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رهبری تحول آفرین و رهبری معتبر بر نوآوری سازماني با در نظر  تأثير

 گرفتن نقش تعدیلگر تسهيم دانش

 
 1زهرا زارعی
 *2مرضیه حیدری

 چكيده
رهبری تحول آفرین و رهبری معتبر بر نوآوری با در نظر  تأثیرپژوهش حاضر با هدف بررسی هدف:      

 است.  گرفتن نقش تعدیلگر تسهیم دانش انجام شده
نوع همبستگی است. جامعۀ آماری پژوهش شامل کلیه اعضای هیات  روش: روش پژوهش توصیفی از     

-گیری طبقهنفر است. با استفاده از روش نمونه 2000علمی دانشگاه های آزاد اسلامی استان فارس مشتمل بر 

چهار دآوری اطلاعات از نفر انتخاب شد. برای گر 322ای و فرمول حجم نمونه کوکران، حجم نمونه 
( و والوبوا و 2011ندیر و همکاران ) رهبری معتبر، (2000بس ) رهبری تحول آفرینپرسشنامه استاندارد 

کارملی و همکاران  تسهیم دانشو نیز پرسشنامه  (1389ساعتچی و همکاران ) نوآوری، (2008همکاران )
اساس روش آلفای حتوایی و سازه و پایایی آن نیز بر اساس روایی مبر نامهاستفاده شد. روایی پرسش (2011)

ها با استفاده از معادلات محاسبه شده است. تحلیل داده 74/0و  77/0، 77/0، 78/0کرونباخ به ترتیب با مقدار 
 است. صورت گرفته SmartPLSساختاری 

وری سازمانی ارتباط معناداری وجود ها: نتایج نشان داد بین رهبری تحول آفرین و رهبری معتبر با نوآیافته     
 .تسهیم دانش نقش تعدیل گر بین رهبری تحول آفرین و نوآوری سازمانی را ایفا نمی کندلیکن  ، دارد

دهد که مدل مورد استفاده دارای برازش مناسبی دست آمده نشان مینتیجه گیری: در مجموع نتایج به     
 است. 

-م دانش، هیات علمی، دانشگاه آزادرهبری معتبر، نوآوری، تسهی رهبری تحول آفرین، :هاکليد واژه

 .اسلامی
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رة 
 دو

ی،
سان

م ان
علو

در 
ت 

لاقی
و خ

ار 
تک

اب
هم

ن
رة 

ما
 ش

،
هار

چ
 ،

ار 
به

99
 

162 
 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

 پيشگفتار

سرعت و سهولت جامعه اطلاعاتی را امروزه دانش با ویژگی های بدیع و پویای خود، به     

کنار زده و جامعه دانش را جایگزین آن کرده است. با نگاهی به منابع اولیه سازمانها دانش 

(. مدیریت 2011و همکاران،  1آید )لیائوترین منبع استراتژیك به شمار می عنوان مهمبه

دانش یکی از اجزای مهم مدیریت در یك جامعه دانش محور است. بسیاری از کارشناسان 

مدیریت دانش معتقدند که دانش مهم ترین منبع یك سازمان مدرن است؛ تنها منبعی که 

د. بنابراین منبع منحصر به فردی برای یك سازمان به شمار شووسیله رقبا تقلید نمیراحتی بهبه

هایی هستند که های موفق قرن بیست و یکم آن( معتقد است سازمان1991) 2آید. نوناکامی

صورت گسترده آن را در کل سازمان منتشر کنند و بهطور مداوم دانش جدید تولید میبه

 .کنندرضه میهای جدید عصورت محصولات و فناوریکرده و به

های زندگی ای که در همه ی لایهتر است، به گونهدنیای امروز از هر زمان دیگری رقابتی     

خورد. لذا شرط بقا در دنیای متلاطم کنونی و جلوگیری از رکود و نابودی، به چشم می

. از افراد گرفته تا استنوآوری و درك ابعاد گوناگون ایجاد آن در کسب و کار 

های بزرگ، همه و همه باید بر سر منابع محدود در راه دستیابی به موفقیت و کسب سازمان

(. آنچه به دشواری این امر 1396اهداف خود به رقابت بپردازند )ظفری و همکاران، 

تواند هرگونه توان و ثبات است که تغییرات آن میافزاید، وجود محیطی نامطمئن و بیمی

که از  هستندهایی تازه . سازمانهای امروزی همواره به دنبال فرصتاختیار را از سازمان بگیرد

تواند یك (. طبعاً آنچه می2003و همکاران،  3دید دیگر رقبا پوشانده مانده است )لیندر

 نیستها رهنمون نماید، پدیده ای جز نوآوری در تمام سطوح آن سازمان را به این فرصت

کارگیری مناسب آن را در توان ارائه افکار نو و به(. سازمانی که 2011، 4)جیمنس و سانز
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تواند به عنوان خود داشته باشد، به هیچ وجه از تغییر و تحول رویگردان نبوده، بلکه حتی می 

ها به طور عاملی در جهت ایجاد تغییر در محیط خویش عمل کند. در زمانی که سازمان

شوند، تمرکز بر رهبری اهمیت بیشتری فزاینده به وسیله محیط رقابتی به چالش طلبیده می

توانند برای ایجاد کارآیی عملیاتی ها می(. سیستم2013و همکاران،  1کند )کرنهپیدا می

طراحی شوند اما این رهبری است که سازمان را قادر به حفظ موقعیت غالب در صنعت خود 

ت گرفته است، در می کند. تحقیقات بسیاری حول متغیرهای پیشبین نوآوری سازمانی صور

بر نوآوری  مؤثرها و عوامل آفرین به عنوان یکی از پیش شرطهمین زمینه رهبری تحول

(. اصطلاح رهبری تحول آفرین ابتدا توسط برنز 2016و همکاران، 2)الحسینی استسازمانی 

های او را ( دانشمند علوم سیاسی به طور وسیع به کار رفت. سپس باس و آولیو ایده1987)

(. از طرفی دانش به 2011، 3آفرین را تثبیت نمودند )الزوارهط داده و مفهوم رهبری تحولبس

ای برخوردار است. العادهوری سازمانی از اهمیت فوقعنوان منبع عمده برای نوآوری و بهره

یکی از اهداف سازمانی ایجاد محیطی است که در آن کارکنان دانش خود را توسعه داده و 

(. مدیریت دانش تسهیل کننده 2009و همکاران،  4بپردازند )گوموسلوگو به تبادل آن

ارتباطات و مراودات مورد نیاز در فرآیندهای نوآورانه است. ظرفیتهای نوآوری سازمانی 

توانمندی سازمانها در انتقال دانش و مهارتهای مبتنی بر فناوری و کسب تجربیات  تأثیرتحت 

آید. از این رو تسهیم دانش به عنوان یکی از ی به شمار میو دانش اساس نوآور هستندبرتر 

 5مراحل مدیریت دانش از الزامات اساسی فرآیند نوآوری در سازمان محسوب می شود )هان

ای از عقاید یا رفتارهایی دانست (. تسهیم دانش را می توان شامل مجموعه2016و همکاران، 

شود. با ختلف و یا در یك سازمان واحد میکه منجر به گسترش یادگیری در میان افراد م

توجه به اهمیت ویژه ای که دانش در دنیای کنونی و دست یابی به نوآوری سازمانی دارد؛ 

                                                 
1 .  Cerne 
2 .  Al-Husseini 

3  . Alzawahreh 

4  . Gumusluoglu 
5 .  Han 
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افراد می توانند از طریق تسهیم دانش به نتایجی فراتر از نتایج انفرادی خود دست یابند. 

د موفقیت مدیریت دانش به تسهیم دانش به اندازه ای اهمیت یافته است که برخی معتقدن

آفرین (. بنابراین رهبران تحول1390تسهیم دانش بستگی دارد )اسکندری و همکاران، 

پردازند و از این کنند که کارکنان به تسهیم دانش و تجربیات خود میشرایطی را فراهم می

عتبر یکی (. رهبری م2016)هان و همکاران،  هستندگذار تأثیرطریق بر نوآوری سازمانی نیز 

از شکل های رهبری است که در جنبش روانشناسی مثبت تأسیس شد. محققین رهبری معتبر 

اند که رهبری معتبر به عنوان یك الگوی رفتاری است که رهبر هردو را اینگونه تعریف کرده

 وضعیت روانی مثبت و جو اخلاقی مثبت را جهت پرورش بیشتر خودآگاهی، چشم انداز

ردازش متعادل از اطلاعات و شفافیت همکاری بین رهبران و پیروان، اخلاقی درونی، پ

پرورش توسعه مثبت خود تقویت می کند. این نوع رهبری نیز نوآوری سازمانی را تحت 

 (. 1396قرار می دهد )ظفری و همکاران،  تأثیر

که  ای برخوردار است. زمانیدر سازمانهای امروزی مبحث تسهیم دانش از اهمیت ویژه     

های آموخته شده ها، درسمؤثر، دیدگاهها، تجربیات، مزیتهایافراد اطلاعات، فعالیت

های قسمت وری درگذارند، بهرهعملی یا غیرعملی خود را با سایر افراد به اشتراك می

ها به رقابت در دانش تبدیل شده اند. تئوری کند. امروزه شرکتمختلف سازمان ارتقا پیدا می

شرکت پیشنهاد می دهد که از نظر استراتژیکی دانش مهمترین منبع و تعیین دانش محور 

توانند دانش ها می(. سازمان2000، 1رود )دراکرکننده اصلی مزیت رقابتی پایدار به شمار می

توان به سازوکارهای های مختلفی به اشتراك گذارند. از جمله این سازوکارها میرا به روش

-ر را برای تسهیم دانش پیشنهاد میکون اشاره کرد. وی پنج سازوکاارائه شده در مدل دیس

کند که عبارتند از تسهیم دانش ترتیبی، تسهیم دانش آشکار، تسهیم دانش پنهان، تسهیم 

 (.1396دانش استراتژیك و تسهیم دانش کارشناسی )ظفری و همکاران، 

                                                 
1 .  Drucker 
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ه شده است و یکی از عوامل های سازمانی به اهمیت مدیریت دانش اشاردر بسیاری از نظریه 

باشد. کلیدی و مهم در مدیریت دانش، توانایی سازمان در انتقال و اشتراك گذاری دانش می

توانایی مدیریت دانش در اقتصاد دانش محور امروز، اهمیت حیاتی دارد. مدیریت دانش 

ع دانش در مند برای کسب، ساختاردهی و توزیکارگیری یك رویکرد نظامعنوان فرایند بهبه

ها و کاهش سراسر یك سازمان به منظور انجام سریعتر کارها، استفاده مجدد از بهترین رویه

کننده ارتباطات دانش و مراودات مورد شود. مدیریت دانش تسهیلدوباره کاری تعریف می

های علاوه عملکرد نوآورانه را از طریق توسعه توانایینیاز در فرایندهای نوآوری است به

برد. بنابراین ظرفیت مدیریت دانش، نقش اساسی در حمایت و تغذیه نوآوری دید بالا میج

ای مؤثر مدیریت دانش سازمانی را انجام داد و گونهدارد. بدون اشتراك دانش نمی توان به

 (.2011و همکاران،  1سازمان کم کم برتری رقابتی خویش را از دست خواهد داد )حنا

ها در انتقال دانش و ری سازمانی تحت تأثیر توانمندی سازمانظرفیت های نوآو     

باشد و دانش اساس نوآوری به شمار های مبتنی بر فناوری و کسب تجربیات برتر میمهارت

ها در جهت ایجاد ارزش و حفظ عنوان توانمندساز حیاتی برای شرکتآید. نوآوری بهمی

شود. ابداعات نوآوری امروز قلمداد می شدت پیچیده و پویایمزیت رقابتی در محیط به

های کلیدی به عنوان ورودیæگرایش بسیار شدیدی به دانش، تخصص و تعهدات کارمندان 

عنوان یك دارد. در تغییرات سریع دنیای تجاری امروز، نوآوری به æدر فرایند خلق ارزش

نیز دیگر برای مدت  آید و حفظ این مزیت رقابتیها به شمار میمزیت رقابتی برای سازمان

(. تنها روش خلق ارزش به پذیرش 1396طولانی امکان ندارد )زندآگاهی و همکاران، 

های فکری( آن بستگی دارد. در طی نوآوری، منابع فکری و خلاقیت منابع انسانی )دارایی

(. 2002و دیگران،  2سی سال گذشته محققین توجه زیادی به نوآوری داشته اند )گاتیگنون

یك محرك بسیار مهم استراتژیك برای به دست 3ك محیط آشفته اقتصادی، نوآوریدر ی

                                                 
1  . Hannah 

2  . Gatignon 
3  . Innovation 
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های دانش و همچنین کسب مزیت رقابتی آوردن فرصت های جدید و محافظت از دارایی

(. دلیل اینکه نوآوری 2013، 2؛ یوسف و حکیم2008و دیگران،  1شود )هارملینامحسوب می

های نوآور بیشتر قابلیت این است که شرکت یك عامل حیاتی موفقیت در سازمان هاست

تری در برابرتغییرات، توانند پاسخگوی سریعانعطاف با پدیده تغییر را دارند و همچنین می

؛ 2005،  2005، 3ها باشند )داروچایجاد فرصت و کسب مزیت رقابتی نسبت به بقیه شرکت

ی است زیرا هرنوعی از های آن ضرور(. آگاهی از انواع نوآوری و ویژگی2010دانگ، 

نوآوری واکنش منحصر به فرد و پیچیده ای در هر سازمان می طلبد )هارملینا و دیگران، 

عنوان یك تغییر برگـشت ناپـذیر و تـاریخی در مسیر ( نوآوری را به1943(. شومپیتر )2008

های قیتعنوان خلاها بهکند. در اینجا نوآوریانجام کارها و تخریب خلاقانه توصیف می

ها اجرا شوند که برای نخستین بار توسط شرکتجدید به لحاظ اهمیت اقتصادی تعریف می

. اهمیت نوآوری استها شامل نوآوری فرایندی و نوآوری محصولی شوند. نوآوریمی

شود را شناسایی کنند محققین را برآن داشته که متغیرهایی که باعث تسریع در نوآوری می

(. نوآوری در موفقیت سازمان ها علاوه بر بخش های تولیدی کشور 2006و دیگران،  4)بچخ

در بخش های خدماتی از جمله دانشگاه ها و موسسات آموزش عالی که پرورش دهنده منابع 

انسانی آینده هستند نیز مهم و ضروری است. آموزش عالی برای سازگاری و انطباق با محیط 

مرتبط با نوآوری، دانش به عنوان یکی از مهم ترین اجزای متغیر باید نوآور باشند. در ادبیات 

دانش ارتباطات دانشی را آسان  مؤثره است. مدیریت شدفرایند در ایجاد نوآوری مطرح 

کرده و نیازهای نوآوری را تغییر می دهد و عملکردهای نوآورانه را از طریق توسعه بینش ها 

 (.1395یر و همکاران، و توانایی های جدید افزایش می دهد )موسوی خط

                                                 
1  . Hurmelinna 

2  . Yousif  & Hassan 

3  . Darroch 
4  . Becheikh 
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و  1قرار می دهد رهبری است )وون کروق تأثیریکی از عواملی که نوآوری را تحت  

(. با این حال افزایش جهانی شدن، رقابت شدید و سرعت تغییرات فناورانه 2012همکاران، 

شود. رهبران مانع تلاش های رهبران در ایجاد محیط کار لازم برای خلاقیت کارکنان می

و همکاران،  2حیاتی را در توانمندی و حمایت نوآوری ایفا می کنند )ریترپالموننقش 

(. رهبری تحول گرا نشان دهنده یك نوع رهبری است که در آن رهبران زیردستان 2004

خود را فراتر از علایق شخصی زودگذر از طریق نفوذآرمانی، الهام بخش، تحریك فکری و 

ی معتبر مربوط به افرادی که عمیقا از کیفیت تفکر و یا توجه فردی حرکت می دهد. رهبر

. تلقی دیگران نسبت به آنها این است که این افراد به ارزشها و استرفتار خود آگاهند، 

چشم اندازهای فکری، دانش، و تواناییهای خود و دیگران و به زمینه ای که در آن کار می 

و منعطف بوده و دارای شخصیت  کنند آگاهند؛ و افرادی مطمئن، امیدوار، خوش بین

مثبتی بر نوآوری و رفتارهای خلاقانه  تأثیراخلاقی والایی هستند. این دو نوع رهبری 

 (. 1396کارکنان دارند )ظفری و همکاران، 

سنجش رابطه بین تسهیم دانش و نوآوری ( به1391هادی زاده مقدم و همکاران )     

. استه معنادار و مثبت میان تسهیم دانش و نوآوری پرداختند. نتایج نشاندهنده وجود رابط

علاوه بر آن، نتایج مشابه میان متغیرهای تسهیم دانش آشکار، تسهیم دانش پنهان، تسهیم 

نتایج دیگر پژوهش . دانش استراتژیك، تسهیم دانش کارشناسی با نوآوری مشاهده شد

بری معتبر با خلاقیت فردی منفی بین سبك رهبری تحولی با نوآوری و سبك ره تأثیروجود 

نقش هوش سازمانی و یادگیری ( در بررسی 1395زارعی و همکاران )کند. را بیان می

که سازمانی در تبیین رابطه بین مدیریت دانش و نوآوری سازمانی به این نتیجه رسیدند 

 مستقیم دارد و مدیریت دانش توسط هوش سازمانی تأثیرمدیریت دانش بر نوآوری سازمانی 

به صورت غیرمستقیم بر نوآوری سازمانی نقش دارد. همچنین تحقیقات نشان می دهد شیوه 

                                                 
1 .  von Krogh 
2 .   Reiter-Palmon 
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های مدیریت دانش در اهداف نوآوری مهم هستند و نوع رهبری می تواند باعث تحریك و 

تشویق استفاده از شیوه های مدیریت دانش شود که این امر سازمان ها را قادر به بهبود 

روح (. سبك رهبری 1396)رضایی و همکاران،  ر نوآوری می کندعملکرد و کارایی خود د

میانجی نوآوری سازمانی در ارتباط بین  تأثیر( در تحقیقی تحت عنوان بررسی 1393اللهی )

رهبری تحول آفرین و عملکرد سازمانی یکی از دانشگاه های نظامی نآجا به این نتیجه 

ی سازمانی مؤثر بوده و نوآوری سازمانی رسیدند که رهبری تحول آفرین بر عملکرد سازمان

به عنوان متغیر میانجی در ارتباط بین رهبری تحول آفرین بر عملکرد سازمانی مطرح است و 

دهد. قیت را در بین کارکنان افزایش میبا اعمال رویه های رهبری تحول آفرین می توان خلا

ای فرهنگ سازمانی و  ( در تحقیقی تحت عنوان نقش واسطه1393یگانه راد و طاهری )

( در ERPتسهیم دانش در رابطه رهبری تحولی و موفقیت برنامه ریزی منابع سازمان )

دانشگاه به این نتیجه رسیدند که اثر مستقیم رهبری تحولی بر تسهیم دانش آشکار معنی دار 

( در تحقیقی تحت عنوان بررسی نقش رهبری تحول 1395نبود. سلیم زاده و همکاران )

به این « ن درتسهیل نوآوری با نقش میانجی فرهنگ نوآورانه در پالایشگاه نفت آبادانآفری

نتیجه رسیدند که بین رهبری تحول آفرین و تسهیل نوآوری و فرهنگ نوآوری و همچنین 

ابعاد رهبری تحول آفرین )ترغیب ذهنی، نفوذ آرمانی، انگیزش الهام بخش و ملاحظه فردی( 

نگ نوآوری رابطه معناداری وجود دارد. رستگار و مقصودی با تسهیل نوآوری و فره

رهبری تحول آفرین بر نوآوری سازمانی با  تأثیر( در تحقیقی با عنوان بررسی 1395)

میانجیگری تسهیم دانش به این نتیجه رسیدند که رهبری تحول آفرین با حضور متغیر میانجی 

( به 1396مانی دارد. ظفری و همکاران )مثبت و معناداری بر نوآوری ساز تأثیرتسهیم دانش 

سبك های رهبری بر مزیت رقابتی با توجه به نقش میانجی خلاقیت فردی و  تأثیربررسی 

نوآوری سازمانی پرداختند که در آن متغیر مستقل، سبك های رهبری و متغیر وابسته، مزیت 

بك رهبری تحولی و مثبت بین دو متغیر س تأثیررقابتی است. نتایج پژوهش حاکی از وجود 

مثبت بین متغیرهای  تأثیرکننده وجود خلاقیت فردی است. نتایج پژوهش همچنین بیان
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 1رهبری معتبر با نوآوری، خلاقیت و نوآوری با مزیت رقابتی است. گوموسلو و ایلسو 

( در تحقیقی تحت عنوان رهبری تحول آفرین، خلاقیت و نوآوری سازمانی به این 2009)

 مؤثرد که رهبری تحول آفرین بر اثربخشی خلاقیت در سطوح فردی و سازمانی نتیجه رسیدن

است. در سطح فردی، نتایج مدل سازی خطی سلسله مراتبی نشان می دهد که بین رهبری 

تحول گرا و خلاقیت کارکنان رابطه مثبت وجود دارد. علاوه بر این، رهبری تحول گرا بر 

می گذارد. در سطح سازمانی، نتایج تجزیه  تأثیررکنان توانایی های روان شناختی خلاقیت کا

و تحلیل رگرسیونی نشان می دهد که رهبری تحول گرا به طور مثبت با نوآوری سازمانی 

مرتبط است که با معیار بازار محور به طور خاص برای کشورهای در حال توسعه و صنایع در 

چگونه »( در تحقیقی تحت عنوان 2011حال توسعه، طراحی شده است. کارملی و همکاران )

رهبری، به اشتراك گذاری دانش در میان کارکنان را افزایش می دهد: نقش مداخلات 

به این نتیجه رسیدند که رابطه دو طرفه مستقیم و غیرمستقیم بین « شناسایی ارتباطی و سازمانی

ارد: شناسایی عضو( وجود د-رهبری تحول آفرین و شناسایی ارتباطی )از طریق تبادل رهبر

ارتباطی، شناسایی سازمان را ارتقا می بخشد، که به نوبه خود، به طور مثبت به تسهیم دانش 

عضو را برای ترویج  -می پردازد. این نتایج اهمیت رهبری تحول آفرین و تبادل رهبر

کند. شناسایی ارتباطی و سازمانی، و در نتیجه تسهیل تسهیم دانش کارکنان را برجسته می

رهبری تحول آفرین و سطح خلاقیت در میان اعضای »( در تحقیقی با عنوان 2011) 2زوارهال

به این نتیجه رسید که رفتار رهبری تحول آفرین در میان « هیئت علمی دانشگاه های اردن

سرپرستان متوسط و همچنین سطح خلاقیت در بین اعضای هیئت علمی نیز به میزان متوسطی 

همچنین نشان داد که رابطه ای بسیار قوی و مثبت بین رهبری تحول  وجود دارد. این تحقیق

آفرین و خلاقیت وجود دارد، همچنین نشان داده شد که رفتار رهبری تحول آفرین بالاتر از 

( در تحقیقی با عنوان 2013و همکاران ) 3سطح خلاقیت اعضای هیات علمی است. کرنه

                                                 
1 . Gumusluoglu & Ilsev 

2 . Alzawahreh 
3 . Černe 
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جه رسیدند که رهبری معتبر رهبران گروه درك رهبری معتبر، خلاقیت و نوآوری به این نتی

( 2014می گذارد. لی و همکاران ) تأثیرشده به طور مستقیم بر خلاقیت فرد و نوآوری تیم 

در تحقیقی تحت عنوان رهبری تحول آفرین و به اشتراك گذاری دانش متفاوت به این 

دو تسهیم دانش را نتیجه رسیدند که رهبری متمرکز بر گروه و رهبری متمرکز فردی هر 

( به مطالعه رابطه رهبری تحول آفرین و تسهیم دانش 2016تسهیل می کنند. هان و همکاران )

پرداختند. نتایج تحقیق بیانگر آن است که رهبری تحول گرا بر توانمند سازی روانشناختی، 

 تأثیرین مثبت و معناداری دارد. علاوه بر این، رهبری تحول آفر تأثیر OCBتعهد سازمانی و 

کارکنان دارد که به نوبه خود به عنوان عامل اولیه ای است که بر  OCBغیرمستقیم بر 

قابل توجهی بر اشتراك  تأثیرمی گذارد. با این وجود، تعهد سازمانی  تأثیراشتراك دانش 

را برای پیش بینی  OCBگری نقش ها، به ویژه دانش ندارد. این یافته ها اهمیت میانجی

( در 2017و همکاران ) 1اشتراك گذاری دانش کارکنان برجسته می کند. حسیناهداف به 

رهبری تحول گرا بر نوآوری فرایند و نوآوری خدمات به این  تأثیربررسی »تحقیقی با عنوان 

نتیجه رسیدند که بین رهبری تحول آفرین و نوآوری فرایند، روابط قوی وجود دارد. 

آفرین و نوآوری خدمات وجود دارد. مهم تر از همه،  همچنین روابط قوی بین رهبری تحول

قابل توجهی از رهبری تحول آفرین در نوآوری فرایند و خدمات وجود دارد. علاوه بر  تأثیر

و همکاران  2کند. الرهایلاین، رهبری تحول آفرین نقش مهمی در تعیین نوآوری ایفا می

ن و معتبر بر نوآوری در آموزش عالی: رهبری تحول آفری تأثیر( به تحقیقی با عنوان 2018)

نقش احتمالی به اشتراك گذاری دانش پرداختند. یافته ها نشان می دهد که رهبری تحول 

مثبتی بر نوآوری موسسات آموزش عالی در اردن  تأثیرآفرین و به اشتراك گذاری دانش 

زش عالی در دارند. از سوی دیگر، رهبری معتبر هیچگونه حمایت از نوآوری در بخش آمو

یك کشور مانند اردن را نشان نمی دهد. علاوه بر این، هنجارهای به اشتراك گذاری دانش 

                                                 
1 - Hussain 
2 - Elrehail 
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تعدیلگری بر  تأثیررهبران تحول آفرین منجر می شود اما  تأثیربه طور قابل ملاحظه ای از  

رهبری تحول  تأثیر( در تحقیقی تحت عنوان 2018اثرات رهبری معتبر ندارد. الحسینی )

در به اشتراك گذاری دانش در آموزش عالی دولتی و خصوصی به این نتیجه رسید  آفرین

که رهبری تحول آفرین در زمینه آموزشی ایده آل است و فعالیت های به اشتراك گذاری 

( در بررسی سبك های 2018و همکاران ) 1دهد. احمددانش در هر دو بخش را ارتقاء می

و مدیریت رابطه مدار با نوآوری خدمات باز در بخش رهبری )پدرانه، معتبر و دموکرات( 

خدمات مالزی به این نتیجه رسیدند که سبك های رهبری )پدرانه، معتبر و دموکرات( بر 

می گذارد. همچنین نقش میانجی مدیریت رابطه مدار در رابطه بین  تأثیرنوآوری خدمات 

 شده است.  تأییدت سبك های رهبری )پدرانه، معتبر و دموکرات( و نوآوری خدما

همانگونه که مشخص است برخورداری از دانش و اطلاعات روزآمد برای ادامه حیات      

دانشگاه ها به یك ضررورت انکار ناپذیر تبدیل شده است، به خصوص اگر این روند تغییر و 

تحولات دانش در جامعه به دقت ارزیابی شود، این نتیجه حاصل می شود که جامعه فرا 

ی امروز جامعه ای اطلاعاتی است که در آن به تدریج فناوری های نیرو افزا جای خود صنعت

را به فناوری های دانش افزا می دهند و در محیط پویا و پیچیده امروزی برای دانشگاه ها 

ضروری است که به طور مداوم دانش جدید را به شکل ایجاد، اعتبار بخشی و کاربرد در 

گیرند. بنابراین مدیریت دانشگاه ها باید با تکیه بر دانایی برتر،  محصولات و خدمات بکار

اتخاذ تصمیمات معقول تر در موضوعات مهم و بهبود عملکردهای مبتنی بر دانش را پیدا 

نمایند از این رو مدیریت و رهبری مقوله ای مهم محسوب می شود که در دانشگاه ها به 

لاعات و دانسته های فردی و سازمانی را به دانش دنبال آن است تا نحوه چگونگی تبدیل اط

و مهارت های فردی و گروهی تبیین و روشن سازد امروزه با توجه به مواردی نظیر نیازهای 

اعضای هیثت علمی و دانشجویان، به روز شدن دانش و ورود دانش های هزاره سوم به 

دانش در تمامی دانشگاه ها و دانشگاه ها، تغییرات سریع در موارد کاری و بکارگیری تسهیم 

                                                 
1 . Ahmad  
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موسسات ضروری به نظر می رسد دانشگاه ها و موسسات به منظور به کارگیری مطلوب 

مدیریت دانش بایستی ضرورت ایجاد فرهنگ اشتراك دانش میان کارکنان را از طریق 

ه فرآیند نهادینه سازی تسهیم دانش درك نمایند و ما با نهادینه سازی تسهیم دانش در دانشگا

ها می توانیم توسعه و نوآوری را در دانشگاه ها به وجود آوریم. با توجه به مطالب بیان شده 

می توان بیان نمود که استقرار یك سیستم رهبری مناسب و تسهیم دانش نقش مهمی در 

ایجاد جو نوآوری در بین هیات علمی دانشگاه ها و بالاخص دانشگاه های آزاد اسلامی 

ه که یکی شددانشگاه آزاد اسلامی در دهه اخیر با تحولات بسیاری مواجه  استان فارس دارد.

ها پر نشدن ظرفیت کلاس ها به واسطه کمبود دانشجو است. با توجه به اینکه بقاء این از آن

سازمان در گرو جذب دانشجو است، لذا ضرورت دارد که مدیران این سازمان در فکر 

آوری و ارائه خدمات جدید جهت جذب دانشجو سازوکارهایی در جهت افزایش سطح نو

باشند. از این رو، پژوهش حاضر به دنبال پاسخ دادن به این سوال است که آیا رهبری تحول 

گذار است؟ تأثیرآفرین و معتبر بر نوآوری سازمانی با حضور متغیر تعدیل گر تسهیم دانش 

 ( مدل مفهومی پژوهش را نشان می دهد.1شکل)

 

 

 

 

 

 
 دل مفهومی پژوهشم. 1شكل

 های پژوهشفرضيه 
 .بین رهبری تحول آفرین و نوآوری ارتباط معناداری وجود دارد.1

 .بین رهبری معتبر و نوآوری ارتباط معناداری وجود دارد.2
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 .بین تسهیم دانش و نوآوری ارتباط معناداری وجود دارد.3 

 یفا می کند..تسهیم دانش نقش تعدیل گر بین رهبری تحول آفرین و نوآوری ا4

 .تسهیم دانش نقش تعدیل گر بین رهبری معتبر و نوآوری ایفا می کند.5

 

 

 روش پژوهش
این پژوهش از نظر هدف کاربردی و روش آن توصیفی و از نوع همبستگی است. جامعه 

 2000آماری این پژوهش کلیه اعضای هیات علمی دانشگاه های آزاد اسلامی استان فارس )

. جهت اطمینان شدای تعیین حجم از فرمول حجم نمونه کوکران استفاده نفر( بوده است. بر

در نظر گرفته  50/0یا نسبت موفقیت در جامعه  p شوداز این که بیشترین حجم نمونه محاسبه 

به  95/0شد. بدین ترتیب تعداد کل نمونه با فرض جامعه آماری محدود، در سطح اطمینان 

 .شدصورت زیر محاسبه 

n=  

n=  

zضریب اعتماد به ضرایب نمونه = 

p)نسبت موفقیت در جامعه )درصدی از افراد جامعه که ویژگی موردنظر را دارا هستند = 

q( .1= درصدی از افراد جامعه که فاقد ویژگی مورد نظر هستند-p) 

 = دقت برآورد یا حداکثر خطای قبل قبول

N موجود در جامعه= تعداد افراد 

درصد و حداکثر خطای قابل قبول معادل  50برابر با  qو  p،  1.96برابر با  zدر فرمول فوق، 

نفر  2000. بنابراین از بین استنفر از اساتید  322و سرانجام حجم نمونه آماری برابر با  05%
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استفاده روش نفر با  322تعداد ، اعضای هیات علمی دانشگاه های آزاد اسلامی استان فارس

 ند.شدگیری طبقه ای انتخاب نمونه

 ابزار پژوهش
 رهبری تحول آفریناز پرسشنامه  رهبری تحول آفرینبرای سنجش : رهبری تحول آفرین

استفاده شده است. مقیاس پاسخگویی این پرسشنامه مقیاس پنج سوال  20( با 2000) 1بس

( است. روایی محتوایی پرسشنامه 5م = ، تا کاملا موافق 1ای لیکرت )کاملاً مخالفم = درجه

قرار  تأییدتوسط استاد راهنما و تعدادی از صاحب نظران علوم تربیتی و مدیریت مورد 

( به 779/0گرفت. در این پژوهش نیز ضریب پایایی پرسشنامه بر حسب آلفای کرونباخ )

انگیزش (، 80/0) نفوذ آرمانی (، 78/0ترغیب ذهنی)دست آمد و برای ابعاد آن به ترتیب 

محاسبه شدکه نشان از پایایی و قابلیت اعتماد  (89/0(، و ملاحظات فردی)80/0الهام بخش)

 باشد. ابزار پژوهش می

( و والوبوا و 2011و همکاران ) 2ندیراز پرسشنامه  رهبری معتبررای سنجش برهبری معتبر: 

ین پرسشنامه مقیاس پنج استفاده شده است. مقیاس پاسخگویی ا سوال 16( با 2008همکاران )

( است. روایی محتوایی پرسشنامه 5، تا کاملا موافقم =  1ای لیکرت )کاملاً مخالفم = درجه

قرار  تأییدتوسط استاد راهنما و تعدادی از صاحب نظران علوم تربیتی و مدیریت مورد 

به دست ( 78/0گرفت. در این پژوهش نیز ضریب پایایی پرسشنامه بر حسب آلفای کرونباخ )

 باشد. آمد که نشان از پایایی و قابلیت اعتماد ابزار پژوهش می

استفاده  سوال 24( با 1389ساعتچی و همکاران )از پرسشنامه  نوآوریبرای سنجش  نوآوری:

، 1ای لیکرت )کاملاً مخالفم = رجهشده است. مقیاس پاسخگویی این پرسشنامه مقیاس پنج د

ایی محتوایی پرسشنامه توسط استاد راهنما و تعدادی از ( است. رو5تا کاملا موافقم = 

قرار گرفت. در این پژوهش نیز ضریب  تأییدصاحب نظران علوم تربیتی و مدیریت مورد 

                                                 
1 . Bass 
2 . Neider 
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( به دست آمد و برای ابعاد آن به ترتیب 76/0پایایی پرسشنامه بر حسب آلفای کرونباخ ) 

د که نشان از پایایی و قابلیت ( محاسبه ش73/0(، نوآوری فرایند)80/0نوآوری خدمات )

 باشد. اعتماد ابزار پژوهش می

کارملی و همکاران  تسهیم دانشپرسشنامه از  تسهیم دانشبرای سنجش  تسهيم دانش:

ای استفاده شده است. مقیاس پاسخگویی این پرسشنامه مقیاس پنج درجه سوال 3( با 2011)

( است. روایی محتوایی پرسشنامه توسط 5، تا کاملا موافقم =  1لیکرت )کاملاً مخالفم = 

قرار گرفت. در  تأییداستاد راهنما و تعدادی از صاحب نظران علوم تربیتی و مدیریت مورد 

( به دست آمد که 73/0این پژوهش نیز ضریب پایایی پرسشنامه بر حسب آلفای کرونباخ )

ه و تحلیل آماری از آمار برای تجزیباشد. نشان از پایایی و قابلیت اعتماد ابزار پژوهش می

 استفاده شد. PLS  Smartتوصیفی و استنباطی و برای محاسبات نیز از نرم افزار

 

 

 های پژوهشیافته
-( به بررسی طبیعی بودن مؤلفه1ها مطابق جدول)در این مطالعه قبل از آزمون فرضیه

توان استفاده میهای مختلفی ها پرداخته شده است. برای این منظور از روشهای پرسشنامه

ترین روش استفاده از آزمون ناپارامتری کالماگراف اسمیرناف است کرد، اما بهترین و ساده

توان استفاده کرد( پس از بررسی و خروجی دو و حتی نمودار پراکنش نیز می)از آزمون خی

( 05/0این آزمون در هر مؤلفه، از خطای نرمال آزمون) Pاین آزمون در صورتی که، مقدار 

-می تأییدشود و فرض یك کمتر شود، فرض صفر آزمون مبنی بر طبیعی بودن متغیر رد می

و بالعکس. در صورت رد فرض صفر، روش استفاده از آزمون باید ناپارامتری بوده و  شود

 آزمونی معادل با آزمون پارامتری مناسب مدنظر قرار گرفته استفاده شود.
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 توزیع متغیرهاآزمون فرض نرمال بودن .1جدول 

 معیارها نوآوری سازمانی رهبری معتبر رهبری تحول آفرین تسهیم دانش

 کولموگروف اسمیرنوف 080/0 068/0 088/0 119/0

 سطح معناداری 273/0 486/0 225/0 170/0

 

تر بزرگ ɻ=05/0ی متغیرها از ( به دلیل اینکه سطح معناداری همه1بر طبق جدول )     

شود. بنابراین در آزمون این متغیرها مبنی بر نرمال بودن آنها رد نمی است، پس فرض 

 های پارامتری استفاده کرد.باید از آزمون

 تجزیه و تحليل مدل مفهومي پژوهش 

استفاده شده است.  PLS-SEMبرای بررسی مدل مفهومی پژوهش از مدل سازی      

 + تغییر می کنند.1تا  -1مقدار آن ها بین ضرایب مسیر در حالت استاندارد هستند و 

 
 مدل اولیه پژوهش. 2شكل 
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گذاری آن مسیر بیشتر تأثیرتر باشد هرچه مقدار ضریب مسیر به یك و یا منفی یك نزدیك    

است. ضرایب استاندارد مدل های بیرونی )بارهای عاملی( به نوعی نشان دهنده اعتبار سازه 

تغییر می کنند و بیشترین مقدار در این مدل  1تا  0ونی بین است. ضرایب مسیر مدل های بیر

 (.402/0متعلق به رهبری تحول آفرین به نوآوری سازمانی است )

برای اینکه مدل های انعکاسی از برازش خوبی برخوردار باشند باید بارهای عاملی بیشتر      

که  7/0از گویه ها بار عاملی کمتر از باشد. در مدل ساختاری اولیه پژوهش، تعدادی  7/0از 

با حذف گویه های ضعیف تر مدل اصلاح شده بدست می آید. در مدل ساختاری نهایی همه 

باشد با توجه  7/0است هر یك هم که کمتر از  7/0بارهای عاملی مدل های بیرونی بیشتر از 

است لذا موردی ندارد  5/0به اینکه میزان متوسط واریانس استخراج شده متغیرها بالاتر از 

(. ضریب تعیین برای متغیرهای مفهومی درون زا محاسبه و داخل 2013)هئیر و همکاران، 

زا مقدار ضریب م به ذکر است برای متغیرهای برونبیضی متغیر نشان داده شده است. لاز

( مدل ساختاری پژوهش در حالت معناداری بر اساس 4تعیین محاسبه نمی شود. در شکل )

 .نشان داده شده است tار آم

 
 مدل نهایی جهت بررسی و آزمون فرضیه ها در حالت استاندارد. 3شكل
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 tمدل نهایی جهت بررسی و آزمون فرضیه ها با مقادیر . 4شكل

 

 بررسي فرضيه های پژوهش

 بین رهبری تحول آفرین و نوآوری سازمانی ارتباط معناداری وجود دارد. فرضيه اول:

آورده شده  t( مدل برازش یافته در حالت ضرایب استاندارد و مقادیر 4( و )3) شکل هایدر 

است.  853/0است. ضریب مسیر مستقیم رهبری تحول آفرین و نوآوری سازمانی برابر با 

است. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق  96/1است که بیشتر از  077/32برابر با  tمقدار آماره 

. لذا می توان استنباط نمود رهبری تحول آفرین بر هستندعنادار درصد م 95در سطح اطمینان 

 قرار می گیرد. تأییداست. بنابراین فرضیه اول پژوهش مورد  مؤثرنوآوری سازمانی 
 نتایج فرضیه اول. 2جدول

 نتیجه سطح معناداری آماره تی ضریب مسیر مسیر

 فرضیه یدتأی 01/0 077/32 028/0 نوآوری سازمانی رهبری تحول آفرین 
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 بین رهبری معتبر و نوآوری سازمانی ارتباط معناداری وجود دارد. فرضيه دوم: 

آورده شده  t( مدل برازش یافته در حالت ضرایب استاندارد و مقادیر 4( و )3) شکل هایدر 

است. مقدار آماره  150/0است. ضریب مسیر مستقیم نوآوری سازمانی و رهبری معتبر برابر با 

t است. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح  96/1است که بیشتر از  892/4ا برابر ب

. لذا می توان استنباط نمود رهبری معتبر بر روی نوآوری هستنددرصد معنادار  95اطمینان 

 قرار می گیرد. تأییداست. بنابراین فرضیه دوم پژوهش مورد  مؤثرسازمانی 
 

 نتایج فرضیه دوم. 3جدول 

 نتیجه سطح معناداری آماره تی مسیرضریب  مسیر

 فرضیه تأیید 01/0 892/4 150/0 نوآوری سازمانی رهبری معتبر 

 

 بین تسهیم دانش و نوآوری سازمانی ارتباط معناداری وجود دارد. فرضيه سوم:

آورده شده  t( مدل برازش یافته در حالت ضرایب استاندارد و مقادیر 4( و )3) شکل هایدر 

است. مقدار آماره  150/0مسیر مستقیم تسهیم دانش و نوآوری سازمانی برابر با است. ضریب 

t  است. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح  96/1است که کمتر از  460/0برابر با

. لذا می توان استنباط نمود تسهیم دانش بر روی نوآوری نیستنددرصد معنادار  95اطمینان 

 قرار نمی گیرد. تأییدراین فرضیه سوم پژوهش مورد نیست. بناب مؤثرسازمانی 
 

 نتایج فرضیه سوم. 4جدول 

 نتیجه سطح معناداری آماره تی ضریب مسیر مسیر

 فرضیه تأییدعدم  50/0 460/0 150/0 نوآوری سازمانی تسهیم دانش 

 

تسهیم دانش نقش تعدیل گر بین رهبری تحول آفرین و نوآوری ایفا می  فرضيه چهارم:

 د.کن



 

 

رة 
 دو

ی،
سان

م ان
علو

در 
ت 

لاقی
و خ

ار 
تک

اب
هم

ن
رة 

ما
 ش

،
هار

چ
 ،

ار 
به

99
 

180 
 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

آورده شده  t( مدل برازش یافته در حالت ضرایب استاندارد و مقادیر 4( و )3) شکل هایدر 

تسهیم دانش و نوآوری سازمانی برابر با × است. ضریب مسیر مستقیم رهبری تحول آفرین 

است. بنابراین ضریب مسیر  96/1است که کمتر از  936/0برابر با  tاست. مقدار آماره  023/0

. لذا می توان استنباط نمود تسهیم نیستنددرصد معنادار  95ق در سطح اطمینان مستقیم فو

دانش نقش تعدیل گر بین رهبری تحول آفرین و نوآوری ایفا نمی کند. بنابراین فرضیه 

 گیرد.قرار نمی تأییدچهارم پژوهش مورد 
 نتایج فرضیه چهارم. 5جدول 

 نتیجه سطح معناداری آماره تی ضریب مسیر مسیر

 تسهیم دانش × رهبری تحول آفرین 

 نوآوری سازمانی
023/0 936/0 50/0 

 تأییدعدم 

 فرضیه

 

 تسهیم دانش نقش تعدیل گر بین رهبری معتبر و نوآوری ایفا می کند. فرضيه پنجم:

آورده شده  t( مدل برازش یافته در حالت ضرایب استاندارد و مقادیر 4( و )3) شکل هایدر 

 -067/0تسهیم دانش و نوآوری سازمانی برابر با × تقیم رهبری معتبر است. ضریب مسیر مس

است. بنابراین ضریب مسیر مستقیم  96/1است که کمتر از  179/1برابر با  tاست. مقدار آماره 

. لذا می توان استنباط نمود تسهیم دانش نقش نیستنددرصد معنادار  95فوق در سطح اطمینان 

 تأییدو نوآوری ایفا نمی کند. بنابراین فرضیه پنجم پژوهش مورد تعدیل گر بین رهبری معتبر 

 گیرد.قرار نمی

 نتایج فرضیه پنجم. 6جدول 
 نتیجه سطح معناداری آماره تی ضریب مسیر مسیر

 فرضیه تأییدعدم  09/0 179/1 -067/0 نوآوری سازمانی تسهیم دانش × رهبری معتبر 
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مدل نهایی پژوهش. 5شكل  

 

 

 جه گيریبحث و نتي

ضریب مسیر استفاده شده است.  PLSبرای آزمون فرضیه ها از معادلات ساختاری      

برابر با  tاست. مقدار آماره  853/0مستقیم رهبری تحول آفرین و نوآوری سازمانی برابر با 

 95است. بنابراین ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان  96/1است که بیشتر از  077/32

توان استنباط نمود رهبری تحول آفرین بر نوآوری سازمانی . بنابراین میهستندادار درصد معن

بین رهبری . می توان گفت که قرار می گیرد تأییداست و فرضیه اول پژوهش مورد  مؤثر

این نتیجه با نتایج تحقیقات . تحول آفرین و نوآوری سازمانی ارتباط معناداری وجود دارد

(، سلیم 1393(، یگانه راد و طاهری )1393(، روح اللهی )1391اران )هادی زاده مقدم و همک
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(، گوموسلو 1396(، ظفری و همکاران )1395(، رستگار و مقصودی )1395زاده و همکاران )

(، 2017(، حسین و همکاران )2014(، الحسینی و البلتاگی )2011(، الزواره )2009و ایلسو )

رد. در تبیین نتایج می توان گفت سازمان ها و گروه ( مطابقت دا2017الرهایل و همکاران )

خلاق به رهبری خلاق نیاز دارند که در ترغیب و به وجود آوردن انگیزه برای رفتار اخلاق 

رهبر خلاق کسی است که بتواند توانایی های  .افراد و گروه ها درون سازمانی کوشا باشد

ریق حمایت گرایانه افزایش دهد و به عنوان زیردستانش را ارتقاء داده و اطمینان خود را از ط

رهبر تحول آفرین می تواند چنین فضایی را ایجاد کند و با استفاده از ترغیب ذهنی و آماده 

ساختن محیطی مناسب، پیروان را وادار و ترغیب کند تا شیوه های نو و خلاق و راه حل های 

عواملی مختلفی در  .مناسب را برای مشکلات و چالش های پیش روی خود بیابند

برانگیزاندن نوآوری در سازمان شناسایی شده اند که شامل موارد هم چون رهبری، 

کارسازی مدیران اجرایی، ایجاد و بسترسازی مناسب جهت انجام خلاقیت در محیط کاری 

رهبران تحول آفرین از طریق ایجاد دیدگاهی امیدبخش که باعث تغییر در شرایط  .است

می شود، ارتباطات را طوری در میان کارکنان پرورش می دهند که کارکنان  کاری کارکنان

احساس می کنند که شغل مهیجی دارند و انگیزش از طریق ایجاد بینشی امیدبخش موجب 

تحریك ذهن کارکنان در ایجاد فکرهای نو و در نتیجه ایجاد نوآوری در سازمان گشته و 

 .شودملاحظه ای ویژه به نوآوری می 

همچنین نتایج فرضیه دوم نشان داد ضریب مسیر مستقیم نوآوری سازمانی و رهبری معتبر      

است. بنابراین  96/1است که بیشتر از  892/4برابر با  tاست. مقدار آماره  150/0برابر با 

. لذا می توان استنباط هستنددرصد معنادار  95ضریب مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان 

است. بنابراین فرضیه دوم پژوهش مورد  مؤثرتبر بر روی نوآوری سازمانی نمود رهبری مع

بین رهبری معتبر و نوآوری سازمانی ارتباط معناداری توان گفت که و می قرار می گیرد تأیید

(، ظفری و همکاران 1393این نتیجه با نتایج تحقیقات قاسمی و همکاران ). وجود دارد

(، کرنه و همکاران 2011(، کرنی و همکاران )2013(، موسلدینی و همکاران )1396)



 

 

183 

 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

 یرتأث
هبر

ر
 ی

آفر
ل 

تحو
ن

ی
 

هبر
و ر

 ی
آور

ر نو
بر ب

معت
 ی

مان
ساز

ی
    

    
 

...
    

    
    

    
زه

کار
هم

 و 
ی

ارع
را ز

 

( مطابقت دارد. بنابراین رهبری معتبر می تواند به ارتقای 2017(، الرهایل و همکاران )2013) 

قابلیت های نوآوری منجر شود. یعنی هر چه سبك رهبری مدیران به رهبری اصیل نزدیك 

ی نیز افزایش خواهد یافت. در تبیین تر باشد، نوآوری کارکنان و به تبع آن نوآوری سازمان

این نتایج و همچنین براساس یافته های پژوهش های پیشین می توان گفت اگر در سازمانی 

سبك رهبری نوآوری مورد استفاده قرار بگیرد، آن سازمان بیشتر تمایل به ارایه ایده های 

ه را می توان بر جدید و بکر خواهد داشت و به سمت نوآوری پیش خواهد رفت. این یافت

( این گونه تبیین کرد 2010( و والومبا و همکاران)2004اساس مبنای نظر آلیو و همکاران)

که رهبری اصیل در بهبود هویت کارکنان در سازمان نقش بسزایی دارد و رفتارهای این 

سبك رهبری، موجب توسعه ظرفیت های مثبت آنان می شود و باعث نوآور شدن زیردستان 

ی که بر ارتباطات زیردستان و تسهیم دانش تأثیربه عبارتی رهبری اصیل از طریق  می شود.

  ن می شود. همانگونه که برداشت گذارد باعث افزایش نوآوری زیر دستادر بین آنها می

شود رهبری اصیل با برقراری روابط مثبت و باز، ارزش ها، تصمیم گیری ها، اشتراك می

در معرض دید و نظر همگان قرار اط ضعف و اشتباهات خود را دانش بین کارکنان و حتی نق

تقابل، آزادی بیان در ارائه دهد و موجبات پیامدهای مثبتی همچون ایجاد حس اعتماد ممی

 های جدید و نوآور سازمان را به دنبال خواهد داشت.ایده

ی سازمانی برابر با با توجه به نتایج فرضیه سوم، ضریب مسیر مستقیم تسهیم دانش و نوآور     

است. بنابراین ضریب مسیر  96/1است که کمتر از  460/0برابر با  tاست. مقدار آماره  150/0

. بنابراین فرضیه سوم پژوهش مورد نیستنددرصد معنادار  95مستقیم فوق در سطح اطمینان 

اط بین تسهیم دانش و نوآوری سازمانی ارتبو می توان گفت که  قرار نمی گیرد تأیید

(، 1391هادی زاده مقدم و همکاران )این نتیجه با نتایج تحقیقات . معناداری وجود ندارد

(، خو و 2010(، لیائو و وو )1395(، رستگار و مقصودی )1393یگانه راد و طاهری )

(، ونگ و ونگ 2011(، لیائو و دیگران )2010(، کامسك و بولوتلار )2010همکاران )

مطابقت ندارد. البته بررسی اثر مستقیم تسهیم دانش بر ( 2017ن )و همکارا (، الرهایل2012)
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معنادار را مشخص می کند، اما به دلیل اینکه در مدل این متغیر به عنوان اثر  تأثیرنوآوری 

تعدیلگر آمده است، معناداری اثر آن رد می شود زیرا با توجه به اینکه تسهیم دانش به 

ود، بنابراین با توجه به شدت رقابت و نیاز شرکت ها به افزایش نوآوری سازمانی منجر می ش

 نوآوری، این موضوع می تواند به عنوان ابزاری مؤثر مدنظر قرار گیرد. 

تسهیم دانش و نوآوری سازمانی برابر × همچنین ضریب مسیر مستقیم رهبری تحول آفرین     

است. بنابراین ضریب  96/1 است که کمتر از 936/0برابر با  tاست. مقدار آماره  023/0با 

. بنابراین فرضیه چهارم پژوهش نیستنددرصد معنادار  95مسیر مستقیم فوق در سطح اطمینان 

تسهیم دانش نقش تعدیل گر بین رهبری و می توان گفت که  گیردقرار نمی تأییدمورد 

 .تحول آفرین و نوآوری ایفا نمی کند

(، 1393(، یگانه راد و طاهری )1393همکاران ) این نتیجه با نتایج تحقیقات قاسمی و     

( مطابقت 2017(، الرهایل و همکاران )2014(، لی و همکاران )1395رستگار و مقصودی )

توانمندی سازمان ها در  تأثیرندارد. با توجه به اینکه ظرفیت های نوآوری سازمانی تحت 

و دانش اساس  هستندرتر انتقال دانش و مهارت های مبتنی بر فناوری و کسب تجربیات ب

نوآوری به شمار می آید. از این رو تسهیم دانش به عنوان یکی از مراحل مدیریت دانش از 

الزامات اساسی فرآیند نوآوری در سازمان محسوب می شود. تسهیم دانش را می توان شامل 

اد مجموعه ای از عقاید یا رفتارهایی دانست که منجر به گسترش یادگیری در میان افر

مختلف و یا در یك سازمان واحد می شود. با توجه به اهمیت ویژه ای که دانش در دنیای 

کنونی و دستیابی به نوآوری سازمانی دارد؛ افراد می توانند از طریق تسهیم دانش به نتایجی 

فراتر از نتایج انفرادی خود دست یابند. تسهیم دانش به اندازه ای اهمیت یافته است که برخی 

قدند موفقیت مدیریت دانش به تسهیم دانش بستگی دارد. بنابراین رهبران تحول آفرین معت

شرایطی را فراهم می کنند که کارکنان به تسهیم دانش و تجربیات خود می پردازند و از این 

، بنابراین مشخص می شود که تسهیم دانش هستندگذار تأثیرطریق بر نوآوری سازمانی نیز 
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رابطه بین رهبری تحول آفرین و نوآوری سازمانی ایفا می کند، نه نقش نقش میانجی را در  

 تعدیل گر.

تسهیم دانش و نوآوری سازمانی برابر با × همچنین ضریب مسیر مستقیم رهبری معتبر      

است. بنابراین ضریب  96/1است که کمتر از  179/1برابر با  tاست. مقدار آماره  -067/0

. بنابراین فرضیه پنجم پژوهش نیستنددرصد معنادار  95اطمینان  مسیر مستقیم فوق در سطح

تسهیم دانش نقش تعدیل گر بین رهبری معتبر و می توان گفت که  گیردقرار نمی تأییدمورد 

( مطابقت 2017این نتیجه با نتایج تحقیقات الرهایل و همکاران ). و نوآوری ایفا نمی کند

گوی رفتاری رهبر جهت پرورش خودآگاهی، جنبه های ندارد. رهبری معتبر به عنوان یك ال

درونی اخلاق، پردازش متعادل اطلاعات و تسهیم دانش موجود در سازمان و شفافیت ارتباط 

با کارکنان به ترویج و بهبود ظرفیت های روانشناختی مثبت و ایجاد جو اخلاقی مثبت می 

ی شدید و سرعت سرسام آور پردازد. با اینکه روند روبه رشد جهانی سازی، رقابت ها

تغییرات تکنولوژیك، تلاش های رهبران را برای ایجاد یك محیط کاری مناسب برای 

خلاقیت و نوآوری با مانع رو به رو ساخته است، رهبران معتبر، می توانند از طریق ایجاد 

شناختی خلاقیت مورد نیاز، بازخور دادن به پیشرفت اهداف خلاقانه و بهبود سرمایه های روان

مثبت گرا، خلاقیت کارکنان را حمایت و افزایش دهند. بنابراین با توجه به مطالب عنوان 

شده نیز می توان به این نتیجه رسید که تسهیم دانش در واقع نقش میانجی را در رابطه بین 

 رهبری معتبر و نوآوری ایفا می کند نه نقش تعدیل گر.

رهبری تحول آفرین و رهبری معتبر  تأثیری تحت منظور افزایش نوآوری سازمانبه      

 :شودپیشنهادات زیر به مدیران دانشگاه ها و مراکز علمی ارائه می

براساس نتایج بدست آمده از بررسی فرضیه اول تحقیق سبك رهبری تحول آفرین با      

ه فردی استفاده از ویژگیهایی چون نفوذ آرمانی، انگیزش الهام بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظ

قادر خواهد بود موجبات تغییرات بنیادین در نگرش ها و ادراکات کارکنان و همچنین 

فرآیند تسهیم دانش و نوآوری سازمانی را فراهم نموده و از این طریق قابلیت های مورد نیاز 
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در جهت توفیق سازمان را ارتقاء دهد. براساس این رهبری تحول آفرین به عنوان یکی از 

ا و عوامل مؤثر بر نوآوری سازمانی مورد شناسایی قرار گرفت. از این رو پیش شرط ه

پیشنهاد می شود؛ در سازمان ها با در نظر گرفتن برنامه هایی همچون؛ توجه به نیازهای 

یکایك پیروان و ایجاد فرصت هایی برای شکوفایی و ارتقای آنان به سطح بالاتر توسعه 

نه جهت افزایش رضایت کارکنان و در نتیجه افزایش شخصیتی، ایجاد جو حمایتی و دوستا

انداز اثربخشی، ایجاد جو اعتماد نسبت به مدیران و اهداف سازمانی در کارکنان و اینکه چشم

روشن و شفاف بوده و حتی الامکان با مشارکت و تعامل بین مدیران و کارکنان و با توسل به 

وین شود، زمینه مناسبی برای نوآوری گفتگو، مذاکره و جلب تعهد همگانی تعیین و تد

 کنند.سازمانی فراهم می

معناداری بر  تأثیراساس نتایج بدست آمده از بررسی فرضیه دوم تحقیق رهبری معتبر  بر     

مدیران باید به نقش رهبری خود در ارتقای سطح  -نوآوری سازمانی دارد. از این رو 

د. پیشنهاد می شود رهبران و مدیران سازمان با خلاقیت و نوآوری کارکنان توجه داشته باشن

پیروان خود تعامل سازنده داشته باشند؛ از بازخوردها استقبال کنند؛ به نظرات و عقاید 

کارکنان احترام بگذارند و قبل از هرگونه تصمیم گیری اطلاعات را با کمك کارکنان خود 

 ری کارکنان می شود.تجزیه و تحلیل کنند؛ همگی این موارد باعث افزایش نوآو

براساس نتایج بدست آمده از بررسی فرضیه سوم تحقیق پیشنهاد می شود در این زمینه با      

بهره گیری از برنامه هایی همچون؛ آموزش مدیران ارشد، مدیران میانی و کارشناسان سازمان 

کارهای نسبت به مفاهیم و رویکردهای جدید در مورد تسهیم دانش، طراحی و اجرای سازو

مستندسازی از یافته ها و تجربه های اعضای شرکت در طول انجام فعالیت ها و استفاده از 

ابزارهای انگیزشی مناسب جهت تسهیم دانش کارکنان به همراه استفاده از سیستم های 

اطلاعاتی جهت ثبت، نگهداری و بازیابی آنها و تعهد سازمان به ارزیابی دورهای از میزان 

نی و ارائه گزارش های مکتوب و ایجاد فضایی آرام، سالم، پویا و ایمن و دانش سازما

سازی تسهیم دانش می تواند زمینه مناسبی را برای تسهیم هر چه بیشتر دانش در نهادینه
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براساس نتایج بدست آمده از بررسی فرضیه چهارم تحقیق، با اتخاذ  سازمان فراهم کند. 

استفاده از حداکثر ظرفیت دانشی نیروی انسانی موجود  سبك رهبری تحول آفرین می توان با

و تسهیم آن در سازمان در جهت بهبود و نوآوری سازمانی و کسب مزیت رقابتی بهره 

براساس نتایج بدست آمده از بررسی فرضیه پنجم تحقیق مدیران و رهبران دانشگاه ها  گرفت.

باشند. که باعث می شود  بهتر است درگفتار و کردار خود، شفافیت و صداقت داشته

 .زیردستان در ابراز عقاید، احساسات و خودگشودگی تشویق شده و به نوعی نوآور باشند

همچنین احساس پاسخگویی و شایستگی داشته و تمایل به به اشتراك گذاری دانش و 

معلومات خود بپردازند و در نهایت با بسط و گسترش تسهیم دانش در بین افراد، نوآوری 

رهبری  تأثیرد نیز ارتقا یابد. همچنین با توجه به اهمیت نقش تعدیلگر تسهیم دانش در افرا

تحول آفرین و رهبری معتبر بر نوآوری به عنوان عامل مهم برای اعضای هیات علمی 

دانشگاه ها، پیشنهاد می شود تا با بررسی جامع تر مولفه های این مفهوم، هر کدام از این 

 .ك متغیر مکنون در جهت کاربردی ساختن مطالعه مطرح شوندمولفه ها به عنوان ی

با توجه به این که نتایج این تحقیق را تنها می توان به اعضای هیات علمی دانشگاه های      

استان فارس تعمیم داد، پیشنهاد می شود تأثیر رهبری تحول آفرین و رهبری معتبر بر نوآوری 

ستان و سایر استان ها و مقایسه ی آن با نتایج این پژوهش از دیدگاه سایر سازمانها در داخل ا

 بررسی شود.

متغیرهای محیطی )مانند جنسیت و رشته تحصیلی و ...( نیز به عنوان  تأثیرپیشنهاد می شود      

رهبری تحول آفرین و رهبری  تأثیرمتغیر مداخله گر در مدل اصلی تحقیق بررسی شود، و 

 .ه متغیرهای محیطی مورد بررسی قرار گیردمعتبر بر نوآوری با توجه ب

، پیشنهاد هستنداز آنجایی که مردم ایران در مناطق مختلف دارای فرهنگ های متفاوتی      

متغیرهایی همچون فرهنگ پاسخگویان نیز به عنوان متغیر میانجی در مدل  تأثیرمی شود 

معتبر بر نوآوری با نقش رهبری تحول آفرین و رهبری  تأثیراصلی تحقیق گنجانده شده و 

 میانجی فرهنگ پاسخگویان مورد بررسی قرار گیرد.
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این پژوهش تنها دو سبك رهبری از بین سبك های دیگر را مطالعه کرده است، بنابراین 

پیشنهاد می شود تحقیقات آینده رابطه بین سبك های دیگر رهبری و نوآوری را بررسی 

 نمایند.

 ته از پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه آزاداسلامی واحد آبادهاین پژوهش برگرف سپاسگزاری:

است. نویسندگان مقاله بر خود لازم می دانند از همکاری و مساعدت همه عزیزانی که در این 

 پژوهش ما را یاری نموده اند سپاسگزاری نمایند.

 

 و مآخذ منابع
(. الگوی هماهنگی راهبردهای 1390اسکندری، محمد؛ قیدرخلجانی، جعفر و اعرابی، سید محمد. )

، 13(، پیاپی 2)5 ،بهبود مدیریتنوآوری محصول و فرآیند بر اساس چارچوب ارزشهای رقیب، 

9-33. 

 نوآوری بر تحول آفرین رهبری تأثیر (. بررسی1395رستگار، عباسعلی و مقصودی، طاهره )

 .157-182(، 80)25 ول(،تح و مدیریت )بهبود مطالعاتدانش.  میانجیگری تسهیم با سازمانی

(. بررسی نقش مدیریت دانش در ارتقاء 1396رضایی، نادر؛ پیوسته، اکبر و فرضعلی زاده، اکبر. )

خلاقیت و نوآوری کارکنان در سازمان های نظامی) مطالعه موردی در یگان های نظامی نزاجا 

 .48 -17(، 1)7، ابتکار و خلاقیت در علوم انسانیمسقر در شهر مراغه(، 

 رهبری تحول بین ارتباط در سازمانی نوآوری میانجی تأثیر (. بررسی1393روح اللهی، احمدعلی )

 در منابع مدیریتآجا(.  نظامی های دانشگاه از مطالعه: یکی سازمانی )مورد عملکرد و آفرین

 (.4)2 ،انتظامی نیروی

(. بررسی نقش هوش 1395زارعی، عظیم؛ مقدم، علیرضا؛ مهمانوازان، سهیلا و شهریاری، مهری. )

ابتکار و سازمانی و یادگیری سازمانی در تبیین رابطه مدیریت دانش و نوآوری سازمانی، 
 .32-1(، 4)5، خلاقیت در علوم انسانی

رهبری تحول آفرین و  تأثیر(. بررسی 1396زندآگاهی، علی؛ حسینی دینانی، رضا و اخوان، پیمان. )

وردی )کارکنان شرکت های خودرو سازی سایپا و ایران جو ارتباطی بر تسهیم دانش مطالعه م
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، دانشگاه اولین همایش حسابداری، مدیریت و اقتصاد با رویکرد پویایی اقتصاد ملیخودرو(،  

 آزاد اسلامی واحد ملایر.

، نشر: آزمون های روانشناختی(. 1389ساعتچی، محمود؛ کامکاری، کامبیز و عسگریان، مهناز. )

 ویرایش. 

 نقش (. بررسی1394ه، جمال؛ ویسه، سیدمهدی؛ محمدی، اسفندیار و عابدینی، ابراهیم. )سلیم زاد

 نفت پالایشگاه در فرهنگ نوآورانه میانجی نقش با نوآوری درتسهیل آفرین تحول رهبری

 .102-114، 53، فرآیند نو آبادان.

مزیت رقابتی با  سبکهای رهبری برتأثیر(. 1396ظفری، هادی، عابدی، رضا، کنف چیان، مریم. )

توجه به نقش میانجی خلاقیت فردی و نوآوری سازمانی مطالعه موردی شرکتهای مستقر در 

، تهران، دومین کنفرانس بین المللی مدیریت و حسابداریپارك علم و فناوری دانشگاه تهران، 

 موسسه آموزش عالی صالحان.

(. نقش مکانیزم های مدیریت 1395. )موسوی خطیر، سیدجلال؛ نادری، ابوالقاسم و ابیلی، خدایار

، ابتکار و خلاقیت در علوم انسانیدانش جهت بهبود نوآوری در دانشگاه های دولتی شهر تهران، 

6(3 ،)179- 212. 

(. بررسی رابطۀ فرهنگ سازمانی مولد و 1383هادی زاده مقدم، اکرم، و حسینی، ابوالحسن. )

 ، شمارة نهم و دهم.ریتپیام مدینوآوری در سازمان اقتصادی کوثر، 

 دانش تسهیم و سازمانی فرهنگ های واسط (. نقش1393راد، معصومه و طاهری، مرتضی. ) یگانه

 های پژوهش دانشگاه. ( درERPسازمان ) منابع ریزیبرنامه موفقیت و رهبری تحولی رابطه در

 .137-163(، 1) 1 آموزشی، مدیریت و رهبری
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