بودن نوآور

 و سازمانی جوِ با همراه دهد،می قرار تأثیر تحت را افزوده هايارزش و محوري بازار که هاییفعالیت و عملیاتی

 در نوآوري فرهنگ به دستیابی براي کلیدي راه(. 541: 2008 دابنی،) شودمی اجرا آن در نوآوري که محلی

 خاص هايویژگی از که است نوآوري براي اجرا شرایط و زمینه تقویت و القاء تعیین، در توانایی میزان سازمان

 همچون مناسبی و مؤثر عوامل و شرایط تحت تنها نوآوري که است روشن مسأله این. کندمی حمایت افراد

 گرددمی شکوفا حمایتی راهکارهاي و رهبري مدیریت، یندهايآفر مشتري، بر تمرکز سازمان، موریتأم و بینش

  را لازم هاي نشانه و علائم بایستیمی سازمان مدیریت( 2009) 2هامل اعتقاد به(. 66: 2003 بلانچ، تر و مارتین)

 نشان واکنش تغییرات این به باید کارکنان همچنین. نماید فراهم کارکنان رفتار و تفکر تغییر در تسهیل منظور به

 سازيپیاده حامی سازمانی جوِ وجود که است محرز نظر این از. جویند بهره آمده پیش هايفرصت از و داده

 وجود. شوند داده مشارکت استراتژیک ریزيبرنامه در کافی اندازه به افراد کلیه گرددمی موجب نوآوري فرهنگ

 بود خواهیم آن شاهد نوآوري فرهنگ اجراي با که است هایی برتري از صداقت بر مبتنی و گسترده باز، روابط

 هايزمینه همچون، نوآوري فرهنگ ابعاد بر آن تأثیر و سازمانی جوِ نقش(. 108: 1995 ،3وست و برنینگهام)

 داکرت. است گشته مستند گرفته صورت تحقیقات طریق از خوبیه ب تاکنون آوري نو سازي عملیاتی و اجرایی

 اعتقادات و هامصداق ها،فرض پیش در که دارریشه الگوهاي و هاشیوه شدن آشکار را سازمانی جوِ( 2006)

 فرهنگ حامی و منسجم سازمانی جوِ که هاییسازمان در. است کرده تعریف سازدمی را فرهنگ و است نهفته

 و فعلی ابتکارات و بوده متعهد و بند پاي جدید ابتکارات به نسبت سازمان اعضاي همه دارد، وجود نوآوري

 چنین در سازمانی جوِ(. 304: 2006 ،4احمد و وانگ) دهندمی قرار بازنگري مورد را سازمان در رایج

 سازمان در نوآوري اجراي طبیعی نتیجه که خطراتی و مخاطرات از پشتیبانی و حمایت هدف با هاییسازمان

 (.306: 2006 ،5مارتین و داکرت) دهدمی قرار تأثیر تحت را کارکنان است،

                                                            
1 Martins & Terblanche, Robbins, West & Farr, OCass & Ngo 

2 Hamel 

3 Burningham & West 

4 Wang & Ahmed 

5 Dackert & Martens 
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 هافعالیت انجام و داشته موجود هنجارهاي با چالش به تمایل که دارند نیاز مدیرانی به امروزي هايسازمان دیگر

 انجام همیشگی روش به هافعالیت که نیست قبول قابل هاآن براي. برندمی سؤال زیر را همیشگی روال طبق

 (.902: 1999، 1شود )تامسون

 تعهد و نوآوری -2-3-8

  و سازمانی درون متفاوت طشرای و اجتماعی تأمین مانند تاادار برخی عملکرد و نقش افزایش امروزه

 از بیش کارکنان سازمانی عملکرد نحوه نتیجه در و داده جلوه مهم را سازمانی تعهد موضوع هاآن سازمانی برون

 .(13: 1395)نادري فر و گنجی،  است کرده پیدا اهمیت پیش

 با سازگار و وفادار انسانی رويین .است آنان سازمانی تعهد کارکنان، عملکرد بر مؤثر نامحسوس عوامل از یکی

 در مهمی عامل تواندمی و نماید نیز فعالیت مقرر وظایف از فراتر است حاضر سازمانی هايارزش و اهداف

 چقدر نیز و است قائل ارزش چقدر خود براي یک کارمند که مسائل این به تعهد باشد. میزان سازمانی اثربخشی

  بالا سازمانی تعهد داراي که گذارد. افراديمی تأثیر استفاده نماید احسن نحو به هایشتوانایی از خواهدمی

 بوده موافق سازمانشان هايارزش با احتمالاً هاآن و است مهم سازمان برایشان در کار که باورند براین باشندمی

 را مهم کاري تجارب و هستند قدم ثابت محوله وظایف انجام در کرده، سازمان حس از بخشی عنوان به را خود

 و کارکنان عملکرد تقویت براي انگیزشی قوي منبع سازمانی کنند. تعهدمی کسب و سازمانشان خود رفاه جهت

: 1395است )پارسا،  کار با مرتبط فشارهاي و تنش نظیر دشوار شرایط در کار ادامه براي هاآن متقاعد ساختن نیز

85.)  

 کاري بنگاه مختلف هايزمینه در هاخلاقیت کاربرد از حاصل نو خدمات و تولیدات ارائه صورت به نوآوري

 جدید نظر ازصرف و هستند جدید شرکت براي که است هاییایده کاربرد عنوان به نوآوري .شودمی تعریف

 مستقیم براي صورت به که طوري به اند؛افزوده ارزش داراي فرآیندهاي و محصولات برگیرنده در بودن،

 (.26: 2018و همکاران،  2کند )پانوپولوسمی ایجاد افزوده ارزش مشتریان، براي غیرمستقیم طور به یا و مؤسسه

 جمله از آن که دارد وجود متنوعی هايشیوه نیز تعهد هسته همان یا سازمان در کارکنان تعهد تقویت براي

 دو هر سازمانی، و تعهد نوآوري رویکرد دو مدیریت و سازمان معاصر ادبیات در کرد. اشاره نوآوري به توانمی

 نیاز جدید قرن در روندهاي رقابتی پویایی اند.بوده آفرین نقش مطلوب عملکرد به زدن رقم در خود نوبه به

 (.16: 1395است )نادري فر و گنجی،  نموده دوچندان را نوآوري به هاسازمان

                                                            
1 Thompson 

2 Panopoulos 



123 

 

 و نوآوری آفرینتحولرهبری  -2-3-9

بینی روبه رو  یشبا مشکلات غیرقابل پ هاسازمانتر و دشوارتر شده و رهبران پیچیده هاسازمانمحیط کنونی 

طلبد. می هاسازمانرا در رفع مشکلات و مواجهه با محیط متلاطم پیرامون  هاآنپذیري بالاي اند که انعطافشده

نیست و شرایط محیطی به حدي پیچیده و پویا و  شدنیحلهاي دیروز حلبا راه هاسازمانمسائل امروز 

توانند بدون نوآوري، حیات بلندمدت خود را تضمین کنند. لذا دیگر نمی هاسازماننامطمئن شده است که 

منعطف،  توانند با دل بستن به توان بالاي تولیدي و اجراي چند طرح خلاقانه بر رقباي کوچک،نمی هاسازمان

گرا و کم هزینه فائق آیند. خلاقیت و نوآوري لازمه و پیش درآمد توسعه و پیشرفت و تعالی یک نوآور، فرصت

ناپذیر است. مدیران و رهبران در تغییر و تحول بنیادي در سازمان اجتناب مؤثرسازمان و جامعه است. نقش 

 ها تأکید داردقاطع رهبري در این گونه موقعیت مطالعات مربوط به تحولات سازمانی موفق و ناموفق، بر نقش

 .(111: 1396)فرهانی نژاد و نظري هاشمی، 

. گذاردنمی باقی هاآن براي رقابتی مزیت کسب جز راهی امروز، دنیاي رقابتی محیط در هاسازمان بقاي حفظ

 توانایی زیرا؛ (287: 1395 حیدري، و مرزوقی) است نوآورانه رفتارهاي رقابتی، مزیت کلیدي منابع از یکی

 تولید باز یا تقلید را آن آسانی به تواننمی فناوري کمک با و دوانده ریشه بشر ذهن در عمیقی طور به نوآوري

 از بسیاري و است اساسی نیاز یک هستند اثربخشی و بقا پی در که هاییسازمان براي نوآورانه رفتارهاي. نمود

 پذیريانعطاف و کارآمدي و اثربخشی بهبود منظور به نوآورانه رویکردهاي و هاروش دنبال به شدیداً هاسازمان

 رفتارها این افزایش و بهبود که است دلیل این به رفتار این به توجه علت(. 1390 شهنی، باشند )هاديمی

 در. است رقابتی دنیاي در هاسازمان موفقیت سبب بلکه باشد مفید هاسازمان وريبهره در تنها نه تواندمی

 با خود کاري هاي محیط در افراد که دانست سودمندي و نو رفتارهاي را آن توانمی نوآوري از ساده تعریفی

 کار به و داده پیشنهاد دیگران و خود کاري امور و وظایف انجام راهبردهاي و هاروش توسعه و بسط هدف

 و انگیزشی فرایند نوعی توانمی را نوآورانه رفتارهاي همچنین(. 118: 2014 ،1هین و مون پارك،) گیرندمی

 ،2دزدیمتریا) شودمی نمایان خاصی هايفعالیت در که آورد حساب به کارمندان از گروهی یا فرد در شناختی

 رفتارهاي بسیاري از را نوآورانه رفتار بودن، اجرا قابل و سودمندي بودن، بدیع اصلی، مشخصه سه(. 81: 2005

 بودن آزادانه اندیشمندان، از بسیاري باور به دیگر از طرف(. 120: 2014 ،و همکاران پارك) سازدمی متمایز دیگر

و  پارك) شودمی محسوب نوآورانه رفتار یک کردن تلقی قطعی براي لازم شروط از یکی نوآورانه هايتلاش

                                                            
1 Park, G. R. Moon, G. W. & Hyun 
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 معرفی و شناسایی به تاکنون نوآورانه رفتارهاي عرصه پژوهشگران و اندیشمندان تلاش(. 122: 2014 ،همکاران

  کیو، ؛160: 2014 ،1رجاء و عباس) است شده هستند ارتباط در رفتاري هايگرایش این با که مختلفی عوامل

 پژوهش. است اساسی و مهم بسیار رفتارها این بر اثرگذار عوامل شناسایی بنابراین؛ (545: 2015 ،2لو و یان

 شاگردي، غفوریان ؛(1395) عابدینی و محمدي وسیه، مهمدي زاده؛ سلیم ؛(1395) خاوري توسط گرفته انجام

 یوزباشی و شاطري کمالی، میر ؛(1393) کبیري امیر و کسرایی فرد، فرزین ؛(1394) پور فیض و بهبودي

 4دهار و جایسوال ؛(2017) 3افسر و مسعود ؛(1391) فرد مهرابی و مرتضوي مظفر، تیرگر، تایلی، ؛(1392)

 7ماریون و اوسبورن و( 2010) 6سیو ایل و لوگو گاموس ؛(2012) 5گارسیا ؛(2012) همکاران و افسر ؛(2016)

 به توجه با گراتحول رهبران زیرا؛ است نوآورانه رفتارهاي بر آفرینتحول رهبري تأثیر دهنده نشان ،(2009)

 فرهیختگی، و آگاهی ،بخشالهام انگیزش دادن، گوش پیروان، بر آرمانی نفوذ همچون، خاصشان هايویژگی

 سازمان در نوآورانه رفتارهاي و تحول ارتقاء زمینه ایجاد موجب گراتوسعه هايحمایت و ترغیب و تشویق

 (.36: 1398 آقاجانی و مهداد،) گردندمی

 و خلاقیت با میزان آفرینتحول رهبري هايویژگی بین انطباق سازمانی، اهداف بهتر چه هر پیشبرد منظور به

 است ممکن نو ایده یک مواجه است؛ مشکلاتی با نوآوري هر که است واضح رسد.می نظر به ضروري نوآوري

 از یکی یا نشود اجرا مراحل از یکی فرآیند نوآوري در اگر همه این با باشد. توأم موفقیت با اولیه مراحل در

 امروزه  که اهمیتی دلیل به میان، این در شد. خواهد روبرو شکست با نوآوري فرآیند باشد، نداشته وجود ارکان

 براي در کارکنان انگیزه ایجاد یا و انگیزش دارند، هاسازمان در رقابتی مزیت و ارزش ایجاد در انسانی منابع

 (.3: 1391، مرادي و همکاران) است برخوردار اولویت از مذکور سازمانی اهداف به رسیدن

هایی را با مزیت رقابتی کنند که این تسهیل شرکتنقش اصلی در تسهیل نوآوري ایفا می آفرینتحولرهبران 

هاي نوآوري در سیستم هاي تجاري و فرهنگ گروهی توانند فعالیتمی هاآنآورد. به علاوه مناسب به وجود می

 (.110: 2016، همکارانو  8بیراسناوبخشد )ثري ارتقا میؤم طور بهرا برانگیزند که این تحولات صنعتی را 
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ایجاد سازمانی  منظور بهباشد که درحقیقت، نظریه رهبري تحولی یک نظریه علی براي تغییرات سازمانی می

در نظریه رهبري تحولی، رهبران در به کارگیري . راي محرك درونی به وجود آمده استیادگیرنده و دا

 .کنندهمساز بوده و به رهبري از دیدگاهی نوین نگاه می هاي پیروان خود در محیط متغیر امروزي کاملاًقابلیت

ظهور نظریه رهبري تحولی، رویکردي دوباره به صفات مشخصه رهبري، همراه با توجه به شرایط اقتضایی بوده 

یدن، برقراري روابط بهتر با مدیران مافوق، بخش الهامبصیرت، جاذبه، توانایی  مانندهایی و مرکب از ویژگی

و  1سالامونباشد )هاي فردي و تمایل به ایجاد تغییرات بنیادي میجاعی، محرك ذهنی، توجه به تفاوتقدرت ار

 (.901: 2015همکاران، 

هایی براي حل حلرفتار انگیزش ذهنی رهبران، کارکنان را به توسعه چارچوب ذهنی از طریق یافتن راه

 بخشدهاي جدید، نوآوري سازمانی را بهبود میها و ایدهحلکند. این استراتژي ایجاد راهمشکلات برانگیخته می

رهبران تمایل دارند که تصمیمات پرخطر را به اشتراك گذارند و کارکنان . (961: 2015 و همکاران، 2)روزینگ

(. تصمیمات پرخطر براي تولید 2008 ،3ریگوو  باس)را به پذیرش خطر وظایف و کارشان تشویق کنند 

ی خدمات جدید خیلی اثربخش است. رفتار ملاحظۀ فردي، سطوح مختلف نیاز کارکنان محصولات جدید، معرف

، آفرینتحولکند. رهبران کند و استعداد نهانی کارکنان را براي پاسخگویی به نیازشان کامل میرا شناسایی می

که نتیجه آن منجر به  دهند،هاي کاري را افزایش میتعهد و هویت میان تیم هاآنرفتارهاي کاریزماتیک دارند، 

اظهار ( 2009) 5(. گاموس لوگو و ایل سیو511: 2015 و همکاران، 4)پولسن شودمیبهتر شدن نوآوري سازمانی 

متوجه شدند که  هاآنگذارد و در سطح سازمانی، اثر می بر روي نوآوري خصوصاً آفرینتحوله رهبري کردند ک

( در پژوهش خود با عنوان 1390)این دو عامل داراي تأثیري جدي روي همدیگر هستند. میرکمالی و چوپانی 

با گرایش به نوآوري سازمانی به این نتایج دست یافتند که رابطۀ مستقیم و مثبتی بین  آفرینتحولرابطۀ رهبري 

 .با نوآوري سازمانی وجود دارد آفرینتحولرهبري 

که کارکنان مشکلات را از طریق تحلیل مشکلات و استفاده از روش هاي  شودمیباعث  آفرینتحولرهبري 

که کارکنان براي به اشتراك گذاشتن اطلاعات داخلی و خارجی  شودمیتجاري حل کنند. همه این عوامل باعث 
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با کسب  آفرینتحوله رهبري ند ک(. محققان نشان داده ا50: 2007 ،1نمانیخ و کلر) سازمان برانگیخته شوند

گذاري دانش کارکنان را به اشتراك آفرینتحولرهبري  (.1010: 2015 ،2کرافورد) اطلاعات ارتباط مثبتی دارد

ن را اکارکن آفرینتحول. رهبري شودمیکند. مدیریت دانش سبب انتقال و اشتراك گذاري دانش تشویق می

: 2005و همکاران،  3زشپر) جدید و هدف اجرا تکنولوژي جدید را درك کننددهد تا اجرا تکنولوژي انگیزه می

محققان  .کننددانش شخصی و دانش ترکیبی اعضا را به دانش سازمانی تبدیل می آفرینتحول(. رهبران 498

 (.67: 2015، بیراسناو)بین اطلاعات و خلق دانش اشتراك ایجاد کرده اند  آفرینتحولاند که رهبران نشان داده

 آفرینتحولدر پژوهشی با عنوان، مدیریت دانش، عملکرد سازمانی و نقش رهبري،  (2015)همچنین بیراسناو 

 آفرینتحولیند مدیریت دانش دارد. همچنین رهبري آمثبت و قوي بر فر تأثیر آفرینتحولنشان داد که رهبري 

طریق انتقال دانش، اشتراك گذاري دانش میان  یند مدیریت دانش در آموزش عالی ازآشرایطی را براي اجراي فر

، کسانی هستند که فرهنگ استفاده آفرینتحولرهبران  کند.کارکنان و تشویق آنان به استفاده از دانش فراهم می

مثبتی بر  تأثیرکار گرفته اند. اجرا این فرهنگ، ه از دانش را در توسعه ارزش ها، باورهاي مربوط به دانش ب

رهبران به کارکنان خود از طریق مادي و غیرمادي براي به اشتراك گذاشتن  .یان کارکنان داردتسهیم دانش م

: 2014 و همکاران، 4)ژو دهند. تا کارکنان محصولات جدیدي را به بازار معرفی کننددانش با یکدیگر پاداش می

رهبران  .(105: 2015 ،5از این طریق مهارت نوآوري را بهبود می بخشند )داروچ هاسازمانبنابراین ؛ (149

آفرین مزایاي کسب دانش خارجی را براي سازمان شناسایی کرده و دانش را از محیط خارجی براي تحول

ش پیرامون اهمیت دان آفرینتحولرهبران  .(8: 2007 ،6)لیز و سالک کنندافزایش عملکرد نوآورانه کسب می

)نمانیچ  هاي دیگر مشارکت دارندخارجی براي کارکنان و بهبود خلاقیت کارکنان از طریق کسب دانش سازمان

یادگیري کارکنان و کاربرد دانش توسط  آفرینتحولکه رهبران  دهد، نتایج نشان مینهایت در .(53: 2007 و کلر،

 .دهدقرار می تأثیرآنان را تحت 

 مدل مفهومی پژوهش -2-4
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 سازمانی رفتار در مشهوري بسیار عنوان کند،می ایفا گروهی و فردي اثربخشی در که نقشی دلیلی به رهبري، 

 شده آن از فراوانی تعاریف ساخته، مفتون گوناگون اعصار طی را هاانسان رهبري، موضوع که جا آن از و است

 طریق از که است، همراه نوآوري هم و بهتر عملکرد با هم اثربخش رهبري تحقیقی، شواهد منظر از .است

ریزي بنابراین باید بر اساس رویکردي خاص و برنامه ؛دارد دخالت نوآوري بروز در انسانی روابط بهسازي

ضروري به نظر  بررسی ارتباط این متغیرهادقیق و مشخص، در این حوزه حرکت کرد و ارائه مدلی براي 

 : گرددشکل زیر تهیه می صورت بهرسد. بر همین اساس چارچوب نظري پژوهش می

سبک رهبری

رهبری تحولگرا

رهبری عملگرا

تعهد سازماني

جو سازماني

نوآوری سازماني

 : مدل مفهومي اولیه پژوهش4-2شکل  
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 مقدمه

که شامل  گیردکار رفته در پژوهش با توجه به ماهیت موضوع مورد بررسی قرار میشناسی بهدر این فصل روش

 آوري اطلاعات، گیري و تعیین حجم نمونه، ابزار جمعروش نمونه تشریح روش پژوهش، جامعه آماري،

هاي کمی و کیفی، مراحل اجراي پژوهش تحلیل داده و هاي تجزیهسنجش روایی و پایایی ابزار پژوهش، روش

 باشد.و نیز ملاحظات اخلاقی می

 روش پژوهش -3-1

(؛ گراعملو  گراتحولهاي رهبري )ساس سبکنوآوري بر ا الگويارائه که هدف پژوهش حاضر  با توجه به این

؛ اربرديک-بنیاديبود؛ روش پژوهش برحسب هدف،  در سازمان امور مالیاتی کشور سازمانیجوِتعهد سازمانی و 

وري داده، مقطعی و برحسب آکمی( از نوع اکتشافی؛ برحسب زمان گرد -)کیفی 1برحسب نوع داده، آمیخته

 بود. پیمایشی - ماهیت و روش پژوهش، توصیفیها و یا وري دادهآروش گرد

 کمی( است. -طور که گفته شد، پژوهش حاضر بر مبناي نوع داده آمیخته از نوع اکتشافی )کیفیهمان

هاي کیفی و کمّی و ترکیب این دو امکان هاي مختلف روشهاي پژوهش آمیخته با بررسی جنبهدر روش

لحاظ  . در این طرح پژوهشگر ابتدا ازشودمیهاي مختلف فراهم هاي پژوهشی در حیطهپاسخگویی به سؤال

هاي کیفی نسبت به کنندگان محدود بررسی کرده و سپس بر مبناي یافتهکیفی موضوع پژوهش را با شرکت

 الگويارائه که در این پژوهش هدف  جا آن نماید. باتوجه به مطالب فوق و ازساخت ابزار موردنظر اقدام می

در سازمان امور مالیاتی  سازمانی جوِ(؛ تعهد سازمانی و گراعملو  گراتحولهاي رهبري )نوآوري بر اساس سبک

، ابتدا به مطالعه نوآوري در سازمانمنظور بررسی عمیق و شناخت بیشتر موضوع در زمینه  است و به کشور

مثابه تکنیکی  به و روش تحلیل محتوا بهادبیات و پیشینه مرتبط با موضوع بررسی پرداخته شد، سپس از مصاح

پرداخته شد و بر آن اساس پرسشنامه  نوآوريهاي ها و مؤلفهپژوهشی براي درك بیشتر و شناسایی شاخص

  ئید نتایج کیفی و آزمون مدل بهره برده شد.أنهایت از رویکردهاي کمی براي ت تدوین گردید و در

 آماریجامعه و نمونه  -3-2

 : شودمیجامعه و نمونه آماري این پژوهش در دو بخش کیفی و کمی در ادامه تشریح 

 جامعه و نمونه آماری در بخش کیفی -3-2-1 

بود. سازمان امور مالیاتی کشور جامعه آماري بخش کیفی پژوهش شامل خبرگان دانشگاهی و مسئولین 

                                                            
1  Mixed 
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نظر آگاهی و اطلاعات در  رسیده بود، افرادي بودند که از پژوهش که به تأیید اساتید راهنماهاي خبرگان ویژگی

براي تعیین که بتوانند با ارائه اطلاعات دقیق نمادي از جامعه باشند. برجسته بوده و این نوآوري سازمانیزمینه 

استفاده شد.  1تصادفی هدفمند گیري غیرهاي این پژوهش و تعیین این گروه از خبرگان از روش نمونهنمونه

ضاي نمونه در بخش کیفی کسانی بودند که داراي حداقل مدرك فوق لیسانس بوده؛ حداقل پنج ساعت سابقه اع

که هدف از مصاحبه، اکتشاف درصورتیاجرایی بوده؛ در حوزه مفاهیم مربوط به موضوع پژوهش آگاه بوده اند. 

دسترس به زمان و منابع قابلشوندگان باشد، در این صورت با توجه  هاي مصاحبهو توصیف عقاید و نگرش

که در این پژوهش  (1388نمونه براي انجام مصاحبه استفاده نمود )عباسی و همکاران،  10-25توان از تعداد می

لازم به ذکر است اطلاعات در نظر گرفته شد.  2شونده با توجه به اصل اشباع عنوان مصاحبه نفر به 17تعداد 

 هارم آورده شده است.چ جمعیت شناختی بخش کیفی در فصل

 جامعه و نمونه آماری در بخش کمی -3-2-2

جهـت بـرآورد    بـود.  کارکنان سازمان امور مالیـاتی کشـور  گروه دوم از جامعۀ آماري این پژوهش، شامل کلیه 

از روش محاسبه حجم نمونـه در مـدل سـازي معـادلات سـاختاري      پژوهش بخش کمی نمونۀ مورد نیاز در حجم 

 مشاهده به ازاي هـر متغیـر    15تا  5تواند بین معادلات ساختاري تعیین حجم نمونه می یابی مدلدر استفاده شد. 

 هـا یـا تعـداد گویـه    شـده  مشـاهده تعداد متغیرهاي  q که در آن؛ 5q<=n<=15q :شود گیري شده تعییناندازه

در این پژوهش حجم نمونه بـراي هـر سـؤال )کـل     . (1384)هومن، حجم نمونه است nو ( پرسشنامه سؤالات)

منظـور   لازم به ذکر اسـت بـه   نفر در نظر گرفته شد. 762طورکلی  آزمودنی و به 6بود(  127پرسشنامه  سؤالات

پرسشنامه بـه   18پرسشنامه در میان جامعه آماري توزیع شد که از این میان  770جلوگیري از ریزش حجم نمونه 

چنـین در ایـن    هـم آزمودنی صـورت گرفـت.    752دلیل ناقص بودن کنار گذاشته شد و عملیات آماري بر روي 

روش از  ،کـل جامعـه   يبر رو پژوهش يامکان اجراپژوهش، با توجه به گستردگی جامعه آماري و میسر نبودن 

صورت  سیزده استان به کشور هاياز بین استانابتدا  استفاده شد. براي این منظور،اي تصادفی خوشه يگیرنمونه

 .  شد وري داده توزیعآجهت گرد پرسشنامه 60تقریبا تصادفی انتخاب و در هر استان 

 هادادهوری آروش گرد -3-3

 : آوري اطلاعات از دو روش زیر استفاده شده استبراي جمع

در این روش، اطلاعات از طریـق مطالعـه کتـب، نشـریات، منـابع اینترنتـی و       :  ای(روش اسنادی )کتابخانه -1

                                                            
1  Goal orinted 

2 Situration Principle 
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برداري و ترجمه متون موردنظر اقدام آوري و پس از انتخاب منابع نسبت به تهیه، فیشهاي اطلاعاتی جمعپایگاه

بـر اسـاس مبـانی نظـري و     نوآوري هاي هاي اولیه و شاخصشده است. حاصل این بخش مشخص کردن مؤلفه

 باشد.لی میعم

صـورت   بـه  هـاي اکتشـافی  : ابتدا براي انجام مصاحبه است شدهانجاماین بخش به دو شیوه  : روش میدانی -2

 حضـور یافتـه و    هـا آنهاي لازم در محل کار هدفمند تعدادي از خبرگان انتخاب شده و پس از اعمال هماهنگی

هـاي  هاي مورد نیاز در بخش کمّی با اعمـال همـاهنگی  آوري دادهمصاحبه به عمل آمد. سپس براي جمع هاآنبا 

آوري شـده وارد  هـاي جمـع  آوري شده و مجمـوع داده هاي آماري توزیع و جمعها در بین نمونهلازم، پرسشنامه

دگذاري دگذاري باز، کُروش کُتحلیل قرار گرفت. در بخش کیفی از  و سیستم شده و به دو صورت مورد تجزیه

منظور آزمون مدل تدوین شـده بـا    دگذاري گزینشی استفاده شده است. پس از این مرحله محقق بهمحوري و کُ

هاي حاصل از مرحله کیفی را مورد آزمون قرار داده و اعتبار مدل را مورد هاي تحقیق کمی، دادهاستفاده از روش

هاي کیفی نیز وجود ضعف در پیشینه نظري و تجربی و اجماع نداشـتن  روش کارگیري سنجش قرار داد. دلیل به

چنین عدم وجود الگوي مناسـب بـومی    و هم نوآوري در سازمان امور مالیاتی کشورمحققین نسبت به معیارهاي 

 هاي شناسایی شده ارزیابی شد.باشد. در مرحله آزمون الگو، صحت شاخصدر این زمینه می

 وری دادهابزار گردآ -3-4

 هـاي انفـرادي بـا    یافتـه اسـتفاده شـد. در مصـاحبه     هـاي نیمـه سـاختار   در بخش کیفی این پژوهش از مصـاحبه 

هـا بـر گرفتـه از موضـوع،     شوندگان، براي بررسی مقدماتی سه سؤال مصاحبه استفاده شد که این سؤال مصاحبه

 هـاي زیـر پژوهشـگر    عـلاوه بـر سـؤال   به آن اشاره شـده اسـت.    4-3مدل و اهداف پژوهش بود که در جدول 

 کنندگان در حین مصاحبه مطرح کرد.فرعی دیگري نیز در کنار هر سؤال براي درك تجارب شرکت هايالؤس
 

 

 خبرگان با مصاحبه هایسؤال -4-3جدول 

 

 سؤال ردیف

 دهنده نوآوری در سازمان امور مالیاتی کشور کدامند؟از دیدگاه شما عوامل تشکیل  .1

 شامل چه مواردی است؟نوآوری در سازمان امور مالیاتی کشور ها و موانع کنندهنظر شما تسهیلبه   .2

نوآوری در توان شکاف موجود بین وضع موجود و وضع مطلوب در کارهای اجرایی می و به نظر شما با چه ساز  .3

 پر کرد؟سازمان امور مالیاتی کشور 
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صوت و با  شونده حضور یافته و با استفاده از ضبط کار مصاحبههاي لازم در محل پژوهشگر پس از هماهنگی

دها را استخراج کند و البته این عمل بعد از شونده مکالمات مصاحبه را ضبط کرد تا کُ کسب اجازه از مصاحبه

دهاي قبلی اضافه د جدیدي به کُدریافت که کُ 19و  18صورت گرفت و پژوهشگر در مصاحبه  هر بار مصاحبه

از پژوهشگر یک متخصص آمار  غیر شونده بعدي ادامه نداد، البته به یند مصاحبه را با مصاحبهآو بنابراین فرنشد 

هاي آوري نظرات در مورد شاخصدها نظر دادند. در حین مصاحبه به جمعو یکی از اساتید دانشگاه درباره کُ

عوامل اصلی و فرعی مورد نظر بررسی و  مناسب براي نوآوري در سازمان امور مالیاتی کشور پرداخته شد و

یند مصاحبه در اوایل آدقیقه بود و فر 50تا  30نهایی شد. شایان ذکر است که مدت زمان انجام مصاحبه بین 

 اجرا شد. 1397 تابستان

مرحله کمّی پژوهش شامل پرسشنامه است که از دو بخش اطلاعات جمعیت شناختی و پرسشنامه محقق ساخته 

تشکیل شده است. در ادامه به توضیح  جوسازمانیهاي استاندارد رهبري، تعهد سازمانی و پرسشنامهنوآوري و 

 : شودمیاین سه بخش پرداخته 

عمومی )اطلاعات جمعیت شناختی( هدف کسب اطلاعات کلی  هايالؤسدر  الف: اطلاعات جمعیت شناختی:

هایی مانند جنسیت، سن، مورد است و ویژگیو جمعیت شناختی پاسخگویان است. این قسمت شامل چهار 

 اند.تحصیلات و سابقه کار در آن مطرح شده

شامل نوآوري خدماتی، نوآوري اداري،  گویه 35این پرسشنامه شامل  :نوآوری: پرسشنامه محقق ساخته 1 ب

باشد که با کرت میاي لیبا طیف پنج گزینهاي فرهنگ نوآوري، سرمایه انسانی، سرمایه ساختاري و سرمایه رابطه

دگذاري باز و محوري متون مصاحبه اکتشافی(، هاي اکتشافی )با کُمرور مبانی نظري و عملی و نیز نتایج مصاحبه

 : گذاري و تفسیر این پرسشنامه به قرار زیر استتدوین شده است. نمره

 مخالفم کاملاً مخالفم نظري ندارم موافقم موافقم کاملاً

5 4 3 2 1 

  :گراتحولرهبری  های استانداردپرسشنامه: 2ب 

و ملاحظه فردي با طیف پنج  بخشالهامگویه شامل ترغیب ذهنی، نفوذ آرمانی، انگیزش  20این پرسشنامه شامل

گذاري و تفسیر این پرسشنامه ( تدوین شده است. نمره2000باشد که با توسط باس و اولیو )اي لیکرت میگزینه

 : به قرار زیر است
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 هرگز بندرت گاهی بیشتر مواقع همیشه

5 4 3 2 1 

  :گراعملهای استاندارد رهبری : پرسشنامه3ب 

بر  مبتنی غیرفعال استثنائات، مدیریت بر مبتنی فعال اقتضایی، مدیریت گویه شامل پاداش 16این پرسشنامه شامل 

( 2000باشد که با توسط باس و اولیو )اي لیکرت میمداخله با طیف پنج گزینه عدم رهبري استثنائات و سبک

 : گذاري و تفسیر این پرسشنامه به قرار زیر استتدوین شده است. نمره

 هرگز بندرت گاهی  بیشتر مواقع همیشه

5 4 3 2 1 

  های استاندارد تعهد سازمانی:: پرسشنامه4ب 

اي لیکرت هنجاري با طیف پنج گزینهگویه شامل تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد  24این پرسشنامه شامل 

گذاري و تفسیر این پرسشنامه به قرار زیر تدوین شده است. نمره (1997) آلن و یر باشد که با توسط میمی

 است:

 خیلی کم کم تاحدي زیاد خیلی زیاد

5 4 3 2 1 

 سازمانی جوِهای استاندارد : پرسشنامه5ب 

 گویه شامل روحیه گروهی، مزاحمت، صمیمیت، علاقمندي، ملاحظه گري،  32این پرسشنامه شامل 

 (2000) کرافت و هاپینباشد که با اي لیکرت میفاصله گیري، نفوذ و پویایی و تأکید بر تولید با طیف پنج گزینه

 گذاري و تفسیر این پرسشنامه به قرار زیر است:تدوین شده است. نمره

 خیلی کم کم تاحدي زیاد خیلی زیاد

5 4 3 2 1 

 

 

 

 در جدول زیر اطلاعات مربوط به پرسشنامه آمده است:
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 : ا لاعات مربوط به پرسشنامه پژوهش1-3جدول 

 هاتعداد گویه هاشماره گویه هامؤلفه ابعاد

 7 7-1 نوآوری خدماتی نوآوری

 5 12-8 نوآوری اداری

 4 16-13 فرهنگ نواوری

 7 23-17 سرمایه انسانی

 7 30-24 سرمایه ساختاری

 5 35-31 ایسرمایه رابطه

سبک رهبری 

 گراتحول

 5 5تا  1 ترغیب ذهنی

 7 12تا  6 نفوذ آرمانی

 4 16تا  13 بخشالهامانگیزش 

 4 20تا  17 ملاحظه فردی

 4 24-21 اقتضایی پاداش گراعملسبک رهبری 

 4 28-25 استثنائات بر مبتنی فعال مدیریت

 4 32-29 بر استثنائات مبتنی غیرفعال مدیریت

 4 36-33 مداخله عدم رهبری سبک

 8 8-1 تعهد عاطفی تعهد سازماني

 8 16-9 تعهد مستمر

 8 24-17 تعهد هنجاری

 4 4-1 روحیه گروهی سازماني جوِ

 4 8-5 مزاحمت

 4 12-9 صمیمیت

 4 16-13 علاقمندی

 4 20-17 ملاحظه گری

 4 24-21 گیریفاصله 

 4 28-25 نفوذ و پویایی

 4 32-29 تأکید بر تولید
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کـه همبسـتگی    آزمودنی انجام شد و بعد از ایـن  30 آزمون آلفاي کرونباخ بر رويالبته باید توجه داشت که پیش

اسـتفاده از  نهایت با  ها توزیع شد و دردرونی سؤالات مناسب به دست آمد، پرسشنامه نهایی براي سایر آزمودنی

هاي نوآوري در سازمان امور مالیاتی کشور شناسایی، مدل نهایی رسم و مورد آزمون تحلیل عاملی اکتشافی مؤلفه

 قرار گرفت.

 ابزارهای پژوهش 2و پایایی 1روایی -5-3

 گیری در بخش کیفیروایی و پایایی ابزار اندازه -3-5-1

منظور اطمینان خاطر از دقیق بودن  بخش کیفی پژوهش و بهبراي حصول اطمینان از روایی ابزار در  : روایی

نظرات ارزشمند اساتید آشنا با این حوزه و متخصصان دانشگاهی که در این  ها از دیدگاه پژوهشگر، ازیافته

ها کنندگان در تحلیل و تفسیر دادهاز مشارکت زمان همطور  حوزه خبره و مطلع بودند استفاده شد. همچنین به

 گرفته شد. کمک

گردد. پایایی در مصاحبه، در مراحلی چون موقعیت هاي تحقیق اطلاق مییافته 3به سازگاري پایایی:  پایایی

به چگونگی هدایت سؤالات  ،شونده در پایایی مصاحبههمچنین گردد. برداري و تحلیل مطرح میمصاحبه، نسخه

حین تایپ  شدهانجام يهایسینونسخه یپایایی درون موضوعبرداري نیز باید به شود. در پایایی نسخهاشاره می

ها نیز توجه به درصدهاي گزارش داده شده توسط بندي مصاحبهمتون توسط دو فرد توجه نمود. در طول طبقه

 60 دیباکه دگذار )دو کُ ی)درصد( توافق درون موضوع دگذار، روشی براي تعیین پایایی است. میزاندو نفر کُ

. در پژوهش ( در مورد یک مصاحبه )کنترل تحلیل( نیز روشی براي پایایی تحلیل استباشد شتردرصد یا بی

 هاي انجام گرفته ی براي محاسبه پایایی مصاحبهدرون موضوعکنونی از پایایی بازآزمون و روش توافق 

 استفاده شد.

عنوان نمونه انتخاب شده و هاي انجام گرفته چند مصاحبه بهبراي محاسبه پایایی بازآزمون از میان مصاحبه

در یک فاصله زمانی کوتاه و مشخص دوباره کُدگذاري شد. سپس کُدهاي مشخص شده در دو  هاآناز  هرکدام

دگذاري ها با هم مقایسه شدند. روش بازآزمایی براي ارزیابی ثبات کُاز مصاحبه هرکدامفاصله زمانی براي 

دهایی که در دو فاصله زمانی با هم مشابه هستند با عنوان ها، کُاز مصاحبه هرکدامرود. در کار میپژوهشگر به 

هاي دگذاريشوند. روش محاسبه پایایی بین کُمشخص می "توافقعدم "دهاي غیرمشابه با عنوان و کُ "توافق "

                                                            
1  Validity 

2  Reliability 

3  consistency 
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 : انجام گرفته توسط محقق در دو فاصله زمانی بدین ترتیب بوده است

= درصد پایایی 
2 (تعدادتوافقات)

تعداد کل کدها
⨯ 100 

 

درصد به دست آمد که بیانگر قابل قبول بودن آن  83 شدهانجامهاي دگذاريدر این پژوهش ضریب پایایی بین کُ

 است.

 محاسبه پایایی بین دو کُدگذار

مدیریت آشنا به ، از یکی از اساتید 1دگذاری دو کُدرون موضوعبراي محاسبه پایایی مصاحبه با روش توافق 

دگذار ثانویه در پژوهش مشارکت کند در ادامه محقق به همراه این عنوان کُ دگذاري درخواست شد تا بهکُ

عنوان شاخص پایایی ی که بهدرون موضوعدگذاري کرده و درصد توافق همکار پژوهش، تعداد سه مصاحبه را کُ

 : شده استرود با استفاده از فرمول زیر محاسبه تحلیل به کار می

درصدتوافق درونی =
2 (تعدادتوافقات)

تعداد کل کدها
⨯ 100 

دگذار همکار اشاره دارد. دهاي مشترك و یکسان بین محقق و کُدر این فرمول تعداد توافقات اشاره به تعداد کُ

حاصل ترتیب پایایی  این باشد. بهدگذار همکار میدهاي استخراجی بین محقق و کُدها نیز مجموع کُتعداد کل کُ

 : دست آمد درصد به 81.81دگذار با توجه به محاسبات زیر از دو کُ

درصدتوافق درونی =
2(18)

44
⨯ 100 = 81.81 

 گیری در بخش کمّیروایی و پایایی ابزار اندازه -3-5-2

استفاده شد. در روایی ظاهري  4و سازه 3، محتوایی2از روایی ظاهري منظور تعیین روایی پرسشنامه : به روایی

گر، چند نفر از اعضاي نمونه و برخی خبرگان دانشگاهی مورد بررسی ها قبل از توزیع توسط پژوهشپرسشنامه

و به کمک ده نفر  CVIو  CVRهاي قرار گرفت. در روایی محتوایی در قالب یک روش دلفی و با کمک فرم

                                                            
1 Inter coder reliability (ICR) 
2  Faced Validity 

3  Content Validity 

4   Construct Validity 
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نتایج ها مورد بررسی قرار گرفت. هاي اضافی و یا اصلاح سؤالنظر سؤال از خبرگان محتواي پرسشنامه از

 : گیرددر ادامه مورد بررسی قرار می CVIو  CVRروایی محتوا در قالب دو فرم 

 CVI فرم 

به  CVRکند و برخلاف فرم ها را اصلاح میباشد. این فرم پرسشنامه( می1986، باسل و واتس )CVI طراح فرم 

؛ اگر شودمیساده نباشد، ساده  سؤالدر پرسشنامه کاري ندارد؛ بلکه توسط این فرم اگر  سؤالماندن یا رد 

از سه نقطه  سؤالهر  CVI. با استفاده از فرم شودمی؛ یا اگر واضح نباشد، واضح شودمیمربوط نباشد، مرتبط 

 گیرد.ررسی قرار میاي زیر مورد ب. مربوط بودن با طیف چهار گزینه3بودن  ساده .2بودن  واضح .1نظر 
 

 واضح است کاملاً واضح است واضح است نستاً واضح نیست

 ساده است کاملاً ساده است ساده است نسبتاً ساده نیست

 مربوط است کاملاً مربوط است مربوط است نسبتاً مربوط نیست
 

ها آگاه شویم. در این تا از نظراتشان در مورد هر یک از سوال شودمینفر پخش  12تا  8نهایت این فرم بین  در

پژوهش ده نفر این فرم را پر کردند و بر اساس نظرات این ده نفر که شامل اساتید راهنما و مشاور به همراه دو 

(، یک هانفر از خبرگان این رشته )مصاحبه شونده 4نفر از اساتید دانشگاهی که در این حوزه اطلاعات داشتند، 

 سؤالاتنفر آزمودنی و یک دانشجوي دکتري که در این حوزه از دانش کافی برخوردار بود، به بررسی 

 پرسشنامه پرداخته شد.

کنیم و اگر اند به کل خبرگان تقسیم میتعداد کسانی که گزینه سه و چهار را زده CVIبراي محاسبه ضریب 

است. نتایج  سؤالضح بودن، ساده بودن و یا مربوط بودن آن باشد بیانگر وا 0.79میزان این ضریب بالاتر از 

 طور جداگانه در جدول هاي زیر قابل مشاهده است. براي هر متغیر به CVIحاصل از 

 سبک رهبری 

 شده است. مربوط به متغیر سبک رهبري آوردههاي براي سوال CVIدر جدول زیر نتایج بررسی ضریب 

 سبک رهبریهای مربوط به متغیر الؤبرای س CVIضریب  -2-3 جدول

 گویه ردیف
CVI  واضح

 بودن

CVI  ساده

 بودن

CVI  مربوط

 بودن

 1 0.9 0.8 .به دلیل ارتباط با او احساس غرور و افتخار می کنم 1

 0.8 1 0.9 .به خاطر مصلحت گروه از علایق شخصی خود چشم پوشی می کند 2

 1 0.9 0.9 .شویمطوری رفتار می کند که برایش احترام قایل  3
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 0.9 0.8 0.8 .حس اعتماد و قدرت خود را نشان می دهد 4

 1 1 0.9 .کندها و ارزش های اساسی خود صحبت میباور ۀدربار 5

 1 1 0.8 .هدف صحبت می کند ۀبر لزوم داشتن یک حس قوی دربار 6

 1 0.9 0.8 .پیامدهای اخلاقی و دینی تصمیمات را مورد توجه قرار می دهد 7

 0.9 0.8 0.9 .کید می کندأبر اهمیت داشتن حس همکاری گروهی درباره مأموریت ت 8

 هاآندقیق مورد بررسی قرار می دهد تا از مناسب بودن  طور بهپیشنهادات های اساسی را  9

 .مطمئن شود
0.9 1 0.9 

 1 1 0.8 .قرار می دهد مدنظردر هنگام حل مشکلات دیدگاه ها و جوانب مختلف را  10

 1 0.8 0.8 .از من می خواهد که مشکلات را از زوایای مختلف مورد بررسی قرار دهم 11

 1 0.8 0.8 .راه های جدید نگرش به چگونگی انجام کار را پیشنهاد می کند 12

 0.9 0.9 0.8 .انه صحبت می کندبینخوشآینده  ۀدربار 13

 0.8 1 0.9 .کارهایی که باید انجام شود با جدیت و شوق صحبت می کند ۀدربار 14

 0.8 0.9 0.8 .بر اهمیت آینده نگری تأکید می کند 15

 1 0.8 0.9 .به ما امیدواری می دهد که اهداف دست یافتنی خواهند بود 16

 1 0.8 0.9 .برای راهنمایی و آموزش وقت می گذارد 17

 0.8 0.8 0.9 .یک شخص توجه دارد بعنوانعضوی ازگروه رفتارکند به من  عنوانببیشتر ازآن که با من  18

کسی که دارای نیازها توانایی ها و خلاقیت های متفاوت از دیگران هستم  عنوان بهمن را  19

 .در نظر می گیرد
0.9 0.8 1 

 0.9 0.9 0.8 .کمک می کند تا توانایی هایم را توسعه و گسترش دهم 20

 0.9 1 0.9 ایشان تعیین می کند. ازای تلاش های دیگران پاداشی )مساعدتی( را بردر  21

 1 0.9 0.8 رامورد بازبینی قرار می دهد.آنهاهمیشه درمورد کاروسازمان، مفروضات اساسی وجود دارد،  22

 0.9 0.9 0.9 تا وقتی مشکلات جدی نشود دخالتی برای حل آن ها نمی کند 23

 0.9 1 0.8 روزمره توجه دارد هایفعالیتبه اشتباهات، موارد استثنایی و انحراف از قواعدو هنجارها در  24

 1 0.8 0.8 وقتی که مسائل مهمی رخ می دهد، خودش را قاطی می کند 25

 0.9 0.9 0.9 می تواند در مورد مهم ترین ارزش ها و باورهایش برای کارکنان صحبت کند 26

 0.9 1 0.9 حضورش نیاز هست، حضور داردوقتی به  27

 1 1 0.9 هنگام حل مسئله، آن را از زوایای مختلف مورد بررسی قرار می دهد 28

 1 0.9 0.8 درباره آینده خوشبینانه صحبت می کند 29

 1 0.8 0.9 در دیگران حس غرور و افتخار را برای همکاری با خودش القاء می کند 30

 1 0.9 0.8 می کند. موقعیت، وظیفه های هر فرد در برنامه های مختلف را مشخص برحسب 31

 0.9 0.8 0.9 منتظر می ماند اشتباهات رخ دهد بعد اقدام می کند 32

 0.9 1 0.8 مشتاقانه در مورد آنچه انجام آن ضرورت دارد صحبت می کند 33

 1 0.8 0.8 کند نسبت به هدف را تبیین میبرای کارکنان، اهمیت داشتن یک احساس مثبت و مؤثر  34
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 0.8 0.9 0.9 زمانی را برای آموزش کارکنان خود صرف می کند 35

به وضوح مشخص می کند که هر کارمند در ازای انجام کامل وظایف شغلی خود می تواند  36

 انتظار چه پاداشی را داشته باشد.
0.8 0.9 0.9 

از نقطه نظر ساده بودن،  سبک رهبري هاي متغیرالمه سؤمشاهده است، هطور که در جدول فوق قابل همان

 واضح بودن و مربوط بودن از وضعیت مناسبی برخوردارند.

 تعهد سازمانی 

 هاي مربوط به متغیر تعهد سازمانی آورده شده است.الؤبراي س CVIدر جدول زیر نتایج بررسی ضریب 

 تعهد سازمانيهای مربوط به متغیر الؤبرای س CVIضریب  -3-3 جدول

 گویه ردیف
CVI 

واضح 

 بودن

CVI 
ساده 

 بودن

CVI 
مربوط 

 بودن

 1 1 0.9 .را در این سازمان باشم خوشحالم که باقیمانده دوران اشتغالم از این 1

 1 0.9 0.8 برمدیگران صحبت کنم لذت می که درباره سازمان خود با از این 2

 0.9 0.9 0.9 .دانممی خود مشکلات سازمان را مشکل 3

 0.9 1 0.8 توانم به سازمان دیگری وابسته شوموابسته شدم می به همان راحتی که به این سازمان 4

 1 0.8 0.8 سازمان هستم ۀخانواد کنم همچون عضوی ازاحساس می 5

 0.9 0.9 0.9 کنماحساس پیوند عاطفی با سازمان می 6

 0.9 1 0.9 دارد اهمیت زیادیاین سازمان برای شخص من  7

 1 0.9 0.9 احساس تعهد زیادی به شغل خود ندارم 8

 1 0.8 0.8 اگر شغل دیگری در انتظارم نباشد خورم، حتیدرصورت ترک شغل تأسف نمی 9

 0.8 0.8 0.9 ساز استترک شغل برایم مشکل 10

 1 0.9 0.8 شودمیام گسسته از امور زندگی اگر تصمیم به ترک شغلم بگیرم بسیاری 11

 0.8 0.8 0.9 شودچندان گران تمام نمی اگر الآن شغلم را ترک کنم برایم 12

 0.9 1 0.8 .خواست قلبی من است، یک ضرورت است ماندن در این شغل به همان اندازه که 13

 1 0.8 0.8 انتخاب شغل دیگری دارمکنم شانس اندکی برای می به فکر ترک شغل نیستم زیرااحساس 14

 0.8 0.9 0.9 های جایگزین استشغل یکی از دلایل عدم ترک شغلم کمبود 15

 1 0.9 0.9 های دیگر ممکن است فاقد مزایای این سازمان باشندسازمان از دلایل ادامه کارم این است که 16

 0.9 0.8 0.8 دهندتغییر میاندازه شغل خود را  از بیش به نظر من مردم این روزها 17

 1 0.8 0.9 سازمانش وفادار بماند لزومی ندارد که یک فرد همیشه به 18

 0.9 1 0.8 برخلاف اخلاق نیست رفتن از یک سازمان به سازمان دیگری 19

 1 0.9 0.9 شده شغلم را ادامه دهم وفاداری به رعایت اصول اخلاقی موجب 20

 0.9 0.8 0.9 سازمان دیگر نیستم به انتقال بهمند وجه علاقه هیچ به 21
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 0.9 1 0.9 پذیرمعنوان یک اصل می را به وفادار ماندن به شغل و سازمان خود 22

 1 0.9 0.8 کردند، اوضاع بهتر بودخودرا در یک سازمان سپری می درگذشته که مردم بیشتر دوران اشتغال 23

 1 0.9 0.8 عقلانی نیست مهره سازمانی شدن به یکتبدیل 24

از نقطه نظر ساده بودن،  تعهد سازمانی هاي متغیرالؤطور که در جدول فوق قابل مشاهده است، همه سهمان

 واضح بودن و مربوط بودن از وضعیت مناسبی برخوردارند.
 سازمانی جوِ

 آورده شده است. سازمانی جوِهاي مربوط به متغیر براي سوال CVIدر جدول زیر نتایج بررسی ضریب 

 جوسازمانيهای مربوط به متغیر برای سوال CVIضریب  -4-3 جدول

 گویه ردیف
CVI  واضح

 بودن

CVI  ساده

 بودن

CVI  مربوط

 بودن

 0.9 0.8 0.9 کنید؟ می همکاری کارتان محیط مشکلات حل در حد چه تا 1

 0.9 0.8 0.9 هستید؟ برخوردار خوبی گروهی روحیه از اندازه حد چه تا 2

 1 0.9 0.9 گذارید؟ می احترام یکدیگر به حد چه تا 3

 0.9 1 0.8 هستید؟ دیگری محیط به انتقال فکر به حد چه تا 4

 0.8 0.9 0.8 هست؟ آزاردهنده کار محیط در مدیر رفتار حد چه تا 5

 0.9 0.8 0.8 کند؟ می مداخله کارتان در مدیر اندازه چه تا 6

 0.9 1 0.9 ؟شودمی تشکیل مدیر سخنان استماع برای صرفاً کارتان محیط جلسات آیا 7

 1 0.9 0.8 گردد؟ می صحبتتان مانع کارتان محیط جلسات در مدیر حد چه تا 8

 1 0.9 0.8 دارید؟ علاقه خود کار به حد چه تا 9

 1 0.8 0.8 کنید؟ می شرکت کارتان محیط جلسات در مندی علاقه با حد چه تا 10

 0.8 0.9 0.8 دارید؟ علاقه مراجعان مشکلات حل به حد چه تا 11

 0.9 1 0.9 دهید؟ می نشان خلاقیت و ابتکار خود کار در حد چه تا 12

 0.8 0.9 0.8 دارید؟ صمیمیت یکدیگر با حد چه تا 13

 0.9 0.8 0.9 دارید؟ آمد و رفت و همبستگی کارتان محیط از خارج در حد چه تا 14

 1 0.8 0.9 دهید؟ می یاری را یکدیگر مشکلات با مواجهه در حد چه تا 15

 0.8 0.9 0.9 برید؟ می لذت کارتان محیط در یکدیگر با گفتگو و معاشرت از حد چه تا 16

 1 0.8 0.9 دهد؟ می تذکر دوستانه را اشتباهاتتان مدیر آیا 17

 0.8 0.9 0.8 کند؟ می کمک شما به تان شخصی مشکلات درحل مدیر حد چه تا 18

 0.9 1 0.9 نگرید؟ می مافوق یک چشم به نه دوست یک چشم به مدیر به حد چه تا 19

 1 0.9 0.8 دهد؟ می اظهارنظر فرصت شما به مدیر اندازه چه تا 20

 0.9 0.8 0.9 ؟شودمی تشکیل رسمی دستورجلسه با کارتان محیط جلسات حد چه تا 21



141 

 

 0.9 1 0.8 ؟شودمی اداره رسمی صورت به کارتان محیط جلسات حد چه تا 22

 1 0.8 0.9 است؟ مقررات مجری فقط مدیر آیا 23

 0.9 0.8 0.9 ندارد؟ چرا و چون کند می اعمال مدیر که مقرراتی حد چه تا 24

 0.9 1 0.8 اندازد؟ می زحمت به را خود شما به کمک برای مدیر اندازه چه تا 25

 1 1 0.9 کند؟ می کمک شما به وظایفتان انجام در مدیر اندازه چه تا 26

 0.8 0.9 0.8 داند؟ می جمعی تلاش حاصل را کار پیشرفت مدیر حد چه تا 27

 1 0.8 0.9 دهد؟ می قرار سرمشق را خود پرکاری با مدیر حد چه تا 28

 1 0.9 0.8 کند؟ می ارزیابی را کارتان مدیر حد چه تا 29

 0.8 0.8 0.8 ؟شودمی حاضر کار محیط در شما از قبل مدیر حد چه تا 30

 0.9 1 0.8 کند؟ می بازدید ها بخش از مدیر اندازه چه تا 31

 1 0.8 0.9 می کند استفاده ها آن از  و داده تشخیص را تواناییتان و قابلیت کند می سعی مدیر اندازه چه تا 32

از نقطه نظر ساده بودن،  سازمانی جوِ هاي متغیرالؤطور که در جدول فوق قابل مشاهده است، همه سهمان

 واضح بودن و مربوط بودن از وضعیت مناسبی برخوردارند.
  نوآوری 

 آورده شده است. هاي مربوط به متغیر نوآوريالؤبراي س CVIدر جدول زیر نتایج بررسی ضریب 

 نوآوری های مربوط به متغیر الؤبرای س CVIضریب  -5-3 جدول

 گویه ردیف
CVI  واضح

 بودن

CVI  ساده

 بودن

CVI  مربوط

 بودن

 1 0.8 0.9 .شودمیه خدمات جدیدی به ارباب رجوع عرضه ردر این سازمان هموا 1

های  عرضه خدمات پیشتاز است و در مقایسه با سازمان راین سازمان همواره د 2

 دیگر در ارائه خدمات از وضعیت بهتری برخوردار است.
0.8 0.9 1 

انعطاف پذیر بر اساس انتظار و نیازهای متقاضیان، خدمات  طور بهاین سازمان  3

 جدیدی ارائه می دهد. 
0.9 1 0.9 

 1 0.9 0.8 می گیرند.  مستمرموردارزیابی داخلی قرار طوربدراین سازمان خدمات ارائه شده  4

 0.8 0.9 0.9 ویژه مورد ارزیابی خارجی قرار می گیرند.  طور بهدر این سازمان خدمات  5

 0.9 0.9 0.9 . شودمیدر این سازمان برای نوآور شده به کارکنان و مدیران آموزش داده  6

 1 0.8 0.8 این سازمان در ورود به حوزه های جدید در جهت ارائه خدمت، محافظه کار نیست.  7

8 

 مستمر پیشنهادات و انتقادات ارباب رجوعان و  طور بهاین سازمان 

ها و فرایندهای  روش ها بررسی می کند و متناسب به آنهای دیگر را  سازمان

 اداری خود را تنظیم می نماید.

0.9 0.9 0.8 

های مدیریتی مانند  نوآوری کارگیریبهاین سازمان همواره بر شناسایی و  9

 های جدید پاداش دهی و  تمسوری مرتبط با فناوری اطلاعات، یا سیآنو

 کید دارد. أشیوه های نوین آموزش ت

0.8 1 0.9 
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های مشابه شناسایی  این سازمان فناوری های جدید را زودتر از سایر سازمان 10

 می کند و به کار می گیرد. 
0.8 0.8 0.8 

 1 0.8 0.9 یندهای نوین خدماتی پیشتاز است.آاین سازمان همواره در ارائه روش ها و فر 11

شیوه های  وظایف خود ازاعضای این سازمان ترجیح می دهند که برای انجام  12

 جدید استفاده کنند. 
0.8 0.9 0.8 

 0.9 1 0.9 . شودمیبه رور ن نوآوری در این سازمان اقدامی ریسک آمیز نیست و با مقاومت رو 13

 فعال در جست و جوی  طور بهدر این سازمان، مدیر و اعضای سازمانی  14

 ایده های نوآورانه هستند.
0.8 0.9 1 

، شودمیسازمان، اعضا برای ایده های جدید خود که به نتیجه ای ختم ندر این  15

 بازخواست نمی شوند. 
0.9 0.8 0.9 

 0.9 1 0.8 ایده های جدید در این سازمان به خوبی مورد استقبال قرار می گیرند.  16

 1 0.8 0.9 ور و باهوشی هستند.آاعضای سازمان افراد خلاق، نو 17

 0.9 0.8 0.9 این سازمان از بهبود و ارتقای مهارت و تحصیلات اعضایش حمایت می کند.  18

راحتی در اختیار یکدیگر قرار ه اعضای این سازمان اطلاعات و تجارب خود را ب 19

 می دهند. 
0.8 1 0.9 

 1 1 0.9 اکثر اعضای این سازمان، کارها و وظایف خود را به خوبی انجام می دهند.  20

اعضای این سازمان از هماهنگی و همکاری مناسبی با یکدیگر برای دستیابی به  21

 اهداف عالی سازمان دارند.
0.8 0.9 0.8 

 0.9 0.8 0.9 اعضای این سازمان تمایل زیادی به مشارکت و انجام کارگروهی دارند.  22

در این سازمان کارکنانی وجود دارند که با عملکرد بالای خود، سطح عملکرد  23

 سایرین را ارتقا می دهند. 
0.9 0.8 0.9 

به گونه ای تعریف شده است که  رویه های کاری و ساختار این سازمان 24

 پشتیبان خلاقیت و نوآوری است. 
0.9 0.9 1 

در این سازمان نظرها و ایده های جدید زیادی از سوی مدیر و اعضا پیشنهاد و  25

 . شودمیاجرا 
0.8 1 0.9 

 0.8 0.9 0.8 راحتی به منابع اطلاعاتی مختلف دسترسی دارند. ه اعضای این سازمان ب 26

 0.9 0.8 0.8 ایده های جدید در این سازمان به شکل مناسبی بین اعضا توزیع می گردد.  27

 0.9 1 0.9 ساختار سازمان در این سازمان بروکراسی کسل آور و محدود کننده نیست 28

ساختار سازمان در این سازمان، به گونه ای است که ارتباط اعضا با یکدیگر و با  29

 . شودمیمدیران تسهیل 
0.8 0.9 1 

های آموزشی مختلف  بین اساتید در گروه مؤثرایجاد شبکه های ارتباطی  30

 برعهده دانشگاه و گروه آموزشی است. 
0.9 0.8 0.8 

میزان دانش فنی و تخصصی اعضای این سازمان برای ارائه خدمات مناسب به  31

 ارباب رجوع در سطح مطلوبی است.
0.8 1 0.9 

 1 0.8 0.8 نسبت به خدمات سازمان است.  هاآنوفاداری ارباب رجوعان نشان از رضایت  32
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 0.8 0.9 0.9 این سازمان در هر شرایطی به دنبال دریافت نظرات ارباب رجوعان است. 33

 1 0.9 0.9 . شودمیترین زمان ممکن انجام  در کوتاه در این سازمان ارائه خدمات 34

ارزیابان سازمان همواره با ارباب رجوعان سازمان در ارتباط هستند و نظرهای  35

 نان را در مورد این سازمان جویا می شوند. آ
0.8 0.8 0.9 

از نقطه نظر ساده بودن، واضح نوآوري  هاي متغیرالؤطور که در جدول فوق قابل مشاهده است، همه سهمان

 بودن و مربوط بودن از وضعیت مناسبی برخوردارند.

 :CVR فرم 

ماند (، طراحی شده است و بیانگر این است که کدام گویه در پرسشنامه باقی می1986توسط لاوشه ) CVRفرم 

 CVRها فرم الؤو پس از اصلاح س شودمیتهیه و توزیع  CVIبنابراین ابتدا فرم ؛ شودمیو کدام گویه حذف 

یک طیف  سؤالین فرم براي هر گردد. در اهاي نامناسب از دید خبرگان حذف میالؤو س شودمیتهیه و توزیع 

کنند. خبره پر می 12تا  8. این فرم را بین شودمی. سودمند نیست( در نظر گرفته 2. سودمند است 1دو تایی )

 : شودمیاز فرمول زیر استفاده  CVRبراي محاسبه ضریب  

:-1شماره فرمول   CVR =
𝑁𝐸−

𝑁

2
𝑁

2

3  

NE.تعداد کسانی که گفته اند سومند است : 

 𝑁

2
 تعداد کل خبرگان :

حذف شده  سؤالگیریم که کدام کنیم و بعد تصمیم میها را حساب می CVR  سؤالاتبراي بررسی تک تک 

(، در جدول 1986بر اساس تعداد خبرگان بر اساس نظر لاوشه ) CVRباقی بماند. حداقل مقدار  سؤالو کدام 

این فرم را پر کردند و بر اساس نظرات این ده  ، ده نفرCVIزیر آورده شده است. در این پژوهش همانند فرم 

 4نفر که شامل اساتید راهنما و مشاور به همراه دو نفر از اساتید دانشگاهی که در این حوزه اطلاعات داشتند، 

ها(، یک نفر آزمودنی و یک دانشجوي دکتري که در این حوزه از نفر از خبرگان این رشته )مصاحبه شونده

 پرسشنامه پرداخته شد. سؤالاتار بود، به بررسی دانش کافی برخورد

 (1986بر اساس تعداد متخصصین )لاوشه،  CVRحداقل مقدار  -6-3 جدول

 CVRمقدار  تعداد متخصصین CVRمقدار  تعداد متخصصین CVRمقدار  تعداد متخصصین

5 99/. 13 52/. 35 37/. 

6 99/. 14 51/. 40 33/. 

7 99/. 15 49/. 35 31/. 

8 78/. 25 42/. 40 29/. 
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9 75/.     

10 62/.     

11 59/.     

12 56/.     

را پر کردند، حداقل ملاك قابل قبول براي این  CVRکه در این پژوهش ده نفر فرم  با توجه به جدول فوق و این

 باشد. می 0.62ضریب 

و بر اساس  CVIها بر اساس فرم گویه توسط محققان براي متغیرها عنوان شده است که همه این شاخص 127

ها از نقطه نظر این سه ساده بودن، واضح بودن و مربوط بودن مورد بررسی قرار گرفت که همه این شاخص

در  سؤالکنیم کدام قضاوت می سؤال 127براي این  CVRیید گردید. در ادامه بر اساس ضریب أمورد ت

ها آورده الؤحذف شود. در جدول زیر مقدار این ضریب براي هر یک از س سؤالپرسشنامه باقی بماند و کدام 

 شده است.
 های پرسشنامهالؤبرای هر یک از س CVRضریب  -7-3 جدول

 گویه ردیف
مقدار 

 ملاک
ضریب 

CVR 
 نتیجه

 ماندن 0.9 0.62 .به دلیل ارتباط با او احساس غرور و افتخار می کنم  .1

 ماندن 0.8 0.62 .شخصی خود چشم پوشی می کند به خاطر مصلحت گروه از علایق  .2

 ماندن 1 0.62 .طوری رفتار می کند که برایش احترام قایل شویم  .3

 حذف 0.8 0.62 .حس اعتماد و قدرت خود را نشان می دهد  .4

 ماندن 0.7 0.62 .باورها و ارزش های اساسی خود صحبت می کند ۀدربار  .5

 ماندن 0.8 0.62 .هدف صحبت می کند ۀبر لزوم داشتن یک حس قوی دربار  .6

 حذف 0.8 0.62 .پیامدهای اخلاقی و دینی تصمیمات را مورد توجه قرار می دهد  .7

 ماندن 0.8 0.62 .کید می کندأبر اهمیت داشتن حس همکاری گروهی درباره مأموریت ت  .8

دقیق مورد بررسی قرار می دهد تا از مناسب بودن  طور بهپیشنهادات های اساسی را   .9

 .مطمئن شود هاآن

 ماندن 1 0.62

 ماندن 1 0.62 .قرار می دهد مدنظردر هنگام حل مشکلات دیدگاه ها و جوانب مختلف را   .10

 ماندن 0.8 0.62 .از من می خواهد که مشکلات را از زوایای مختلف مورد بررسی قرار دهم  .11

 ماندن 1 0.62 .نگرش به چگونگی انجام کار را پیشنهاد می کندراه های جدید   .12

 ماندن 1 0.62 .انه صحبت می کندبینخوشآینده  ۀدربار  .13

 ماندن 0.8 0.62 .کارهایی که باید انجام شود با جدیت و شوق صحبت می کند ۀدربار  .14

 ماندن 0.8 0.62 .بر اهمیت آینده نگری تأکید می کند  .15

 ماندن 0.8 0.62 .دهد که اهداف دست یافتنی خواهند بود به ما امیدواری می  .16
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 ماندن 1 0.62 .برای راهنمایی و آموزش وقت می گذارد  .17

یک شخص  عنوان بهعضوی از گروه رفتار کند به من  عنوان بهبیشتر از آن که با من   .18

 .توجه دارد

 ماندن 0.7 0.62

کسی که دارای نیازها توانایی ها و خلاقیت های متفاوت از دیگران  عنوان بهمن را   .19

 .هستم در نظر می گیرد

 ماندن 0.7 0.62

 حذف 0.5 0.62 .کمک می کند تا توانایی هایم را توسعه و گسترش دهم  .20

 ماندن 0.8 0.62 در ازای تلاش های دیگران پاداشی )مساعدتی( را برایشان تعیین می کند.  .21

را مورد بازبینی قرار  هاآنهمیشه در مورد کار و سازمان، مفروضات اساسی وجود دارد،   .22

 می دهد.

 ماندن 1 0.62

 ماندن 0.8 0.62 تا وقتی مشکلات جدی نشود دخالتی برای حل آن ها نمی کند  .23

روزمره توجه  هایفعالیتبه اشتباهات، موارد استثنایی و انحراف از قواعد و هنجارها در   .24

 دارد

 ماندن 0.8 0.62

 ماندن 1 0.62 وقتی که مسائل مهمی رخ می دهد، خودش را قاطی می کند  .25

 ماندن 0.9 0.62 می تواند در مورد مهم ترین ارزش ها و باورهایش برای کارکنان صحبت کند  .26

 ماندن 1 0.62 وقتی به حضورش نیاز هست، حضور دارد  .27

 ماندن 0.8 0.62 از زوایای مختلف مورد بررسی قرار می دهدهنگام حل مسئله، آن را   .28

 ماندن 0.8 0.62 بینانه صحبت می کند درباره آینده خوش  .29

 ماندن 0.8 0.62 در دیگران حس غرور و افتخار را برای همکاری با خودش القاء می کند  .30

 ماندن 1 0.62 موقعیت، وظیفه های هر فرد در برنامه های مختلف را مشخص می کند. برحسب  .31

 ماندن 0.8 0.62 منتظر می ماند اشتباهات رخ دهد بعد اقدام می کند  .32

 ماندن 0.9 0.62 مشتاقانه در مورد آنچه انجام آن ضرورت دارد صحبت می کند  .33

 برای کارکنان، اهمیت داشتن یک احساس مثبت و مؤثر نسبت به هدف را تبیین   .34

 می کند

 ماندن 1 0.62

 ماندن 1 0.62 گری کارکنان خود صرف می کند آموزش و مربیزمانی را برای   .35

 به وضوح مشخص می کند که هر کارمند در ازای انجام کامل وظایف شغلی خود   .36

 می تواند انتظار چه پاداشی را داشته باشد.

 ماندن 0.7 0.62

 ماندن 0.8 0.62 .را در این سازمان باشم خوشحالم که باقیمانده دوران اشتغالم از این  .37

 ماندن 0.8 0.62 برمدیگران صحبت کنم لذت می که درباره سازمان خود با از این  .38

 حذف 0.6 0.62 .دانممی مشکلات سازمان را مشکل خود  .39

توانم به سازمان دیگری وابسته شدم می به همان راحتی که به این سازمان  .40

 وابسته شوم

 ماندن 1 0.62

 ماندن 0.8 0.62 سازمان هستم ۀخانواد کنم همچون عضوی ازاحساس می  .41
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 ماندن 0.9 0.62 کنماحساس پیوند عاطفی با سازمان می  .42

 ماندن 1 0.62 دارد این سازمان برای شخص من اهمیت زیادی  .43

 ماندن 0.7 0.62 احساس تعهد زیادی به شغل خود ندارم  .44

 ماندن 0.8 0.62 نباشداگر شغل دیگری در انتظارم  خورم، حتیدر صورت ترک شغل تأسف نمی  .45

 ماندن 0.8 0.62 ساز استترک شغل برایم مشکل  .46

 ماندن 1 0.62 شودمیام گسسته از امور زندگی اگر تصمیم به ترک شغلم بگیرم بسیاری  .47

 ماندن 1 0.62 شودچندان گران تمام نمی اگر الآن شغلم را ترک کنم برایم  .48

خواست قلبی من است، یک ضرورت  ماندن در این شغل به همان اندازه که  .49

 .است

 ماندن 0.8 0.62

کنم شانس اندکی برای انتخاب شغل می به فکر ترک شغل نیستم زیرا احساس  .50

 دیگری دارم

 حذف 0.4 0.62

 ماندن 0.8 0.62 های جایگزین استشغل یکی از دلایل عدم ترک شغلم کمبود  .51

دیگر ممکن است فاقد مزایای این های سازمان از دلایل ادامه کارم این است که  .52

 سازمان باشند

 ماندن 1 0.62

 ماندن 0.8 0.62 دهنداندازه شغل خود را تغییر می از بیش به نظر من مردم این روزها  .53

 ماندن 0.8 0.62 سازمانش وفادار بماند لزومی ندارد که یک فرد همیشه به  .54

 ماندن 1 0.62 نیستبرخلاف اخلاق  رفتن از یک سازمان به سازمان دیگری  .55

 ماندن 1 0.62 شده شغلم را ادامه دهم وفاداری به رعایت اصول اخلاقی موجب  .56

 ماندن 1 0.62 سازمان دیگر نیستم مند به انتقال بهوجه علاقه هیچ به  .57

 ماندن 0.8 0.62 پذیرمعنوان یک اصل میرا به وفادار ماندن به شغل و سازمان خود  .58

خود را در یک سازمان سپری  بیشتر دوران اشتغالدرگذشته که مردم   .59

 کردند، اوضاع بهتر بودمی

 ماندن 0.9 0.62

 ماندن 0.8 0.62 عقلانی نیست مهره سازمانی شدن به یکتبدیل  .60

 ماندن 1 0.62 کنید؟ می همکاری کارتان محیط مشکلات حل در حد چه تا  .61

 ماندن 0.8 0.62 هستید؟ برخوردار خوبی گروهی روحیه از اندازه حد چه تا  .62

 ماندن 1 0.62 گذارید؟ می احترام یکدیگر به حد چه تا  .63

 حذف 0.5 0.62 هستید؟ دیگری محیط به انتقال فکر به حد چه تا  .64

 ماندن 1 0.62 هست؟ آزاردهنده کار محیط در مدیر رفتار حد چه تا  .65

 ماندن 0.8 0.62 کند؟ می مداخله کارتان در مدیر اندازه چه تا  .66

 ماندن 0.8 0.62 ؟شودمی تشکیل مدیر سخنان استماع برای صرفاً کارتان محیط جلسات آیا  .67

 ماندن 0.8 0.62 گردد؟ می صحبتتان مانع کارتان محیط جلسات در مدیر حد چه تا  .68
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 ماندن 0.9 0.62 دارید؟ علاقه خود کار به حد چه تا  .69

 ماندن 0.9 0.62 کنید؟ می شرکت کارتان محیط جلسات در مندی علاقه با حد چه تا  .70

 ماندن 0.8 0.62 دارید؟ علاقه مراجعان مشکلات حل به حد چه تا  .71

 ماندن 1 0.62 دهید؟ می نشان خلاقیت و ابتکار خود کار در حد چه تا  .72

 ماندن 1 0.62 دارید؟ صمیمیت یکدیگر با حد چه تا  .73

 ماندن 0.8 0.62 دارید؟ آمد و رفت و همبستگی کارتان محیط از خارج در حد چه تا  .74

 ماندن 0.9 0.62 دهید؟ می یاری را یکدیگر مشکلات با مواجهه در حد چه تا  .75

 ماندن 0.8 0.62 برید؟ می لذت کارتان محیط در یکدیگر با گفتگو و معاشرت از حد چه تا  .76

 ماندن 1 0.62 دهد؟ می تذکر دوستانه را اشتباهاتتان مدیر آیا  .77

 ماندن 1 0.62 کند؟ می کمک شما به تان شخصی مشکلات درحل مدیر حد چه تا  .78

 ماندن 0.8 0.62 نگرید؟ می مافوق یک چشم به نه دوست یک چشم به مدیر به حد چه تا  .79

 ماندن 1 0.62 دهد؟ می اظهارنظر فرصت شما به مدیر اندازه چه تا  .80

 ماندن 0.8 0.62 ؟شودمی تشکیل رسمی دستورجلسه با کارتان محیط جلسات حد چه تا  .81

 حذف 0.5 0.62 ؟شودمی اداره رسمی صورت به کارتان محیط جلسات حد چه تا  .82

 ماندن 0.9 0.62 است؟ مقررات مجری فقط مدیر آیا  .83

 ماندن 0.8 0.62 ندارد؟ چرا و چون کند می اعمال مدیر که مقرراتی حد چه تا  .84

 ماندن 1 0.62 اندازد؟ می زحمت به را خود شما به کمک برای مدیر اندازه چه تا  .85

 ماندن 0.9 0.62 کند؟ می کمک شما به وظایفتان انجام در مدیر اندازه چه تا  .86

 ماندن 1 0.62 داند؟ می جمعی تلاش حاصل را کار پیشرفت مدیر حد چه تا  .87

 ماندن 0.8 0.62 دهد؟ می قرار سرمشق را خود پرکاری با مدیر حد چه تا  .88

 ماندن 0.7 0.62 کند؟ می ارزیابی را کارتان مدیر حد چه تا  .89

 ماندن 0.8 0.62 ؟شودمی حاضر کار محیط در شما از قبل مدیر حد چه تا  .90

 ماندن 1 0.62 کند؟ می بازدید ها بخش از مدیر اندازه چه تا  .91

 هاآن از و داده تشخیص را تان توانایی و قابلیت کند می مدیرسعی اندازه چه تا  .92

 استفاده

 ماندن 0.8 0.62

 ماندن 1 0.62 .شودمیره خدمات جدیدی به ارباب رجوع عرضه ادر این سازمان همو  .93

های دیگر  عرضه خدمات پیشتاز است و در مقایسه با سازمان راین سازمان همواره د  .94

 در ارائه خدمات از وضعیت بهتری برخوردار است.

 ماندن 0.8 0.62

انعطاف پذیر بر اساس انتظار و نیازهای متقاضیان، خدمات جدیدی  طور بهاین سازمان   .95

 ارائه می دهد. 

 حذف 0.6 0.62

 ماندن 0.9 0.62 مستمر مورد ارزیابی داخلی قرار می گیرند.  طور بهدر این سازمان خدمات ارائه شده   .96
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 ماندن 1 0.62 ویژه مورد ارزیابی خارجی قرار می گیرند.  طور بهدر این سازمان خدمات   .97

 ماندن 1 0.62 . شودمیدر این سازمان برای نوآور شده به کارکنان و مدیران آموزش داده   .98

 ماندن 0.9 0.62 این سازمان در ورود به حوزه های جدید در جهت ارائه خدمت، محافظه کار نیست.   .99

های دیگر را  مستمر پیشنهادات و انتقادات ارباب رجوعان و سازمان طور بهاین سازمان   .100

 ها و فرایندهای اداری خود را تنظیم  روش ها بررسی می کند و متناسب به آن

 می نماید.

 ماندن 0.8 0.62

وری های مدیریتی مانند نوآ نوآوری کارگیریبهاین سازمان همواره بر شناسایی و   .101

های جدید پاداش دهی و شیوه های نوین  تمسمرتبط با فناوری اطلاعات، یا سی

 کید دارد. أآموزش ت

0.62 

0.7 

 ماندن

های مشابه شناسایی می کند  این سازمان فناوری های جدید را زودتر از سایر سازمان  .102

 و به کار می گیرد. 

0.62 
0.8 

 ماندن

 ماندن 0.8 0.62 یندهای نوین خدماتی پیشتاز است.آاین سازمان همواره در ارائه روش ها و فر  .103

اعضای این سازمان ترجیح می دهند که برای انجام وظایف خود از شیوه های جدید   .104

 استفاده کنند. 

 ماندن 1 0.62

 ماندن 0.9 0.62 . شودمیو نه رب ریسک آمیز نیست و با مقاومت رو نوآوری در این سازمان اقدامی  .105

فعال در جست و جوی ایده های  طور بهدر این سازمان، مدیر و اعضای سازمانی   .106

 نوآورانه هستند.

 ماندن 1 0.62

، شودمیدر این سازمان، اعضا برای ایده های جدید خود که به نتیجه ای ختم ن  .107

 بازخواست نمی شوند. 

 ماندن 0.8 0.62

 ماندن 0.7 0.62 ایده های جدید در این سازمان به خوبی مورد استقبال قرار می گیرند.   .108

 ماندن 0.8 0.62 ور و باهوشی هستند.آسازمان افراد خلاق، نواعضای   .109

 ماندن 1 0.62 این سازمان از بهبود و ارتقای مهارت و تحصیلات اعضایش حمایت می کند.   .110

 راحتی در اختیار یکدیگر قرار ه اعضای این سازمان اطلاعات و تجارب خود را ب  .111

 می دهند. 

 ماندن 0.8 0.62

 ماندن 1 0.62 اکثر اعضای این سازمان، کارها و وظایف خود را به خوبی انجام می دهند.   .112

اعضای این سازمان از هماهنگی و همکاری مناسبی با یکدیگر برای دستیابی به اهداف   .113

 عالی سازمان دارند.

 ماندن 0.8 0.62

 ماندن 0.8 0.62 اعضای این سازمان تمایل زیادی به مشارکت و انجام کارگروهی دارند.   .114

در این سازمان کارکنانی وجود دارند که با عملکرد بالای خود، سطح عملکرد سایرین را   .115

 ارتقا می دهند. 

 ماندن 1 0.62

به گونه ای تعریف شده است که پشتیبان  رویه های کاری و ساختار این سازمان  .116

 خلاقیت و نوآوری است. 

 ماندن 1 0.62

در این سازمان نظرها و ایده های جدید زیادی از سوی مدیر و اعضا پیشنهاد و اجرا   .117

 . شودمی

 ماندن 1 0.62

 ماندن 0.8 0.62 راحتی به منابع اطلاعاتی مختلف دسترسی دارند. ه اعضای این سازمان ب  .118
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 ماندن 0.9 0.62 ایده های جدید در این سازمان به شکل مناسبی بین اعضا توزیع می گردد.   .119

 ماندن 0.8 0.62 سل آور و محدود کننده نیستساختار سازمان در این سازمان بروکراسی کِ  .120

ساختار سازمان در این سازمان، به گونه ای است که ارتباط اعضا با یکدیگر و با مدیران   .121

 . شودمیتسهیل 

0.62 
1 

 ماندن

های آموزشی مختلف برعهده  بین اساتید در گروه مؤثرایجاد شبکه های ارتباطی   .122

 دانشگاه و گروه آموزشی است. 

 ماندن 0.8 0.62

 میزان دانش فنی و تخصصی اعضای این سازمان برای ارائه خدمات مناسب به   .123

 ارباب رجوع در سطح مطلوبی است.

 ماندن 1 0.62

 ماندن 1 0.62 نسبت به خدمات سازمان است.  هاآنوفاداری ارباب رجوعان نشان از رضایت   .124

 ماندن 0.8 0.62 این سازمان در هر شرایطی به دنبال دریافت نظرات ارباب رجوعان است.  .125

 ماندن 1 0.62 . شودمیترین زمان ممکن انجام  در کوتاه در این سازمان ارائه خدمات  .126

  راآنان  سازمان همواره با ارباب رجوعان سازمان در ارتباط هستند و نظرهایارزیابان   .127

 در مورد این سازمان جویا می شوند. 

 ماندن 1 0.62

 

 به دلیل  39، 50، 64، 95، 82، 20، 7، 4هاي شماره الؤطور که در جدول فوق قابل مشاهده است سهمان

 سؤال 94بنابراین ؛ شوندکمتر شده است، حذف می 0.62از میزان ملاك یعنی  هاآن CVRکه میزان ضریب  این

 .شودمیدر میان حجم نمونه یعنی کارکنان امور مالیاتی تهران توزیع 

استفاده شد. در  Smart-Pls 2افزار در مورد روایی سازه نیز از دو نوع روایی همگرا و واگرا با کمک نرم

بود )آماره تی(  2.58تر از نشان داد ضرایب معناداري تمام بارهاي عاملی بزرگ هابررسی روایی همگرا یافته

بود )رابطه  0.5درصد معنادار بود؛ مقادیر تمام بارهاي عاملی نیز بالاي  99یعنی تمامی بارهاي عاملی با اطمینان 

طور  بود و همین 0.5ها بالاي ( همه مؤلفهAVE) 1متغیر آشکار و پنهان(؛ میانگین واریانس استخراج شده

توان گفت که روایی تر از میانگین واریانس استخراج شده آن بود؛ لذا میها بزرگپایایی ترکیبی همه مؤلفه

شوند. در بررسی روایی واگرا نیز از آزمون فورنل و لارکر )این آزمون روایی ئید میأهاي مدل تهمگراي سازه

تعریف شده  Smart-Pls 2افزار نرمان با استفاده از ماژولی که در واگرا )تشخیصی( را در سطح متغیرهاي پنه

ماژولی که در توسط پذیر )این آزمون روایی واگرا را در سطح متغیرهاي مشاهده 2سنجد( و آزمون بار عرضیمی

جذر ها نشان داد، سنجد( استفاده شد. در آزمون فورنل و لارکر یافتهتعریف شده می Smart- Pls2افزار نرم

میانگین واریانس استخراج شده هر متغیر پنهان بیشتر از حداکثر همبستگی آن متغیر با دیگر متغیرهاي پنهان مدل 

چنین نتایج آزمون بار عرضی نشان داد، بارهاي عاملی هرکدام از متغیرهاي پژوهش بیشتر از بارهاي بود؛ هم

                                                            
1  Average Variance Extracted 
2  Cross Loadings 
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د در مدل بود و از طرف دیگر بار عاملی هر متغیر گیري موجوهاي اندازهاي دیگر مدلعاملی مشاهده پذیره

پذیر بر بیشتر از بارهاي عاملی همان متغیر مشاهده 0.1پذیر بر روي متغیر پنهان متناظرش حداقل مشاهده

بنابراین نتایج این دو آزمون بیانگر ؛ طور کامل قابل مشاهده است( متغیرهاي پنهان دیگر بود )در فصل چهار به

 ا بود.روایی واگر

. مقادیر این دو شودمیمحاسبه  1: در این پژوهش پایایی از طریق ضریب آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی پایایی

یري بود. گاندازهپایا بودن ابزار  دهنده نشانبه دست آمد که  7/0ضریب براي همه متغیرهاي پژوهش بالاي 

 مشاهده است. زیر قابل 6-3در جدول هاي پژوهش ضرایب پایایی و روایی ذکر شده براي پرسشنامه

 های پژوهشپرسشنامه: ضریب میانگین واریانس استخراج شده و ضریب پایایي ترکیبي  5-3جدول 

آلفای  بعد

 کرونباخ

CR AVE MSV ASV 1 2 3 4 

 --- ــــ ــــ 82/0 0.22 0.42 66/0 816/0 0.779 نوآوری .1

 --- ــــ 0.79 36/0 0.24 0.41 56/0 836/0 0.794 تعهد سازمانی .2

 ---- 77/0 51/0 45/0 0.26 0.28 59/0 847/0 0.836 سازمانی جوِ .3

 0.78 0.58 0.47 0.41 0.29 0.41 0.58 0.832 0.852 رهبری .4

 

ئید است زیرا آلفاي کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبـی  أ: پایایی ابعاد مورد ت توان گفتبا توجه به جدول فوق می

؛  CR>AVE؛ CR>0.7ئید است، زیـرا  أاست. روایی همگرا مورد ت AVE>0.5و همچنین  است 0.7بالاي 

0.5AVE> 2ئید است زیراأطور روایی واگرا نیز مورد تو همین MSV < AVE 3وASV < AVE.   

 هاتحلیل داده و روش تجزیه -3-6

 ها در بخش کیفیتحلیل داده-3-6-1

دگـذاري  پـردازي داده بنیـاد بـود. کُ   دگذاري نظري برگرفته از روش نظریـه ها در بخش کیفی کُروش تحلیل داده

اي در کنـار یکـدیگر قـرار    و به شکل تـازه  سازيها تجزیه، مفهومنظري عبارت است از عملیاتی که طی آن داده

                                                            
1  Composite Reliability (CR) 
2 - Maximum Shared Squared Variance (MSV) 

3 - Average Shared Squared Variance (ASV) 
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 . در ایـن روش سـه رکـن   شـود مـی ها تدوین و فرایند اصلی است که طی آن نظریه بر اساس داده شوندداده می

شـکل   "خـام  هـاي  داده"وجود دارند. در این شیوه نظریه بـر اسـاس    "ها و قضیه "ها مقوله" "مفاهیم "اصلی 

 (.179: 1392؛ دلاور و کوشکی، 123: 1385گیرند )بازرگان، می

 هـا، داده آوريعنوان یک کـل، جمـع   ها است. در هر مطالعه بهها، محور اصلی نظریه برخاسته از دادهتحلیل داده

هاي به دست آمده از مصاحبه و نیـز  ها به هم وابستگی متقابل دارند. براي تحلیل دادهها و تحلیل دادهتنظیم داده

 : دگذاري استفاده شده است که عبارتند ازمبانی نظري از سه نوع کُ

 دگذاري بازکُ -

 دگذاري محوريکُ -

 دگذاري انتخابیکُ -

 ها در بخش کمیروش تحلیل داده -3-6-2

 هاي آمار توصیفی و استنباطی استفاده شده است.پژوهش از روش هايالؤسدر بخش کمّی باتوجه به 

 الف( آمار توصیفی

دست آمد از درصد، فراوانی، جداول، هاي آن از پرسشنامه بههاي جمعیت شناختی که دادهبراي توصیف ویژگی

منظور توصیف متغیرهاي پژوهش از میانگین، انحراف معیار، چولگی  اشکال و نمودار استفاده شد و همچنین به

-Spssافزار و کشیدگی بهره گرفته شد. لازم به ذکر است که عملیات مربوط به آمار توصیفی با استفاده از نرم

 انجام شد. 21

 ب( آمار استنباطی

اي، ستگی پیرسون، آزمون تی تک نمونههمبهایی نظیر از آزمونپژوهش  هايبراي پاسخ به سؤال در بخش استنباطی

SPSS-افزارهاي )تحلیل عاملی تأییدي( و تحلیل عاملی اکتشافی با استفاده از نرم 1سازي معادلات ساختاريمدل

v21 ،Smart Pls-v2  وLisrel-v8 .نیز بهره گرفته شد 

 اجرای پژوهش مراحل -3-7

اي مبانی نظري و پیشینه مرحله نخست با روش مطالعه کتابخانهگونه است که در مراحل انجام پژوهش حاضر به این

هاي نوآوري به دست آمد. سپس با پژوهش در مطالعات داخلی و خارجی مورد بررسی قرار گرفت و شاخص

 گیرينظر، این عوامل شناسایی شدند. در ادامه، ابزار اندازهیافته با افراد صاحب هاي نیمه ساختاراستفاده از مصاحبه

براي بخش کمی بر اساس ادبیات و پیشینه موجود و تعدیلات بخش کیفی پژوهش تدوین شد. پژوهشگر مدل 

                                                            
1  Structural Equation Modeling (SEM) 
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نهایت درجه تناسب مدل را مشخص کرد. مراحل  پیشنهادي خود را بر مبناي مدل گراندد تئوري ارائه کرد و در

 توان مشاهده کرد.، می1-3اجرایی را در شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 مراحل اجرای پژوهش -1-3شکل 

 ملاحظات اخلاقی -3-8

باشد. در این پژوهش ملاحظات در هر پژوهشی، ملاحظات اخلاقی وجود دارد که محقق ملزم به رعایت آن می

 : اخلاقی نیز رعایت شده است

 جاي نام افراد؛د بهها و استفاده از کُها و اسامی مصاحبه شوندهنام بودن پرسشنامهرعایت حق بی -

 انجام مطالعه قبل از ارائه پرسشنامه؛ توضیح اهداف و مراحل -

 کنندگان؛داشتن اطلاعات مشارکتمحرمانه نگه -

 ؛هاآنکنندگان در صورت درخواست در اختیار گذاشتن نتایج پژوهش براي مشارکت -

 داوطلبانه و اختیاري بودن شرکت در پژوهش؛ -

 بررسی اسناد و مدارک

 بررسی پیشینه پژوهش مبانی نظری

 استخراج شاخص های نوآوری

های نیمه ساختاریافتهمصاحبه  

 تأیید شاخص های نوآوری

 طراحی پرسشنامه

 اجرای پرسشنامه

هاتجزیه و تحلیل داده  

 ارائه مدل پیشنهادی

 تعیین درجه تناسب مدل
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 ها؛کسب اجازه براي ضبط مصاحبه -

 ها؛کاري دادهعدم دست -

 امانت در استفاده از منابع.رعایت  -

 

 

 فص  چهارم
 هاه تجزیه و تحلی  داد
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  مقدمه 4-1

 گیرد. با توجه هاي علمی مورد تحلیل و ارزیابی قرار میهاي پژوهش با استفاده از روشدر این بخش داده

 : تجزیه و تحلیل  استها شامل دو بخش باشد، تجزیه و تحلیل دادهکه پژوهش از نوع آمیخته می به این

ها مورد ها پیش پردازش دادههاي کمی؛ اما قبل از تجزیه و تحلیل دادههاي کیفی و تجزیه و تحلیل دادهداده

 گیرد.بررسی قرار می

 هاتوصیف آماری داده 1-2

  توصیف آماری اطلاعات جمعیت شناختی بخش کیفی 4-2-1

مسئولین سازمان امور مالیاتی و اساتید مطلع در حوزه مورد از  نفر 17هاي بخش کیفی با آوري دادهبراي جمع

یند آ، ارائه شده است. شایان ذکر است که فر1-4شوندگان در جدول  مشخصات مصاحبهمصاحبه شد. مطالعه 

 انجام شد. 1397مصاحبه در اوایل بهار 

 شوندگانآمار جمعیت شناختي مصاحبه -1-4جدول 

 فراواني  بقه متغیر فراواني  بقه متغیر فراواني  بقه متغیر

محل 

 خدمت

 ولین سازمان امـور ئمس

 6 مالیاتی
 تحصیلات

 5 لیسانسفوق

 سن

 39تر از پایین

 سال
2 

 9 سال 45تا  40

اساتید مطلع در حـوزه  

 مورد مطالعه

11 

 4 سال 50تا  46 12 دکتری تخصصی

 جنسیت

 2 سال 50بالای  4 زن

 13 مرد
سابقه 

 کار

 5 سال 10زیر 

 6 سال 20تا  11

 6 20بالای 

 

 تحلیل توصیفی متغیرهای جمعیت شناختی بخش کمی  4-2-2
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زن

32%

%68مرد 

ها براساس مدرك تحصیلی، سن، جنسیت، پست معاونت و شناختی آزمودنیجمعیت در این بخش، اطلاعات

 سابقه خدمت توصیف شده است.

 جنسیت 4-2-1-1

شوند و فراوانی مربوط به هر دسته به همراه بندي میها بر اساس نوع جنسیت طبقهدر این قسمت، آزمودنی

 .شودمیدرصد آن نمایش داده 

 ها بر اساس جنسیتتوزیع فراواني آزمودني 2-4جدول 

 درصد فراواني جنسیت

 32.2 242 زن

 67.8 510 مرد

 100 752 کل

 

اند. این نتایج در درصد مرد بوده 67.8ها زن و بقیه یعنی درصد از آزمودنی 32.2اساس اطلاعات جدول بالا،  بر

 اي زیر خلاصه شده است.نمودار دایره

 

 

 

 

 

 ها بر اساس جنسیتتوزیع نسبي آزمودني 1-4نمودار 

  سن 4-2-1-2

شوند و فراوانی مربوط به هر دسته به همراه درصد آن نمایش بندی میها بر اساس سن طبقهدر این قسمت، آزمودنی

 که در جدول زیر آورده شده است. شودمیداده 

 هاتوزیع سني آزمودني 3-4جدول 
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 درصد فراوانی دامنه سنی

 12.50 94 سال 30 از کمتر

 59.40 447 سال 40 – 31

 18.20 137 سال 50 – 41

 9.9 74 سال 50 بالای

 100 752 کل

سال،  40تا  31درصد بین  59.40سال،  30ها کمتر از درصد از آزمودنی 12.50اساس اطلاعات جدول بالا،  بر

اي زیر سال، سن دارند. این نتایج در نمودار میله 50درصد بالاي  9.9سال و  50تا  41درصد بین  18.20

 خلاصه شده است.

 

 هاتوزیع نسبي دامنه سني آزمودني 2-4نمودار 

 مدرک تحصیلی 4-2-1-3

شوند و فراوانی مربوط به هر دسته به همراه بندي میها بر اساس سطح تحصیلات طبقهدر این قسمت، آزمودنی

 .شودمیدرصد آن نمایش داده 

 ها بر اساس سطح تحصیلاتتوزیع فراواني آزمودني 4-4جدول 

 درصد فراواني مدرک

 28.85 217 کارشناسی

0

10

20

30

40

50

60

سال30کمتر از  سال40–31 سال50–41 سال50بالای 

12.5

59.4

18.2

9.9
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 47.08 354 کارشناسی ارشد

 24.07 181 دکتری

 100 752 کل

 

 

درصد دکتري  24.07درصد کارشناسی ارشد و  47.08درصد کارشناسی،  28.85اساس اطلاعات جدول بالا  بر

 اي زیر خلاصه شده است.هستند. این نتایج در نمودار میله

 

 ها بر اساس سطح تحصیلاتتوزیع نسبي آزمودني 3-4نمودار 

 کار ۀسابق 4-2-1-4

شوند و فراوانی مربوط به هر دسته به همراه درصد بندي میکار طبقه ۀها بر اساس سابقدر این قسمت، آزمودنی

 . شودمیآن نمایش داده 

 ی کارها بر اساس سابقهتوزیع فراواني آزمودني 5-4جدول 

 درصد فراواني مدرک

 7.5 56 سال 10کمتر از 

217

354

181

28.85
47.08

24.07

0

50

100

150

200

250

300

350

400

کارشناسی کارشناسی ارشد دکتری

تحصیلات پاسخگویان

Series1 Series2
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 35.8 269 سال 15تا  11بین 

 24.5 184 سال 20 تا 16بین 

 19.1 144 سال 25تا  21بین 

 13.1 99 سال 25بالای 

 100 752 کل

درصد بین  35.8سال،  10ي کار کمتر از ها داراي سابقهدرصد از آزمودنی 7.5اساس اطلاعات جدول بالا،  بر

سال  25درصد بیش از  13.1سال و  25تا  21درصد بین  19.1سال،  20تا  16درصد بین  24.5سال،  15تا  11

 اي زیر خلاصه شده است.هستند. این نتایج در نمودار میله

 

 ی کارها بر اساس سابقهتوزیع نسبي آزمودني 4-4نمودار 

 رشته تحصیلی 4-2-1-4

شوند و فراوانی مربوط به هر دسته به همراه بندي میها بر اساس رشته تحصیلی طبقهدر این قسمت، آزمودنی

 . شودمیدرصد آن نمایش داده 

 ها بر اساس رشته تحصیليتوزیع فراواني آزمودني 6-4جدول 

 درصد فراواني رشته تحصیلي

 24.2 182 علوم انسانی و اجتماعی

 14.6 110 مهندسی -علوم فنی

 26.3 198 علوم پایه

 2.7 20 علوم پزشکی

56

269

184
144

99

7.5
35.8 24.5 19.1 13.1

0

100

200

300

سال10کمتر از  سال15تا 11بین  سال20تا 16بین  سال25تا 21بین  سال25بالای 

سابقه کار پاسخگویان

Series1 Series2
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 32.2 242 سایر رشته ها

 100 752 کل

 

 14.6درصد از پاسخگویان داراي رشته تحصیلی علوم انسانی و اجتماعی،  24.2اساس اطلاعات جدول بالا،  بر

ها درصد سایر رشته 32.2درصد علوم پزشکی و  2.7درصد علوم پایه،  26.3مهندسی،  -درصد علوم فنی

 اي زیر خلاصه شده است.هستند. این نتایج در نمودار میله

 

 ی کارها بر اساس سابقهتوزیع نسبي آزمودني 5-4نمودار 

 توصیف آماری متغیرهای پژوهش 4-2-2

 ، گراعمل، رهبري گراتحولدر جدول زیر، شاخص هاي مرکزي و پراکندگی مربوط به نوآوري، رهبري 

متغیرهاي زیر و تعهد سازمانی نمایش داده شده است. لازم به ذکر است، کمینه و بیشینه هر یک از  سازمانی جوِ

 باشد.می 5و  1به ترتیب 

 و تعهد سازماني سازماني جوِ، گراعمل، رهبری گراتحولهای آماری نوآوری، رهبری : مشخصه7-4جدول 

 کشیدگي چولگي انحراف معیار میانگین مولفه متغیر

 نوآوری

 0.24 -1.75 0.56 4.46 نوآوری خدماتی

 0.76 -1.78 0.58 4.39 نوآوری اداری

 0.75 -1.64 0.56 4.29 فرهنگ نواوری

 1.60 -1.14 0.61 4.22 سرمایه انسانی

 0.95 -1.33 0.62 4.32 سرمایه ساختاری

0.0

5.0

10.0

15.0

20.0

25.0

30.0

35.0

علوم انسانی و 

اجتماعی

-علوم فنی

مهندسی

علوم پایه علوم پزشکی سایر رشته ها

24.2

14.6

26.3

2.7

32.2
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 1.58 -0.99 0.56 4.28 ایسرمایه رابطه

 0.64 -1.68 0.50 4.33 نوآوری

 گراتحولرهبری 

 -0.17 0.05 0.74 3.29 ترغیب ذهنی

 -0.08 0.05 0.73 3.32 نفوذ آرمانی

 -1.05 0.88 0.85 4.01 بخشالهامانگیزش 

 0.86 1.20 1.02 3.85 ملاحظه فردی

 -0.86 0.54 0.83 3.61 گراتحولرهبری 

 گراعملرهبری 

 0.23 0.02 0.74 3.22 اقتضایی پاداش

 بر مبتنی فعال مدیریت

 استثنائات
3.29 0.78 0.01 0.26 

بر  مبتنی غیرفعال مدیریت

 استثنائات
3.33 0.74 0.14- 0.40 

 0.31 -0.15 0.78 3.30 مداخله عدم رهبری سبک

 0.50 -0.01 0.70 3.28 گراعملرهبری 

 تعهد سازمانی

 0.29 0.03 0.72 3.19 تعهد عاطفی

 0.10 0.18 0.78 3.11 تعهد مستمر

 0.25 -0.07 0.72 3.29 تعهد هنجاری

 0.29 0.09 0.71 3.20 تعهد سازماني

 جوسازمانی

 -1.14 0.78 0.79 3.74 روحیه گروهی

 0.82 0.80 0.76 3.69 مزاحمت

 -0.53 1.31 0.59 4.53 صمیمیت

 0.79 0.88 1.22 4.21 علاقمندی

 0.67 -1.36 0.88 3.88 ملاحظه گری

 1.03 0.73 0.64 3.41 فاصله گیری

 0.99 1.30 0.77 4.11 نفوذ و پویایی

 0.78 0.55 1.30 3.17 تأکید بر تولید

 0.84 0.90 0.86 3.84 سازماني جوِ

 0.84 0.44 0.67 4.13 کارها و ساز

 0.34 0.38 0.84 4.17 کنندهتسهیل

 0.18 0.64 0.38 4.21 موانع

 

نوآوري، هاي آماري همچون میانگین، انحراف استاندارد، چولگی و کشیدگی را براي اطلاعات جدول مشخصه
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دهد. همچنین، با توجه به مقادیر نشان میو تعهد سازمانی  سازمانی جوِ، گراعمل، رهبري گراتحولرهبري 

توان فرض نرمال بودن ها قرار دارند، میمعقولی براي حدس بر نرمال بودن داده ۀچولگی و کشیدگی که در باز

 ها را مطرح کرده و پذیرفت. داده

 هااستنباط آماری داده 3-4

 هاپردازش دادهپیش 

باشد. بخش الزامی شامل اطلاعات ها شامل دو بخش الزامی و اقتضایی میطور کلی پیش پردازش داده به

تفاوت و هاي بی؛ شناسایی آزمودنیهاآنهاي مفقوده و جاگذاري ؛ شناسایی دادههاآنمتغیرها و ارزش عددي 

گیرد؛ همه این موارد، مورد بررسی قرار میباشد که در این بخش می هاآنرت و جاگذاري هاي پِشناسایی داده

 ها؛ اضافه کردن متغیر؛ : ادغام کردن فایل از عبارتندو  شودمیاما بخش اقتضایی، بنا به ماهیت پژوهش انجام 

 دهی؛ رتبه بندي متغیرها یا گذاري آن؛ وزن؛ رفتن به کیس یا متغیر موردنظر و جاي1اضافه کردن کیس

 گیرد.قرار می مورداستفادهها که بنابر ضرورت کردن داده 2ردگذاري؛ و کامپیوتها؛ کُها؛ جدا کردن کیسکیس

  هاآناطلاعات متغیرها و ارزش عددی 

 ها و متغیرهاي جمعیت شناختی آورده شده است.الؤدر جدول زیر اطلاعات مربوط به هر یک از س

 : ا لاعات مربوط به متغیرها8-4جدول 

 گیریاندازهسطح  علامت متغیر

 اسمی جنسیت آزمودنی جنسیت

 اسمی سن آزمودنی سن

 اسمی میزان تحصیلات آزمودنی مدرک تحصیلی

 اسمی سابقه کار آزمودنی سابقه کار

Q1 ایفاصله هیچ کدام 

Q2 ایفاصله هیچ کدام 

⁞ ⁞ ⁞ 

Q127 ایفاصله هیچ کدام 

 

ها الؤمتغیرهاي جمعیت شناختی اسمی و مقیاس هر یک از س گیرياندازهدهد که مقیاس جدول فوق نشان می

 گرفته شده است.  در نظراي )طیف لیکرت( صورت فاصله به

                                                            
1 -Case 

2 - Compute 
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 های مفقودهشناسایی و جایگزینی داده 

 الاتی که داراي گمشدگی بودند، آورده شده است.ؤدر جدول زیر س

 

 هاشدگي در گویه: گم9-4 جدول

 

 شدگيتعداد گم شماره گویه شدگيگمتعداد  شماره گویه

1 1 16 2 

4 5 17 5 

7 2 18 1 

8 3 27 2 

9 4 28 4 

13 1 35 2 

15 3   

 

بنابراین، براي رفع این مشکل از ؛ ها گمشدگی اتفاق افتاده استدهد که در برخی از گویهجدول فوق نشان می

 هاي مفقوده جایگزین شد.استفاده شد و تمام داده هاآنروش میانه براي جاگذاري مقادیر 
 های پرتشناسایی و جایگزینی داده 
 استفاده شد که نتایج در نمودار زیر قابل مشاهده است. 1هاي پرت از گراف باکس پلاتشناسایی داده منظور به

                                                            
1 - Boxplot 
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 های پرت: شناسایي داده6-4نمودار  

-ها مشکل به وجود می، یا در هنگام وارد کردن این دادهشودمیهاي پرت به دو صورت ایجاد طور کلی داده به

ها متفاوت است )مانند تفاوت حقوق کارکنان با که اساساً عدد غیرواقعی است و با سایر داده آید یا این

گردانیم به عدد اولیه بر می رت را، داده پِشودمیمدیرعامل(؛ در مورد حالت اول که بر اثر اشتباه تایپی ایجاد 

کنیم. براي این مورد نیز با توجه کنیم(، ولی اگر عدد غیرواقعی بود عدد را حذف میتبدیل می 4را به  44)مثلاً 

 وجود دارد. 146و  136هاي رت در آزمودنیهاي پِبه جدول فوق، داده

 تفاوتهای بیشناسایی آزمودنی 

 صورت تصادفی اقدام به  که پرسشنامه را مطالعه کنند به د که بدون اینتفاوت کسانی هستنهاي بیآزمودنی

شوند )مثلاً با نگاه کردن چشمی حذف می صورت بهتفاوت ابتدا کنند. آزمودنی هاي بیپر کردن پرسشنامه می

ه انتخاب ضربدري پرسشنامه را پر کردند یا همه پاسخ ها را یک گزین صورت بههایی که به پرسشنامه آزمودنی

هاي بی تفاوت شوند. در نرم افزار اکسل براي حذف آدماند پیدا و و سپس توسط نرم افزار اکسل حذف میکرده
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شد آن  0.3کنیم و اگر انحراف معیار کمتر از انحراف معیار هر آزمودنی در پاسخ به یک پرسشنامه را محاسبه می

 : نمونه در جدول زیر قابل مشاهده است عنوان بها هکنیم. انحراف معیار آزمودنیآزمودنی را حذف می

 تفاوت های بي: شناسایي آزمودني10-4جدول 

 آزمودني انحراف معیار آزمودني انحراف معیار آزمودني انحراف معیار

0.55 484 0.92 254 0.90 1 

0.84 485 1.17 255 0.90 2 

0.78 486 1.01 256 0.88 3 

0.62 487 1.05 257 0.86 4 

0.47 488 0.88 258 0.85 5 

...
 ...
 ...
 ...
 ...
 ...
 

0.85 751 1.22 482 0.54 252 

0.66 752 0.57 483 0.78 253 

نیست؛ بنابراین،  0.3هاي کمتر از طور که در جدول فوق قابل مشاهده است انحراف معیار پاسخ آزمودنی همان

 شود.ها از پژوهش کنار گذاشته نمیهیچ آزمودنی

 بررسی نرمال بودن متغیرهای پژوهش 

اسمیرنوف مورد بررسی قرار -هاي مربوط به متغیرهاي پژوهش با استفاده از آزمون کولموگروفنرمال بودن داده

 گرفت که نتایج آن در جدول زیر منعکس شده است. 

 اسمیرنوف-: خلاصه آزمون کولموگروف11-4جدول 

 یسطح معنادار آماره آزمون هامؤلفه ابعاد

 نوآوری

 0.201 0.112 نوآوری خدماتی

 0.254 0.134 نوآوری اداری

 0.390 0.251 فرهنگ نواوری

 0.379 0.241 سرمایه انسانی

 0.190 0.125 سرمایه ساختاری

 0.432 0.284 ایسرمایه رابطه

 گراتحولسبک رهبری 

 0.479 0.315 ترغیب ذهنی

 0.169 0.111 نفوذ آرمانی

 0.432 0.284 بخشالهامانگیزش 

 0.256 0.168 ملاحظه فردی
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 گراعملسبک رهبری 

 0.584 0.384 اقتضایی پاداش

 0.641 0.421 استثنائات بر مبتنی فعال مدیریت

 0.342 0.225 بر استثنائات مبتنی غیرفعال مدیریت

 0.569 0.374 مداخله عدم رهبری سبک

 تعهد سازماني

 0.432 0.284 تعهد عاطفی

 0.447 0.294 تعهد مستمر

 0.473 0.311 تعهد هنجاری

 سازماني جوِ

 0.283 0.186 روحیه گروهی

 0.265 0.174 مزاحمت

 0.318 0.140 صمیمیت

 0.402 0.168 علاقمندی

 0.517 0.244 ملاحظه گری

 0.487 0.194 فاصله گیری

 0.618 0.315 نفوذ و پویایی

 0.600 0.302 تأکید بر تولید
 

-آزمون کولموگروف ۀداري آمار، سطح معنیشودمیکه در اطلاعات جدول بالا مشاهده ملاحظه  چنان

 ( قرار گرفته است که سطح-1.96+،1.96) ۀدر باز هاآن ۀمتغیر آمار 4دهد براي هر اسمیرنوف نشان می

 کند.میئید أمعناداري این آزمون در ستون آخر، نرمال بودن متغیرها را ت

 های پژوهشپاسخ به سؤال

 ؟ندمکدا کشور یاتیدر سازمان امور مال ینوآور هایمؤلفه و هاشاخصسؤال اول: 

 یاتیدر سازمان امور مال ينوآور هايمؤلفه و هاشاخصخواهیم به این سؤالات پژوهش پاسخ دهیم که حال می

 خبرگان به این سؤال جواب خواهد داد. شایانشده از پرسشنامه  آوريهاي جمع؟ تحلیل پاسخکدامند کشور

سؤال مصاحبه شد. با استفاده از  3یافته با  خبره در این زمینه بر اساس مصاحبه نیمه ساختار 17ذکر است که با 

 . شودمیبه این سؤال پاسخ داده  رویکرد گراندد تئوري و تحلیل عاملی اکتشافی

هاي لیست نتایج مصاحبه را در جداولی مجزا مشاهده کرد. پاسخهاي مصاحبه و چک توان سؤالدر ادامه می

دگذاري توسط پژوهشگر و دو نفر از متخصصین آمار در شده براي هر سؤال پس از تحلیل محتوا و کُ ارائه

هاي اصلی پژوهش بوده و در ستون بعدي ها و مؤلفهجدولی آورده شده است که این جداول، بیانگر شاخص

شوندگان )مفاهیم استخراجی اولیه( آورده شده است و در ستون آخر  شده توسط مصاحبه ارائه هايجدول پاسخ

هاي مصاحبه سؤال 12-4طور که گفته شد در جدول  شونده آورده شده است. همان د مربوط به مصاحبهکُ
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 آورده شده است.لیست مربوط به نتایج تحلیل محتواي مصاحبه نیز چک  13-4آورده شده است و در جدول 

 های مصاحبه: سؤال12-4جدول 

 سؤال ردیف

 دهنده نوآوری در سازمان امور مالیاتی کشور کدامند؟از دیدگاه شما عوامل تشکیل 1

 شامل چه مواردی است؟نوآوری در سازمان امور مالیاتی کشور ها و موانع کنندهبه نظر شما تسهیل 2

3 
نوآوری در توان شکاف موجود بین وضع موجود و وضع مطلوب در اجرایی میکارهای  و به نظر شما با چه ساز

 پر کرد؟سازمان امور مالیاتی کشور 

 

دگذاري باز، محوري و استفاده از کُلیست مربوط به نتایج تحلیل محتواي مصاحبه با  هاي زیر چکدر جدول

 انتخابی آورده شده است.

ربط و تکراري هاي بیدگذاري باز( و مفاهیم و مقولهها آغاز گردید )کُمقولهها با استخراج مفاهیم و تحلیل داده

 یک از  ها، فراوانی و منبع مربوط به هردگذاري باز و همچنین کد مصاحبه کنندهحذف گردیدند که نتایج کُ

 مقوله ها در جدول زیر آمده است.

 یافته با خبرگان مصاحبه نیمه ساختار: لیست کلیه مفاهیم استخراج شده از تکنیک  13 -4جدول 

 منبع کد مصاحبه شونده کد مقوله مفاهیم استخراجي اولیه ردیف

1 

های نوآوری کارگیریبهشناسایی و :  ایجاد انگیزهدر زمینه 

های تمسوری مرتبط با فناوری اطلاعات، یا سیآمدیریتی مانند نو

  های نوین آموزشدهی و شیوهجدید پاداش

M1 I10, I6, I5, I1, I7 

شورکی، شهابی  کارگر

(،  1389پور و منصوری )

جمشیدی  و گلدسته

(1389) 

 (2009و آرزو ) لال M2 I13, I14, I15 دریافت نظرات ارباب رجوعان:  در زمینه تکریم ارباب رجوع 2

3 
فناوری های  کارگیریه شناسایی و ب:  مزیت رقابتیدر زمینه 

 های مشابه جدید زودتر از سایر سازمان
M3 

I12, I5, I14, I2, 

I11 
 مصاحبه

4 
 خدمات جدیدی به  عرضه : جلب رضایت ارباب رجوعدر زمینه 

 ارباب رجوع
M4 I3, I4, I11, I5 مصاحبه 

5 
 و ها روش ارائه در پیشتاز:  های جدیدکشف فرصتدر زمینه 

 خدماتی نوین یندهایآفر
M5 I12, I8, I3 (2009فاتیما ) و اباید 

6 
ترجیح اعضای سازمان برای انجام وظایف :  توانمندسازیدر زمینه 

 خود از شیوه های جدید
M6 I10, I9, I1, I8, I11 

فشالنج  و چوپانی واعظی

 سرفرازی (،1389)

7 
های جدید به شکل توزیع ایده:  در زمینه مدیریت منابع انسانی

 مناسبی بین اعضا
M7 I6, I8, I10, I17, I4  (2005)چن و وانگ 

 (1391قنبری و اسکندری) M8 I10, I8, I1, I3, I4 ترین زمان ممکنارائه خدمات در کوتاه:  در زمینه اعتبار بین مشتریان 8
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9 
نسبت  هاآنوفاداری ارباب رجوعان و رضایت :  در زمینه عملکرد

 به خدمات سازمان
M9 I3, I1, I5, I14, I16 مصاحبه 

10 
در اختیار یکدیگر قرار دادن اطلاعات و :  کار گروهیدر زمینه 

 تجارب اعضای سازمان 
M10 I2, I6, I10, I14 

ژاهویی،  زو، چن، جین،

 (2005وانگ ) و آنکویین

11 
اعضای سازمان به منابع : دسترسی  در زمینه قابلیت سیستم

 اطلاعاتی مختلف
M11 

I11, I9, I10, I14, 

I5 
 مصاحبه

12 
هماهنگی و همکاری مناسب اعضای سازمان از :  انسجامدر زمینه 

 با یکدیگر برای دستیابی به اهداف عالی سازمان 
M12 I6, I1, I13 

امیری  مال صادقی

(1386) 

13 
ارائه نظرها و ایده های جدید از سوی توانایی :  در زمینه خلاقیت

 مدیر و اعضا
M13 

I11, I7, I10, I3, 

I12 

 خرم پور، قلی سرفرازی،

 (1389)دبیری 

14 
منجر  هاآنبازخواست نکردن افرادی که ایده :  رهبریدر زمینه 

  شود.به نتیجه نمی
M14 I8, I3, I15, I12, I2 ( 2001ساتون) 

15 
دانش فنی و تخصصی مناسب :  در زمینه بهره وری نیروی انسانی

 اعضای سازمان برای ارائه خدمات مناسب به ارباب رجوع 
M15 I12, I3, I2, I8, I2 

 فاتیما و اباید رابیا، خان،

(2009) 

16 
 ارزیابان سازمان : ارتباط  در زمینه جلب رضایت ارباب رجوع

 ارباب رجوعان سازمان و استفاده از نظرات آنان
M16 I13, I9, I5, I4, I12 مصاحبه 

17 
تمایل زیاد افراد به مشارکت و انجام :  مشارکتدر زمینه 

  کارگروهی
M17 I5, I8, I7, I6, I4 

جمشیدی  و گلدسته

(، نصرتی و 1389)

 (1395همکاران )

18 
ریسک عدم مقاومت در برابر نوآوری و :  مخاطره پذیریدر زمینه 

 آمیز  نبودن آن 
M18 I5, I11, I4, I13 مصاحبه 

19 
بهبود و ارتقای مهارت و تحصیلات : توانایی  آموزشدر زمینه 

 اعضا
M19 I1, I2, I11, I7, I15 ( 1387نانچیان) 

20 
مدیر و اعضای سازمانی در : توانایی  کاردانی و تدبیردر زمینه 

 جست و جوی ایده های نوآورانه
M20 I8, I7, I11, I13 مصاحبه 

21 
وسیله تعریف ه پشتیبان خلاقیت و نوآوری ب:  در زمینه ساختاری

 صحیح رویه های کاری و ساختار
M21 I7, I3, I9, I12, I17 مصاحبه 

 (1389) امیری M22 I1, I9, I13 استقبال از ایده های جدید:  در زمینه ابتکار 22

 مصاحبه M23 I3, I7, I9 ارزیابی خارجی خدمات:  بهبود مستمردر زمینه  23

 M24 آموزش کارکنان برای نوآور شدن.:  عملیاتیدر زمینه  24
I11, I3, I14, I12, 

I9 

 اردکانی، سعید

 کنجکاونسب،  ییطباطبا

حکاکی  و منفرد،

(1389) 

25 
کارها انجام اعضای سازمان در: توانایی  مسئولیت پذیریدر زمینه 

 و وظایف خود
M25 I10, I1, I12, I14 

برولین  (،1976آلبام )

 لنون و (، دسی1992)

(2000) 

 مصاحبه M26 I6, I7, I5, I7این سازمان در بررسی مستمر : مهارت  قابلیت تغییردر زمینه  26
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های دیگر و  ارباب رجوعان و سازمانپیشنهادات و انتقادات 

 یندهای اداری خودآها و فر تنظیم روش

27 
وجود کارکنانی که با عملکرد بالای خود، :  اثربخشیدر زمینه 

 دهندسطح عملکرد سایرین را ارتقا می
M27 I10, I3, I8, I2 

 و شیرازی یزدخواستی

(1389) 

28 
ریسک پذیری در ورود به حوزه :  استراتژیکنوآوری در زمینه 

 های جدید در جهت ارائه خدمت
M28 I7, I5, I1, I7 

کاظمی  شفیعا و ماکویی،

(1389) 

 مصاحبه M29 I11, I8, I4, I9 سل آور و محدود کننده نبودن ساختار سازمان کِ:  اداریدر زمینه  29

 مصاحبه M30 I4, I2, I6 و با مدیران ارتباط اعضا با یکدیگر تسهیل : زیرساختدر زمینه  30

 مصاحبه M31 I4, I2, I8, I15, I9 عرضه خدماتپیشتازی در :  رقابت پذیریدر زمینه  31

 (2009فاتیما ) و اباید M32 I8, I2, I9, I1 خدمات ارائه شدهارزیابی داخلی مستمر :  نظارتدر زمینه  32

33 
بین  مؤثرایجاد شبکه های ارتباطی :  مهارت ارتباطیدر زمینه 

 های آموزشی مختلف اساتید در گروه
M33 I11, I1, I15, I8, I6 

نصرتی و همکاران 

(1395) 

 (2005چن و وانگ ) M34 I6, I9, I3, I5 ور و باهوش در سازمانآوجود افراد خلاق، نو:  شایستگیدر زمینه  34

35 
بر اساس انتظار و ارائه خدمات جدید :  پذیریانعطافدر زمینه 

 نیازهای متقاضیان
M35 I2, I1, I10, I7 ( 2005چن و وانگ) 

 

دگذاري محوري فراهم شد که در جدول زیر آورده شده است. هاي جدول قبل، زمینه کُبر اساس مفاهیم و مقوله

گردد گردید. همان طور که ملاحظه میهاي مرتبط با هم ارتباط برقرار دگذاري محوري بین مفاهیم و مقولهدر کُ

طبقات و مفاهیم مربوط به خود است. این  برگیرنده زیر طبقه بوده و هر یک از طبقات در 6این جدول حاوي 

 مشخص شده اند. Fتا  Aطبقات در جدول زیر از محورهاي 
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 بندی محوری کلیه مفاهیم استخراج شده از تکنیک مصاحبه های ( و دستهFتا  Aدگذاری ): ک14ُ-4جدول 

 یافته نیمه ساختار

 د مقولهکُ مفاهیم استخراجي اولیه ردیف

1 
وری مرتبط با فناوری آهای مدیریتی مانند نونوآوری کارگیریبه: شناسایی و  در زمینه ایجاد انگیزه

 های نوین آموزش شیوهدهی و های جدید پاداشتمساطلاعات، یا سی
B2 

 F3 دریافت نظرات ارباب رجوعان:  در زمینه تکریم ارباب رجوع 2

 B3 های مشابه فناوری های جدید زودتر از سایر سازمان کارگیریه : شناسایی و ب در زمینه مزیت رقابتی 3

 A1 خدمات جدیدی به ارباب رجوع: عرضه  در زمینه جلب رضایت ارباب رجوع 4

 B4 خدماتی نوین یندهایآفر و ها روش ارائه در : پیشتاز های جدیدزمینه کشف فرصتدر  5

 B5 ترجیح اعضای سازمان برای انجام وظایف خود از شیوه های جدید:  در زمینه توانمندسازی 6

 E4 های جدید به شکل مناسبی بین اعضاتوزیع ایده:  در زمینه مدیریت منابع انسانی 7

 F4 ترین زمان ممکنارائه خدمات در کوتاه:  اعتبار بین مشتریاندر زمینه  8

 F2 نسبت به خدمات سازمان هاآنوفاداری ارباب رجوعان و رضایت :  در زمینه عملکرد 9

 D3 در اختیار یکدیگر قرار دادن اطلاعات و تجارب اعضای سازمان :  در زمینه کار گروهی 10

 E3 اعضای سازمان به منابع اطلاعاتی مختلفدر زمینه قابلیت سیستم: دسترسی  11

12 
هماهنگی و همکاری مناسب اعضای سازمان از با یکدیگر برای دستیابی به اهداف :  در زمینه انسجام

 عالی سازمان 
D5 

 E2 ارائه نظرها و ایده های جدید از سوی مدیر و اعضا: توانایی  در زمینه خلاقیت 13

 C3 شود. منجر به نتیجه نمی هاآن: بازخواست نکردن افرادی که ایده  در زمینه رهبری 14

15 
دانش فنی و تخصصی مناسب اعضای سازمان برای ارائه خدمات :  در زمینه بهره وری نیروی انسانی

 مناسب به ارباب رجوع 
F1 

16 
سازمان ارباب رجوعان سازمان و استفاده از نظرات ارزیابان : ارتباط  در زمینه جلب رضایت ارباب رجوع

 آنان
F5 

 D6  تمایل زیاد افراد به مشارکت و انجام کارگروهی:  در زمینه مشارکت 17

 C1 ریسک آمیز  نبودن آن : عدم مقاومت در برابر نوآوری و  در زمینه مخاطره پذیری 18

 D2 تحصیلات اعضا بهبود و ارتقای مهارت و: توانایی  در زمینه آموزش 19

 C2 مدیر و اعضای سازمانی در جست و جوی ایده های نوآورانه: توانایی  در زمینه کاردانی و تدبیر 20

 E1 وسیله تعریف صحیح رویه های کاری و ساختاره پشتیبان خلاقیت و نوآوری ب:  در زمینه ساختاری 21

 C4 : استقبال از ایده های جدید در زمینه ابتکار 22

 A5 ارزیابی خارجی خدمات:  در زمینه بهبود مستمر 23

 A6 آموزش کارکنان برای نوآور شدن.:  در زمینه عملیاتی 24

 D4 کارها و وظایف خود: توانایی اعضای سازمان درانجام  در زمینه مسئولیت پذیری 25

 B1ارباب رجوعان و  انتقاداتاین سازمان در بررسی مستمر پیشنهادات و : مهارت  در زمینه قابلیت تغییر 26
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 یندهای اداری خودآها و فر های دیگر و تنظیم روش سازمان

 D7 دهندوجود کارکنانی که با عملکرد بالای خود، سطح عملکرد سایرین را ارتقا می:  در زمینه اثربخشی 27

 A7 ارائه خدمتریسک پذیری در ورود به حوزه های جدید در جهت :  در زمینه نوآوری استراتژیک 28

 E5 سل آور و محدود کننده نبودن ساختار سازمان کِ:  در زمینه اداری 29

 E6 ارتباط اعضا با یکدیگر و با مدیران: تسهیل  در زمینه زیرساخت 30

 A2 عرضه خدمات: پیشتازی در  در زمینه رقابت پذیری 31

 A4 خدمات ارائه شده: ارزیابی داخلی مستمر  در زمینه نظارت 32

 E7 های آموزشی مختلف بین اساتید در گروه مؤثرایجاد شبکه های ارتباطی :  در زمینه مهارت ارتباطی 33

 D1 ور و باهوش در سازمانآوجود افراد خلاق، نو:  در زمینه شایستگی 34

 A3 بر اساس انتظار و نیازهای متقاضیان: ارائه خدمات جدید  پذیریدر زمینه انعطاف 35

 

 وري شده، آهاي گرددگذاري دادهکُ یندآطور که یافته هاي جدول قبل نشان داد در مرحله سوم از فرهمان

 طبقه صورت گرفته است. 6دهاي محوري در مرتب سازي نهایی و خوشه بندي کلیه مفاهیم و کُ

 ( استخراج شده از تکنیک مصاحبه Fتا  Aدهای )بندی کلیه مفاهیم و کُسازی نهایي و خوشه: مرتب15-4جدول 

 یافته نیمه ساختار

 کد مقوله مفاهیم استخراجي اولیه ردیف

 A1 خدمات جدیدی به ارباب رجوع: عرضه  در زمینه جلب رضایت ارباب رجوع 1

 A2 عرضه خدمات: پیشتازی در  در زمینه رقابت پذیری 2

 A3 انتظار و نیازهای متقاضیان بر اساس: ارائه خدمات جدید  پذیریدر زمینه انعطاف 3

 A4 خدمات ارائه شده: ارزیابی داخلی مستمر  در زمینه نظارت 4

 A5 ارزیابی خارجی خدمات:  در زمینه بهبود مستمر 5

 A6 آموزش کارکنان برای نوآور شدن.:  در زمینه عملیاتی 6

 A7 جدید در جهت ارائه خدمتریسک پذیری در ورود به حوزه های :  در زمینه نوآوری استراتژیک 7

8 
 این سازمان در بررسی مستمر پیشنهادات و انتقادات : مهارت  در زمینه قابلیت تغییر

 یندهای اداری خودآها و فر های دیگر و تنظیم روش ارباب رجوعان و سازمان
B1 

9 
وری مرتبط با فناوری آهای مدیریتی مانند نونوآوری کارگیریبه: شناسایی و  در زمینه ایجاد انگیزه

 های نوین آموزشدهی و شیوههای جدید پاداشتمساطلاعات، یا سی
B2 

 B3 های مشابه فناوری های جدید زودتر از سایر سازمان کارگیریه : شناسایی و ب در زمینه مزیت رقابتی 10

 B4 خدماتی نوین یندهایآفر و ها روش ارائه در : پیشتاز های جدیددر زمینه کشف فرصت 11

 B5 ترجیح اعضای سازمان برای انجام وظایف خود از شیوه های جدید:  در زمینه توانمندسازی 12

 C1 ریسک آمیز  نبودن آن : عدم مقاومت در برابر نوآوری و  در زمینه مخاطره پذیری 13



171 

 

 C2 های نوآورانهمدیر و اعضای سازمانی در جست و جوی ایده : توانایی  در زمینه کاردانی و تدبیر 14

 C3 شود. منجر به نتیجه نمی هاآن: بازخواست نکردن افرادی که ایده  در زمینه رهبری 15

 C4 : استقبال از ایده های جدید در زمینه ابتکار 16

 D1 ور و باهوش در سازمانآوجود افراد خلاق، نو:  در زمینه شایستگی 17

 D2 ارتقای مهارت و تحصیلات اعضابهبود و : توانایی  در زمینه آموزش 18

 D3 در اختیار یکدیگر قرار دادن اطلاعات و تجارب اعضای سازمان  : در زمینه کار گروهی 19

 D4 کارها و وظایف خودانجام  : توانایی اعضای سازمان در در زمینه مسئولیت پذیری 20

21 
هماهنگی و همکاری مناسب اعضای سازمان از با یکدیگر برای دستیابی به اهداف :  در زمینه انسجام

 عالی سازمان 
D5 

 D6  تمایل زیاد افراد به مشارکت و انجام کارگروهی:  در زمینه مشارکت 22

 D7 دهندوجود کارکنانی که با عملکرد بالای خود، سطح عملکرد سایرین را ارتقا می:  در زمینه اثربخشی 23

 E1 وسیله تعریف صحیح رویه های کاری و ساختاره پشتیبان خلاقیت و نوآوری ب:  در زمینه ساختاری 24

 E2 ارائه نظرها و ایده های جدید از سوی مدیر و اعضا: توانایی  در زمینه خلاقیت 25

 E3 اعضای سازمان به منابع اطلاعاتی مختلف: دسترسی  در زمینه قابلیت سیستم 26

 E4 های جدید به شکل مناسبی بین اعضاتوزیع ایده:  زمینه مدیریت منابع انسانیدر  27

 E5 سل آور و محدود کننده نبودن ساختار سازمان کِ:  در زمینه اداری 28

 E6 ارتباط اعضا با یکدیگر و با مدیران: تسهیل  در زمینه زیرساخت 29

 E7 های آموزشی مختلف بین اساتید در گروه مؤثرایجاد شبکه های ارتباطی :  در زمینه مهارت ارتباطی 30

31 
دانش فنی و تخصصی مناسب اعضای سازمان برای ارائه خدمات :  در زمینه بهره وری نیروی انسانی

 مناسب به ارباب رجوع 
F1 

 F2 نسبت به خدمات سازمان هاآنوفاداری ارباب رجوعان و رضایت :  در زمینه عملکرد 32

 F3 دریافت نظرات ارباب رجوعان:  در زمینه تکریم ارباب رجوع 33

 F4 ترین زمان ممکنارائه خدمات در کوتاه:  در زمینه اعتبار بین مشتریان 34

35 
 ارزیابان سازمان ارباب رجوعان سازمان و استفاده از نظرات: ارتباط  در زمینه جلب رضایت ارباب رجوع

 آنان
F5 

هاي حاصل از تجزیه و تحلیل، حول محور هدف اصلی قرار یند تحلیل کیفی حاضر، یافتهآدر مرحله آخر از فر

دگذاري محوري( مشخص شد. طبقات به دست آمده دگذاري باز(، مفاهیم )کُدها )کُگرفت و با پیوند دادن کُ

 در جدول زیر قابل مشاهده می باشد. نوآوريحول مدل 
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 یافته : کدگذاری نهایي حاصل از تکنیک مصاحبه نیمه ساختار16-4جدول 

 کد مقوله مفاهیم استخراجي لفهؤم

نوآوری 

 خدماتي

 A1 خدمات جدیدی به ارباب رجوع: عرضه  در زمینه جلب رضایت ارباب رجوع

 A2 عرضه خدمات: پیشتازی در  در زمینه رقابت پذیری

 A3 بر اساس انتظار و نیازهای متقاضیان: ارائه خدمات جدید  پذیریدر زمینه انعطاف

 A4 خدمات ارائه شده: ارزیابی داخلی مستمر  در زمینه نظارت

 A5 ارزیابی خارجی خدمات:  در زمینه بهبود مستمر

 A6 آموزش کارکنان برای نوآور شدن.:  در زمینه عملیاتی

 A7 در ورود به حوزه های جدید در جهت ارائه خدمت : ریسک پذیری زمینه نوآوری استراتژیک در

نوآوری 

 اداری

 : مهارت این سازمان در بررسی مستمر پیشنهادات و انتقادات  در زمینه قابلیت تغییر

 یندهای اداری خودآها و فر های دیگر و تنظیم روش ارباب رجوعان و سازمان
B1 

وری مرتبط با آهای مدیریتی مانند نونوآوری کارگیریبه: شناسایی و  در زمینه ایجاد انگیزه

 های نوین آموزشدهی و شیوههای جدید پاداشتمسفناوری اطلاعات، یا سی
B2 

های  سازمان فناوری های جدید زودتر از سایر کارگیریبه: شناسایی و  در زمینه مزیت رقابتی

 مشابه
B3 

 B4 خدماتی نوین یندهایآفر و ها روش ارائه در : پیشتاز های جدیددر زمینه کشف فرصت

 B5 ترجیح اعضای سازمان برای انجام وظایف خود از شیوه های جدید:  در زمینه توانمندسازی

فرهنگ 

 نوآوری

 C1 ریسک آمیز  نبودن آن : عدم مقاومت در برابر نوآوری و  در زمینه مخاطره پذیری

 C2 اعضای سازمانی در جست و جوی ایده های نوآورانهمدیر و : توانایی  در زمینه کاردانی و تدبیر

 C3 شود. منجر به نتیجه نمی هاآن: بازخواست نکردن افرادی که ایده  در زمینه رهبری

 C4 : استقبال از ایده های جدید در زمینه ابتکار

سرمایه 

 انساني

 D1 ور و باهوش در سازمانآوجود افراد خلاق، نو:  در زمینه شایستگی

 D2 بهبود و ارتقای مهارت و تحصیلات اعضا: توانایی  در زمینه آموزش

 D3 در اختیار یکدیگر قرار دادن اطلاعات و تجارب اعضای سازمان :  در زمینه کار گروهی

 D4 کارها و وظایف خود: توانایی اعضای سازمان درانجام  در زمینه مسئولیت پذیری

هماهنگی و همکاری مناسب اعضای سازمان از با یکدیگر برای دستیابی به :  در زمینه انسجام

 اهداف عالی سازمان 
D5 

 D6  تمایل زیاد افراد به مشارکت و انجام کارگروهی:  در زمینه مشارکت

وجود کارکنانی که با عملکرد بالای خود، سطح عملکرد سایرین را ارتقا :  در زمینه اثربخشی

 دهندمی
D7 

سرمایه 

 ساختاری

 E1 وسیله تعریف صحیح رویه های کاری وساختاره : پشتیبان خلاقیت و نوآوری ب در زمینه ساختاری

 E2 ارائه نظرها و ایده های جدید از سوی مدیر و اعضا: توانایی  در زمینه خلاقیت

 E3 اعضای سازمان به منابع اطلاعاتی مختلف: دسترسی  در زمینه قابلیت سیستم
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 E4 های جدید به شکل مناسبی بین اعضاتوزیع ایده:  در زمینه مدیریت منابع انسانی

 E5 سل آور و محدود کننده نبودن ساختار سازمان کِ:  در زمینه اداری

 E6 ارتباط اعضا با یکدیگر و با مدیران: تسهیل  در زمینه زیرساخت

های آموزشی  بین اساتید در گروه مؤثرایجاد شبکه های ارتباطی :  در زمینه مهارت ارتباطی

 مختلف
E7 

سرمایه 

 رابطه ای

دانش فنی و تخصصی مناسب اعضای سازمان برای ارائه :  در زمینه بهره وری نیروی انسانی

 خدمات مناسب به ارباب رجوع 
F1 

 F2 نسبت به خدمات سازمان هاآنوفاداری ارباب رجوعان و رضایت :  در زمینه عملکرد

 F3 دریافت نظرات ارباب رجوعان:  در زمینه تکریم ارباب رجوع

 F4 ترین زمان ممکنارائه خدمات در کوتاه:  در زمینه اعتبار بین مشتریان

ارزیابان سازمان ارباب رجوعان سازمان و استفاده از : ارتباط  در زمینه جلب رضایت ارباب رجوع

 نظرات آنان
F5 

 

 دگذاري توان مشاهده کرد. این جدول حاصل کُخروجی حاصل از تحلیل، به شرح جدول زیر می نهایت در

 است. شدهانجامباز محوري و گزینشی است که با نظر اساتید راهنما و مشاور و نیز ادبیات تحقیق 

 دگذاری باز، محوری و گزینشي )انتخابي(: ک17ُ-4جدول 

 سازه
دگذاری کُ

 انتخابي

دگذاری کُ

 محوری
 کدگذاری باز

 نوآوری
سازوکارهای 

 استراتژیک

نوآوری 

 خدماتي

 خدمات جدیدی به ارباب رجوععرضه 

 عرضه خدماتپیشتازی در 

 بر اساس انتظار و نیازهای متقاضیانارائه خدمات جدید 

 خدمات ارائه شدهارزیابی داخلی مستمر 

 ارزیابی خارجی خدمات

 کارکنان برای نوآور شدن.آموزش 

 ریسک پذیری در ورود به حوزه های جدید در جهت ارائه خدمت

نوآوری 

 اداری

این سازمان در بررسی مستمر پیشنهادات و انتقادات ارباب رجوعان و مهارت 

 یندهای اداری خودآها و فر های دیگر و تنظیم روش سازمان

وری مرتبط با فناوری آمدیریتی مانند نوهای نوآوری کارگیریبهشناسایی و 

 های نوین آموزشدهی و شیوههای جدید پاداشتمساطلاعات، یا سی

 های مشابه فناوری های جدید زودتر از سایر سازمان کارگیریه بشناسایی و 

 خدماتی نوین یندهایآفر و ها روش ارائه در پیشتاز
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 وظایف خود از شیوه های جدیدترجیح اعضای سازمان برای انجام 

فرهنگ 

 نوآوری

 ریسک آمیز  نبودن آن عدم مقاومت در برابر نوآوری و 

 مدیر و اعضای سازمانی در جست و جوی ایده های نوآورانهتوانایی 

 شود. منجر به نتیجه نمی هاآنبازخواست نکردن افرادی که ایده 

 استقبال از ایده های جدید

سرمایه 

 فکری

سرمایه 

 انساني

 ور و باهوش در سازمانآوجود افراد خلاق، نو

 بهبود و ارتقای مهارت و تحصیلات اعضاتوانایی 

 در اختیار یکدیگر قرار دادن اطلاعات و تجارب اعضای سازمان 

 کارها و وظایف خودتوانایی اعضای سازمان درانجام 

هماهنگی و همکاری مناسب اعضای سازمان از با یکدیگر برای دستیابی به اهداف 

 عالی سازمان 

  تمایل زیاد افراد به مشارکت و انجام کارگروهی

 دهندوجود کارکنانی که با عملکرد بالای خود، سطح عملکرد سایرین را ارتقا می

سرمایه 

 ساختاری

 وسیله تعریف صحیح رویه های کاری و ساختاره پشتیبان خلاقیت و نوآوری ب

 ارائه نظرها و ایده های جدید از سوی مدیر و اعضاتوانایی 

 اعضای سازمان به منابع اطلاعاتی مختلفدسترسی 

 های جدید به شکل مناسبی بین اعضاتوزیع ایده

 سل آور و محدود کننده نبودن ساختار سازمان کِ

 ارتباط اعضا با یکدیگر و با مدیرانتسهیل 

 های آموزشی مختلف بین اساتید در گروه مؤثرایجاد شبکه های ارتباطی 

سرمایه 

 رابطه ای

 دانش فنی و تخصصی مناسب اعضای سازمان برای ارائه خدمات مناسب به 

 ارباب رجوع 

 نسبت به خدمات سازمان هاآنوفاداری ارباب رجوعان و رضایت 

 دریافت نظرات ارباب رجوعان

 ترین زمان ممکنارائه خدمات در کوتاه

 ارزیابان سازمان ارباب رجوعان سازمان و استفاده از نظرات آنانارتباط 

 

 هامحاسبه کفایت حجم نمونه و بررسی کفایت و تقارن داده -

هاي موجود را براي تحلیل توان دادهنوآوري، ابتدا باید از این مسأله اطمینان یافت که می هايمؤلفهدر شناسایی 

هاي مورد نظر )اندازه نمونه و رابطه بین متغیرها( براي تحلیل عاملی به کار برد یا به عبارتی، آیا تعداد داده

  KMOکه شاخص  شودمی و آزمون بارتلت استفاده KMOمناسب هستند یا خیر؟ بدین منظور از شاخص 

. هرچه شودمیگیري از طریق ارزیابی کوچک بودن همبستگی جزئی بین متغیرها بررسی کفایت نمونه منظور به
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مقادیر  معمولاًباشند و تر میهاي مورد نظر براي تحلیل عاملی مناسبتر باشد دادهمیزان شاخص به یک نزدیک

 ها را مورد بررسی قرار باشد. آزمون کرویت بارتلت تقارن دادهیبراي تحلیل عاملی مناسب نم 0.6کمتر از 

 ها همبستگی بدون جهت است( و به بررسی همانی بودن ماتریس همبستگی و عامل سؤالاتدهد )در می

باشد تحلیل عاملی براي شناسایی ساختار  0.05تر از داري آزمون بارتلت کوچکپردازد. اگر سطح معنیمی

 مناسب است.

هاي موجود و شناسایی شده براي و آزمون بارتلت روي شاخص KMOر جدول زیر، نتایج حاصل از شاخص د

 توان مشاهده کرد.متغیرهاي مدل پژوهش را می

 و بارتلت KMO: نتایج آزمون 18-4جدول 

 نتایج آزمون عوامل

 نوآوری هایمؤلفهشناسایی 

 KMO 0.952گیری ضریب کفایت نمونه

 بارتلتآزمون کرویت 

 6327.314 کای اسکوئر

 595 درجه آزادی

 0.000 سطح معناداری

 

دهد بوده و مقادیر تقریباً نزدیک به یک را نشان می 0.6بزرگتر از  KMOبراساس نتایج به دست آمده، شاخص 

 باشد. سطح هاي شناسایی شده براي تحلیل عاملی میکه حاکی از کفایت حجم نمونه بر اساس شاخص

 باشد.براي آزمون بارتلت نیز نشان دهنده مناسب بودن متغیر پژوهش براي تحلیل عاملی می 0.000داري معنی

نوآوري براساس نتایج حاصل از بخش کیفی و روایی محتوا،  هايمؤلفهطور که گفته شد در شناسایی همان

ها را نشان شاخص شناسایی شده تحلیل عاملی اکتشافی انجام شد. جدول زیر، اشتراکات این شاخص 35روي 

ها را تبیین کند، نشان لفهؤتواند ممیزان واریانسی را که می سؤالدهد. در حقیقت، در جدول اشتراکات هر می

واریانس کمتري را  سؤالواریانس بیشتري را تبیین کرده است و کدام  سؤالاتدارد که کدام بیان میدهد و می

تر است. هرچه مقادیر اشتراك استخراجی بزرگ 1ها، تحلیل مؤلفه اصلیتبیین کرده است. روش استخراج عامل

 هاآنه مقادیر اشتراك استخراجی دهند. متغیرهایی کهاي استخراج شده، متغیرها را بهتر نمایش میباشد، عامل

                                                            
1 Principal Component Analysis 
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و از متغیرهایی با  شودمیاي انجام مرحله صورت بهشوند. البته این کار هستند، حذف می 0.5کوچک تر از 

 .شودمیتر آغاز مقادیر اشتراك استخراجی پایین

 ها: اشتراکات شاخص19-4جدول 

 هاسؤال
اشتراکات 

 استخراجي
 هاسؤال

اشتراکات 

 استخراجي
 هاسؤال

اشتراکات 

 استخراجي
 هاسؤال

اشتراکات 

 استخراجي

 0.542 28 سؤال 0.648 19 سؤال 0.616 10 سؤال 0.773 1 سؤال

 0.614 29 سؤال 0.65 20 سؤال 0.561 11 سؤال 0.667 2 سؤال

 0.675 30 سؤال 0.631 21 سؤال 0.567 12 سؤال 0.649 3 سؤال

 0.618 31 سؤال 0.586 22 سؤال 0.531 13 سؤال 0.556 4 سؤال

 0.634 32 سؤال 0.548 23 سؤال 0.508 14 سؤال 0.641 5 سؤال

 0.528 33 سؤال 0.525 24 سؤال 0.531 15 سؤال 0.621 6 سؤال

 0.672 34 سؤال 0.629 25 سؤال 0.58 16 سؤال 0.613 7 سؤال

 0.696 35 سؤال 0.619 26 سؤال 0.605 17 سؤال 0.532 8 سؤال

   0.64 27 سؤال 0.515 18 سؤال 0.582 9 سؤال

 

است و نیاز به حذف  0.5ها بالاي طور که در جدول فوق، قابل مشاهده است اشتراکات براي همه شاخصهمان

 باشد.الی نمیؤهیچ س

را مشاهده کرد. این جدول شامل سه قسمت است. قسمت اول  1توان تبیین واریانس کلدر جدول زیر، می

مانند. هایی است که در تحلیل باقی میعامل کنندهتعیین، مربوط به مقادیر ویژه است و 2اولیهشامل مقادیر ویژه 

شوند. عوامل خارج شده از تبیین، باشند، از تحلیل خارج میهایی که داراي مقادیر ویژه کمتر از یک میدر عامل

قسمت دوم شامل مجموع مربع بارهاي  شود.باعث تبیین بیشتر واریانس نمی هاآنعواملی هستند که حضور 

، مربوط به مقادیر ویژه عوامل استخراجی بدون چرخش است و قسمت سوم مربوط به مجموع 3استخراج شده

 است. موارد ذکر شده در جدول زیر قابل مشاهده است. 4مربع بارهاي چرخش یافته

                                                            
1 Total Variance Explained 
2 Initial Eigenvaluese 
3 Extraction Sums of Squared Loadings 
4 Rotated Sums of Squared Loadings 
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 هالفهؤ: تبیین واریانس م20-4جدول 

 عوامل

 مجموع مربع بارهای چرخش یافته وع مربع بارهای استخراج شدهمجم مقادیر ویژه اولیه

 واریانس کل درصد تجمعی واریانس کل درصد تجمعی واریانس کل
درصد 

 تجمعی

1 14.889 42.541 42.541 14.889 42.541 42.541 6.031 17.232 17.232 

2 2.013 5.751 48.292 2.013 5.751 48.292 5.498 15.708 32.939 

3 1.592 4.549 52.842 1.592 4.549 52.842 4.407 12.593 45.532 

4 1.327 3.793 56.634 1.327 3.793 56.634 2.646 7.561 53.093 

5 1.082 3.091 59.725 1.082 3.091 59.725 2.321 6.632 59.725 

6 1.024 2.926 62.651 1.024 2.926 62.651 2.063 2.926 62.651 

7 0.85 2.429 65.08       

8 0.806 2.304 67.384       

9 0.728 2.08 69.464       

10 0.704 2.011 71.475       

...          

34 0.209 0.598 99.527       

35 0.165 0.473 100       

 

مانند. این اول داراي مقادیر ویژه بزرگتر از یک هست و در تحلیل باقی می عامل 6با توجه به جدول فوق، 

 درباره تحقیق منظور بهکند. هاي نوآوري را تبیین میلفهؤهاي مدرصد، واریانس شاخص 63عوامل تا تقریباً 

 در تعریف 0.4بالاتر از  عامل ها، ضرایب گذاري و نام تعاریف به متغیرها و نیز دستیابی بین روابط ماهیت

 شده است. براي در نظر گرفته تصادفی عامل عنوان بهحدود  کمتر از این و با معنی بوده و ضرایب ها مهمعامل

 اند. کار بردهه ب 40/0را برابر با  ضریب مقدار این ( کمترین263:  1988) و همکاران 1ها  رینولدزتفسیر عامل

                                                            
1 Reynolds 
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 است.عامل شناسایی شده  6دهد، همان ید نتایج فوق است و نشان میؤ، م1نمودار سنگریزه

 

 نوآوریهای لفهؤ: نمودار سنگریزه جهت شناسایي م7-4نمودار 

افزار آمده است، ها قبل از چرخش در خروجی نرمبا عامل سؤالاتیا جدول همبستگی  2هالفهؤجدول ماتریس م

 ازگیرد و ها قرار میها در کدام دسته از عاملاما در این جدول هنوز نمی توانیم قضاوت کنیم که کدام شاخص

نیست خروجی به دست آمده نیاز به چرخش جهت تعیین متغیرهاي مورد  یماتریس به دست آمده یک که جا آن

نظر دارد که در جدول زیر، ماتریس عوامل نشان داده شده است که شامل بارهاي عاملی هریک از متغیرها در 

 ها است. عامل

. در این مورد نظر بیشتر است ماهیت عامل در تبیین سؤال آن زیادتر باشد، نفوذ سؤال یک بار عاملی هرچه

یا  حذف ویژهه ها و بسؤال تحلیل شود، دربارهکه ابزار تحقیق براي نخستین بار اجرا می به این پژوهش با توجه

 بار عاملی به ز با توجهعامل ها نی است.  نامگذاري کار رفتهه ب 4/0ملاك  ، کمینهنهایی ابقاء عامل ها در مرحله

                                                            
1 Scree plot 
2 Component matrix 
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گرفته است. جدول زیر،  ، صورترا داشته سهم بزرگترین هاآندر  شده استخراج عامل هاي که هاییگویه

تفسیر بارهاي  که جا آن ازدهد. را با چرخش نشان می نوآوريبر  مؤثرهاي شناسایی شده ماتریس شاخص

 افزایش یابد. هاآنچرخانیم تا قابلیت تفسیر ها را میعاملبنابراین ؛ عاملی بدون چرخش، ساده نیست

 : ماتریس عوامل چرخش یافته21-4جدول 

 لفهؤم 

1 2 3 4 5 6 

      0.629 1گویه 

      0.606 2گویه 

      0.546 3گویه 

      0.601 4گویه 

      0.700 5گویه 

      0.673 6گویه 

      0.683 7گویه 

   0.648    8گویه 

 0.611      9گویه 

    0.718   10گویه 

    0.588   11گویه 

    0.676   12گویه 

     0.661  13گویه 

     0.658  14گویه 

     0.504  15گویه 

  0.653     16گویه 

    0.673   17گویه 

   0.544    18گویه 

     0.663  19گویه 

     0.68  20گویه 

   0.683    21گویه 

   0.667    22گویه 

  0.675     23گویه 

  0.568     24گویه 

  0.703     25گویه 

   0.701    26گویه 

  0.709     27گویه 

 0.688      28گویه 

  0.711     29گویه 
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  0.693     30گویه 

 0.695      31گویه 

 0.719      32گویه 

 0.697      33گویه 

   0.539    34 گویه

   0.573    35گویه 

مؤلفه اصلی قابل شناسایی  6شاخص )گویه( موجود،  35دهد که از میان نتایج حاصل از تحلیل عاملی نشان می

 اند.ها در جدول زیر نامگذاری شدهلفهؤهای موجود این ماست. بر اساس ادبیات، پیشینه و نظریه

 بعد از استفاده از ادبیات موجودهای شناسایي شده لفهؤ: م22-4جدول 

 سازه نام مولفه تعداد شاخص

 نوآوری خدماتی 7

 نوآوری 

 نوآوری اداری 5

 وریآفرهنگ نو 4

 سرمایه انسانی 7

 سرمایه ساختاری 7

 ایسرمایه رابطه 5

 بر اساس عوامل شناسایی شده فوق مدل مفهومی نهایی پژوهش به قرار زیر است:
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نوآوری در سازمان

نوآوری خدماتی

نوآوری اداری

فرهنگ نوآوری

سرمایه انسانی

سرمایه ساختاری

سرمایه رابطه ای

 

 نوآوریهای : مدل نهایي مؤلفه1-4شکل 

 یرهبر هایبر سبک یکشور مبتن یاتیدر سازمان امور مال یتوسعه نوآور سازوکارهایسؤال دوم: 

 کدامند؟ سازمانی جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول)

توسعه طور کلی بر اساس پیشینه پژوهش، مبانی نظري، مصاحبه با خبرگان و نیز تجزیه و تحلیل وضعیت  به

)حرکت از وضع نامطلوب  هاآن دهندهتشکیلهاي ها و شاخصو مؤلفه کشور یاتیدر سازمان امور مال ينوآور

سازي رهبري منظور پیاده کارهاي اجرایی به و به مطلوب و همین طور حفظ و ارتقاي وضع مطلوب( ساز

 گردد.عملکرد به ترتیب اولویت در جدول زیر ارائه می
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 کشور ياتیدر سازمان امور مال یتوسعه نوآورمنظور  کارهای اجرایي به و ساز: 23-4جدول 

به ترتیب اولویتدر سازمان  یتوسعه نوآورمنظور  کارهای اجرایي به و ساز ردیف  فراواني 

افزایش رضایت  منظور بههای لازم جهت بهبود نوآوری و خلاقیت در سازمان ارائه آموزش 1

 و تعهد کارکنان 

16 

 13 نظارت و پشتیبانی بر آموزش نوآوری 2

 10 استفاده از اساتید خبره برای آموزش نوآوری.  3

های نوین ارتباطی و اطلاعاتی در سازمان. بهبود فناوری 4  9 

دقت در انتخاب سبک رهبری مناسب توسط مدیر سازمان  5  8 

مناسب و تشویق کارکنان در بروز خلاقیت سازمانی جوِایجاد  6  6 

 6 ایجاد جو رقابتی سالم برای توسعه ظرفیت بالقوه خلاقیت و نوآوری در کارکنان 7

های خلاقانه و نوآور حلهای مادی و معنوی به کارکنان برای ارائه راهارائه پاداش 8  5 

های معقول و ایجاد فضای همکاری بین کارکنان برای بروز خلاقیت صدور دستورالعمل 9

 افراد در سازمان

5 

های دیگر برای استفاده از  ها و سازمانبررسی مستمر پیشنهادات و انتقادات ارباب رجوع 10

 های پیرامون سازمان برای ایجاد نوآوریفرصت

5 

وسیله سبک رهبری مناسب جوی را در سازمان ایجاد کند که افراد تغییر ه سازمان ب مدیر 11

 نیز به خطر نیفتد. هاآنرا بپذیرند و امنیت شغلی 

4 

 3 ارتقای مهارت، تخصص و تحصیلات اعضای سازمان 12

 3 برای پیگیری و آزمایش ایده های نوبه کارکنان آزادی عمل دادن  13

 2 همکاری واحد تحقیق و توسعه با مشتری و تحقیقات بازارارتباط و  14

 

 ؟کدامند کشور یاتیدر سازمان امور مال یبسترها و موانع توسعه نوآورسؤال سوم:  

توسعه سازي طور کلی بر اساس پیشینه پژوهش، مبانی نظري، مصاحبه با خبرگان بسترها و موانع پیاده به

 گردد.در جدول زیر ارائه می کشور یاتیدر سازمان امور مال ينوآور
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 کشور ياتیدر سازمان امور مال یتوسعه نوآورسازی : بسترها و موانع پیاده24-4جدول 

 فراوانی گویه تسهیل کننده و موانع

ها یا تسهیل کننده

 بسترها

  17 در جهت توسعه ایده های جدید و افزایش نوآوری  سازمانی فرهنگبهبود 

 های لازم در جهت تغییر دانش، مهارت و نگرش کارکنان خلاق و نوآور بهبود آموزش  16 

  که ارتباط اعضا با یکدیگر و با مدیران تسهیل شود و  ایگونهبهایجاد ساختار سازمان

 توجه به پویایی محیط یادگیری سازمان

 16 

  دستیابی به  منظور بهایجاد جوی در سازمان از هماهنگی و همکاری مناسبی با یکدیگر

 اهداف عالی سازمان.

 14 

  وری مرتبط با آهای مدیریتی مانند نو نوآوری کارگیریبهتأکید سازمان بر شناسایی و

 های جدید پاداش دهی و شیوه های نوین آموزش.  تمسفناوری اطلاعات، یا سی

 13 

 .بهبود مسئولیت پذیری اجتماعی کارکنان و مدیران  13 

  مدیر.  استفاده موردتوجه به سبک رهبری  13 

 افزایش تعهد کارکنان. منظور بههای قانونی و اداری سازمان  توجه زیرساخت  9 

 توجه به هنجارهای فرهنگی و اجتماعی نسبت به آموزش ایجاد ایده و نوآوری  5 

موانع یا عوامل 

 گرمداخله

 وری.آعدم اختصاص بودجه کافی نسبت به آموزش خلاقیت و نو  16 

 وجود قانونی جامع و لازم الاجرا برای بهبود خلاقیت و نوآوری در بین کارکنان. عدم  11 

 .عدم وجود فرهنگ مسلط سازمانی در جهت آموزش خلاقیت و نوآوری  10 

  گسترش توجه به توسعه  منظور بهعدم استفاده از رویکردهای رهبری اخلاق مدارانه

 لفه های آن.ؤنوآوری و م

 8 

  فناوری های نوین در بهبود خلاقیت و نوآوری تأثیرعدم توجه کافی به  7 

 عدم تشویق و حمایت از پیشتازان و حامیان نوآوری  7 

  در  ناپذیراجتنابمساله ای  عنوان بهنپذیرفتن ریسک، شکست و اشتباه های کارکنان

 یند نوآوریآفر

 5 

 افق زمانی کوتاه مدت برای سودآوری  4 

 ییدأدست گرداندن پیشنهادها و ایده های نو برای اخذ ت دست به  4 
 

 ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) یرهبر هایو سبک ینوآور هایموجود مؤلفه تیوضعسؤال چهارم: 

 چگونه است؟ کشور یاتیدر سازمان امور مال سازمانی جوِو 

 و  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) يرهبر هايو سبک ينوآور هايمؤلفهکه بدانیم وضعیت  براي این

به چه میزان است، با توجه به نرمال بودن توزیع داده ها و مقیاس  کشور یاتیدر سازمان امور مال سازمانی جوِ

 استفاده شد. tفاصله اي متغیرها از آزمون 
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در  3اي است، ارزش عددي براي مقایسه با آماره تی را عدد درجه 5که مقیاس  در این قسمت با توجه به این

 : آورده شده است سؤالنظر گرفتیم. در ادامه فرض صفر و پژوهش براي این 
H0: µ = 3 

H1: µ ≠ 3 

 اي در جدول زیر آورده شده است.نتیجه آزمون تی تک نمونه

 بررسي وضعیت موجود منظور بهای : آزمون تي تک نمونه25-4جدول 

 لفهؤم عدبُ

 3ارزش آزمون = 

مقدار 

 تی
Sig. 

اختلاف 

 میانگین

 درصد از اختلاف 95فاصله اطمینان 

 حد بالا حد پایین

رهبری 

 گراتحول

 0.44 0.29 0.36 0.000 9.18 ترغیب ذهنی

 0.39 0.24 0.31 0.000 7.83 نفوذ آرمانی

 0.33 0.15 0.24 0.000 5.46 بخشالهامانگیزش 

 0.89 0.75 0.45 0.000 10.31 ملاحظه فردی

 0.38 0.23 0.31 0.000 7.97 گراتحولرهبری 

رهبری 

 گراعمل

 0.19 0.02 0.11 0.012 2.51 اقتضایی پاداش

 بر مبتنی فعال مدیریت

 استثنائات
8.03 0.000 0.30 0.22 0.37 

 مبتنی غیرفعال مدیریت

 بر استثنائات
4.49 0.000 0.18 0.10 0.25 

 
 عدم رهبری سبک

 مداخله
11.20 0.000 0.50 0.84 1.03 

 0.27 0.12 0.19 0.000 5.19 گراعملرهبری 

تعهد 

 سازمانی

 0.34 0.18 0.26 0.000 6.49 تعهد عاطفی

 0.31 0.13 0.22 0.000 4.84 تعهد مستمر

 0.55 0.39 0.47 0.000 11.37 تعهد هنجاری

 0.39 0.24 0.32 0.000 8.19 تعهد سازماني

 سازمانی جوِ

 0.56 0.39 0.48 0.000 10.77 روحیه گروهی

 0.35 0.19 0.27 0.000 6.84 مزاحمت

 0.14 0.03 0.06 0.003 10.33 صمیمیت

 0.60 0.33 0.19 0.000 8.56 علاقمندی

 1.20 0.91 0.37 0.000 12.37 ملاحظه گری

 0.74 0.64 0.86 0.010 9.56 فاصله گیری
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 0.92 0.48 0.77 0.000 6.99 نفوذ و پویایی

 0.82 0.55 0.90 0.000 10.36 تأکید بر تولید

 0.34 0.19 0.27 0.000 6.96 سازماني جوِ

 نوآوری

 0.79 0.64 0.12 0.001 8.02 نوآوری خدماتی

 0.21 0.14 0.13 0.003 3.01 نوآوری اداری

 0.25 0.19 0.17 0.000 3.99 وریآفرهنگ نو

 0.44 0.37 0.56 0.000 10.26 سرمایه انسانی

 0.58 0.51 0.29 0.000 9.66 سرمایه ساختاری

 0.70 0.65 0.47 0.000 7.43 ایسرمایه رابطه

 0.21 0.06 0.14 0.000 3.55 نوآوری

 

باشد و پنج صدم میها کمتر از لفهؤ، سطح معناداري در همه ابعاد و مشودمیطور که در جدول مشاهده همان

. همچنین، با توجه شودمیها رد و فرض پژوهش تأیید لفهؤدرصد اطمینان براي این م 95بنابراین فرض صفر با 

ها و ابعاد در وضعیت لفهؤکه وضعیت م شودمیبه اختلاف میانگین که مقادیري مثبت هستند، چنین استنباط 

 باشد.مطلوب می

 سازمانی جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) يرهبر هايسبکي، نوآور: همبستگی بین 26-4جدول  
 سازمانیجوِ تعهد سازمانی گراعملرهبری  گراتحولرهبری  نوآوری 

 نوآوری
 همبستگی

1  
   

    سطح معناداری

 گراتحولرهبری 
 **0.882 همبستگی

1  
  

   0.000 سطح معناداری

 گراعملرهبری 
 **0.688 **0.847 همبستگی

1  
 

 0.000 0.000 سطح معناداری

 تعهد سازمانی
 **0.892 **0.859 **0.898 همبستگی

1 
 

 0.000 0.000 0.000 سطح معناداری

 سازمانی جوِ
 **0.766 **0.781 **0.699 **0.591 همبستگی

0.000 
1 

 0.000 0.000 0.000 سطح معناداری
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وجود همبستگی بین متغیرهاي پژوهش در  ۀدهنداست، علامت ** نشان جدول فوق مشخصطور که از همان

 و  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) يرهبر هايسبکي، نوآوریعنی، بین ؛ دهدرا نشان می 0.01سطح 

 کارکنان رابطه مستقیم وجود دارد. سازمانی جوِ

 و  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) یرهبر هایبر اساس سبک ینوآور الگوی چهسؤال ششم: 

 توان ارائه کرد؟می کشور یاتیدر سازمان امور مال سازمانی جوِ

هاي اخیر صورت گرفته هاي زیادي در دههمنسجم، کوشش صورتبهبراي بررسی روابط علی بین متغیرها 

متغیري با متغیرهاي  ساختاري یا تحلیل چندهاي نویدبخش در این زمینه، مدل معادلات شرو این ازاست. یکی 

هاي خاص با هاي نظري را در جامعهتوان قابل قبول بودن مدلمکنون )پنهان( است. از طریق این روش، می

شمار آن، این واژه به هاي همبستگی غیرآزمایشی و آزمایشی آزمود. بودن توجه به نام یا مفهوم بیاستفاده از داده

کلاسیک،  زمان همهاي ساختاري ئیدي، مدلأکند که شامل تحلیل عاملی تعمومی اشاره میهاي یک سري مدل

هاي حل معادلات هاي آماري است. روش تحلیل مسیر، یکی از بهترین تکنیکتحلیل مسیر و سایر روش

م، آثار و که تعمیمی از رگرسیون معمولی است و قادر است علاوه بر بیان آثار مستقی شودمیساختاري محسوب 

که روابط علّی میان متغیرهاي مستقل و وابسته و  را تفسیر کند. براي این هاآنهمبستگی مشاهده شده بین 

ها همچنین توان تبیین این روابط را نشان دهیم و اثبات کنیم که مدل مورد نظر تناسب و برازش مناسبی با داده

و ایموس استفاده  LISRELافزار ، از قابلیت موجود در نرمکنیم. بدین منظوردارد، از تحلیل مسیر استفاده می

هاي برازندگی مدل در ادامه نشان داده ایم که نتایج حاصل از آن در قالب نمودارهاي مسیر و شاخصکرده

 خواهد شد.

 ییدیأتحلیل عاملی ت 

هاي است که در آن فرضیه SEMهاي مهم این روش که به واقع بسط تحلیل عاملی معمولی است، یکی از جنبه

گیرد. از لحاظ هاي متقابل بین متغیرهاي مورد آزمون قرار میمعینی درباره ساختار بارهاي عاملی و همبستگی

ها یا اي از پرسشسنتی، تحلیل عملی با آشکار ساختن ابعاد زیربنایی یا واریانس عامل مشترك در مجموعه

و  شودمیها تهیه اي از پرسشمجموعه معمولاًرفی یک سازه نظري، هاي تستی سر و کار دارد. براي معالؤس

رود، کمک خواهد کرد. براي معرفی ابعاد زیربنایی تحلیل عاملی به تدوین شاخصی که در پژوهش به کار می

توان نتایج تحلیل عاملی می ۀتواند یک یا چند عامل را آشکار سازد. بر پایسازه مورد نظر، تحلیل عاملی می

که داراي ماهیت  عدي است. به این رویکرد، در حال حاضر به سبب آنعدي یا چند بُگفت که یک سازه، تک بُ
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ها در تحلیل . عاملشودمی( گفته EFAاکتشافی است و نه ماهیت آزمون فرضیه، تحلیل عاملی اکتشافی )

 شده هستند.ها در متغیرهاي اندازه گرفته شده و مشاهده بینی کننده پاسخعاملی، پیش

ها با چه دقتی که عامل شودمیهمچنین، روایی یک تحلیل عاملی تا حدودي از طریق تعیین این مطلب مشخص 

ها با یعنی، چقدر از ورایانس موجود در پرسش؛ کنندهاي انفرادي را توجیه میواریانس موجود در پرسش

( CFAییدي )أتحلیل اکتشافی، براي تحلیل عاملی تیابی معادلات ساختاري، علاوه بر ها اشتراك دارد. مدلعامل

رود. این تحلیل، اساساً یک روش آزمون فرضیه است و بر این مفروضه متکی است که شما درباره نیز به کار می

این مطلب  SEMیعنی، به دنبال یافتن نشانگرها نیستید. ؛ اي داردلفه متغیرهاي مکنون چیست، اندیشهؤکه م این

 نهاید و ابعاد معرف آن است یا یا متغیر مکنون خود برگزیده هشانگرهایی که براي معرفی سازرا که آیا ن

یابی دهد که نشانگرهاي انتخابی به چه دقتی معرف یا برازنده متغیر مکنون است. مدلآزماید و گزارش میمی

هاي علی را با دستگاه معادله هایی درباره وجود روابط علی بین متغیرها، مدلمعادلات ساختاري بر پایه فرضیه

آزماید و ساختاري معین و مفروض را می روابط نظري بین شرایط SEMکند. بدین ترتیب، خطی آزمون می

سازد. در مدل معادلات ساختاري که پذیر میبرآورد روابط علی میان متغیرهاي مکنون )مشاهده نشده( را امکان

. در این روش، براي شودمیها با خطاهاي مجزا تحلیل تک گویهمتغیره است، تک یک فن نیرومند تحلیل چند

به ترسیم مدل  نهایت دربتدا باید از معناداري و برازش جزئی اطمینان حاصل کرد تا رسیدن به نتیجه نهایی، ا

 کلی اقدام نمود.

 های برازش مدلشاخص 

ترین مبحث، معناداري مدل توسط پس از ترسیم مدل و اطمینان اولیه از صحت و معناداري اطلاعات، مهم

. معیارهاي علمی قابل قبول براي شودمیمیده نا« هاي نیکویی برازششاخص»هایی است که اصطلاحاً شاخص

هاي گردآوري شده، خود بحث اصلی در شاخص برازش مدل را یید مدل نظري تدوین شده با استفاده از دادهأت

ها افزایش هر چه مقدار آن شاخص چراکههایی که گاه به نام شاخص نیکویی برازش )دهد. شاخصتشکیل می

(  و گاه به نام شاخص بدي برازش )زیرا شودمیها از مدل نظري تفسیر تر دادهاي از حمایت قويیابند، نشانه

 (. شودمیها از مدل نظري تحقیق تلقی تر دادهاي از حمایت ضعیفیابد، نشانهکه هر مقدار آن افزایش می

تر از یک دي برازش است که مقادیر آن همواره بایستی پایینعهاي بُش، شاخصهاي برازگرچه نیمی از شاخص

هاي گوناگونی وجود دارد و هنوز درباره هاي برازش مدل آزمونمقدار مشخص باشد. درکل، براي شاخص

کلی، چندین شاخص براي سنجش  طور بهاما ؛ اي که مورد توافق همگان باشد، وجود نداردهاي بهینهآزمون

شاخص کافی به نظر  5تا  3استفاده از  معمولاًیید مدل، أگیرد. ولی براي تقرار می استفاده موردرازش مدل ب
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ها از معیارهاي اشاره شده زیر استفاده شده رسد که در این پژوهش نیز براي ارزیابی نیکویی برازش تمام مدلمی

در جداول به تفکیک آورده شده  CFIو  AGFI ،GFI ،RMSEAهاي و عدد مربوط به هر یک از شاخص

 است.

 های شاخصAGFI  وGFI 

ۀ کند. دامنها را به گونه مشترك از طریق مدل ارزیابی میها و کوواریانسمقدار نسبی واریانس GFIشاخص 

باشد. شاخص برازندگی دیگر،  0.90باید بزرگتر از  GFIباشد. مقدار بین صفر و یک می GFIتغییرات 

AGFI ۀیا همان مقدار تعدیل یافت GFI باشد. این مشخصه، معادل با کاربرد میانگین براي درجه آزادي می

جاي مجموع مجذورات در صورت و مخرج است. مقدار این شاخص نیز بین صفر و یک ه مجذورات ب

 بستگی به حجم نمونه ندارند. AGFIو  GFIهاي باشد. شاخصمی

  شاخصRMSEA 

هاي خوب کمتر یا برابر براي مدل RMSEAباشد. شاخص ات تقریبی میورمیانگین مجذاین شاخص، ریشه 

 یا بالاتر باشد، برازش ضعیفی دارند. 0.1 هاآن RMSEAهایی که است. مدل 0.05

 مجذور کای 

دو(، این فرضیه را که آیا مدل مورد نظر هماهنگ با الگوي همپراشی بین متغیرهاي  -آزمون مجذور کاي )خی

باشد و نمونه بزرگ، دو بسیار به حجم نمونه وابسته می -آزماید. کمیت خیهده شده است یا خیر را میمشا

 دهد.را به غلط بودن مدل نسبت دارد، افزایش می دو را بیشتر از آنچه که بتوان آن -کمیت خی

 های شاخصNFI  وCFI 

قابل قبول بوده و نشانه  0.9، براي مقادیر بالاي شودمیبونت نیز نامیده  -که شاخص بنتلر NFIشاخص 

قابل قبول بوده و نشانه برازندگی مدل است. این  0.9بزرگتر از  CFIبرازندگی مناسب مدل است. شاخص 

اي نسبت با مدل شاخص، از طریق مقایسه یک مدل به اصطلاح مستقل که در آن بین متغیرها هیچ رابطه

 آزماید. بود را میپیشنهادي مورد نظر، مقدار به

و  ECVA ،CAICکه برخی مثل  شودمیدیده  LISRELافزار شاخص دیگري نیز در خروجی نرم

AIC گیرند. براي مثال، مدلی که داراي ترین مدل از میان چند مدل مورد توجه قرار میبراي تعیین برازنده

وابسته به حجم  شدت بهها نیز تر است. برخی از شاخصباشد، برازنده AICو  ECVA ،CAICکوچکترین 

کید محققان بر أدر اغلب تحقیقات، بیشتر ت اما؛ توانند معنا داشته باشندهاي بالا میاند و در حجم نمونهنمونه

ها کمترین حساسیت را این شاخص چراکهباشد؛ می RMSEAدو بر درجه آزادي و  -هاي برازش خیشاخص
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ها اغلب براي باشد. ضمناً، این شاخصمی 0.1و  3به ترتیب کمتر از  هاآننسبت به اندازه نمونه دارند و مقدار 

نیز کاربرد دارند. اولین معیار قضاوت برازش مدل، مقدار کاي  300هاي کمتر از تست برازش مدل در نمونه

 باشد.  3و مقدار آن باید کمتر از  شودمیاستفاده ها عدي بودن سازهبُ اسکوئر بر درجه آزادي است که براي تک

ئیدي استفاده گردیده است. این روش که به واقع بسط أفوق پژوهش از مدل تحلیل عاملی ت سؤالبراي پاسخ به 

هاي معینی درباره ساختار است که در آن فرضیه SEMهاي مهم تحلیل عاملی معمولی است، یکی از جنبه

گیرد. از لحاظ سنتی، تحلیل عملی با هاي متقابل بین متغیرهاي مورد آزمون قرار میبارهاي عاملی و همبستگی

هاي تستی سر و کار الؤها یا ساي از پرسشآشکار ساختن ابعاد زیربنایی یا واریانس عامل مشترك در مجموعه

و تحلیل عاملی به تدوین  شودمیها تهیه اي از پرسشمجموعه معمولاًرفی یک سازه نظري، دارد. براي مع

رود، کمک خواهد کرد. براي معرفی ابعاد زیربنایی سازه مورد نظر، تحلیل شاخصی که در پژوهش به کار می

 ن گفت که یک سازه، تواي نتایج تحلیل عاملی میتواند یک یا چند عامل را آشکار سازد. بر پایهعاملی می

که داراي ماهیت اکتشافی است و نه  عدي است. به این رویکرد، در حال حاضر به سبب آنعدي یا چند بُتک بُ

بینی کننده ها در تحلیل عاملی، پیش. عاملشودمی( گفته EFAماهیت آزمون فرضیه، تحلیل عاملی اکتشافی )

 ه شده هستند.ها در متغیرهاي اندازه گرفته شده و مشاهدپاسخ

ها با چه دقتی که عامل شودمیهمچنین، روایی یک تحلیل عاملی تا حدودي از طریق تعیین این مطلب مشخص 

ها با یعنی، چقدر از ورایانس موجود در پرسش؛ کنندهاي انفرادي را توجیه میواریانس موجود در پرسش

( CFAییدي )أر تحلیل اکتشافی، براي تحلیل عاملی تیابی معادلات ساختاري، علاوه بها اشتراك دارد. مدلعامل

رود. این تحلیل، اساساً یک روش آزمون فرضیه است و بر این مفروضه متکی است که شما درباره نیز به کار می

این مطلب  SEMیعنی، به دنبال یافتن نشانگرها نیستید. ؛ اي داردلفه متغیرهاي مکنون چیست، اندیشهؤکه م این

 نهاید و ابعاد معرف آن است یا نشانگرهایی که براي معرفی سازع یا متغیر مکنون خود برگزیده را که آیا

یابی دهد که نشانگرهاي انتخابی به چه دقتی معرف یا برازنده متغیر مکنون است. مدلآزماید و گزارش میمی

هاي علی را با دستگاه معادله مدل هایی درباره وجود روابط علی بین متغیرها،معادلات ساختاري بر پایه فرضیه

آزماید و روابط نظري بین شرایط ساختاري معین و مفروض را می SEMکند. بدین ترتیب، خطی آزمون می

سازد. در مدل معادلات ساختاري که پذیر میبرآورد روابط علی میان متغیرهاي مکنون )مشاهده نشده( را امکان

. در این روش، براي شودمیها با خطاهاي مجزا تحلیل تک گویهمتغیره است، تک یک فن نیرومند تحلیل چند

به ترسیم مدل کلی  درنهایترسیدن به نتیجه نهایی، ابتدا باید از معناداري و برازش جزئی اطمینان حاصل کرد تا 

 اقدام نمود.
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 شاخص های برازش مقتصد

قبولدامنه قابل  معادل انگلیسي اختصار معادل فارسي  

0.5بالاتر از   NC  Normed Chi-Square  کای اسکوئر هنجار شده  

0.5بالاتر از   PRATIO  Parsimony Ratio  نسبت اقتصاد    

0.5بالاتر از   PNFI  Parsimonious Normed Fit Index  شاخص برازش مقتصد هنجار شده    

0.5بالاتر از   PGFI  Parsimonious Goodness of Fit Index شاخص نیکویی برازش مقتصد     

0.05کمتر از    RMSEA  Root Mean Square Error of Approximation  ریشه میانگین مربعات خطای برآورد  

  CMIN/DF Normed Chi-Square  کای اسکوئر هنجار شده به درجه آزادی 

 5تا  1مقادیر بین 

)شوماخر و 

 -(1388لومکس،

 3تا  2مقادیر 

)کارماینز و مک ایور، 

1981) مقادیر بین  - 

)کلاین،  3تا  1

مقادیر بین  -(2005

 )اولمن، 2تا  1

2001)  

 

. ابتدا، آزمون تحلیل عاملی بر روي متغیر نوآوري شودمیگیري گویه اندازه 35مدل نوآوري سازمانی توسط 

ها از لحاظ آماري دهد که همه شاخصشد. برآوردهاي پارامتر استاندارد شده در شکل زیر نشان میانجام 

هاي (. بررسی نتایج شاخص0.5معناداري هستند و بارهاي عاملی آن در سطح بالایی قرار دارند )بیشتر از 

 .باشدبرازش حاکی از برازش مناسب مدل می
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 وآوری سازمانيیید شده نأهای ت: گویه27-4جدول 

 وضعیت گویه tمقدار  بارهای عاملي برچسب گویه گویه

 یید شدأت Q1 0.61 11.69 1 سؤال

 یید شدأت Q2 0.59 11.13 2 سؤال

 یید شدأت Q3 0.53 9.77 3 سؤال

 یید شدأت Q4 0.58 10.99 4 سؤال

 یید شدأت Q5 0.69 13.55 5 سؤال

 یید شدأت Q6 0.66 12.87 6 سؤال

 یید شدأت Q7 0.67 13.11 7 سؤال

 یید شدأت Q8 0.63 12.25 8 سؤال

 یید شدأت Q9 0.59 11.32 9 سؤال

 یید شدأت Q10 0.70 14.04 10 سؤال

 یید شدأت Q11 0.57 10.78 11 سؤال

 یید شدأت Q12 0.66 12.94 12 سؤال

 یید شدأت Q13 0.65 12.60 13 سؤال

 یید شدأت Q14 0.64 12.52 14 سؤال

 یید شدأت Q15 0.49 8.92 15 سؤال

 یید شدأت Q16 0.64 12.44 16 سؤال

 یید شدأت Q17 0.66 12.90 17 سؤال

 یید شدأت Q18 0.53 9.76 18 سؤال

 یید شدأت Q19 0.65 12.57 19 سؤال

 یید شدأت Q20 0.66 13.02 20 سؤال

 یید شدأت Q21 0.67 13.19 21 سؤال

 یید شدأت Q22 0.66 12.80 22 سؤال

 یید شدأت Q23 0.66 13.01 23 سؤال

 یید شدأت Q24 0.56 10.44 24 سؤال

 یید شدأت Q25 0.70 13.84 25 سؤال

 یید شدأت Q26 0.70 13.82 26 سؤال

 یید شدأت Q27 0.70 14.04 27 سؤال

 یید شدأت Q28 0.68 13.39 28 سؤال

 یید شدأت Q29 0.70 13.95 29 سؤال

 یید شدأت Q30 0.69 13.55 30 سؤال

 یید شدأت Q31 0.69 13.62 31 سؤال
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 یید شدأت Q32 0.72 14.35 32 سؤال

 یید شدأت Q33 0.69 13.62 33 سؤال

 یید شدأت Q34 0.52 9.72 34 سؤال

 یید شدأت Q35 0.56 10.46 35 سؤال

 

و مقدار  2.34شکل زیر مربوط به مدل نهایی نوآوري است. مقدار کاي اسکوئر بر درجه آزادي مدل حاضر 

RMSEA  باشد.می 0.048برابر 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : مدل نوآوری در حالت تخمین ضرایب استاندارد2-4شکل 
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 در حالت معناداری ضرایب نوآوری: مدل 3-4شکل 

 

 گونه که در جدول دیدههاي برازش آورده شده است. همانترین شاخصترین و متداولدر جدول زیر، مهم

توان دریافت محقق در بنابراین، با اطمینان بسیار بالایی می؛ ها کفایت آماري دارند، تقریباً تمامی شاخصشودمی

 ها به برازش کامل دست یافته است.مورد این شاخص
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 های برازش مهم مدل ترسیميای از شاخصگزیده :28-4جدول 

 برازش قابل قبول مقدار اختصار نام شاخص شاخص

های برازش مطلقشاخص  
)کای اسکوئر( سطح تحت  پوشش  - 1311.17  

0.9بزرگتر از  GFI 0.97 شاخص نیکویی برازش  

های برازش تطبیقیشاخص  
0.9از بزرگتر  AGFI 0.92 شاخص نیکویی برازش اصلاح شده  

0.9بزرگتر از  CFI 0.99 شاخص برازش تطبیقی  

های برازش مقتصدشاخص 0.1کمتر از  RMSEA 0.048 ریشه میانگین مربعات خطای برآورد   

 

همان تحلیل عاملی تأییدي است در حالت  درواقعدهد و مدل را که رابطه متغیر با سؤالاتش را نشان می سپس

 کنیم:بررسی میبا نرم افزار ایموس غیراستاندارد 

هاي تجزیه و تحلیل در تحقیقات علوم رفتاري، تجزیه و تحلیل چندمتغیره ترین روشترین و مناسبیکی از قوي

را با شیوه دو متغیري )که هر بار تنها یک  هاآنتوان است؛ زیرا ماهیت این گونه موضوعات چند متغیره بوده و نمی

ئید یا رد فرضیات أ، در این تحقیق براي تروازاین( حل نمود. شودمیمتغیر وابسته در نظر گرفته  متغیر مستقل با یک

 استفاده شده است.  AMOS از روش الگویابی معادلات ساختاري با کمک نرم افزار 
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 : مدل ساختاری پژوهش در حالت ضرایب غیر استاندارد4-4شکل 
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 در حالت استانداردساختاری پژوهش : مدل 5-4شکل 
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تر تر و به عدد یک نزدیک، هر چه بار عاملی بزرگشودمیدر حالت تخمین استاندارد بارهاي عاملی نشان داده 

تواند متغیر مکنون یا پنهان را تبیین نماید. اگر بار عاملی کمتر از باشد، یعنی متغیر مشاهده شده )سؤال( بهتر می

قابل قبول و اگر  6/0و  3/0. بار عاملی بین شودمیباشد. رابطه ضعیف در نظر گرفته شده و از آن صرفنظر  3/0

نشان داده شده است، تمامی بارهاي  5-4طور که در شکل شماره  باشد خیلی مطلوب است. همان 6/0بیشتر از 

 است. 3/0عاملی سؤال بیشتر از مقدار 

رهبری تحولگرا

رهبری عملگرا

تعهد سازماني

جو سازماني

نوآوری سازماني

0.46

0.38

0.75
0.91

0.60

0.56

0.85

0.66

 

 سازماني جوِ(؛ تعهد سازماني و گراعملو  گراتحولهای رهبری )نوآوری بر اساس سبک الگوی: 6-4شکل 
 

در  سازمانی جوِ(، تعهد سازمانی و گراعملو  گراتحولهاي رهبري )نوآوري بر اساس سبک الگوي 6-4 شکل

 باشد.باشد که با توجه به بارهاي عاملی موجود روابط متغیرها مثبت و معنادار میسازمان امور مالیاتی کشور می
 پژوهش هایسؤال: بار عاملي و سطح معناداری 29-4جدول 

 عاملي بار مسیر

 

خطای 

 معیار

نسبت 

 بحراني

سطح 

 معناداری

 0.000 3.812 0.074 0.46 تعهد سازماني ←گراتحولرهبری 

 0.008 4.019 0.083 0.38 سازماني جوِ ← گراتحولرهبری 

 0.004 6.845 0.056 0.75 نوآوری سازماني ← گراتحولرهبری 

 0.000 3.628 0.057 0.91 تعهد سازماني ← گراعملرهبری 

 0.003 3.015 0.064 0.60 سازماني جوِ ← گراعملرهبری 

 0.028 8.102 0.093 0.56 نوآوری سازماني ← گراعملرهبری 

 0.000 6.462 0.123 0.85 نوآوری سازماني ← تعهد سازماني

 0.000 11.314 0.137 0.66 نوآوری سازماني ← سازماني جوِ
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فرضیه صفر به این معنی است که دو متغیر با هم ارتباطی ندارند. رد فرضیه صفر هم به این معنی است که دو 

دهد که کلیه بارهاي عاملی داراي تفاوت معناداري با صفر مینشان  سؤالمتغیر با هم ارتباط دارند. نتایج این 

گونه بیان کرد که با توجه به  را این سؤالآزمون  تیجهتوان نبنابراین براساس نتایج نشان داده شده می؛ باشندمی

توان باشد( میمی 96/1باشد )بزرگتراز مقدار نسبت بحرانی که برابر با می ؛ و/05سطح معناداري کوچکتر از 

 گیرد. هاي پژوهش مورد تأیید قرار میسؤالادعا کرد که 

 جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) یرهبر هایبر اساس سبک ینوآور الگویبرازش سؤال هفتم: 

 چگونه است؟ کشور یاتیدر سازمان امور مال سازمانی

هاي گانه یعنی شاخصهاي سهبررسی برازش مدل تدوین شده در نظر گرفتن ترکیبی از شاخص منظور به

 هاآنکه در بالا به هاي برازش مقتصد توسط پژوهشگر هاي برازش تطبیقی و شاخصبرازش مطلق، شاخص

 .ضروري استپرداخته شد، 
 های پژوهش سؤالسازی تحلیل مسیر برای : نتایج آزمون مدل30-4 جدول

 مقدار اختصار شاخص برازش

برازش 

 تطبیقي

 TLI 0.910 لویس-شاخص تاکر

 NNFI  0.935 شاخص برازش هنجار نشده

 NFI 0.963 بونت -شاخص برازش هنجار نشده یا شاخص برازش بنتلر

 CFI  0.921 شاخص برازش تطبیقی

 RFI 0.938 شاخص برازش نسبی

 IFI 0.942 شاخص برازش افزایشی

    

برازش 

 مطلق

 2ℵ 1271.584 کای اسکوئر یا خی دو

 GFI 0.911  شاخص نیکویی برازش

 AGFI 0.962 شاخص نیکویی برازش اصلاح شده

 RMR 0.031  ریشه میانگین مربعات باقیمانده

    

برازش 

 مقتصد

 NC  0.611  کای اسکوئر هنجار شده

 PRATIO  0.524  نسبت اقتصاد

 PNFI  0.559  شاخص برازش مقتصد هنجار شده

 PGFI  0.673 شاخص نیکویی برازش مقتصد 

 RMSEA  0.044  ریشه میانگین مربعات خطای برآورد

 CMIN/DF 2.616  کای اسکوئر هنجار شده به درجه آزادی
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است که تا توان نتیجه گرفت ان است که هر چند مدل تدوین شده باعث شدهمی شدهانجامآنچه از محاسبات 

دو مدل  اسکور مدل استقلال فاصله بگیرد اما به دلیل معنادار شدن مقدار کايحد زیادي از مقدار کاي

(P=0/000می ) شودمیتوان نتیجه گرفت که مدل قابل قبول تلقی. 

هاي جزئی دهد نوبت به سنجش شاخصها نسبت به مدل نشان میبرازش خوبی را از داده هاحال که شاخص

هاي گانه برازش کلی در این است که شاخصهاي سههاي برازش با شاخصرسد. تفاوت شاخصبرازش می

 هاي جزئی در مورد کنند و شاخصبرازش کلی در مورد مناسب بودن کل مدل و نه اجزا آن قضاوت می

( هاآنهاي بحرانی و سطح معناداري هاي جزئی برازش )نسبتکنند. شاخصهاي جزیی مدل قضاوت میرابطه

 20ها در جدول دهند، که همه بارهاي عاملی داراي تفاوت معناداري با صفر هستند. نتایج این تحلیلنشان می

 نشان داده شده است.

 : آورده شده است 31خلاصه در جدول  طورهبها  سؤالنتایج 

 های تحلیل مسیر: ضریب مدل31-4جدول 

 نتیجه P مقدار بحرانی سؤال سؤالشماره 

 تأیید 0.000 3.812 تعهد سازمانی ← گراتحولرهبری  1

 تأیید 0.008 4.019 سازمانی جوِ ← گراتحولرهبری  2

 تأیید 0.004 6.845 نوآوری سازمانی ← گراتحولرهبری  3

 تأیید 0.000 3.628 تعهد سازمانی ← گراعملرهبری  4

 تأیید 0.003 3.015 سازمانی جوِ ← گراعملرهبری  5

 تأیید 0.028 8.102 نوآوری سازمانی ← گراعملرهبری  6

 تأیید 0.000 6.462 نوآوری سازمانی ←  تعهد سازمانی 7

 تأیید 0.000 11.314 نوآوری سازمانی ←  سازمانی جوِ 8

 

 در ادامه به بررسی اثرات مستقیم و غیرمستقیم روابط می پردازیم:
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 ساختاری معادله مسیر تحلیل و غیرمستقیم مستقیم  روابط: 32-4جدول 
 

 نتیجه مقدار استاندارد شده مقدار برآورد شده به از

 تأیید 0.49 0.24 تعهد سازمانی گراتحولرهبری 

 تأیید 0.38 0.47 سازمانی جوِ گراتحولرهبری 

 تأیید 0.75 0.23 نوآوری سازمانی گراتحولرهبری 

 تأیید 0.91 0.95 تعهد سازمانی گراعملرهبری 

 تأیید 0.60 0.48 سازمانی جوِ گراعملرهبری 

 تأیید 0.56 0.11 نوآوری سازمانی گراعملرهبری 

 تأیید 0.85 0.12 نوآوری سازمانی تعهد سازمانی

 تأیید 0.66 0.65 نوآوری سازمانی سازمانی جوِ

 تأیید 0.989 0.415 از طریق تعهد سازمانی نوآوری سازمانی گراتحولرهبری 

 تأیید 0.956 0.422 سازمانی جوِنوآوری سازمانی از طریق  گراعملرهبری 

 تأیید 0.770 0.168 از طریق تعهد سازمانی نوآوری سازمانی گراتحولرهبری 

 تأیید 0.831 0.840 سازمانی جوِنوآوری سازمانی از طریق  گراعملرهبری 

 

کند، مقادیر هاي پژوهش را بیان میکه ارتباط مستقیم و غیرمستقیم مؤلفه 33-4و  32-4با توجه به جدول 

سبک هاي برآورد شده و استاندارد شده قابل ملاحظه است. این ارتباط بیانگر رابطه مستقیم و غیرمستقیم 

 هاي پژوهش است.بر مؤلفه گراعملو  گراتحولرهبري 

 ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) یرهبر هایبر اساس سبک ینوآور الگوی پاسخ به سؤال ششم: چه

 توان ارائه کرد؟می کشور یاتیدر سازمان امور مال سازمانی جوِو 
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 (3.61)رهبری تحولگرا 

 (3.28) رهبری عملگرا

 (3.20)تعهد سازمانی  

 (3.84) جو سازمانی

(4.33) نوآوریپیامد:   

: رهبری )تحولگرا و پدیده علي

 عملگرا(، تعهد سازماني و جوِ سازماني

 (4.46) خدماتینوآوری 

 (4.39) نوآوری اداری

 (4.29) فرهنگ نوآوری

 (4.22) سرمایه انسانی

 (4.32) سرمایه ساختاری

 (4.28) رابطه ای سرمایه

(17/4بسترها )  
بهبود فرهنگ سازمانی در جهت توسعه ایده های جدید و 

های لازم در جهت تغییر دانش،  افزایش نوآوری، بهبود آموزش

کارکنان خلاق و نوآور، ایجاد ساختار سازمان به مهارت و نگرش 

ای که ارتباط اعضا با یکدیگر و با مدیران تسهیل شود و گونه

توجه به پویایی محیط یادگیری سازمان، ایجاد جوی در سازمان 

از هماهنگی و همکاری مناسبی با یکدیگر به منظور دستیابی به 

ی و اجتماعی اهداف عالی سازمان، توجه به هنجارهای فرهنگ

 نسبت به آموزش ایجاد ایده و نوآوری

(13/4راهبرد )  
ارتباط و همکاری نکردن واحد تحقیق و توسعه با مشتری و  

برای پیگیری و به کارکنان آزادی عمل ، دادن تحقیقات بازار

های مادی و معنوی به کارکنان ، ارائه پاداشآزمایش ایده های نو

انه و نوآور، ایجاد جو رقابتی سالم برای های خلاقحلبرای ارائه راه

توسعه ظرفیت بالقوه خلاقیت و نوآوری در کارکنان، بهبود 

های نوین ارتباطی و اطلاعاتی در سازمان، بررسی مستمر فناوری

های دیگر برای  ها و سازمانپیشنهادات و انتقادات ارباب رجوع

 نوآوریهای پیرامون سازمان برای ایجاد استفاده از فرصت

(21/4گر )عوامل مداخله  
افق ، ییدأدست به دست گرداندن پیشنهادها و ایده های نو برای اخذ ت

 نپذیرفتن ریسک، شکست و ، زمانی کوتاه مدت برای سودآوری

یند آاشتباه های کارکنان به عنوان مساله ای اجتناب ناپذیر در فر

، عدم نوآوریعدم تشویق و حمایت از پیشتازان و حامیان ، نوآوری

، ثیر فناوری های نوین در بهبود خلاقیت و نوآوریأتوجه کافی به ت

عدم استفاده از رویکردهای رهبری اخلاق مدارانه به منظور گسترش 

لفه های آن، عدم وجود فرهنگ مسلط ؤتوجه به توسعه نوآوری و م

عدم وجود قانونی جامع و ، سازمانی در جهت آموزش خلاقیت و نوآوری

 الاجرا برای بهبود خلاقیت و نوآوری در بین کارکنانلازم 

 

 مدلی که از پژوهش کمی و کیفی به دست می آید در شکل زیر قابل ملاحظه می باشد: درنهایت

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پژوهش برگرفته از بخش کیفي و کمي الگوی پژوهش: 7-4شکل 
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 (؛ گراعملو  گراتحول) یرهبر هایبر اساس سبک ینوآور الگویبرازش  پاسخ به سؤال هفتم:

 از دیدگاه خبرگان چگونه است؟ کشور یاتیدر سازمان امور مال سازمانی جوِو  یتعهد سازمان

صورت طیف براي بررسی برازش مدل نهایی، پرسشنامه سنجش مدل براي تعیین درجه تناسب مدل به

با  شدهيآورجمعهاي از متخصصان این حوزه قرار داده شد. سپس داده نفر 30ي تنظیم و در اختیار ادرجهپنج

 ارزیابی قرار گرفت که نتایج آن در جدول زیر قابل مشاهده است:اي مورد تی تک نمونه آزموناستفاده 

 ای برای تعیین درجه تناسب مدل پیشنهادی جهت ارائه مدل نهایي: نتایج آزمون تي تک نمونه33-4جدول 
 

3میانگین مورد انتظار =   

نیانگیم سؤالات    ردیف  
 انحراف

اریمع  
t df Sig. 

 تطبیق 1
بررسی شده تولید شده های آیا مفاهیم از داده

 است؟
3.68 1.251 9.45 29 0.000 

قابلیت  2

 فهم

شوند و به شکل آیا مفاهیم تشخیص داده می

 اند؟مند به هم مرتبط شدهکلی نظام
3.84 1.225 11.90 29 0.000 

 0.000 29 8.62 1.338 3.66 اند؟خوبی تدوین شدهها بهآیا مقوله 3

4 
قابلیت 

 تعمیم

چنان تبیین شده که تغییر شرایط آیا نظریه 

 متفاوت را در نظر بگیرد؟
3.8 1.257 11.05 29 0.000 

5 
تری که ممکن است بر پدیده آیا شرایط کلان

 مورد مطالعه اثرگذارد، تشریح شده است؟
3.7 1.185 10.27 29 0.000 

 0.000 29 12.64 0.885 3.64 رسند؟های نظری با اهمیت به نظر میآیا یافته کنترل 6
 

 دهد:نتایج جدول فوق نشان می

 تطبیق -1

در  سازمانی جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) يرهبر هايبر اساس سبک ينوآور الگويدر تطبیق 

است. مقایسه میانگین این جز از  معنادار 0.01( در سطح 9.45محاسبه شده ) t، آماره کشور یاتیسازمان امور مال

دهد که تطبیق مدل از نظر متخصصان داراي اعتبار است و با ( با میانگین مورد انتظار نشان می3.68مدل )

 ئید قرار گرفته است.  أدرصد مورد ت 99اطمینان 
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 فهم تیقابل -2

 و  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) يرهبر هايبر اساس سبک ينوآور الگويبودن  فهم تیقابلدر 

معنادار است. مقایسه  0.01( در سطح 11.82محاسبه شده ) t، آماره کشور یاتیدر سازمان امور مال سازمانی جوِ

مدل از نظر متخصصان  بودن فهم تیقابلدهد ( با میانگین مورد انتظار نشان می3.75میانگین این جز از مدل )

 tآماره  م،فه تیقابل سؤالاتئید قرار گرفته است. در رابطه با أدرصد مورد ت 99داراي اعتبار است و با اطمینان 

از  سؤالدر هر یک از این دو  شده مشاهدهمعنادار و میانگین  0.01در سطح  سؤالمحاسبه شده براي هر دو 

 .شودمیمدل محسوب  فهم تیقابل( بالاتر است؛ لذا از نظر متخصصان جزء 3میانگین مورد انتظار )

 میتعم تیقابل -3

 و  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) يرهبر هايبر اساس سبک ينوآور الگويبودن  میتعم تیقابلدر 

معنادار است. مقایسه  0.01( در سطح 11.82محاسبه شده ) t، آماره کشور یاتیدر سازمان امور مال سازمانی جوِ

مدل از نظر متخصصان  م بودنیتعم تیقابلدهد ( با میانگین مورد انتظار نشان می3.75میانگین این جز از مدل )

 tآماره  ،میتعم تیقابل سؤالاتئید قرار گرفته است. در رابطه با أدرصد مورد ت 99داراي اعتبار است و با اطمینان 

از  سؤالدر هر یک از این دو  شده مشاهدهمعنادار و میانگین  0.01در سطح  سؤالمحاسبه شده براي هر دو 

 .شودمیمدل محسوب  میتعم تیقابل( بالاتر است؛ لذا ازنظر متخصصان جزء 3میانگین مورد انتظار )

 کنترل -4

در  سازمانی جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) يرهبر هايبر اساس سبک ينوآور الگويدر کنترل 

معنادار است. مقایسه میانگین این جز  0.01( در سطح 12.64محاسبه شده ) t، آماره کشور یاتیسازمان امور مال

مدل از نظر متخصصان داراي اعتبار است و  بودن کنترلدهد قابل ( با میانگین مورد انتظار نشان می3.64از مدل )

محاسبه شده براي هر دو  tآماره  ،کنترل سؤالاتئید قرار گرفته است. در رابطه با أدرصد مورد ت 99با اطمینان 

( 3از میانگین مورد انتظار ) سؤالدر هر یک از این دو  شده مشاهدهمعنادار و میانگین  0.01در سطح  سؤال

 .شودمیمدل محسوب  کنترلبالاتر است؛ لذا از نظر متخصصان جزء 
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 پنجمفص  
 گیری و پیشنهادهابحث، نتیجه
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 بندیجمع -5-1

( گـرا عمـل  و گـرا تحـول ) يرهبر يهاسبک اساس بر ينوآورپژوهش فقدان مدل در ارتباط با  اینمسئله اصلی 

 ارائـه »بود و بر این اسـاس، هـدف اصـلی پـژوهش      کشور یاتیسازمان امور مال در سازمانی جوِ و یسازمان تعهد

سـازمان   در سـازمانی  جـوِ  و یسازمان تعهد( گراعمل و گراتحول) يرهبر يهاسبک اساس بر يآور نوع الگوي

در بخـش مبـانی نظـري    مطـرح شـد.    سـؤال در نظر گرفته شد و براي ارائه این مـدل، سـه   « کشور یاتیامور مال

شـده اسـت و    پرداختـه در داخـل و خـارج از کشـور     شـده انجامهاي به بیان ادبیات و پیشینه پژوهش پژوهش،

 ، مدل مفهومی پژوهش )در قالب اولیه آن( با اقتباس از مبانی نظري مطرح شده تدوین گردید.درنهایت

هـاي کـاربردي و   ، اشاره شد کـه از نظـر هـدف، ایـن پـژوهش ترکیبـی از مـدل       پژوهششناسی در بخش روش

کمّی( است. جامعه آماري پـژوهش   -ه )کیفی ها نیز، داراي رویکرد آمیختآوري دادهاي است. از نظر جمعتوسعه

نفـر بودنـد و در    17بـه تعـداد   خبرگان دانشگاهی و مسئولین سازمان امور مالیاتی کشـور  در بخش کیفی شامل 

گیري در بخش کیفـی هدفمنـد و در   بود. روش نمونه کارکنان سازمان امور مالیاتی کشوربخش کمّی شامل کلیه 

از بـین  ابتـدا   براي این منظور،اي بود. براي این منظور، گیري تصادفی خوشهمونهگیري شامل نبخش کمّی نمونه

وري آپرسشـنامه جهـت گـرد    60صورت تصادفی انتخاب و در هر استان تقریبا  هاي کشور سیزده استان بهاستان

 هـا آندرصد از  67.8کننده را زنان و درصد افراد شرکت 32.2طبق یافته هاي توصیفی پژوهش،  .شد داده توزیع

 %59.4باشند یعنی سال می 40تا  31دهند. اکثر پاسخ دهندگان در این مطالعه داراي سن بین را مردان تشکیل می

درصـد از پاسـخگویان    47.08درصد است.  9.9سال،  50هاي با سن بالاي و کمترین رقم در خصوص آزمودنی

درصد نیز داراي مدرك کارشناسـی هسـتند.    28.85درصد دکتري و  24.07حصیلات کارشناسی ارشد و داراي ت

هاي سابقه خـدمت سـابقه کـار    ها در گروهها نشان داد که بیشترین فراوانیهمچنین گستره سابقه کاري آزمودنی

 10سـابقه کـار کمتـر از    هاي با درصد است و کمترین فراوانی در خصوص آزمودنی 35.8سال به میزان  15-11

 .درصد است 7.5سال، 

 5سـاخته بـر مبنـاي مقیـاس     ها در بخش کیفی، مصاحبه و در بخش کمّی، پرسشنامه محققآوري دادهابزار جمع

( بـود.  5و خیلی زیاد بـا نمـره    4، زیاد با نمره 3، نظري ندارم با نمره 2، کم با نمره 1اي )خیلی کم با نمره گزینه

یید رسـید. روایـی پرسشـنامه از    أپایایی مصاحبه از طریق روش مثلث سازي و ضریب کاپاي کوهن به تروایی و 

ر معیاروایی تشخیصـی بـا اسـتفاده از    لحاظ صوري و محتوایی، توسط چند نفر از خبرگان این حوزه و از لحاظ 

ارائـه شـده   « و لارکـر فرنـل  »و توسط ست ري اساختات لادمعازي سالدـمبه تص ـکه مخا گرا و وایی همگرروا

یید قرار گرفت. أل و مورد تحد قابل قبوپرسشنامه نیز در ا گرا و واهمگرروایی است مورد بررسی قرار گرفت و 
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 60اي محاسبه شد. بدین صورت که پرسشنامه پژوهش بـر روي نمونـه  پایایی پرسشنامه از طریق آلفاي کرونباخ 

برآورد شد و پایایی کلی پرسشنامه برابر با  7/0بالاتر از ابعاد، امی آلفاي کرونباخ براي تمنفر اجرا شد و ضرایب 

قابـل   اصـلی  مؤلفه 6 موجود،( گویه) شاخص 35 میان پس از تحلیل محتواي مصاحبه ها، ازحاصل شد.  968/0

ي گـذاري شـدند. نـوآور   ها بدین شکل نـام هاي موجود این مولفهشناسایی بود. بر اساس ادبیات، پیشینه و نظریه

مؤلفـه   عنـوان بـه اي خدماتی، نوآوري اداري، فرهنگ نوآوري، سرمایه انسانی، سرمایه ساختاري و سرمایه رابطـه 

از پرسشـنامه بـاس و    گـرا عمـل و  گـرا تحولهمچنین، براي سنجش سبک رهبري  هاي نوآوري شناسایی شدند.

هـاپین و کرافـت    سـازمانی  جـوِ ( و 1997( و براي سنجش تعهد سازمانی از پرسشنامه میر و آلـن ) 2000اولیو )

 قرار گرفت.   مورداستفاده(، 2000)

ها نیز از مجموعه آمار توصیفی و استنباطی شامل جدول و نمـودار فراوانـی، میـانگین،    براي تجزیه و تحلیل داده

، AVEر ماتریس جذ(، AVEه )شداج ستخرایانس وارمیانگین تاندارد، ضــریب آلفــاي کرونبــاخ، انحــراف اســ

بندي فریدمن و ییدي، رتبهأاسمیرنف، تحلیل عاملی اکتشافی )کومو، بارتلت(، تحلیل عاملی تآزمون کولموگروف

t افزارهاي آماري اي از طریق نرمنمونهتکSPSS ،Amos ،Lisrel  وExcel   .استفاده شد 

 ها یافته -5-2

 یاتیدر سازمان امور مال ینوآور هایمؤلفه و هاشاخصاول پژوهش:  سؤالهای مربوط به یافته -

 ؟اندکدام کشور

خبره در این زمینه بر اساس مصاحبه  17با  ،در شناسایی مؤلفه هاي نوآوري کارکنان سازمان امور مالیاتی کشور

سؤال مصاحبه شد. با استفاده از رویکرد گراندد تئوري و تحلیل عاملی اکتشافی به این  3نیمه ساختاریافته با 

( گویه) شاخص 35 میان سؤال پاسخ داده شد. براساس نتایج حاصل از بخش کیفی و روایی محتوا، که از

 شکل بدین هالفهؤم این موجود هاينظریه و پیشینه ادبیات، اساس بر. بود شناسایی قابل اصلی مؤلفه 6 موجود،

نوآوري خدماتی، نوآوري اداري، فرهنگ نوآوري، سرمایه انسانی، سرمایه ساختاري  هايمؤلفه. شدند گذارينام

مشاهده کرد و بر اساس توان هاي اکتشاف شده را در جدول ذیل، میمؤلفه .شدند اي شناساییو سرمایه رابطه

 اند. گذاري شدهها در جدول زیر ناملفهؤهاي موجود این مادبیات، پیشینه و نظریه

 

 

 



208 

 

 های شناسایي شده بعد از استفاده از ادبیات موجودلفهؤ: م1-5جدول 

 سازه نام مولفه تعداد شاخص

 نوآوری خدماتی 7

 نوآوری سازمانی 

 نوآوری اداری 5

 فرهنگ نوآوری 4

 سرمایه انسانی 7

 سرمایه ساختاری 7

 ایسرمایه رابطه 5

 

 شناسایی شده فوق مدل مفهومی نهایی ارائه شده در پژوهش نیز  به قرار زیر است: مؤثربر اساس عوامل 

 

نوآوری در سازمان

نوآوری خدماتی

نوآوری اداری

فرهنگ نوآوری

سرمایه انسانی

سرمایه ساختاری

سرمایه رابطه ای

 

 شناسایي شده نوآوری هایمؤلفه: مدل نهایي 1-5شکل 
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با یافته پژوهش حاضر همخوانی دارد، از آن  شدهانجامهاي هاي حاصل از پژوهشیافتهدر این خصوص، برخی 

 پی بردند که میزان ( اشاره کرد. ایشان در پژوهش خود1389)جمشیدي  و گلدستهجمله می توان به پژوهش 

 و سازي پیادهدر  اي ملاحظه قابل تأثیر شود نوآوري اعمال پروژه در است قرار جدید که یک فناوري پیچیدگی

 درك پروژه نوآوري در شرکت کننده پرسنل که این استفاده مورد فناوري پیچیدگی علاوه بر دارد. آن اجراي

(، در پژوهشی دریافتند که 2009فاتیما ) و اباید باشند. رابیا، داشته پروژه به مربوط جریان اطلاعات از درستی

و  نگري پویایی، پیش را هاآن بقاء و شرط دهدنمی سکون و ایستایی اجازه هاسازمان به پیچیده رقابتی فضاي

  است. سازمانی نوآوري نوع سازمانی، هر و اندازه هر براي شروط تحقق این است. راهکار داده قرار وريبهره

 پیشرفت آموزش و اي فعالگونه به نوآور و مبتکر هاي(، در پژوهشی دریافت که سازمان1391پور ) کاظم

 تا دهندبالا می امنیت شغلی خود کارمندان به روز باشند، مسائل جریان در تا بخشندمی را ارتقاء خود اعضاي

 .شوند تغییر قهرمانان تا کنندمی را تشویق افراد و شوند،می اخراج اشتباه در صورت که نترسند کارمندان

 یاتیامور مال در سازمان یتوسعه نوآور کارهای و سازدوم پژوهش:  سؤالهای به دست آمده از یافته -

 اند؟کدام سازمانی جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) یرهبر هایبر سبک یکشور مبتن

 يرهبر هايبر سبک یکشور مبتن یاتیدر سازمان امور مال ينوآور توسعه منظور  کارهایی به و مبنی بر ارائه ساز

، با استفاده از نظر خبرگان و مرور مبانی نظري، می توان سازمانی جوِو  یسازمان(؛ تعهد گراعملو  گراتحول)

بر  یکشور مبتن یاتیدر سازمان امور مال يتوسعه نوآورارائه شده زیر در زمینه کار  و سازعنوان کرد که چندین 

 باشد: مورد توافق نمونه پژوهش می سازمانی جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) يرهبر هايسبک

 افـزایش رضـایت و    منظـور  بـه هـاي لازم جهـت بهبـود نـوآوري و خلاقیـت در سـازمان       ارائه آموزش 

 تعهد کارکنان

 نظارت و پشتیبانی بر آموزش نوآوري 

 استفاده از اساتید خبره براي آموزش نوآوري 

 هاي نوین ارتباطی و اطلاعاتی در سازمانبهبود فناوري 

 قت در انتخاب سبک رهبري مناسب توسط مدیر سازماند 

  مناسب و تشویق کارکنان در بروز خلاقیت سازمانی جوِایجاد 

 ایجاد جو رقابتی سالم براي توسعه ظرفیت بالقوه خلاقیت و نوآوري در کارکنان 

 هاي خلاقانه و نوآورحلهاي مادي و معنوي به کارکنان براي ارائه راهارائه پاداش 

 هاي معقول و ایجاد فضاي همکاري بین کارکنان براي بروز خلاقیت افراد در سازمانصدوردستورالعمل 
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 هاي هاي دیگر براي استفاده از فرصت ها و سازمانبررسی مستمر پیشنهادات و انتقادات ارباب رجوع

 پیرامون سازمان براي ایجاد نوآوري

 در سازمان ایجاد کند که افراد تغییر را بپذیرند و  وسیله سبک رهبري مناسب جوي راه مدیر سازمان ب

 نیز به خطر نیفتد هاآنامنیت شغلی 

 ارتقاي مهارت، تخصص و تحصیلات اعضاي سازمان 

  براي پیگیري و آزمایش ایده هاي نوبه کارکنان آزادي عمل دادن 

 ارتباط و همکاري واحد تحقیق و توسعه با مشتري و تحقیقات بازار 

 یاتیامور مال در سازمان یبسترها و موانع توسعه نوآورپژوهش:  سوم سؤالبه دست آمده از های یافته -

 اند؟کدام کشور

و  کشور یاتیدر سازمان امور مال يعه نوآورارائه مدلی جامع براي توس منظور بههمچنین در پژوهش حاضر 

در سازمان  يه نوآورروي برنامه هاي توسعها و موانع پیش کنندهباتوجه به مبانی نظري و نظر خبرگان، تسهیل

 مورد بررسی قرار گرفت و تسهیل گرها و موانع زیر شناسایی شدند: کشور یاتیامور مال

 گرها(: بستر )تسهیل

  در جهت توسعه ایده هاي جدید و افزایش نوآوري سازمانی فرهنگبهبود 

 کارکنان خلاق و نوآورهاي لازم در جهت تغییر دانش، مهارت و نگرش  بهبود آموزش 

  که ارتباط اعضا با یکدیگر و با مدیران تسهیل شود و توجه به پویایی  ايگونه بهایجاد ساختار سازمان

 محیط یادگیري سازمان

  دستیابی به اهداف عالی  منظور بهایجاد جوي در سازمان از هماهنگی و همکاري مناسبی با یکدیگر

 سازمان

 وري مرتبط با فناوري اطلاعات، آهاي مدیریتی مانند نو نوآوري کارگیريبهو  تأکید سازمان بر شناسایی

 هاي نوین آموزشهاي جدید پاداش دهی و شیوه تمسیا سی

 پذیري اجتماعی کارکنان و مدیرانبهبود مسئولیت 

  مدیر استفاده موردتوجه به سبک رهبري 

 افزایش تعهد کارکنان منظور بههاي قانونی و اداري سازمان توجه زیرساخت 

 توجه به هنجارهاي فرهنگی و اجتماعی نسبت به آموزش ایجاد ایده و نوآوري 
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 موانع:

 وريآعدم اختصاص بودجه کافی نسبت به آموزش خلاقیت و نو 

 عدم وجود قانونی جامع و لازم الاجرا براي بهبود خلاقیت و نوآوري در بین کارکنان 

 جهت آموزش خلاقیت و نوآوري عدم وجود فرهنگ مسلط سازمانی در 

  گسترش توجه به توسعه نوآوري و  منظور بهعدم استفاده از رویکردهاي رهبري اخلاق مدارانه 

 لفه هاي آنؤم

  فناوري هاي نوین در بهبود خلاقیت و نوآوري تأثیرعدم توجه کافی به 

 عدم تشویق و حمایت از پیشتازان و حامیان نوآوري 

  در فرایند نوآوري ناپذیراجتنابمساله اي  عنوان بهنپذیرفتن ریسک، شکست و اشتباه هاي کارکنان 

 افق زمانی کوتاه مدت براي سودآوري 

 ییدأدست به دست گرداندن پیشنهادها و ایده هاي نو براي اخذ ت 
 یرهبر هایو سبک ینوآور هایموجود مؤلفه تیوضعچهارم پژوهش:  سؤالهای به دست آمده از یافته -

 چگونه است؟ کشور یاتیدر سازمان امور مال سازمانی جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول)

(؛ تعهد گراعملو  گراتحول) يرهبر هايو سبک ينوآورهاي ها و شاخصلفهؤمبنی بر تعیین وضعیت موجود م

سطح نشان داد که  ايتک نمونه tاز طریق آزمون  ،کشور یاتیدر سازمان امور مال سازمانی جوِو  یسازمان

درصد اطمینان براي  95باشد و بنابراین فرض صفر با ها کمتر از پنج صدم میلفهؤمعناداري در همه ابعاد و م

. همچنین، با توجه به اختلاف میانگین که مقادیري مثبت هستند، شودمیها رد و فرض پژوهش تأیید لفهؤاین م

 باشد.می مطلوبها و ابعاد در وضعیت لفهؤکه وضعیت م شودمیچنین استنباط 

و  گراتحول) یرهبر هایو سبک ینوآور نیب یروابط عل پژوهش: پنجم سؤالهای به دست آمده از یافته -

 چگونه است؟ کشور یاتیدر سازمان امور مال سازمانی جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعمل

 سازمانی جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) يرهبر هايو سبک ينوآورمبنی بر تعیین روابط علی بین 

بین . به این نکته اشاره دارد که با توجه به نتایج آزمون همبستگی پیرسون، کشور یاتیدر سازمان امور مال

رابطه مستقیم وجود دارد.  جوسازمانیو  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) يرهبر هايو سبک ينوآور

 در سازمان  سازمانی جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) يرهبر هايو سبک ينوآورهمچنین، بین 

کلی، با توجه به مقادیر ضرایب استاندارد و ضرایب  طور بهرابطه مستقیم وجود دارد.  کشور یاتیامور مال

 توان چنین استنباط کرد که بین ( می2.58هاي بالا )مقادیر تی بالاتر از معناداري به دست آمده در شکل
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روابط  کشور یاتیدر سازمان امور مال سازمانی جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) يرهبر هايسبک

 مثبتی را بر روي نوآوري دارند. تأثیرمستقیم وجود داشته و این عوامل 

 گراتحول) یرهبر هایبر اساس سبک ینوآور الگوی چه ششم پژوهش: سؤالهای به دست آمده از یافته -

 توان ارائه کرد؟می کشور یاتیدر سازمان امور مال سازمانی جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو 

در  سازمانی جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) يرهبر هايبر اساس سبک ينوآور الگويمبنی بر ارائه 

به دست آمده در  tییدي نشان داد که مقادیر آماره أ.  از طریق آزمون تحلیل عاملی تکشور یاتیسازمان امور مال

باشد؛ بنابراین ارتباط معناداري بین هر یک از می 96/1ها بزرگتر از ها و شاخصلفهؤدر تمام م 05/0سطح 

 و  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول) يرهبر هايبر اساس سبک ينوآور الگويهاي ها و شاخصلفهؤم

مدل کلی وجود دارد. همچنین، مقادیر به دست آمده در  عنوان به کشور یاتیدر سازمان امور مال سازمانی جوِ

توان با اطمینان اظهار نمود که مدل هاي برازش مدل در کل مطابق با استانداردهاي قابل قبول است و میشاخص

 پژوهش از برازش مناسبی برخوردار است. 

رهبری تحولگرا

رهبری عملگرا

تعهد سازماني

جو سازماني

نوآوری سازماني

0.46

0.38

0.75
0.91

0.60

0.56

0.85

0.66

 

 سازماني جوِ(؛ تعهد سازماني و گراعملو  گراتحولرهبری )های نوآوری بر اساس سبک الگوی: 2-5شکل 
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در  سازمانی جوِ(، تعهد سازمانی و گراعملو  گراتحولهاي رهبري )نوآوري بر اساس سبک الگوي 2-5شکل 

 باشد.باشد که با توجه به بارهاي عاملی موجود روابط متغیرها مثبت و معنادار میسازمان امور مالیاتی کشور می
 .با تعهد سازمانی در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت و معناداری دارد گراتحولسبک رهبری  -

؛ داشت تأثیر 0.46به میزان  تعهد سازمانیبر  گراتحولرهبري است  شده داده فصل پیشین نشان در که طورهمان

به  که سازمانی در که معنا این دارد. به وجود معناداري رابطه تعهد سازمانیو  گراتحولرهبري بین  بنابراین

 دارد.  قرار بالایی سطح نیز در تعهد سازمانی کارکنانمیزان  ،شودمیتر اهمیت داده بیش گراتحولرهبري 

با تعهد سازمانی در  گراتحولسبک رهبري  رابطه مثبت و معناداربر  مبنی گرپژوهش سؤال دیگر عبارتی به

 با با تعهد سازمانی گراتحولسبک رهبري  رابطه یعنی سؤال این . یافتهشودمی ییدأت سازمان امور مالیاتی کشور

(، 1393(، کاسه گرها )1394مقدم و عباس نژاد ) (،1394)دادگر و همکاران  ازجمله دیگر گرانپژوهش هايیافته

 که این به توجه دارد. با مطابقت و و ... مرتبط( 1388(، رمضانی نژاد و همکاران )1390جمشیدي و همکاران )

و  قوي تئوري پشتوانه از که گفت توانمی دارد، خوانیهم پژوهش هاي پیشینهیافته با حاضر پژوهش نتایج

 نتایج از که گونهاست. همان استوار اتکایی قابل نظري مبانی اساس بر آن هايسؤال و بوده برخوردار محکمی

 شود. تعهد سازمانیباعث بهبود و افزایش  تواندمی گراتحولرهبري  شودمیمستفاد  پژوهش

 .در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت و معناداری دارد سازمانی جوِبا  گراتحولسبک رهبری  -

؛ داشت تأثیر 0.38به میزان  سازمانی جوِبر  گراتحولاست رهبري  شده داده فصل پیشین نشان در که طورهمان 

به رهبري  که سازمانی در که معنا این دارد. به وجود معناداري رابطه سازمانی جوِو  گراتحولبین رهبري  بنابراین

 سؤال دیگر عبارتی بهدارد.  قرار بالایی سطح نیز در سازمانی جوِمیزان  ،شودمیتر اهمیت داده بیش گراتحول

 در سازمان امور مالیاتی کشور سازمانی جوِبا  گراتحولبر رابطه مثبت و معنادار سبک رهبري  مبنی گرپژوهش

 دیگر گرانپژوهش هايیافته با سازمانی جوِبا  گراتحولرابطه سبک رهبري  یعنی سؤال این . یافتهشودمی ییدأت

قاسمی (، 1396امجد زبر دست و همکاران )  (،1392)امجدي و ناظم  (،2011)مولرو  و موریانو ازجمله

 نتایج که این به توجه دارد. با مطابقت و و ... مرتبط( 1394مقدم و عباس نژاد ) (،1395روشناوند و همکاران )

 و محکمی قوي تئوري پشتوانه از که گفت توانمی دارد، خوانیهم پژوهش هاي پیشینهیافته با حاضر پژوهش

 پژوهش نتایج از که گونهاست. همان استوار اتکایی قابل نظري مبانی اساس بر آن هايسؤال و بوده برخوردار

 شود. سازمانی جوِباعث بهبود  تواندمی گراتحولرهبري  شودمیمستفاد 
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 .با نوآوری سازمانی در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت و معناداری دارد گراتحولسبک رهبری  -

 تأثیر 0.75سازمانی به میزان  نوآوريبر  گراتحولاست رهبري  شده داده فصل پیشین نشان در که طور همان

 سازمانی در که معنا این دارد. به وجود معناداري سازمانی رابطهنوآوري و  گراتحولبین رهبري  بنابراین؛ داشت

 بهدارد.  قرار بالایی سطح سازمانی نیز درنوآوري میزان  ،شودمیتر اهمیت داده بیش گراتحولبه رهبري  که

سازمانی در نوآوري با  گراتحولبر رابطه مثبت و معنادار سبک رهبري  مبنی گرپژوهش سؤال دیگر عبارتی

سازمانی نوآوري با  گراتحولرابطه سبک رهبري  یعنی سؤال این یافته. شودمی ییدأت سازمان امور مالیاتی کشور

قاماس اوغلو و  (،2010)ماکري و اسکاندورا  (،2012)هسیو و چانگ  ازجمله دیگر گرانپژوهش هايیافته با

آقاجانی  (،1395قاسمی روشناوند و همکاران ) (،2003)شین و زوها (، 2009)خان و همکاران  (،2009)آیلسو 

 (، پورحسن1394(، مقدم و عباس نژاد )2011) مولرو و موریانو (،1392)دوستار و همکاران  (،1393)و شوقی 

 که این به توجه دارد. با مطابقت و و ... مرتبط(، 1392(، جزینی و نوایی )1394هریس ) زاده و شیخعلی هریس

و  قوي تئوري پشتوانه از که گفت توانمی دارد، خوانیهم پژوهش هاي پیشینهیافته با حاضر پژوهش نتایج

 نتایج از که گونهاست. همان استوار اتکایی قابل نظري مبانی اساس بر آن هايسؤال و بوده برخوردار محکمی

 سازمانی شود.نوآوري باعث بهبود و افزایش  تواندمی گراتحولرهبري  شودمیمستفاد  پژوهش

 با تعهد سازمانی در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت و معناداری دارد. گراعملسبک رهبری  -

؛ داشت تأثیر 0.91بر تعهد سازمانی به میزان  گراعملاست رهبري  شده داده فصل پیشین نشان در که طور همان

به رهبري  که سازمانی در که معنا این دارد. به وجود معناداري و تعهد سازمانی رابطه گراعملبین رهبري  بنابراین

 دیگر عبارتی بهدارد.  قرار بالایی سطح نیز در میزان تعهد سازمانی کارکنان ،شودمیتر اهمیت داده بیش گراعمل

با تعهد سازمانی در سازمان امور مالیاتی  گراعملبر رابطه مثبت و معنادار سبک رهبري  مبنی گرپژوهش سؤال

 گرانپژوهش هايیافته با تعهد سازمانی با گراعملرابطه سبک رهبري  یعنی سؤال این . یافتهشودمی ییدأت کشور

جمشیدي و همکاران (، 1393(، کاسه گرها )1394مقدم و عباس نژاد ) (،1394)دادگر و همکاران  ازجمله دیگر

 با حاضر پژوهش نتایج که این به توجه دارد. با مطابقت و و ... مرتبط( 1388(، رمضانی نژاد و همکاران )1390)

 و بوده برخوردار و محکمی قوي تئوري پشتوانه از که گفت توانمی دارد، خوانیهم پژوهش هاي پیشینهیافته

 شودمیمستفاد  پژوهش نتایج از که گونهاست. همان استوار اتکایی قابل نظري مبانی اساس بر آن هايسؤال

 افزایش تعهد سازمانی شود.باعث بهبود و  تواندمی گراعملرهبري 
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 در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت و معناداری دارد. سازمانی جوِبا  گراعملسبک رهبری  -

؛ داشت تأثیر 0.60به میزان  سازمانی جوِبر  گراعملاست رهبري  شده داده فصل پیشین نشان در که طور همان 

به رهبري  که سازمانی در که معنا این دارد. به وجود معناداري رابطه سازمانی جوِو  گراعملبین رهبري  بنابراین

 سؤال دیگر عبارتی بهدارد.  قرار بالایی سطح نیز در سازمانی جوِمیزان  ،شودمیتر اهمیت داده بیش گراعمل

 در سازمان امور مالیاتی کشور سازمانی جوِبا  گراعملبر رابطه مثبت و معنادار سبک رهبري  مبنی گرپژوهش

 دیگر گرانپژوهش هايیافته با سازمانی جوِبا  گراعملرابطه سبک رهبري  یعنی سؤال این . یافتهشودمی ییدأت

 نتایج که این به توجه دارد. با مطابقت و و ... مرتبط (1394مقدم و عباس نژاد ) (،1392)امجدي و ناظم  ازجمله

 و محکمی قوي تئوري پشتوانه از که گفت توانمی دارد، خوانیهم پژوهش هاي پیشینهیافته با حاضر پژوهش

 پژوهش نتایج از که گونهاست. همان استوار اتکایی قابل نظري مبانی اساس بر آن هايسؤال و بوده برخوردار

 شود. سازمانی جوِباعث بهبود  تواندمی گراعملرهبري  شودمیمستفاد 

 با نوآوری سازمانی در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت و معناداری دارد. گراعملسبک رهبری  -

 تأثیر 0.56بر نوآوري سازمانی به میزان  گراعملاست رهبري  شده داده فصل پیشین نشان در که طور همان

 که سازمانی در که معنا این دارد. به وجود معناداري و نوآوري سازمانی رابطه گراعملبین رهبري  بنابراین؛ داشت

دارد.  قرار بالایی سطح میزان نوآوري سازمانی نیز در ،شودمیتر اهمیت داده بیش گراعملبه رهبري 

با نوآوري سازمانی در  گراعملبر رابطه مثبت و معنادار سبک رهبري  مبنی گرپژوهش سؤال دیگرعبارتیبه

 با نوآوري سازمانی با گراعملرابطه سبک رهبري  یعنی سؤال این . یافتهشودمی ییدأت سازمان امور مالیاتی کشور

مقدم و عباس نژاد  (،1393)آقاجانی و شوقی  (،2010)ماکري و اسکاندورا  ازجمله دیگر گرانپژوهش هايیافته

دارد.  مطابقت و و ... مرتبط (1392جزینی و نوایی )(، 1394هریس ) زاده و شیخعلی هریس (، پورحسن1394)

 پشتوانه از که گفت توانمی دارد، خوانیهم پژوهش هاي پیشینهیافته با حاضر پژوهش نتایج که این به باتوجه

 گونهاست. همان استوار اتکایی قابل نظري مبانی اساس بر آن هايسؤال و بوده برخوردار و محکمی قوي تئوري

 باعث بهبود و افزایش نوآوري سازمانی شود. تواندمی گراعملرهبري  شودمیمستفاد  پژوهش نتایج از که

 .تعهد سازمانی با نوآوری سازمانی در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت و معناداری دارد -

؛ داشت تأثیر 0.85به میزان  نوآوري سازمانیبر  تعهد سازمانیاست  شده داده فصل پیشین نشان در که طور همان

تعهد به  که سازمانی در که معنا این دارد. به وجود معناداري رابطه نوآوري سازمانیو  تعهد سازمانیبین  بنابراین

 سؤال دیگر عبارتی بهدارد.  قرار بالایی سطح نیز در نوآوري سازمانیمیزان  ،شودمیتر اهمیت داده بیش سازمانی

ایران  تعهد سازمانی با نوآوري سازمانی در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت و معناداربر  مبنی گرپژوهش
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 دیگر گرانپژوهش هايیافته با تعهد سازمانی با نوآوري سازمانی رابطه یعنی سؤال این . یافتهشودمی تایید

 با حاضر پژوهش نتایج که این به توجه دارد. با مطابقت و و ... مرتبط (1393سنجقی و همکاران ) ازجمله

 و بوده برخوردار و محکمی قوي تئوري پشتوانه از که گفت توانمی دارد، خوانیهم پژوهش هاي پیشینهیافته

تعهد  شودمیمستفاد  پژوهش نتایج از که گونهاست. همان استوار اتکایی قابل نظري مبانی اساس بر آن هايسؤال

 شود. نوآوري سازمانیو بهبود باعث افزایش  تواندمی سازمانی

 .با نوآوری سازمانی در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت و معناداری دارد سازمانی جوِ -

؛ داشت تأثیر 0.66بر نوآوري سازمانی به میزان  سازمانی جوِاست  شده داده فصل پیشین نشان در که طور همان

 به  که سازمانی در که معنا این دارد. به وجود معناداري و نوآوري سازمانی رابطه سازمانی جوِبین  بنابراین

 دیگر عبارتی بهدارد.  قرار بالایی سطح نیز در میزان نوآوري سازمانی ،شودمیتر اهمیت داده بیش سازمانی جوِ

 با نوآوري سازمانی در سازمان امور مالیاتی کشور سازمانی جوِبر رابطه مثبت و معنادار  مبنی گرپژوهش سؤال

 دیگر گرانپژوهش هايیافته با با نوآوري سازمانی سازمانی جوِرابطه  یعنی سؤال این . یافتهشودمی ییدأایران ت

 و و ... مرتبط( 1389(، زارع و همکاران )1391(، محمدکاظمی و همکاران )1391نشاط و همکاران ) ازجمله

 گفت توانمی دارد، خوانیهم پژوهش هاي پیشینهیافته با حاضر پژوهش نتایج که این به توجه دارد. با مطابقت

 استوار اتکایی قابل نظري مبانی اساس بر آن هايسؤال و بوده برخوردار و محکمی قوي تئوري پشتوانه از که

باعث افزایش و بهبود نوآوري  تواندمی خوب سازمانی جوِ شودمیمستفاد  پژوهش نتایج از که گونهاست. همان

 سازمانی شود.

هاي شناسایی شده نوآوري )پدیده اصلی( و عوامل اثرگذار )شرایط علی( ها و مؤلفهبر اساس شاخص نهایت در

چنین ساز و کارها، عوامل تسهیل کننده و که از قبل بر اساس مستندات پژوهشی وجود داشته است و هم

با رویکردد گراندد مفهومی پژوهش  يو درنهایت تحلیل داده ها در بخش کمی الگوبازدارنده شناسایی شده 

 گردد.صورت شکل زیر ارائه میتئوري به
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 : الگوی پژوهش برگرفته از بخش کیفي و کمي3-5شکل 

 یرهبر هایبر اساس سبک ینوآور الگویبرازش ششم پژوهش:  سؤالهای به دست آمده از یافته -

 چگونه است؟ کشور یاتیدر سازمان امور مال سازمانی جوِو  ی(؛ تعهد سازمانگراعملو  گراتحول)

هاي برازش مطلق، گانه یعنی شاخصهاي سهترکیبی از شاخص، به بررسی برازش مدل تدوین شده منظور به

 .پرداخته شدهاي برازش مقتصد هاي برازش تطبیقی و شاخصشاخص
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 برازش مدل ارائه شده: نتایج 1-5 جدول

 مقدار اختصار شاخص برازش

برازش 

 تطبیقي

 TLI 0.910 لویس-تاکرشاخص 

 NNFI  0.935 شاخص برازش هنجار نشده

 NFI 0.963 بونت -شاخص برازش هنجار نشده یا شاخص برازش بنتلر

 CFI  0.921 شاخص برازش تطبیقی

 RFI 0.938 شاخص برازش نسبی

 IFI 0.942 شاخص برازش افزایشی

    

برازش 

 مطلق

 2ℵ 1271.584 کای اسکوئر یا خی دو

 GFI 0.911  شاخص نیکویی برازش

 AGFI 0.962 شاخص نیکویی برازش اصلاح شده

 RMR 0.031  ریشه میانگین مربعات باقیمانده

    

برازش 

 مقتصد

 NC  0.611  کای اسکوئر هنجار شده

 PRATIO  0.524  نسبت اقتصاد

 PNFI  0.559  شاخص برازش مقتصد هنجار شده

مقتصدشاخص نیکویی برازش    PGFI  0.673 

 RMSEA  0.044  ریشه میانگین مربعات خطای برآورد

 CMIN/DF 2.616  کای اسکوئر هنجار شده به درجه آزادی

 

یک مدل نظري دهد برازش هاي مدل نشان دهنده اینست که مدل ارائه شده طور که جدول بالا نشان می همان

 یت مورد پذیرش واقع دراین اعداد حاکی از اینست که مدل ارائه شده  .سازگاري داردآن با مدل تجربی 

 گیرد.می قرار

 تفسیربحث و  -5-3

 استفاده شد. pها از دو شاخص جزئی مقدار بحرانی و سؤالپس از بررسی و تأیید الگو، براي آزمون معناداري 

هاي رهبري سبکباشد نشان داد قبل قابل درك می سؤال هشتهاي نتایج این پژوهش که از مجموع یافته
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رابطه مثبت و  سازمانی جوِتعهد سازمانی و از طریق نقش میانجی  نوآوري سازمانی با گراعملو  گراتحول

 .دارد معناداري

 بیشتر کنترل کارکنان احساس که شودمی باعث و کرده تشویق را سازمان تعهد به کارکنان، مثبت سازمانی جوِ

 ابزار یک عنوانبه سازمانی جوِ از استفاده .شوند متعهدتر خود به سازمان درنتیجه و داشته خود کار روي

 تغییر را سازمانی جوِ تواند می قدرتمند مدیر یک زیرا افزایش دهد را کارکنان سازمانی تعهد تواند می مدیریتی

 تأثیر انگیزش، و شغلی درگیري و کار کنترل روي داشتن کار، از پرستاران تجربه روي کار روانی محیط .دهد

 به منجر سازمانی جوِ هاي لفهؤم با بهبود کارکنان سایر تعهد سطح ارتقاء و متعهد و شایسته دارد. حفظ کارکنان

 خود باید باشد، پیشرفت دنبالبه  سازمانی اگرشد.   خواهد جامعه به کارا خدمات ارائه سازمانی و اهداف بهبود

 تا دهد تغییر را خود ساختار محیط، تغییرات با همگام و کرده هماهنگ محیطی تغییرات و جدید نیازهاي با را

 هايراه از یکی نوآوري، کند. برآورده یادشده( تغییرات با )متناسب را خود جدید نیازهاي بتواند (کمدست)

 براي هاشرکت راهبردي هاينگرش ترینمهم از یکی عنوان به هاوقت بیشتر که باشدمی رقابتی مزیت افزایش

 دارد. آمیزمخاطره امور بر توجهی قابل تأثیر و شودمی دیده بلندمدت، هايموفقیت به یابیدست

 رهبري موضوع هستند، آن دادن قرار مدنظر به ملزم هاسازمان و مؤسسات مدیران که مهمی موضوعات از یکی

 فزونی را موضوع اهمیت دهند، انجام را رهبري و هدایت کار باید مدیران که این لزوم درك و برداشت .است

 هاآن به که هاییمسئولیت و رسمی وظایف ماهیت خاطر به رودمی انتظار مدیران از حقیقت در .بخشدمی

 اندرکاراندست و مسئولان کلیه مدیریت، نوین عصر امروزه .باشند رهبري صفات به متصف شودمی واگذار

 از استفاده فکر به سازمانی اثربخشی حداکثر به دستیابی براي که است نموده واقعیت این متوجه را هاسازمان

 اما دارند، بیشتر خلاقیت با کارمندانی داشتن به تمایل که دارندمی اظهار مدیران بیشتر .باشند خلاق هاياندیشه

 برخی کهدرحالی .کنند مدیریت باید چگونه پیروان، خلاقیت افزایش جهت در مدیران که نیست روشن همیشه

 درك جهت ايیندهآفز نیازهاي گرفته، قرار شناسایی مورد افراد خلاقیت با ارتباط در شخصیتی هايویژگی

 نشان اولیه مطالعات .دهد کاهش یا و افزایش را افراد خلاقیت است ممکن که است موجود هايزمین عوامل

 پیروان خلاقیت با است ممکن دستوري و مشارکتی ،گراعمل ،گراتحول رهبري مانند هايسبک که دهدمی

 . باشد داشته ارتباط

 کارآفرینی رشد براي مناسب ابزارهاي از یکی است. ابزار به نیاز سازمانی کارآفرینی به دستیابی براي همچنین

 عنوان به رهبري است. سازمان سطح در کارآفرینی مفاهیم بر منطبق و رهبري مناسب سبک وجود سازمانی

نگهداري  و حفظ اهداف، به رسیدن جهت در کار پذیرش و تعهد ها،استراتژي و اهداف بر ثیرگذاريأت یندآفر
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 کارکنان هدایت براي هاسازمان مدیران. شودمی تعریف سازمان فرهنگ بر ثیرگذاريأت و گروه هاي،دهه طول در

 فرد پایدار رفتارهاي رهبري الگوي سبک گویند.می رهبري سبک آن به که کنندمی استفاده متفاوت هايروش از

 است.  شده تعریف شودمی ملاحظه دیگران وسیله به که یصورتبه

 ايمنطقه اقتصاد فشارهاي با جهانی اقتصاد کند.می تهدید را هاسازمان از بسیاري حیات محیطی سریع تغییرات

 ظهور کننده، مصرف جهانی هاياطلاعات، فرهنگ جدید تکنولوژي و جدید هايرسانه شود،رانده می جلو به

 هايسازمان در که محیطی هستند ثیرگذارأت تغییرات ها،هزینه در شدن سهیم و امکان جهانی استانداردهاي

 تئوري .شودمی تهدید محیطی تغییرات با سازش وسیلهه ب هاسازماناز  بسیاري دارند. بقاي وجود امروزي

 را متنوعی و مختلف هايسازمان نامطمئن، و هاي متغیرمحیط که است آن از حاکی محیطی زیست تکامل

 برخوردار باشند  بالایی پذیريانعطاف از محیطی تغییرات با زمانهمکه  طلبدمی

مدیران  برخلاف. از طرفی سبک رهبري کارآمد جزء لاینفک ایجاد محیط پرورش کارکنان توانمند است

هادي، مباشر،  عنوان بهمدیران توانمند  .دارندبرمیکه در جهت تضعیف هر چه بیشتر زیردستان گام  خودکامه

 کنند عمل می مؤثرنقش  درواقعو مربی  کننده تسهیل

 در افراد مشارکت کارکنان، روحیه بهبود کارکنان، براي انگیزش ایجاد در تواندمی مناسب، سازمانی جوِ

 روانی سلامت تأمین در مهم منبع یک عنوان به و باشد مؤثر نوآوري و نوآوري ازدیاد در و هاگیريتصمیم

 در عمیق و فوري تغییر به منجر ،سازمانی جوِ از بخش هر در تغییر بنابراین؛ بالعکس و آید حساب به کارکنان،

 اهمیت نوآوري بروز در سازمان، هر رهبري سبک دیگر، سوي از .گرددمی کارکنان عملکرد و کار انجام نحوه

 فردي اثربخشی در که نقشی دلیلی به رهبري، .دهد قرار خود الشعاعتحت را زیادي متغیرهاي تواندمی و دارد

 را هاانسان رهبري، موضوع که جا ازآن و است سازمانی رفتار در مشهوري بسیار عنوان کند،می ایفا گروهی و

 اثربخش رهبري تحقیقی، شواهد منظر از .است شده آن از فراوانی تعاریف ساخته، مفتون گوناگون اعصار طی

 .دارد دخالت نوآوري بروز در انسانی روابط بهسازي طریق از که است، همراه نوآوري هم بهترو عملکرد با هم

تشکیل و نمودار تشکیلاتی آن در  1380قانون برنامه سوم، درسال  59ماده  موجب بهسازمان امور مالیاتی کشور 

 ها به تأیید سازمان مدیریت و و تشکیلات ادارات کل امور مالیاتی استان 81سال  اوایلبخش ستاد سازمان در 

دارایی تفکیک ، بودجه این سازمان از وزارت امور اقتصادي و امور مالیاتیریزي رسید. با تشکیل سازمان  برنامه

و دارایی است و  امور اقتصادينهایی از وزارت  شد و در حال حاضر با خرید ساختمان جدید در حال انتزاع 

 جا آن از .، تشکیلات ادارات کل مالیاتی در حال استقرار استامور مالیاتیکه با انتصاب مدیران کل  در هم این

وظایف این  ازجمله و باشدمی وزارت امور اقتصادي و داراییمجموعه  سازمان امور مالیاتی کشور زیر که

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D8%B2%D8%A7%D8%B1%D8%AA_%D8%A7%D9%85%D9%88%D8%B1_%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%DB%8C_%D9%88_%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A7%DB%8C%DB%8C_%D8%A7%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D8%B2%D8%A7%D8%B1%D8%AA_%D8%A7%D9%85%D9%88%D8%B1_%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%DB%8C_%D9%88_%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A7%DB%8C%DB%8C_%D8%A7%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86
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 مالیات بر ارزش افزودهو اجراي  سیستم مالیاتی کشورسازمان اصلاح و دگرگونی نظام مالیاتی و مکانیزه نمودن 

 عامل رشد و توسعه جامعه است و موجب رونق اقتصادي و ارتقاي  ترینمهممالیات،  پرداخت. همچنین باشدمی

. به همین دلیل این شودمیشاخص هاي آن، تحقق عدالت اجتماعی، افزایش خدمات و عمران و آبادانی کشور 

 مناسبی سازمانی جوِ از که این بر مشروط دهد؛ ارائه جامعه به توجهی قابل هاي کمک تواند میسازمان 

 و هاسازمان در سازمانی جوِ زمینه در بسیاري تحقیقات و مطالعات ما کشور در تاکنون .باشد برخوردار

 با مهم متغیر این ارتباط و سازمان امور مالیاتی سازمانی جوِ زمینه در اما است، شده انجام مختلف نهادهاي

 همه در سازمان جوِ که این به نظر .است نشده انجام جدي تحقیق کارکنان، نوآوري و دانشگاه رهبري سبک

 هاآن سازمانی رفتار اعضاء، حالات و سلوك در تأثیرگذاري بنابراین دارد، جریان سازمان ابعاد تمامی در و ابعاد

 صورت دو هر در که شود آن ضعف یا و انگیزش موجب تواندمی تأثیرات این .دهدمی قرار تأثیر تحت نیز را

 .بنددمی نقش نیروي انسانی عملکردهاي در

 و پویا و پیچیده حدي به محیطی شرایط و نیست شدنی حل دیروز هايحلراه با هاسازمان امروز مسائل

 لذا .کنند تضمین را خود بلندمدت حیات نوآوري، بدون توانندنمی دیگر هاسازمان که است شده نامطمئن

 اجرا به را خود نوآورانه هايفعالیت گروهی یا فردي طور به بتوانند تا کنند فراهم را شرایطی باید هاسازمان

 .است ناپذیر اجتناب سازمان در بنیادي تحول و تغییر در رهبران و مدیران مؤثر نقش میان، این در .درآورند

 مدیریت مبحث در مشهوري بسیار عنوان کندمی ایفا گروهی و فردي اثربخشی در که نقشی دلیل به رهبري

 است، کرده خود مفتون گوناگون اعصار طی را هاانسان رهبري، موضوع که جا آن از و است انسانی منابع

 .است شده آن از فراوانی تعاریف

 در افراد مشارکت کارکنان، روحیه بهبود کارکنان، براي انگیزش ایجاد در تواندمی مناسب، سازمانی جوِ

 روانی سلامت تأمین در مهم منبع یک عنوانبه و باشد مؤثر نوآوري و نوآوري ازدیاد در و هاگیريتصمیم

 در عمیق و فوري تغییر به منجر ،سازمانی جوِ از بخش هر در تغییر بنابراین؛ بالعکس و آید حساب به کارکنان،

 اهمیت نوآوري بروز در سازمان، هر رهبري سبک دیگر، سوي از .گرددمی کارکنان عملکرد و کار انجام نحوه

 و فردي اثربخشی در که نقشی دلیلی به رهبري، .دهد قرار خود الشعاع تحت را زیادي متغیرهاي تواندمی و دارد

 طی را هاانسان رهبري، موضوع که جا آن از و است سازمانی رفتار در مشهوري بسیار عنوان کند،می ایفا گروهی

 با هم اثربخش رهبري تحقیقی، شواهد منظر از .است شده آن از فراوانی تعاریف ساخته، مفتون گوناگون اعصار

 .دارد دخالت نوآوري روزه ب در انسانی روابط بهسازي طریق از که است، همراه نوآوري هم و بهتر عملکرد

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA_%D8%AF%D8%B1_%D8%A7%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA_%D8%AF%D8%B1_%D8%A7%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA_%D8%A8%D8%B1_%D8%A7%D8%B1%D8%B2%D8%B4_%D8%A7%D9%81%D8%B2%D9%88%D8%AF%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA_%D8%A8%D8%B1_%D8%A7%D8%B1%D8%B2%D8%B4_%D8%A7%D9%81%D8%B2%D9%88%D8%AF%D9%87
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 همکاران و علوي (،1381) فراغت (،1381) عامري سید که است تحقیقاتی راستاي در پژوهش این نتایج

 نوآوري و سازمانی جوِ رابطه بررسی منظور به(، 1388) سترگ و احمدي (،1384) تبریزي قهرمان (،1382)

 کرمان باهنر مس صنایع شرکت در سازمانی جوِ با اننکارک نوآوري بین که است داده نشان فراغت .اندداده انجام

 رابطه کارکنان نوآوري و رهبري سبک بین که است داده نشان نیز سیدعامري .دارد وجود داري معنی رابطه

 پژوهش نتایج با سازمانی جوِ و رهبري سبک بین رابطه بررسی به مربوط سؤال آزمون .دارد وجود داريمعنی

 .دارد مطابقت( 1384) رحمتی (،1383) فروغی( 2003) عبدالعزیزالعسکر توسط شدهانجام

 نانیس و بنیس ها،دانشگاه ورزش مربیان مورد در (1998) ویز و والاس هايیافته با پژوهش این هايیافته

 همخوانی خرید مؤسسه یک کارکنان مورد در (2002) توماس و خصوصی شرکت کارکنان مورد در (1999)

 سازمانی تعهد و گراتحول رهبري سبک بین را داري معنی و مثبت رابطه نیز وایتینگتون و گودوین گلشنی، .دارد

 و تحقیقات اکثر در سازمانی تعهد انواع با گراتحول رهبري سبک مثبت رابطه که رسدمی نظر بهکردند.  گزارش

 نشان هنجاري تعهد با سبک این بالاي رابطه .باشد محققان و پردازاننظریه تأیید مورد متفاوت هايسازمان در

 .شود واقع مفید کارکنان تعهد افزایش براي تواندمی مدیران در گراتحول رهبري مختلف هايویژگی که دهدمی

و  دهد افزایش تعهد ابعاد سایر از بیشتر کارکنان در را تکلیف اداي و دین احساس تواندمی که این ویژه به

 توانمی مدیریت، اندیشمندان همچنین توصیه و تحقیقات از بسیاري نتایج و حاضر تحقیق نتیجه به باتوجه

 گراعمل و گراتحول رهبري از سبک اقتضایی ترکیبی یا گراتحول رهبري سبک اتخاذ با مدیران که کرد پیشنهاد

 کارکنان گردند. سازمانی تعهد افزایش موجب توانند می بیشتر گراعمل سبک به نسبت

 آوري جمع بررسی اطلاعات در حاصله نتایج و ها یافته به توجه با و ساختاري معادلات مدل آزمون با مطابق

 آشنا نوآوريۀ فلسف با آن کارکنان و متمایل است جدید خدمات ۀارائ و نوآوري سمت به سازمان این شده،

  ،سازمان مدیران هرچه یعنیشود. می ییدأت و بوده دارمعنی و مثبت نوآوري، بر سازمانی جوِ تأثیر و هستند

 نظرات و هاایده ۀآزادان بیان به را هاآن و کنند فراهم خود نظارت تحت کارکنان براي را تري مناسب جوِ

 بهتر مدیران، حمایت با وکارکنان شده درك اعضا تک کت توسط سازمان، بودن نوآور کنند، تشویق خلاقانه

 برنینگهام(،1990) وست توسط گیري، نتیجه این .کنند اجرا و آزموده کرده، ارایه را خود ۀنوآوران افکار توانندیم

 سازمانی جوِ متغیر همگی، که (2009) سونه درنهایت و (2006) جوانا (،2004) احمد و وانگ(، 1995) وست و

 ،شدهانجام داخلی مطالعات بین در .شودمی ییدأت دانند،می نوآوري متغیر بر معنادار و مثبت تأثیر داراي را

 اهمیت به توجه با و کرد تعریف نوآوري با ارتباط در را سازمان جوِ توان می که گرفت نتیجه (1381) فخریان

 دست به رقابتی مزایاي از کنندمی فراهم نوآوري براي مناسبی وجِ که هایی ن سازما نوآور، و خلاق کار نیروي
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 این دیگر، عبارت به دارد ملت بانک نوآوري با داري معنی و مثبت ۀرابط سازمانی، تعهد .برد خواهند بهره آمده

 وابستگی و تعلق احساس و بوده وفادارتر خود سازمان به نسب کارکنان هرچه که دهدمی نشان گیري نتیجه

 سازمان به تريبیش تعهد کلی طور به و باشند ترراضی خود سازمان از و داشته سازمان در ماندن به تريبیش

 با پژوهش این نتایج. یابدمی افزایش سازمان در آنان نوآوري امکان بدانند، آن از جزیی را خود و داشته خود

 خلاقیت با سازمانی جوِ ۀرابط بررسی با هاآن. دارد مطابقت (1389) محبوبی و فیضی زارع، تحقیق نتایج

 به آنان مدیران ویژه به ،هاسازمان توجه و شغلی تعهد نبودن و علاقگی بی گرفتند نتیجه ،هاسازمان کارکنان

 را آنان استرس و داده کاهش را کارکنان نوآوريِ آن تبع به و خلاقیت ۀانگیز تولید، بر صِرف کیدأت مانند عواملی

 .داد خواهد افزایش

 ی پژوهشپیشنهادها -5-4

 پیشنهادهای کاربردی بر مبنای نتایج پژوهش -5-4-1

 گراعملو  گراتحولهاي رهبري سبک رابطههاي تحقیق مبنی بر باتوجه به نتایج حاصله پیشنهادات ناشی از یافته

 صورتبهدر جهت کسب اهداف تیم  و تعهد سازمانی سازمانی جوِباتوجه به نقش میانجی  نوآوري سازمانیبر 

 : زیر ارائه خواهد شد

در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت و  با تعهد سازمانی گراتحولسبک رهبری  که  اینبا توجه به 

 : شودمیبنابراین پیشنهاد ؛ معناداری دارد

ارائه  طریق از کارکنان بالقوه هايظرفیت توسعه جهت سالم رقابتی جو یک ایجادبا  شودمیپیشنهاد  -

 رهبران توانندمی این حس را در افراد ایجاد کرده که برتر گروه افراد به معنوي و مادي هايپاداش

بیشتر به  درنهایتو  بردارند گام اهداف چه بیشتر هر تحقق راستاي در و باشند آینده آفرینتحول

 .سازمان متعهد می شوند

  نو افکار به پاداش ارائه طریق از جدید هايحلراه ارائه تشویق و سنتی هايارزش از گرفتن فاصله -

 می تواند افراد را دلگرم به بودن در سازمان و افزایش تعهدشان به سازمان شود.

 جهت در پیروان مقتدرانه و صورت جزئی و کامل تفویض کننده را ب مسئولیتمدیران سازمان باید  -

 .رهبري کنند هاآن توانمندسازي

 مانند خلاقیت تشویق فنون از استفادهیکی از روش هاي افزایش تعهد در سازمان ارائه پاداش است که  -

 داده شود مفید است. هاآنکه کارکنان حس بودن در سازمان به  براي این مغزي طوفان روش
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 انگیزه افزایش جهت آینده، به راجع بینانهخوش تفکرکارکنان را آموزش داده که  شودمیپیشنهاد  -

 داشته باشند. کار به نسبت کارکنان

در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت و  سازمانی جوِبا  گراتحولسبک رهبری  که اینبا توجه به 

 : شودمیبنابراین پیشنهاد ؛ معناداری دارد

 کارکنان علائق و نیازها به و استفاده کنند گراتحول رهبري سبک از مدیران، شودمیپیشنهاد  -

 در اشتیاق و شور با نشان دهند، علاقه کارشان به کارکنان که کنند ایجاد صمیمی و محیطی کنند توجه 

 و بتوانندکنند  حفظ کاري محیط از خارج در را صمیمی جو این بتوانند، و کنند شرکت کارشان جلسات

 .گردند خود سازمان پیشرفت سبب نو هاییایده خلق با

در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت و  با نوآوری سازمانی گراتحولسبک رهبری  که اینباتوجه به 

 : شودمیبنابراین پیشنهاد ؛ معناداری دارد

 مورد تسهیم در جدید رویکردهاي و مفاهیم به نسبت سازمان کارشناسان و پروژه مدیران ارشد، مدیران -

 ،آموزش داده شوند نوآوريدانش و 

 و طراحی هافعالیت انجام طول شرکت در اعضاي هايتجربه و هایافته از مستندسازي کارهاي و ساز  -

 شود. اجرا

 هايسیستم از استفاده به همراه دانش و نوآوري کارکنان تسهیم جهت مناسب انگیزشی ابزارهاي -

دانش  میزان از ايدوره به ارزیابی سازمان تعهد و هاآن بازیابی و نگهداري ثبت، جهت اطلاعاتی

  د.شو استفاده سازمانی

 را مناسبی زمینه؛ دانش تسهیم سازينهادینه و ایمن و سالم، پویا آرام، فضایی ایجادبا  شودمیپیشنهاد  -

 .دنکن فراهم سازمان دانش در بیشتر چه هر تسهیم براي

در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت و  با تعهد سازمانی گراعملسبک رهبری  که اینبا توجه به 

 : شودمیبنابراین پیشنهاد ؛ معناداری دارد

 هايعرصه در حضور و ارزشمند کارآفرینی تجارب از علمی، ۀسابق بر افزون که مدیرانی از در سازمان، -

 گیر شود.بهره .باشند برخوردار رقابتی
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در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت و  سازمانی جوِبا  گراعملسبک رهبری  که اینبا توجه به 

 : شودمیبنابراین پیشنهاد ؛ معناداری دارد

لذا پیشنهاد  است. مهم هاآن هنگام انتصاب در مدیران شخصیتی هايویژگی به توجهکه  با توجه به این -

 در هاآنکارگیري ه ب و رهبري هايسبک انواع شناسایی هدف با مدیریت آموزش هايدوره شودمی

 .گرفته شود نظر سازمان در مدیران براي شخصیت، انواع به توجه با مختلف هايموقعیت

هاي سازمانی و ایجاد بهبود روند اجراي فعالیت منظور بهجو و محیطی آرام و دور از هرگونه استرس  -

 در سازمان ایجاد کنند. نانتوجه به مشکلات فردي، خانوادگی و سازمانی کارک

 تا شودمی باعث اجرا و گیريتصمیم در مشارکت و دخالت زیرا شود، داده اهمیت کارکنان مشارکت به -

 نیازها عالی مراحل از که خود عاطفی نیازهاي به که آن ضمن آورند، دست به را لازم خاطر رضایت هاآن

 .یابندمی دست است،

در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت و  با نوآوری سازمانی گراعملسبک رهبری  که اینبا توجه به 

 : شودمیبنابراین پیشنهاد ؛ معناداری دارد

 هايروش از و شناسایی شود تحقیقاتی يحوزه هر در پژوهشی نوین هايروش شودمیپیشنهاد  -

 اقتباس گردد. تحقیقاتی فعلی هايزمینه در کارگیريه ب براي پژوهشی هايحوزه دیگر تحقیقاتی

هاي اولویت جزو پژوهشگران میان در احتمالی شکست و خطر پذیرش فرهنگ رواجآموزش کارکنان و -

 کاري سازمان قرار گیرد.

در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت و معناداری  تعهد سازمانی با نوآوری سازمانی که اینبا توجه به 

 :شودمیبنابراین پیشنهاد ؛ دارد

 هاآنگیري براي هاي کاري خودگردان و با اعطاي قدرت تصمیمتفویض اختیار از طریق ایجاد گروه -

کارکنان احساس مالکیت شخصی در سازمان بکنند تا آمادگی  شودمیشود. این کار باعث عملی 

شده و نوآوري در تقویت  هاآندر ها را داشته باشند و روحیه اعتماد به نفس پذیرش نتایج مسئولیت

 .سازمان افزایش پیدا کند

تواند موجب افزایش خلاقیت و دسترسی به اطلاعات براي برنامه ریزي شود. همچنین مشارکت می  -

ها افزایش دهد و تمایل به قبول ریزيتواند درك، پذیرش و تعهد افراد را نسبت به برنامهارکت میشم

لذا تعریف  .را افزایش دهد هاآنکرده و نوآوري گیري را تقویت تصمیم مسئولیت بیشتر در فرآیند

  گردد.کارهاي گروهی که با مشارکت کارکنان صورت گیرد پیشنهاد می
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  را در ارائه عملکرد بهتر در سازمان هاآنپاداش دهی به کارکنان احساس شخصیت می دهد و  -

 می انگیزاند. بر

ها تواناتر دیریتی در سازمان کارکنان را در جهت انجام فعالیتهاي مختلف فنی و مآموزش مهارت -

 هاي فنی و مدیریتی به کارکنان آموزش داده شود. که مهارت شودمیلذا پیشنهاد سازد. می

مناسب و  طور بهتصمیمات  شودمیهاي آموزشی، باعث هاي مناسب از طریق برنامه کسب مهارت -

صحیح و با حداقل اشتباه و بالاترین کیفیت اتخاذ شوند. همچنین جریان آزاد اطلاعات در سازمان، 

قدرت خلاق بودن و نوآوري را در  ؛ وکنددسترسی آسان کارکنان به اطلاعات مختلف را تسهیل می

هاي آموزشی انواع لاسبار ک صورت ماهانه یا سه ماه یکه ب شودمیلذا پیشنهاد  کند.تقویت می هاآن

 ها در سازمان تشکیل گردد.مهارت

در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت و معناداری  با نوآوری سازمانی سازمانی جوِ که اینبا توجه به 

 : شودمیبنابراین پیشنهاد ؛ دارد

 براي را لازم هايزمینه بتوانند سازمانی جوِ در بهبود اندکی با سازمان مدیران رسد می نظر به -

 فراهم خود ۀنوآوران هايایده ۀآزادان آزمون و ارایه به هاآن تشویق و کارکنان جدید هايایده کارگیريبه

 کارگیريه ب با است بهتر امر این تبدیل کنند. نوآور کاملاً سازمانی به را سازمان امور مالیاتی و کرده

 کافی مجال دادن و نظرات قبیل این تربیش طرح هرچه به هاآن تشویق و کارکنان جدید هايایده

 .باشد همراه هاایده این ۀآزادان عملیاتی کردن و آزمودن منظور به هاآن به 

 کارکنان، و مدیران روابط بیشتر هرچه بهبود براي شودمی پیشنهاد سازمان این در ارتباطات تقویت براي -

 کنند فراهم سازمان در را شرایطی سازمان امور مالیاتی : مدیران مثال عنوانبهشود.  انجام ريتبیش تلاش

 تا باشند داشته حضوري ملاقات آنان با و دسترسی سازمان مقامات به لزوم صورت در کارکنان که

 .کنند مطرح مدیران با را خود ۀخلاقان کارهاي راه بتوانند تر راحت مشکلات، با مواجهه در کارکنان

 براي ترمطلوب  خدمات ۀارای و نوآوري افزایش با شودمی پیشنهاد کارکنان، تعهد تقویت منظور  به -

 در خود کار از کارکنان شودمی سبب امر شود. این تلاش تربیش جامعه، در سازمان ۀوجه افزایش

 .باشند داشته سازمان به تريبیش تعهد احساس و برده لذت سازمان

 ضمن سازمان، این مدیران شودمی پیشنهاد سازمان امور مالیاتی در گروهی کار بیشتر هرچه بهبود براي -

 اقدام، کنند. این تشویق بیشتر گروهی هايمشارکت به را کارکنان گروهی، کار مشکلات رفع و شناسایی
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 سطوح در را نوآوري و دانش تسهیم شرایط و نیز سازمانی جوِ در گروهی کار تقویت ۀزمین زمان هم

 .کندمی فراهم سازمان مختلف

 های پژوهشمحدودیت -5-6

نیز از این قاعده  هایی پیش روي محقق قرار دارد. این پژوهشدر فرآیند اجراي هر پژوهشی، موانع و محدودیت

 : باشدهاي پژوهش حاضر به شرح ذیل مینبوده است. اهم محدودیت یمستثن

 استفاده گردیده است و از مصاحبه، مشاهده نامه گیري متغیرها که فقط از پرسشمحدودیت ابزار اندازه

 گیري استفاده نشده است.هاي اندازهو سایر روش

 هاي پرسشنامه به علت عدم تمایل و عدم همکاري معاونین و رؤسا در پاسخگویی صحیح به گویه

 هاي جمع آوري شده واقعی نباشد.شلوغی زیاد که ممکن است داده

 هاي اقتصادي وزارت اقتصاد، سیاست سازمانیفرهنگگر بر رابطه بین متغیرها نظیر مداخله حذف عوامل

 و غیره هاحریمکلان کشور، ت

  مصاحبه با توجه به جو سیاسی سؤالاتملاحظه گري برخی مصاحبه شونده ها در خصوص پاسخ به 

 خانهحاکم بر وزارت

 پیشنهادها به پژوهشگران آتی -5-7
 ي مختلفهاسازمانبررسی و مقایسه تطبیقی رابطه بین سبک هاي رهبري و نوآوري در  -

گر دیگر و مقایسه  هاي رهبري دیگر و بررسی عوامل و متغیرهاي میانجی و تعدیلاستفاده از سبک -

 ارتباط این سبک هاي رهبري و نوآوري

گیري، مفروضات زمینه نمونههاي پژوهش در که به محدودیت شودمیهاي آتی پیشنهاد جهت پژوهش -

 هاشرکتآوري شـده از گیري توجه شود. همچنین اطلاعات جمعآماري ساختار مدل و مقیاس اندازه

ها، گونه پژوهش در این معمولاًبـه دو یـا چند منبع ختم نشود بلکه از ترکیب منابع استفاده شود. 

صورت سري آوري شده بـهاطلاعات جمعآوري شده از یک مقطع زمانی است؛ لذا اگر اطلاعات جمع

 زمانی باشد، نتایج بهتري حاصل خواهد شد.

 انجام تحقیق حاضر در قلمرو زمانی دیگر و مقایسه نتایج آن با نتایج تحقیق حاضر -

 مدل مفهومی تحقیق. در (. . . . گر )جنسیت، سن،انجام تحقیق حاضر با افزودن متغیرهاي تعدیل -

 ي اجرایی دیگرهاسازمان نتایج تحقیق حاضر در موردمدل و  تطبیقی بررسی -

  وزارت  سازمانیفرهنگتعدیل کننده یا میانجی در مدل نهایی کمی نظیر  عنوانبهبررسی برخی متغیرها

 و غیره هاحریمهاي اقتصادي کلان کشور، تاقتصاد، سیاست
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 منابع فارسی

سازمانی با اعتماد سازمانی و دلبستگی شغلی دبیران دبیرستان هاي شهر  جوِ (. ارتباط1391ابراهیمی، محبوبه. )

 نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی واحد ساوه.. پایان1390 – 91دلیجان در سال تحصیلی 

نامه  (. بررسی رابطه سبک رهبري با رضایت شغلی معلمان ورزش، فصل1384احسانی، محمد، حاج هاشمی، مینا )

 .120 -126پژوهش علوم ورزشی، شماره هشتم صفحه 

 73-74،ص 17(. تعهد سازمانی، مدیریت در آموزش و پرورش، دوره پنجم، شماره مسلسل1377استرون، حسین. )

 .انتشارات ترمه :تهران. هاها و سازماننوآوري در انسان خلاقیت و(. 1377آقایی فیشانی، تیمور. )

سازمانی:  گراي مدیران و جوِولرابطه بین رهبري تح(. 1396. )مهناز، رحیمی ؛، خلیلغلامی ؛، محمدامجد زبردست

 . مجله مدیریت مدرسه.دیدگاه معلمان مدارس دخترانه

گراي مدیران وکیفیت گرا وتحول(. بررسی رابطه بین سبک هاي رهبري عمل1392امجدي، لیلا؛ ناظم، فتاح. )

 دومین همایش ملی علومزندگی کاري با مدیریت سرمایه فکري در ادارات آموزش و پرورش شهر تهران. 

 .مدیریت نوین

 نوآوري بر الکترونیکی انسانی منابع مدیریت (. نقش1391ایمانی پور، نرگس؛ محمدپور، سعیده؛ قلی پور، آرین. )

 .105-87، صص 1391تابستان  دوم، جلد پنجم، سال کارآفرینی، سازمانی. توسعه

بررسی ارتباط بین حمایت سازمانی درك شده با عملکرد شغلی معلمان تربیت بدنی استان (. 1396باي، ناصر. )

 199-189، صفحه 1396، بهار و تابستان 2، شماره 4 دوره. مدیریت منابع انسانی در ورزش، گلستان

سازمانی و تعهد سازمانی کتابداران  (. بررسی رابطه جو1390ِبهزادي، حسن؛ موسوي، مریم؛ سنجی، مجیده. )

پژوهشی تحقیقات اطلاع رسانی و  _کتابخانه هاي عمومی شهر مشهد از دیدگاه کتابداران. فصلنامه علمی

 .426-407، صص 90، پاییز 70، پیاپی 3، شماره 18وره کتابخانه هاي عمومی، د

وري از دیدگاه کارکنان در صنعت (. ارتباط بین کیفیت زندگی کاري و رضایت شغلی با بهره1395بیگلر، محمد. )

 نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی واحد ساوه.تولیدي یدکی موتور ایران. پایان

. تعهد سازمانی و رضایت شغلی با نوآوري مدیران دبیرستان هاي شهرگرگان ۀی رابطررس(. ب1395پارسا، حسین. )

 .سومین کنفرانس بین المللی مدیریت و اقتصاد

https://research.uok.ac.ir/~mazebardast/
https://research.uok.ac.ir/~khgholami/
https://research.uok.ac.ir/~khgholami/
https://research.uok.ac.ir/_Pages/Researcher.aspx?ID=8949
https://research.uok.ac.ir/_Pages/Researcher.aspx?ID=8949
http://www.civilica.com/Papers-CMMS02=دومین-همایش-ملی-علوم-مدیریت-نوین.html
http://www.civilica.com/Papers-CMMS02=دومین-همایش-ملی-علوم-مدیریت-نوین.html
http://shm.shahroodut.ac.ir/issue_114_128_%D8%AF%D9%88%D8%B1%D9%87+4%D8%8C+%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87+2%D8%8C+%D8%A8%D9%87%D8%A7%D8%B1+%D9%88+%D8%AA%D8%A7%D8%A8%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86+1396%D8%8C+%D8%B5%D9%81%D8%AD%D9%87+147-289.html
https://www.civilica.com/Papers-MCED03=%D8%B3%D9%88%D9%85%DB%8C%D9%86-%DA%A9%D9%86%D9%81%D8%B1%D8%A7%D9%86%D8%B3-%D8%A8%DB%8C%D9%86-%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%84%D9%84%DB%8C-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D9%88-%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF.html
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سازي براي (. بررسی اثربخشی مدیریت در زمینه1387زاده، حمید. )شفیع؛ پرداختچی، محمدحسن؛ حیدري، محمود

 .100-71، 26بروز و پرورش کارآفرینی. پیام مدیریت، شماره 

 عوامل شناسایی (.1392محمد. ) اکبر؛ درینی، ولی جوکار، علی اله؛لطف، دهکردي فروزنده مهدي؛ پرهیزگار، محمد

 – علمی فصلنامهکشور.  نشر صنعت :موردي مطالعه نوآوري باز پارادایم بر تکیه با سازمانی نوآوري بر مؤثر

 .101-125، صص 92، زمستان 31 شماره یازدهم، سال – صنعتی مدیریت مطالعات پژوهشی

 در سازمانی کارآفرینی بر رهبري هاي سبک (. تأثیر1394هریس، محبوب. ) زاده شیخعلی هریس، ساجد؛ پورحسن

 .49 اردیبهشت و فروردین ،28 شماره ورزشی مدیریت مطالعاتاستان تهران.  بدنی تربیت کل اداره

 در سازمانی کارآفرینی بر رهبري هاي سبک (. تأثیر1394محبوب. )هریس،  زاده شیخعلی هریس، ساجد؛ پورحسن

، صص 94 اردیبهشت و فروردین ،28 شماره ورزشی مدیریت مطالعاتاستان تهران.  بدنی تربیت کل اداره

182-211. 

 رهبري (. تحلیل1396بین، صدرالدین. )جهان دوست، سجاد؛ نورمحمد؛ حجت یعقوبی، جهرمی، علیرضا؛ تشکریان

 بین در دانش مدیریت و شناختی تواناسازي روان اي واسطه نقش به توجه با نوآوري تسهیل در گراتحول

 .22-1، صص 1396 تابستان ،2 شمارۀ هفدهم، نظامی، سال مدیریت نظامی. فصلنامۀ کارکنان

هاي ی در سازمان(. طراحی و توسعه مدل استراتژیک توانمندسازي منابع انسان1390جزنی، نسرین؛ رستمی، علی. )

 .68-56، صص 3، شماره 1دوره هاي مدیریت منابع انسانی، دانش محور. پژوهش

 پلیس سازمان سازمانی در نوآوري بر آفرین تحول رهبري سبک تأثیر(. 1392نوائی، مجید. ) جزینی، علیرضا؛

 .1392 پاییز / سوم شماره / پنجم سال / اجتماعی انتظام نامۀ فصلناجا.  پیشگیري

سازمانی بر رضایت شغلی با  (. تأثیر جو1392ِجعفري، نسرین؛ میرکمالی، سیدمحمد و صالح صدق پور، بهرام. )

هاي مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین، سال نامه پژوهش فصل میانجی گري سرمایه انسانی. دو

 .221-235، صص 2پنجم، شماره 

تحقیق ارتباط بین سبک (. 1390، اکبر. )کاظمی ، سقا؛فرج تباربهرستاق ، سیدحسین؛علوي، صغري؛ - جمشیدي

ن گرا و عملگراي مدیران با ابعاد تعهد سازمانی کارشناسان تربیت بدنی اداره هاي تربیت بدنی استارهبري تحول

 .دهاي جدید علمی در توسعه ورزش و تربیت بدنینخستین همایش ملی دستاور. مازندران

 با گرا عمل و گراتحول رهبري هاي سبک بین ارتباط(. 1392مظفري، امیراحمد. ) فریدون؛، تندنویس حمید؛، جنانی

 و ورزشی مدیریت در پژوهش نامه فصل دوایران.  فوتسال برتر هاي لیگ مربیان مدیریت تعارض راهبردهاي

 .80-63، 1392 تابستان و بهار (،21، پیاپی )5 شماره پیاپی یازده(،) سوم حرکتی، سال رفتار

http://www.civilica.com/modules.php?name=PaperSearch&queryWf=%D8%B5%D8%BA%D8%B1%DB%8C&queryWr=%D8%AC%D9%85%D8%B4%DB%8C%D8%AF%DB%8C&simoradv=ADV&period=all&ConfereceRes=1&JournalRes=1
http://www.civilica.com/modules.php?name=PaperSearch&queryWf=%D8%B3%DB%8C%D8%AF%D8%AD%D8%B3%DB%8C%D9%86&queryWr=%D8%B9%D9%84%D9%88%DB%8C&simoradv=ADV&period=all&ConfereceRes=1&JournalRes=1
http://www.civilica.com/modules.php?name=PaperSearch&queryWf=%D8%B3%DB%8C%D8%AF%D8%AD%D8%B3%DB%8C%D9%86&queryWr=%D8%B9%D9%84%D9%88%DB%8C&simoradv=ADV&period=all&ConfereceRes=1&JournalRes=1
http://www.civilica.com/modules.php?name=PaperSearch&queryWf=%D8%B3%D9%82%D8%A7&queryWr=%D9%81%D8%B1%D8%AC%20%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B1%D8%A8%D9%87%D8%B1%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%82&simoradv=ADV&period=all&ConfereceRes=1&JournalRes=1
http://www.civilica.com/modules.php?name=PaperSearch&queryWf=%D8%B3%D9%82%D8%A7&queryWr=%D9%81%D8%B1%D8%AC%20%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B1%D8%A8%D9%87%D8%B1%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%82&simoradv=ADV&period=all&ConfereceRes=1&JournalRes=1
http://www.civilica.com/modules.php?name=PaperSearch&queryWf=%D8%A7%DA%A9%D8%A8%D8%B1&queryWr=%DA%A9%D8%A7%D8%B8%D9%85%DB%8C&simoradv=ADV&period=all&ConfereceRes=1&JournalRes=1
http://www.civilica.com/modules.php?name=PaperSearch&queryWf=%D8%A7%DA%A9%D8%A8%D8%B1&queryWr=%DA%A9%D8%A7%D8%B8%D9%85%DB%8C&simoradv=ADV&period=all&ConfereceRes=1&JournalRes=1
http://www.civilica.com/Paper-SPORTIAU01-SPORTIAU01_304=%D8%AA%D8%AD%D9%82%DB%8C%D9%82-%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B7-%D8%A8%DB%8C%D9%86-%D8%B3%D8%A8%DA%A9-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C-%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84-%DA%AF%D8%B1%D8%A7-%D9%88-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%AF%D8%B1%D8%A7%DB%8C-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86-%D8%A8%D8%A7-%D8%A7%D8%A8%D8%B9%D8%A7%D8%AF-%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%D8%A7%D9%86.html
http://www.civilica.com/Paper-SPORTIAU01-SPORTIAU01_304=%D8%AA%D8%AD%D9%82%DB%8C%D9%82-%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B7-%D8%A8%DB%8C%D9%86-%D8%B3%D8%A8%DA%A9-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C-%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84-%DA%AF%D8%B1%D8%A7-%D9%88-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%AF%D8%B1%D8%A7%DB%8C-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86-%D8%A8%D8%A7-%D8%A7%D8%A8%D8%B9%D8%A7%D8%AF-%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%D8%A7%D9%86.html
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 .(1393(. رهبري سازمانی. سازمان مدیریت صنعتی )1393جوادي، محسن. )

 و گراتحول رهبري هاي سبک با هیجانی هوش بین رابطه بررسی(. 1390چورلی، علی؛ قزلسفلو، حمیدرضا. )

 سال /رفتارحرکتی و ورزشی مدیریت نامۀ پژوهشگلستان.  استان بدنی تربیت مدیران خاصیتبی و گراعمل

 .90 زمستان و پاییز /چهاردهم شماره /هفتم

اي بر رضایت شغلی هاي کاري و تعهد حرفهکاري، ارزش (. بررسی تأثیر جو1395ِحاج علی اکبري، بابک. )

 نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه تبریز.معلمان شهرستان ارومیه. پایان

بررسی تأثیر جو و اعتماد سازمانی بر تعهد سازمانی با توجه به نقش میانجی (. 1398. )حسن زاده میرکوهی، فریبا

  هاي جدید در مدیریت و حسابداري پژوهش. انگیزش شغلی در دانشگاه فنی و حرفه اي استان گلستان

 .74-55، صص 57شماره  - 1398تابستان  «

کار  ت علمی و ارایه راهأعوامل مؤثر بر خلاقیت و نوآوري اعضاي هی (.1389. )طاهره ،معصومه، صادقی ،حسینی

 .2-1(: 1) 3 ;1389پژوهشی راهبردهاي آموزش در علوم پزشکی.  -ماهنامه علمی دو .منظور ارتقاء به

 و فرهنگ توسعۀ کارکردهاي و نقش(. 1391افشاري، مصطفی. ) هنري، حبیب؛ لویی، نادیا؛ شهلایی، جواد؛ حمزه

هاي مدیریت ورزشی و همدان. پژوهش استان بدنی کل تربیت ادارۀ کارمندان سازمانی تعهد در سازمانی جوِ

 .376-360، صص 1391، پاییز و زمستان 4علوم حرکتی، سال دوم، شماره 

 و فرهنگ توسعۀ کارکردهاي و نقش(. 1391افشاري، مصطفی. ) هنري، حبیب؛ لویی، نادیا؛ شهلایی، جواد؛ حمزه

هاي مدیریت ورزشی و همدان. پژوهش استان بدنی کل تربیت ادارۀ کارمندان سازمانی تعهد در سازمانی جوِ

 1391، پاییز و زمستان 4علوم حرکتی، سال دوم، شماره 

 و آموزش اداره در کارکنان اجتماعی با کارآفرینی خلاقیت و آفرینتحول رهبري بین رابطه(. 1395. )خاوریه

 .خوراسگان آزاد دانشگاه صنعتی سازمانی، روانشناسی ارشد، کارشناسی نامهپایان اصفهان، شهر پرورش

 در وفاداري سازمانی و تعهد آفرینتحول رهبري رابطه (. بررسی1396ها، ثمین؛ چناري، علیرضا. ) خباز یزدي

 ملی کنفرانس نامه )ویژه مدیریت رسانی اطلاع و پژوهشی علمی، تهران. نشریه 1 منطقه شهرداري کارکنان

 .92-90، صص 190سازمانی(، شماره فرهنگ

گرا و میل به خلاقیت و نوآوري در کارکنان بررسی رابطه بین سبک رهبري تحول(. 1394خزائی پول، صابر. )

)مطالعه موردي اداره کل بنادر و دریانوردي استان مازندران، بندر نوشهر(. مدیریت بازرگانی، گرایش تحول، 

 دانشگاه آزاد اسلامی، واحد رشت.
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https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1534594/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%d8%aa%d8%a7%d8%ab%db%8c%d8%b1-%d8%ac%d9%88-%d9%88-%d8%a7%d8%b9%d8%aa%d9%85%d8%a7%d8%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a8%d8%b1-%d8%aa%d8%b9%d9%87%d8%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a8%d8%a7-%d8%aa%d9%88%d8%ac%d9%87-%d8%a8%d9%87-%d9%86%d9%82%d8%b4-%d9%85%db%8c%d8%a7%d9%86%d8%ac%db%8c-%d8%a7%d9%86%da%af%db%8c%d8%b2%d8%b4-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%da%af%d8%a7%d9%87-%d9%81%d9%86%db%8c-%d9%88-%d8%ad
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1534594/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%d8%aa%d8%a7%d8%ab%db%8c%d8%b1-%d8%ac%d9%88-%d9%88-%d8%a7%d8%b9%d8%aa%d9%85%d8%a7%d8%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a8%d8%b1-%d8%aa%d8%b9%d9%87%d8%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a8%d8%a7-%d8%aa%d9%88%d8%ac%d9%87-%d8%a8%d9%87-%d9%86%d9%82%d8%b4-%d9%85%db%8c%d8%a7%d9%86%d8%ac%db%8c-%d8%a7%d9%86%da%af%db%8c%d8%b2%d8%b4-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%da%af%d8%a7%d9%87-%d9%81%d9%86%db%8c-%d9%88-%d8%ad
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/1719/%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%d8%b4%d9%87%d8%a7%db%8c-%d8%ac%d8%af%db%8c%d8%af-%d8%af%d8%b1-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d9%88-%d8%ad%d8%b3%d8%a7%d8%a8%d8%af%d8%a7%d8%b1%db%8c
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https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/number/108719
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 تعهد رهبري، هاي سبک ارتباط(. 1394. )زهرا، ريسالا عرب ؛عاشوري، جمال ؛نژاد، فاطمه غلامعلی ؛دادگر، هادي

 و بیست دوره، همدان مامایی و پرستاري دانشکده علمی مجله. شغلی پرستاران رضایت با شادکامی و سازمانی

 .9  تا 5 صفحات ،44 مسلسل شماره ،1394 تابستان ،2 شماره سوم،

مجله تازه هاي علوم  .(. هنجاریابی آزمون خلاقیت1383) .مقیمی بارفروش، سیده فاطمه؛ دائمی، حمیدرضا

 .1-8 (، صص4و  3) 6 شناختی،

 عمل و گرا)تحول رهبري سبک ارتباط(. 1391زرندي، حسین. ) پورسلطانی ي، مریم؛ صابونچی، رضا؛طربقه دباغ

 و بهار دوم، سال پنجم، شماره ورزشی مدیریت در پژوهش فصلنامهکشور.  ورزش مدیران نفس عزت و گرا(

 .1392 تابستان

آفرین و کارآفرینی سازمانی در بین (. رابطه بین سبک رهبري تحول1397درگاهی، حسین؛ موسوي جم، فاطمه. )

نامه آزمایش و تشخیص، پاییز  . فصل1397کارکنان بیمارستان هاي منتخب دانشگاه علوم زشکی تهران در سال 

 .40-24، صص 41، شماره 97

 نوآوري بر انسانی منابع توسعه هاي فعالیت نقش (. بررسی1395سنی، محمد؛ مهاجران، بهناز. )رجبی، مریم؛ ح

 خلاقیت و پژوهشی ابتکار _نامه علمی سازمانی. فصل یادگیري و دانش مدیریت میانجی نقش با آزمون کارکنان

 .178-151، صص 95زمستان  سه، شمارۀ ششم، دورۀ انسانی، علوم در

 عمومی روابط کارایی در آن بر مؤثر عوامل و خلاقیت (. نقش1396هدایتی، محمدرضا. ) رسولی، محمدرضا؛

 سازمان 

، 96 زییپا دو، شمارۀ هفتم، انسانی، دورۀ علوم در خلاقیت و ابتکار پژوهشی علمی، اجتماعی. فصلنامۀ تأمین

 .242-217صص 

 .1388(. مبانی رفتار سازمانی. انتشارات سمت، تهران، س 1388رضائیان، علی. )

 نظریه ها و مدل هاي جدید تعهد سازمانی(. 1386رکنی نژاد، مهرداد. )

 هايسبک رابطه(. 1388الله. )صادقپور، نعمت زارع، صبا؛ نژاد، مهرعلی؛ اندام، رضا؛ژاد، رحیم؛ همتینرمضانی

، 23شماره بدنی، مدیریت بازاریابی،  تربیت سازمانی دبیران تعهد با مدارس مدیران عملگراي و گراتحول رهبري

 .683-661صص 

 1دانشگاه اصفهان، سال دهم، شماره  دانشکده علوم اداري و اقتصاد،(. تعهد سازمانی، مجله 1385رنجبریان، بهرام. )

 41-57، ص 2و 

http://tablighcity.com/management/behavioer-in-organizations/
http://tablighcity.com/management/behavioer-in-organizations/
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سازمانی با استرس شغلی و خلاقیت  (. بررسی رابطه جو1389ِزارع، حسین؛ فیضی، آوات؛ محبوبی، طاهر. )

، 2شماره ، 8کارکنان )مرد و زن( اداري آموزش و پرورش استان آذربایجان غربی. تحقیقات علوم رفتاري، دوره 

 .227-211، صص 1389

سازمانی با استرس شغلی و خلاقیت  (. بررسی رابطه جو1389ِزارع، حسین؛ فیضی، آوات؛ محبوبی، طاهر. )

، 2شماره ، 8زن( اداري آموزش و پرورش استان آذربایجان غربی. تحقیقات علوم رفتاري، دوره کارکنان )مرد و 

1389. 

(. بررسی ارتباط بین هوش معنوي و تعهد سازمانی کارکنان شرکت گاز استان خراسان 1388ساغروانی، سیما. )

 رضوي، پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی مشهد

 (. روش هاي تحقیق در علوم رفتاري، تهران: انتشارات آگاه.1380بازرگان، عباس؛ حجازي، الهه؛ )سرمد، زهره؛ 

 تسهیل در آفرینتحول رهبري نقش بررسی(. 1395. )آ عابدینی،. آ محمدي، ح، وسیه، مهدي. ج زاده، سلیم

 .53 شماره ترویجی، علمی تخصصی فصلنامه آبادان، نفت پالایشگاه در نوآورانه فرهنگ میانجی نقش با نوآوري

 منابع مدیریت هاي شیوه بین رابطه در سازمانی یادگیري میانجی (. نقش1394سلیمی، قاسم؛ عبدشریفی، فاطمه. )

-75، صص 1394، بهار 4انسانی، سال دوم، شماره  منابع توسعه و آموزش سازمانی. فصلنامه و نوآوري انسانی

99. 

 سال ،انسانی علوم نامه فصل  .آفرینتحول رهبري نظریه ابعاد و ماهیت بر تحلیلی (.1389ابراهیم. ) محمد سنجقی،

 .11-6 صص ،38 و 37 هاي شماره ،11

بین هوش اخلا قی و رهبري تیمی در مدیران  ۀرابط(. 1388)سیادت سیدعلی، کاظمی ایرج، مختاري پور مرضیه. 

نامه  فصل .1387-88علوم پزشکی اصفهان؛  ت علمی دانشگاهأآموزشی و غیرآموزشی از دیدگاه اعضاي هی

 .69-61(: صص 36) 12 ;1388مدیریت سلامت. 

رویکردهاي مطالعه و رابطه ان با پیشرفت تحصیلی جنسیت و مدت  (.1387. )فتح آبادي، جلیل؛ سیف، علی اکبر 

 .40-29، صص 33شماره  - 1387اسفند  « دانشور رفتار. تحصیل دانشجویان در دانشگاه

 شده ادراك سازمانی حمایت تأثیر بررسی(. 1395السادات. ) مهرداد؛ کشفی، مریم استیري، حسینی، محمدعلی؛ شاه

کارکنان. مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت  فردي عملکرد و سازمانی تعهد بر شده سرپرست ادراك حمایت و

 .373-391، صص 95، تابستان 2، شماره 8دانشگاه تهران، دوره 

دوم مقطع متوسطه شهر ساوه.  سازمانی با شادکامی و سرزندگی معلمان دوره بین جوِ(. رابطه 1394شیري، مجید. )

 نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات ساوه.پایان
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https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/853711/%d8%b1%d9%88%db%8c%da%a9%d8%b1%d8%af%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d8%b7%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%87-%d9%88-%d8%b1%d8%a7%d8%a8%d8%b7%d9%87-%d8%a7%d9%86-%d8%a8%d8%a7-%d9%be%db%8c%d8%b4%d8%b1%d9%81%d8%aa-%d8%aa%d8%ad%d8%b5%db%8c%d9%84%db%8c-%d8%ac%d9%86%d8%b3%db%8c%d8%aa-%d9%88-%d9%85%d8%af%d8%aa-%d8%aa%d8%ad%d8%b5%db%8c%d9%84-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%d8%ac%d9%88%db%8c%d8%a7%d9%86-%d8%af%d8%b1-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%da%af%d8%a7%d9%87
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/853711/%d8%b1%d9%88%db%8c%da%a9%d8%b1%d8%af%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d8%b7%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%87-%d9%88-%d8%b1%d8%a7%d8%a8%d8%b7%d9%87-%d8%a7%d9%86-%d8%a8%d8%a7-%d9%be%db%8c%d8%b4%d8%b1%d9%81%d8%aa-%d8%aa%d8%ad%d8%b5%db%8c%d9%84%db%8c-%d8%ac%d9%86%d8%b3%db%8c%d8%aa-%d9%88-%d9%85%d8%af%d8%aa-%d8%aa%d8%ad%d8%b5%db%8c%d9%84-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%d8%ac%d9%88%db%8c%d8%a7%d9%86-%d8%af%d8%b1-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%da%af%d8%a7%d9%87
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/917/%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%d9%88%d8%b1-%d8%b1%d9%81%d8%aa%d8%a7%d8%b1
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/917/%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%d9%88%d8%b1-%d8%b1%d9%81%d8%aa%d8%a7%d8%b1
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/number/45450
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/number/45450
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 با سرپرستاران رهبري سبک (. رابطه1395بیگی، عباس. ) مقیم مرادي، علی؛ بیگ صمصامی، طیبه؛ صادقی، امیر؛

 .48-39، صص 95بهار  ،1 شماره ،24 همدان، دوره مامائی و پرستاري دانشکده علمی هبري. مجلهر پیامدهاي

 از یکی در سازمانی نوآوري و انسانی منابع استراتژیک عملیات (. ارتباط1395صادقی، زینب؛ محتشمی، رضا. )

 .97-102، صص 90، تابستان 2، شماره 13نظامی. مجله طب نظامی، دوره  مراکز

(. بررسی رابطه جو مدرسه با میزان خلاقیت و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان دختر مقطع 1394طلاچیان، ملیحه. )

 نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد واحد رودهن.متوسطه دوم شهر تهران. پایان

 تشار.(. مبانی اساسی در سازماندهی و رهبري، تهران، شرکت سهامی ان1392عباس زادگان، سیدمحمد. )

. گرا بر نوآوري سازمانیگرا و تحولنقش رهبري عمل(. 1398. )حسینی صدر، سیدمحمدجواد؛ عبداللهی، فردین

 .28-17، صص  13شماره  - 1398تابستان  « رویکردهاي پژوهشی نو در علوم مدیریت

گرا ئه الگوي ساختاري سرمایه فکري بر اساس سبک رهبري عمل گرا و تحول(. ارا1393عزیزي، زینب. )

 .349-330، صص همایش ملی علوم تربیتی و روان شناسی یننخستدرسازمان آموزش و پرورش. 

 در سازمانی نوآوري و خلاقیت گري تعدیل بررسی نقش(. 1394. )م پور، فیض. آ بهبودي،. آ شاگردي، غفوریان

، صص 30 و 29 شماره هشتم، سال و دانشگاه، صنعت نشریه سازمانی، عملکرد و آفرینتحول رهبري بین رابطه

211-230. 

پرسنل آموزش و  یرفتار نوآورانه و عملکرد شغل ،سازمانی جوِ نیرابطه ب یبررس(. 195غیاث الدین، شهین. )

 نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی واحد شاهرود.. پایانپرورش شاهرود

 مالیاتی امور کل اداره عملکرد بر سازمانی و یادگیري نوآوري آفرینتحول رهبري بررسی(. 1393. )ف فرد، فرزین

 مرکزي. تهران واحد اسلامی آزاد دانشگاه و حسابداري مدیریت دانشکده ارشد کارشناسی نامهپایان شمال تهران،

 نوآوري طریق از سازمانی عملکرد بر گراتحول رهبري تأثیر(. 1396. )سیدرضا، هاشمی نظري؛ آمنه، نژاد فرهانی

-98، صص حسابداري و مدیریت المللی بین کنفرانس دومین. مالیاتی امور سازمان موردي مطالعه یادگیري و

123. 

 نامه تدبیر.سازمانی، ماه هاي نوین درباره تعهد(: دیدگاه1384فرهنگی، علی اکبر؛ حسین زاده، علی )

 و سازمانی جوِ با گراتحول رهبري (. رابطه1395مودي، داود. ) اسماعیلی، محمدرضا؛ روشناوند، جواد؛ قاسمی

 و بهار /ورزش در انسانی منابع جنوبی. نشریه مدیریت خراسان استان جوانان و ورزش ادارات در خلاقیت

 .2 شماره /3 سال / 1395 تابستان

https://www.noormags.ir/view/fa/creator/276545/%d8%af%da%a9%d8%aa%d8%b1_%d9%81%d8%b1%d8%af%db%8c%d9%86_%d8%b9%d8%a8%d8%af%d8%a7%d9%84%d9%84%d9%87%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/672146/%d8%b3%db%8c%d8%af%d9%85%d8%ad%d9%85%d8%af%d8%ac%d9%88%d8%a7%d8%af_%d8%ad%d8%b3%db%8c%d9%86%db%8c_%d8%b5%d8%af%d8%b1
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/672146/%d8%b3%db%8c%d8%af%d9%85%d8%ad%d9%85%d8%af%d8%ac%d9%88%d8%a7%d8%af_%d8%ad%d8%b3%db%8c%d9%86%db%8c_%d8%b5%d8%af%d8%b1
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1512775/%d9%86%d9%82%d8%b4-%d8%b1%d9%87%d8%a8%d8%b1%db%8c-%d8%b9%d9%85%d9%84%da%af%d8%b1%d8%a7-%d9%88-%d8%aa%d8%ad%d9%88%d9%84-%da%af%d8%b1%d8%a7-%d8%a8%d8%b1-%d9%86%d9%88%d8%a2%d9%88%d8%b1%db%8c-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/2074/%d8%b1%d9%88%db%8c%da%a9%d8%b1%d8%af%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%d8%b4%db%8c-%d9%86%d9%88-%d8%af%d8%b1-%d8%b9%d9%84%d9%88%d9%85-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/number/106376
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/number/106376
http://www.civilica.com/Papers-ASMJ01=نخستین-همایش-ملی-علوم-تربیتی-و-روان-شناسی.html
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(. کاربست مدل نیرو در برنامه ریزي براي جانشین 1390قلی پور، آرین؛ پورعزت، علی اصغر؛ سبک رو، مهدي. )

و  بهار ،1منابع انسانی، دانشگاه جامع امام حسین، سال سوم، شماره پروري، فصلنامه پژوهش هاي مدیریت 

 1- 1390،119تابستان 

(. 1392پوررضا، ابوالقاسم. ) فروشانی، عباس رحیمی الله؛ حقیقی، فیض اکبري طل، آذر؛ کلائی، زهره؛ رستم کوهی

 دانشگاه هاي منتخب بیمارستان شاغل پرستاران در سازمانی تعهد ابعاد با سازمانی جوِ هاي لفهؤم ارتباط بررسی

 .1392  مهر /هفتم شماره/نهم سال/سلامت نظام تحقیقات مجلهتهران.  پزشکی علوم

گرا و تبادل گرا با تعهد سازمانی کارکنان هاي رهبري تحول (. بررسی رابطه بین سبک1393کاسه گرها، مهدي. )

دانشکده  -دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزي  -دانشگاه آزاد اسلامی . بانک توسعه صادرات شهر تهران

 مدیریت.

رابطه پذیرش فن آوري اطلاعات با خلاقیت (. 1394. )اعتباریان، اکبر؛ شاه طالبی، بدري؛ گلستانی زاده، محبوبه

-51، صص 4. فناوري اطلاعات و ارتباطات در علوم تربیتی، سال پنجم، شماره ن اصفهانکارکنان در ذوب آه

70.  

 ،37 اسلامی دانشگاه نامه فصل دانشگاه در نوآوري و خلاقیت شناسی (. آسیب1387ناصر. ) طاهره؛ توره، محبوبی،

 دوازدهم. سال

سازمانی بر نوآوري  شناسایی میزان تأثیر جوِ(. 1391محمدکاظمی، رضا؛ جعفري مقدم، سعید؛ سهیلی، سارا. )

 .86-67 صص ،1391 تابستان دوم، جلد پنجم، سال کارآفرینی، توسعه)مطالعه موردي: بانک ملت(. 

ي. سازمانی بر نوآور شناسایی میزان تأثیر جوِ(. 1397محمدکاظمی، رضا؛ جعفري مقدم، سعید؛ سهیلی، سارا. )

 .86-67، صص 1397دوم، تابستان  توسعه کارآفرینی، سال پنجم، جلد

سازمانی با اثربخشی کارکنان  گرا و فرهنگ(. بررسی رابطه بین سبک رهبري تحول1393محمدي، سید ابوطالب. )

 دانشکده ادبیات و علوم انسانی. -دانشگاه ارومیه  -وزارت علوم، تحقیقات و فناوري . دانشگاه ارومیه

ص   ؛35 و 36  شـماره  مـدیریت،  مطالعـات  فصـلنامه  ؛سازي کارکنـان  توانمند هاي برنامه(. 1381) محمد محمدي،

159-185. 

رابطه رهبري اخلاقی با (. 1394محمودي کیا، مریم؛ ارشدي، نسرین؛ احمدي چگنی، سحرغ بهارلو، مصطفی. )

، 13ی، دوره سازمان اي و عدالت تعاملی. مدیریت فرهنگگري عدالت رویهتوانمندسازي روان شناختی با میانجی

 269-241، صص 1شماره 

https://www.noormags.ir/view/fa/creator/301526/%d9%85%d8%ad%d8%a8%d9%88%d8%a8%d9%87_%da%af%d9%84%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d9%86%db%8c_%d8%b2%d8%a7%d8%af%d9%87
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/202696/%d8%a8%d8%af%d8%b1%db%8c_%d8%b4%d8%a7%d9%87_%d8%b7%d8%a7%d9%84%d8%a8%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/202696/%d8%a8%d8%af%d8%b1%db%8c_%d8%b4%d8%a7%d9%87_%d8%b7%d8%a7%d9%84%d8%a8%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/218110/%d8%a7%da%a9%d8%a8%d8%b1_%d8%a7%d8%b9%d8%aa%d8%a8%d8%a7%d8%b1%db%8c%d8%a7%d9%86
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/218110/%d8%a7%da%a9%d8%a8%d8%b1_%d8%a7%d8%b9%d8%aa%d8%a8%d8%a7%d8%b1%db%8c%d8%a7%d9%86
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1088412/%d8%b1%d8%a7%d8%a8%d8%b7%d9%87-%d9%be%d8%b0%db%8c%d8%b1%d8%b4-%d9%81%d9%86-%d8%a2%d9%88%d8%b1%db%8c-%d8%a7%d8%b7%d9%84%d8%a7%d8%b9%d8%a7%d8%aa-%d8%a8%d8%a7-%d8%ae%d9%84%d8%a7%d9%82%db%8c%d8%aa-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86-%d8%af%d8%b1-%d8%b0%d9%88%d8%a8-%d8%a2%d9%87%d9%86-%d8%a7%d8%b5%d9%81%d9%87%d8%a7%d9%86
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1088412/%d8%b1%d8%a7%d8%a8%d8%b7%d9%87-%d9%be%d8%b0%db%8c%d8%b1%d8%b4-%d9%81%d9%86-%d8%a2%d9%88%d8%b1%db%8c-%d8%a7%d8%b7%d9%84%d8%a7%d8%b9%d8%a7%d8%aa-%d8%a8%d8%a7-%d8%ae%d9%84%d8%a7%d9%82%db%8c%d8%aa-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86-%d8%af%d8%b1-%d8%b0%d9%88%d8%a8-%d8%a2%d9%87%d9%86-%d8%a7%d8%b5%d9%81%d9%87%d8%a7%d9%86
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1088412/%d8%b1%d8%a7%d8%a8%d8%b7%d9%87-%d9%be%d8%b0%db%8c%d8%b1%d8%b4-%d9%81%d9%86-%d8%a2%d9%88%d8%b1%db%8c-%d8%a7%d8%b7%d9%84%d8%a7%d8%b9%d8%a7%d8%aa-%d8%a8%d8%a7-%d8%ae%d9%84%d8%a7%d9%82%db%8c%d8%aa-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86-%d8%af%d8%b1-%d8%b0%d9%88%d8%a8-%d8%a2%d9%87%d9%86-%d8%a7%d8%b5%d9%81%d9%87%d8%a7%d9%86
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1088412/%d8%b1%d8%a7%d8%a8%d8%b7%d9%87-%d9%be%d8%b0%db%8c%d8%b1%d8%b4-%d9%81%d9%86-%d8%a2%d9%88%d8%b1%db%8c-%d8%a7%d8%b7%d9%84%d8%a7%d8%b9%d8%a7%d8%aa-%d8%a8%d8%a7-%d8%ae%d9%84%d8%a7%d9%82%db%8c%d8%aa-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86-%d8%af%d8%b1-%d8%b0%d9%88%d8%a8-%d8%a2%d9%87%d9%86-%d8%a7%d8%b5%d9%81%d9%87%d8%a7%d9%86
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 جامع الگوي ارائه و (. تبیین1391احمد. ) شاپور؛ قزوهی، ؛ امیرمحسنی،عبدالله نیري، شعبان؛ وثوقی آیدیشه، مرادي

 .26-1، صص 91 بهار سوم، شماره اول، سال انسانی، منابع مطالعات ترویجی -علمی نامه نوآوري. فصل فرهنگ

 در نوآورانه رفتار بروز و نظارتی تعدي بین تبیین رابطه در سازمانی انسجام نقش(. 1388. )آ حیدري،. ر مرزوقی،

-291 ،50 پیاپی شماره ،4 شماره ،13دوره  سلامت، اطلاعات مدیریت شیراز، پزشکی علوم دانشگاه کارکنان

286 

از  نوآوري و سازمانی جوِ رهبري، سبک بین رابطه تعیین و بررسی(. 1394حسین. ) نژاد، محمد عباس مقدم، علی؛

 نیروي در منابع مدیریت پژوهشی-علمی نامۀ فصلامین.  انتظامی علوم دانشگاه علمی هیأت اعضاي دیدگاه

 .43-26، صص 1393 تابستان ،3 شمارۀ دوم، سال انتظامی،

نوآوري کارکنان در هاي خود مدیریتی و  (. بررسی رابطه بین مهارت1389ملاحسینی، علی؛ برخوردار، بابک. )

 .14-1(، صص 27) 7هاي استان کرمان. پژوهش نامه علوم انسانی و اجتماعی،  سازمان

 و آفرینتحول رهبري سبک رابطه بررسی(. 1396. )صفري، فاطمه منصوري، فائزه؛ رحیمی، سکینه؛ منتی، پرستو؛

 ،1 شماره حسابداري، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهايایلام.  شهرستان و پرورش آموزش در نوآوري

 .94-79، صص 1396تابستان 

  (. مقایسه1394الله. ) نیا، رحمت مشرف ؛جعفر تپه، قورت مجیدپور فراهانی، مجید؛ جلالی مهیا، محمدنور؛

 سال در هرمزگان ورزشی استان هاي تیم در مرد مربیان موفقیت میزان بر گراعمل و گراتحول رهبري هاي سبک

 .440-412، صص 94نهمین همایش بین المللی تربیت بدنی و علوم ورزشی، اسفند . 1393

و  44، مطالعات مدیریت شماره (MLQ)  (. رهبـري تحـول آفـرین وابـزار ســنجش آن1393موغلی، علیرضـا. )

 .112-95صفحه  43

  دو سازمانی، خلاقیت به گرایش در آفرینتحول نقش رهبري تبیین(. 1392. )ع یوزباشی،. ك شاطري،. م میرکمالی،

 31-21 ،3 شماره آفرینی، ارزش و نوآوري نامه فصل

 در ايمطالعه سازمانی نوآوري بهبود بر سازمانی تعهد تأثیر بررسی(. 1396نادري فر، علیرضا؛ گنجی، محمدرضا. )

 .ارتباطات و اطلاعات فناوري و مدیریت المللی بین کنفرانس دومین. زاهدان اجتماعی تأمین سازمان

 حمایت بر ارادي رفتار و پاداش تأثیر(. 1395نادي، محمدعلی؛ مشفقی، نزهت الزمان؛ اکبري کوشکچه، فاطمه. )

 کارکنان ستادي وظیفۀ عملکرد و عاطفی تعهد شهروندي سازمانی، رفتار عضو، رهبر تبادل شده، سازمانی ادراك

، 1395، پاییز 3کاربردي، سال هفدهم، شماره  روانشناسی در پژوهش و دانشاصفهان.  شهر پرورش و آموزش

 90-101، صص 65پیاپی 
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در  فکري سرمایه مدیریت با گراتحول و گراعمل رهبري سبک رابطه (. بررسی1391ناظم، فتاح؛ پورشفیعی، دانش. )

 ششم، گرمسار سالواحد  اسلامی آزاد آموزشی دانشگاه مدیریت و رهبري نامه فصلپرورش.  و آموزش سازمان

 .1391 بهار ، شماره

 گراعمل گرا ورهبري تحول هاي سبک براساس سازمانی عدالت الگوي ارائه(. 1391ناظم، فتاح؛ حدادپور، سمانه. )

، 1پژوهشی، رهیافتی نو در مدیریت آموزشی، سال چهارم، شماره _نامه علمی فصلاسلامی.  آزاد دانشگاه در

 .82-61، صص 13، پیاپی 92بهار 

هد سازمانی با نقش میانجی توانمندسازي سازمانی بر تع تأثیر جو و فرهنگ(. 1398. )نجبائی، سیدسهیل

 .188-165، صص 11شماره  - 1398بهار  « رویکردهاي پژوهشی نو در علوم مدیریت. روانشناختی

انی بر خلاقیت کارکنان: سازم (. تأثیر جو1391ِنشاط، نرگس؛ جمالی مهموئی، حمیدرضا؛ حسن زاده دیزجی، الهه. )

مطالعه موردي: سازمان اسناد و کتابخانه ملی. پژوهش نامه کتابداري و اطلاع رسانی، دانشگاه فردوسی مشهد، 

 .87-74، صص 1391، بهار و تابستان 1شماره ، 2سال 

 مدیران رهبري سبک انتخاب در ارتباطی هاي مهارت نقش(. 1392ایرج؛ یکتایار، مظفر. )، نظري، رسول؛ دادخواه

 .1392 زمستان ،2 شماره اول، سال ورزشی هاي رسانه در ارتباطات مدیریتاصفهان.  استان هاي ورزشی رسانه

سازمانی بر عملکرد سازمان با نقش میانجی نوآوري (. تأثیر فرهنگ1394نمامیان، فرشید؛ فیض الهی، صادق. )

(، 1394)بهار و تابستان  47و  46دوره شانزدهم، شماره )مطالعۀ موردي: شهرك صنعتی ایلام(. فرهنگ ایلام، 

 .1145-1132صص 

(. ارائه مدلی براي برون سپاري فعالیت هاي 1396نویدي، امیر؛ تقی پورظهیر، علی و احمدي، سیدعلی اکبر. )

بر نامه مدیریت  فصل هاي دولتی )مورد: شرکت توزیع نیروي برق تهران بزرگ(. دوآموزشی و پژوهشی سازمان

 .179-210صص ، 96و تابستان  بهار 1ها، سال هشتم، شماره آموزش سازمان

 ارشد کارشناسی نامهپایان ساپکو، شرکت ایران عملکرد ماه با سازمانی کارآفرینی ارتباط ،(1390. )آ شهنی، هادي

 .شوشتر واحد اسلامی آزاد مدیریت، دانشگاه

 و دانش بر مدیریت انسانی منابع مدیریت تأثیر (. بررسی1395) هاشمی، سیدحامد؛ اکرادي، احسان؛ یوسفی، مینو.

 .19-1، صص 95، پاییز 8نامه مطالعات دانش شناسی، سال دوم، شماره  سازمانی. فصل نوآوري

 سومین سازمانی، بر نوآوري مؤثر عوامل بررسی (.1389. )لیلا منشالنج، و حیدر چوپانی، مظفرالدین، واعظی،

 .125-112 ص معلم، خانه تهران، شناسی، خلاقیت ملی کنفرانس

https://www.noormags.ir/view/fa/creator/648461/%d8%b3%db%8c%d8%af%d8%b3%d9%87%db%8c%d9%84_%d9%86%d8%ac%d8%a8%d8%a7%d8%a6%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1486874/%d8%aa%d8%a7%d8%ab%db%8c%d8%b1-%d8%ac%d9%88-%d9%88-%d9%81%d8%b1%d9%87%d9%86%da%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a8%d8%b1-%d8%aa%d8%b9%d9%87%d8%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a8%d8%a7-%d9%86%d9%82%d8%b4-%d9%85%db%8c%d8%a7%d9%86%d8%ac%db%8c-%d8%aa%d9%88%d8%a7%d9%86%d9%85%d9%86%d8%af%d8%b3%d8%a7%d8%b2%db%8c-%d8%b1%d9%88%d8%a7%d9%86%d8%b4%d9%86%d8%a7%d8%ae%d8%aa%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1486874/%d8%aa%d8%a7%d8%ab%db%8c%d8%b1-%d8%ac%d9%88-%d9%88-%d9%81%d8%b1%d9%87%d9%86%da%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a8%d8%b1-%d8%aa%d8%b9%d9%87%d8%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a8%d8%a7-%d9%86%d9%82%d8%b4-%d9%85%db%8c%d8%a7%d9%86%d8%ac%db%8c-%d8%aa%d9%88%d8%a7%d9%86%d9%85%d9%86%d8%af%d8%b3%d8%a7%d8%b2%db%8c-%d8%b1%d9%88%d8%a7%d9%86%d8%b4%d9%86%d8%a7%d8%ae%d8%aa%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/2074/%d8%b1%d9%88%db%8c%da%a9%d8%b1%d8%af%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%d8%b4%db%8c-%d9%86%d9%88-%d8%af%d8%b1-%d8%b9%d9%84%d9%88%d9%85-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/2074/%d8%b1%d9%88%db%8c%da%a9%d8%b1%d8%af%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%d8%b4%db%8c-%d9%86%d9%88-%d8%af%d8%b1-%d8%b9%d9%84%d9%88%d9%85-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/number/103841
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/number/103841
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سومین  سازمانی، نوآوري بر مؤثر عوامل (. بررسی1389لیلا. ) حیدر؛ منشالنج، چوپانی، مظفرالدین؛ واعظی،

 .معلم خانه تهران، شناسی، خلاقیت ملی کنفرانس

 .964-312-042-2 شابک .1382(. مدیریت عمومی. چاپ نوزدهم. نشر نی، 1382الوانی، سیدمهدي. )

 . مدیریار.آفرین در نوآوري آموزش عالیررسی نقش رهبري تحول(. ب1397یاراحمدي، علیرضا. )
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%A7%D8%A8%DA%A9
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%A7%D8%A8%DA%A9
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%88%DB%8C%DA%98%D9%87:%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9_%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8/2-042-312-964
http://www.modiryar.com/index-management/modern/136-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D9%88-%D9%85%D9%81%D8%A7%D9%87%DB%8C%D9%85-%D9%86%D9%88%DB%8C%D9%86/6548-%D9%86%D9%82%D8%B4-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C-%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84-%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86-%D8%AF%D8%B1-%D9%86%D9%88%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-%D8%B9%D8%A7%D9%84%DB%8C.html
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 به نام یزدان پاک و بخشنده

 پاسخگوی گرامی؛

 با سلام و احترام؛

 سازماني و  تعهد (؛گراعملو  گراتحولهای رهبری )نوآوری بر اساس سبک الگویارائه " منظور بهپرسشنامه زیر 

با توجه به تجربیات ارزشمند شما در این زمینه، خواهشمند است با مطالعه باشد. می "کشور در سازمان امور مالیاتي  سازماني جوِ

های شما منحصراً جهت استفاده یاری فرمایید. لازم به ذکر است که پاسخگر را در انجام این امر  دقیق سؤالات و ارائه پاسخ مناسب، پژوهش

  مدنظرگیرد. لطفاً هر یک از سؤالات را با دقت مطالعه فرمایید. بدیهی است که اظهارنظر واقعی و دقیق شما استفاده قرار می علمی مورد

 نمایمقبلاً از همکاری صمیمانه شما تشکر می .باشد و گزینه ای را انتخاب کنید که به نظر شما درست تر استمی

 زمانی _با تشکر                                                          

 عمومی: ( اطلاعاتالف
 زن   مرد   جنس:

 سال  45بالای   سال  45 تا 35بین   سال  35 تا 25بین   سال  25کمتراز   سن: 

 سایر رشته ها    مهندسی _فنی   علوم پایه   انسانیعلوم   رشته تحصیلي:

 دکترا     کارشناسی ارشد   یکارشناس   پلمیدفوق   مدرک تحصیلي: 

 سال 25بالای    سال  25تا  21بین    سال 20تا  16بین     سال 15تا  11بین     سال 10کمتراز  سابقه کار:
 

 گاهي تبندر هرگز رهبریگویه های پرسشنامه سبک  ردیف
 بیشتر

 مواقع
 همیشه

      .به دلیل ارتباط با او احساس غرور و افتخار می کنم 1

      .به خاطر مصلحت گروه از علایق شخصی خود چشم پوشی می کند 2

      .طوری رفتار می کند که برایش احترام قایل شویم 3

      .حس اعتماد و قدرت خود را نشان می دهد 4

      .درباره ی باورها و ارزش های اساسی خود صحبت می کند 5

      .بر لزوم داشتن یک حس قوی درباره ی هدف صحبت می کند 6

      .پیامدهای اخلاقی و دینی تصمیمات را مورد توجه قرار می دهد 7

      .بر اهمیت داشتن حس همکاری گروهی درباره مأموریت تاکید می کند 8

     دقیق مورد بررسی قرار می دهد تا از  طوربهپیشنهادات های اساسی را  9
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 .مطمئن شود هاآنمناسب بودن 
      .قرار می دهد مدنظردرهنگام حل مشکلات دیدگاه ها و جوانب مختلف را  10

      .از من می خواهد که مشکلات را از زوایای مختلف مورد بررسی قرار دهم 11

      .جدید نگرش به چگونگی انجام کار را پیشنهاد می کندراه های  12

      .انه صحبت می کندبینخوشدرباره ی آینده  13

      .درباره ی کارهایی که باید انجام شود با جدیت و شوق صحبت می کند 14

      .بر اهمیت آینده نگری تأکید می کند 15

      .یافتنی خواهند بودبه ما امیدواری می دهد که اهداف دست  16

      .برای راهنمایی و آموزش وقت می گذارد 17

18 
 عنوانبهعضوی از گروه رفتار کند به من  عنوانبهبیشتر از آن که با من 

 .یک شخص توجه دارد

     

19 
کسی که دارای نیازها توانایی ها و خلاقیت های متفاوت از  عنوانبهمن را 

 .دیگران هستم در نظر می گیرد

     

      .کمک می کند تا توانایی هایم را توسعه و گسترش دهم 20

      در ازای تلاش های دیگران پاداشی )مساعدتی( را برایشان تعیین می کند. 21

22 
را مورد  هاآنهمیشه در مورد کار و سازمان، مفروضات اساسی وجود دارد، 

 بازبینی قرار می دهد.

     

      تا وقتی مشکلات جدی نشود دخالتی برای حل آن ها نمی کند 23

24 
 هایفعالیتبه اشتباهات، موارد استثنایی و انحراف از قواعد و هنجارها در 

 روزمره توجه دارد

     

      وقتی که مسائل مهمی رخ می دهد، خودش را قاطی می کند 25

26 
می تواند در مورد مهم ترین ارزش ها و باورهایش برای کارکنان صحبت 

 کند

     

      وقتی به حضورش نیاز هست، حضور دارد 27

      هنگام حل مسئله، آن را از زوایای مختلف مورد بررسی قرار می دهد 28

      آینده خوشبینانه صحبت می کنددرباره  29

      در دیگران حس غرور و افتخار را برای همکاری با خودش القاء می کند 30

31 
موقعیت، وظیفه های هر فرد در برنامه های مختلف را مشخص  برحسب

 می کند.

     

      منتظر می ماند اشتباهات رخ دهد بعد اقدام می کند 32

      مورد آنچه انجام آن ضرورت دارد صحبت می کندمشتاقانه در  33

34 
برای کارکنان، اهمیت داشتن یک احساس مثبت و مؤثر نسبت به هدف را 

 تبیین می کند

     

      زمانی را برای آموزش و مربیگری کارکنان خود صرف می کند 35

36 
به وضوح مشخص می کند که هر کارمند در ازای انجام کامل وظایف 

 شغلی خود می تواند انتظار چه پاداشی را داشته باشد.
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 پرسشنامه الف( نوآوری سازمانی

 

 ردیف
 

خیلي 

 زیاد
 زیاد

تا 

 حدی
 کم

خیلي 

 کم

 نوآوری خدماتی

      .شودمیدر این سازمان هموراه خدمات جدیدی به ارباب رجوع عرضه  1

2 
های دیگر در  و در مقایسه با سازماناین سازمان همواره د عرضه خدمات پیشتاز است 

 ارائه خدمات از وضعیت بهتری برخوردار است.
     

3 
انعطاف پذیر بر اساس انتظار و نیازهای متقاضیان، خدمات جدیدی  طوربهاین سازمان 

 ارائه می دهد. 
     

      مستمر مورد ارزیابی داخلی قرار می گیرند.  طوربهدر این سازمان خدمات ارائه شده  4

      ویژه مورد ارزیابی خارجی قرار می گیرند.  طوربهدر این سازمان خدمات  5

      . شودمیدر این سازمان برای نوآور شده به کارکنان و مدیران آموزش داده  6

      این سازمان در ورود به حوزه های جدید در جهت ارائه خدمت، محافظه کار نیست.  7

 نوآوری اداری

8 
های دیگر را  مستمر پیشنهادات و انتقادات ارباب رجوعان و سازمان طور بهاین سازمان 

 یندهای اداری خود را تنظیم می نماید.آها و فر روش ها بررسی می کند و متناسب به آن
     

9 
وری مرتبط آهای مدیریتی مانند نو نوآوری کارگیریبهاین سازمان همواره بر شناسایی و 

کید أهای جدید پاداش دهی و شیوه های نوین آموزش ت با فناوری اطلاعات، یا سیتم

 دارد. 

     

10 
می کند و  های مشابه شناسایی این سازمان فناوری های جدید را زودتر از سایر سازمان

 به کار می گیرد. 
     

      یندهای نوین خدماتی پیشتاز است.آاین سازمان همواره در ارائه روش ها و فر 11

12 
اعضای این سازمان ترجیح می دهند که برای انجام وظایف خود از شیوه های جدید 

 استفاده کنند. 
     

 وریآفرهنگ نو

      . شودمیآمیز نیست و با مقاومت روبه رور ن نوآوری در این سازمان اقدامی ریسک 13

14 
فعال در جست و جوی ایده های نوآورانه  طور بهدر این سازمان، مدیر و اعضای سازمانی 

 هستند.
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15 
، بازخواست شودمیدر این سازمان، اعضا برای ایده های جدید خود که به نتیجه ای ختم ن

 نمی شوند. 

     

      ایده های جدید در این سازمان به خوبی مورد استقبال قرار می گیرند.  16

 سرمایه انسانی

      ور و باهوشی هستند.آاعضای سازمان افراد خلاق، نو 17

      این سازمان از بهبود و ارتقای مهارت و تحصیلات اعضایش حمایت می کند.  18

      راحتی در اختیار یکدیگر قرار می دهند. ه خود را باعضای این سازمان اطلاعات و تجارب  19

      اکثر اعضای این سازمان، کارها و وظایف خود را به خوبی انجام می دهند.  20

21 
اعضای این سازمان از هماهنگی و همکاری مناسبی با یکدیگر برای دستیابی به اهداف 

 عالی سازمان دارند.
     

      گروهی دارند.  تمایل زیادی به مشارکت و انجام کاراعضای این سازمان  22

23 
در این سازمان کارکنانی وجود دارند که با عملکرد بالای خود، سطح عملکرد سایرین را 

 ارتقا می دهند. 
     

 سرمایه ساختاری

24 
ای تعریف شده است که پشتیبان خلاقیت  به گونه رویه های کاری و ساختار این سازمان

 و نوآوری است. 
     

25 
در این سازمان نظرها و ایده های جدید زیادی از سوی مدیر و اعضا پیشنهاد و اجرا 

 . شودمی
     

      اعضای این سازمان براحتی به منابع اطلاعاتی مختلف دسترسی دارند.  26

      ایده های جدید در این سازمان به شکل مناسبی بین اعضا توزیع می گردد.  27

      ساختار سازمان در این سازمان بروکراسی کسل آور و محدود کننده نیست 28

29 
ساختار سازمان در این سازمان، به گونه ای است که ارتباط اعضا با یکدیگر و با مدیران 

 . شودمیتسهیل 
     

30 
های آموزشی مختلف برعهده دانشگاه  بین اساتید در گروه مؤثرایجاد شبکه های ارتباطی 

 و گروه آموزشی است. 
     

 سرمایه رابطه ای

31 
میزان دانش فنی و تخصصی اعضای این سازمان برای ارائه خدمات مناسب به ارباب رجوع 

 در سطح مطلوبی است.

     

      نسبت به خدمات سازمان است.  هاآنوفاداری ارباب رجوعان نشان از رضایت  32

      این سازمان در هر شرایطی به دنبال دریافت نظرات ارباب رجوعان است. 33

      . شودمیترین زمان ممکن انجام  در کوتاه در این سازمان ارائه خدمات 34

35 
نان را در آارزیابان سازمان همواره با ارباب رجوعان سازمان در ارتباط هستند و نظرهای 

 مورد این سازمان جویا می شوند. 
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 جوسازمانيگویه های پرسشنامه  ردیف
خیلي 

 کم
 زیاد متوسط کم

خیلي 

 زیاد

      کنید؟ می همکاری کارتان محیط مشکلات حل در حد چه تا 1

      هستید؟ برخوردار خوبی گروهی روحیه از اندازه حد چه تا 2

      گذارید؟ می احترام یکدیگر به حد چه تا 3

      هستید؟ دیگری محیط به انتقال فکر به حد چه تا 4

      هست؟ دهنده آزار کار محیط در مدیر رفتار حد چه تا 5

      کند؟ می مداخله کارتان در مدیر اندازه چه تا 6

      ؟شودمی تشکیل مدیر سخنان استماع برای صرفاً کارتان محیط جلسات آیا 7

      گردد؟ می تان صحبت مانع کارتان محیط جلسات در مدیر حد چه تا 8

      دارید؟ علاقه خود کار به حد چه تا 9

      کنید؟ می شرکت کارتان محیط جلسات در مندی علاقه با حد چه تا 10

      دارید؟ علاقه مراجعان مشکلات حل به حد چه تا 11

      دهید؟ می نشان خلاقیت و ابتکار خود کار در حد چه تا 12

      دارید؟ صمیمیت یکدیگر با حد چه تا 13

      دارید؟ آمد و رفت و همبستگی کارتان محیط از خارج در حد چه تا 14

      دهید؟ می یاری را یکدیگر مشکلات با مواجهه در حد چه تا 15

      برید؟ می لذت کارتان محیط در یکدیگر با گفتگو و معاشرت از حد چه تا 16

      دهد؟ می تذکر دوستانه را تان اشتباهات مدیر آیا 17

      کند؟ می کمک شما به تان شخصی مشکلات درحل مدیر حد چه تا 18

      نگرید؟ می مافوق یک چشم به نه دوست یک چشم به مدیر به حد چه تا 19

      دهد؟ می اظهارنظر فرصت شما به مدیر اندازه چه تا 20

      ؟شودمی تشکیل رسمی جلسه دستور با کارتان محیط جلسات حد چه تا 21

      ؟شودمی اداره رسمی صورت به کارتان محیط جلسات حد چه تا 22

      است؟ مقررات مجری فقط مدیر آیا 23

      ندارد؟  چرا و چون کند می اعمال مدیر که مقرراتی حد چه تا 24

      اندازد؟ می زحمت به را خود شما به کمک برای مدیر اندازه چه تا 25

      کند؟ می کمک شما به تان وظایف انجام در مدیر اندازه چه تا 26

      داند؟ می جمعی تلاش حاصل را کار پیشرفت مدیر حد چه تا 27

      دهد؟ می قرار سرمشق را خود پرکاری با مدیر حد چه تا 28

36 

 هایی را پیشنهاد می دهید؟ لفه ها و شاخصؤهای نوآوری در سازمان امور مالیاتی کشور چیست؟ چه م نظر شما در مورد شاخص
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      کند؟ می ارزیابی را کارتان مدیر حد چه تا 29

      ؟شودمی حاضر کار محیط در شما از قبل مدیر حد چه تا 30

      کند؟ می بازدید ها بخش از مدیر اندازه چه تا 31

      استفاده آنها از و داده تشخیص را تان وتوانایی قابلیت کند می مدیرسعی اندازه تاچه 32

 های پرسشنامه تعهد سازمانيگویه ردیف
خیلي 

 زیاد
 زیاد

تا 

 حدی
 کم

 خیلي

 کم

      .را در این سازمان باشم خوشحالم که باقیمانده دوران اشتغالم از این 1

      برمدیگران صحبت کنم لذت می که درباره سازمان خود با از این 2

      .دانممی مشکلات سازمان را مشکل خود 3

وابسته توانم به سازمان دیگری وابسته شدم می به همان راحتی که به این سازمان 4

 شوم
     

      سازمان هستم ۀخانواد کنم همچون عضوی ازاحساس می 5

      کنماحساس پیوند عاطفی با سازمان می 6

      دارد این سازمان برای شخص من اهمیت زیادی 7

      احساس تعهد زیادی به شغل خود ندارم 8

      در انتظارم نباشداگر شغل دیگری  خورم، حتیدر صورت ترک شغل تأسف نمی 9

      ساز استترک شغل برایم مشکل 10

      شودمیام گسسته از امور زندگی اگر تصمیم به ترک شغلم بگیرم بسیاری 11

      شودچندان گران تمام نمی اگر الآن شغلم را ترک کنم برایم 12

      .ضرورت است خواست قلبی من است، یک ماندن در این شغل به همان اندازه که 13

کنم شانس اندکی برای انتخاب شغل می به فکر ترک شغل نیستم زیرا احساس 14

 دیگری دارم
     

      های جایگزین استشغل یکی از دلایل عدم ترک شغلم کمبود 15

های دیگر ممکن است فاقد مزایای این سازمان از دلایل ادامه کارم این است که 16

 سازمان باشند
     

      دهندازاندازه شغل خود را تغییر میبیش به نظر من مردم این روزها 17

      سازمانش وفادار بماند لزومی ندارد که یک فرد همیشه به 18

      برخلاف اخلاق نیست رفتن از یک سازمان به سازمان دیگری 19

      شده شغلم را ادامه دهم وفاداری به رعایت اصول اخلاقی موجب 20

      سازمان دیگر نیستم مند به انتقال بهوجه علاقههیچ به 21

      پذیرمعنوان یک اصل می را به وفادار ماندن به شغل و سازمان خود 22

کردند، خود را در یک سازمان سپری می درگذشته که مردم بیشتر دوران اشتغال 23

 اوضاع بهتر بود
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Statistics 

jensiat 

N Valid 752 

Missing 0 

 

 

Jensiat 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid zan 242 32.2 32.2 32.2 

mard 510 67.8 67.8 100.0 

Total 752 100.0 100.0  

 

 

Statistics 

sen 

N Valid 752 

Missing 0 

 

 

Sen 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid <30 94 12.50 12.50 12.50 

31-40 447 59.40 59.40 71.90 

41-50 137 18.20 18.20 90.1 

>50 74 9.9 9.9 100.0 

Total 752 100.0 100.0  

 

Statistics 

      عقلانی نیست مهره سازمانی شدن به یکتبدیل 24
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madrak 

N Valid 752 

Missing 0 

 

 

Madrak 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid karshe 217 28.85 28.85 28.85 

fogh 354 47.08 47.08 75.93 

dri 181 24.07 24.07 100.0 

Total 752 100.0 100.0  

 

 

Statistics 

sabeghe 

N Valid 752 

Missing 0 

 

 

Sabeghe 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid <10 56 7.5 7.5 7.5 

11-15 269 35.8 35.8 43.3 

16-20 184 24.5 24.5 67.8 

21-25 144 19.1 19.1 86.9 

>25 99 13.1 13.1 100.0 

Total 752 100.0 100.0  
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N Valid 752 

Missing 0 

 

 

 

 

Reshte 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ensani 182 24.2 24.2 24.2 

fanni 110 14.6 14.6 38.8 

paye 198 26.3 26.3 65.1 

pezesh 20 2.7 2.7 67.8 

sayaer 242 32.2 32.2 100.0 

Total 752 100.0 100.0  

 

 

 

Statistics 

 noavari Rah.t Rah.a taahod jav.s 

N Valid 752 752 752 752 752 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 4.33 3.61 3.28 3.20 3.84 

Std. Deviation .50 .83 .70 .71 .86 

Skewness -1.68 .54 -.01 .09 .90 

Std. Error of Skewness .125 .125 .125 .125 .125 

Kurtosis .64 -.86 .50 .29 .84 

Std. Error of Kurtosis .249 .249 .249 .249 .249 
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Abstract 

The purpose of this research was to Provide a Structural model of innovation based on leadership 

styles (transformational and pragmatic); organizational commitment and organizational climate in 

the country's tax affairs organization. The methodology of the research was on the purpose of the 

fundamental-application, based on the type of data, the qualitative-quantitative combination of 

the type of exploration; and, The data was Sectional according to the time of collecting data, The 

descriptive-Survey data were collected according to the method of collecting. The statistical 

population of the qualitative research section included Academic Experts and Officials of the 

State Tax Administration who were selected by targeted sampling method and saturated principle 

of 17 people. The second group of the statistical population consisted of all employees of 

country's tax affairs organization. In a random cluster sampling method, 752 individuals were 

selected as sample size. In this research, data collection was performed using library method, 

semi-structured interview (qualitative section) and researcher-made questionnaire (quantitative 

section). In the qualitative section, The experts confirmed the validity of the interview, 

calculating its reliability by the reliability method between two validated and reliable encoders. It 

was revealed that the interview was present. The validity of the researcher -made questionnaire 

was confirmed through formal, content and structure validity, and its reliability was confirmed by 

Cronbach's alpha coefficient and combined reliability. In this study, data were analyzed using 

qualitative and quantitative data. In the qualitative section of the coding, the results of the 

interview were Encoded. In the quantitative part, descriptive statistics and descriptive statistics 

and descriptive statistics were used to describe the demographic characteristics and the variables 

of the research. Table and graphs were used. In the inferential part, in order to test the research 

questions, modeling of structural equations, one-sample t-test, and Spss, Amos and Lisrel 

software were used. The results showed that The components of innovation are service 

innovation, administrative innovation, innovation culture, human capital, structural capital and 

interdependent capital. Transformational leadership with organizational commitment (0.46), 

transformational leadership with organizational climate (0.38), transformational leadership with 

organizational innovation (0.75), pragmatic leadership with organizational commitment (0.91), 

pragmatic leadership with organizational climate (0.60), pragmatic leadership with organizational 

innovation (0.56), organizational commitment with organizational innovation (0.85), 

organizational climate with organizational innovation (0.66) has a positive and significant 

relationship. A model for innovation based on leadership styles (transformational and pragmatic); 

organizational commitment and organizational climate in the country's tax affairs organization 

was also designed that fitted well. 

Keywords: innovation, leadership styles (transformational and pragmatic), organizational 

commitment, organizational climate 



258 

 

 
 

 
Islamic Azad University Damavand Branch 

Faculty of Humanities 
 
 

 
Thesis to receive a Ph.D. in Management Education 

 
 
 

Title 

Providing a Structural model of innovation based on leadership styles (transformational 

and pragmatic); organizational commitment and organizational climate in the country's tax 

affairs organization 

 
 
 

Supervisor 
Dr. alireza chenari 

 
 

 
Advisor 

Dr.  
 
 

 
Writing 

Alireza zamani 

 

 

 


