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چکیده
مزیت رقابتی پایدار و بهبود عملکرد سازمانی، به وجود شرایط و یافتن به دستبراينوآوري و یادگیري سازمانی ۀتوسع

حاضر با پژوهشجهتنیبد. هستدر این زمینه ثر ؤمی از عوامل یک،مدیریتهاي رهبريِبستري مناسب نیاز دارد که سبک
- نوآوري و یادگیري سازمانی به روش توصیفیراهاز ،هاي رهبري بر عملکرد سازمانیسبکثیر أتهدف تحلیل و بررسی 

ریتأث، این مقاله دانتمرکز داشتهسبک رهبري تحولی ثیر أتگذشته بیشتر بر هايعهمطالکهیدرحالپیمایشی صورت گرفته است. 
نفر242بودند کهسیستان و بلوچستان کارکنان دانشگاه،دو سبک رهبري تحولی و تبادلی را بررسی نموده است. جامعه آماري

منظور ساخته و بههاي استاندارد و محققوري اطلاعات از پرسشنامه. براي گردآانتخاب شدندنمونه آماري عنوانبهاز آنها
) سبک رهبري 1دهد که (هاي این مطالعه نشان میسازي معادلات ساختاري استفاده شده است. یافتهها از مدلبررسی فرضیه

وري و آمثبتی بر نوریتأث) یادگیري سازمانی 2مثبتی بر عملکرد سازمانی از طریق یادگیري و نوآوري دارد؛ (ریتأثتحولی 
باتبادلیرهبريسبکمیانرابطهمثبتی بر عملکرد سازمانی دارد. ولیریتأث) نوآوري سازمانی 3عملکرد سازمانی دارد؛ (

به شکل ،اريآممحیط جامعه بر اساسشدهیطراحمدل معادلات ساختاري . نشددیتائسازمانیعملکردونوآوري، یادگیري
تیدرنهاري سازمانی و اش، نشان از اهمیت سبک رهبري تحولی در حرکت سازمان به سمت نوآوري و یادگیشدهيسازیبوم

عملکرد سازمانی دارد.
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Abstract
Development of innovation and organizational learning in order to gain a sustainable
competitive advantage and improve organizational performance needs appropriate
circumstances under which management leadership styles remain an important factor.
Therefore, this study aimed to analyze the impact of leadership styles on organizational
performance through innovation and learning that was conducted with a descriptive- survey
method. While previous studies have focused on the impact of transformational leadership
style, our research incorporated both transactional and transformational leadership style
simultaneously. The Statistical Population consists of the employees of Sistan and
Baluchestan University, from which a sample of 242 was selected. In order to collect
research data, existing as well as designed questionnaires were used. Collected data were
analyzed using Structural Equation Modeling to verify the hypothesis. The results of the
study showed that (1) transformational leadership influences organizational performance
positively through organizational learning and innovation; (2) organizational learning
influences organizational performance positively, both directly and indirectly through
organizational innovation; (3) organizational innovation influences organizational
performance positively. However, the relationship between transactional leadership style
and learning, innovation and organizational performance was not confirmed. Moreover, the
result of the study indicated that; use of transformational leadership style leads to move
organizations towards innovation and creating a learning organization and ultimately
improved performance.

Key words: Leadership styles, Organizational learning, Organizational innovation,
Organizational performance.

مقدمه
که این ها ایجاد کردهرا در محیط سازمانفراوانیهاي اخیر، تغییرات در سالفنّاورانههاي پیشرفت

ها و فرصتلکرد آنها، چالشعمتأثیرگذاشتن بر ها و ها علاوه بر نفوذ سریع به سازمانتغییرات و دگرگونی



1394و زمستان زیی، پا14تحول، سال هفتم، شماره تیریپژوهش نامه مد34

نوینی هستند تا بتوانند در هاي راهبردها نیازمند سازمان،رونیازااند. ها فراهم آوردههایی را نیز براي سازمان
چراکه اهمیت عملکرد ؛ها، عملکرد مناسبی داشته باشنداستفاده مطلوب از فرصتبا،هاچالشکنار

ها در عصر رقابتی کنونی باشد امل تشخیص صعود یا نزول سازمانتواند عسازمانی تا حدي است که می
)Lin & Kuo, 2007(.کلی است که بر چگونگی انجام عملیات سازمانی اشاره ةسازسازمانی عملکرد

بهبودتنهانهها که به دلیل پیچیدگی عرصه کسب وکار، عملکرد سازمانکنندمیگمان دارد. همگان 
کندها را نیز تضمین میا و جاودانگی غیر مالی سازمانمالی، بلکه بقمسائلِ

)khairandish, Gholami & Koshki Jahromi, 2012(. ؛مؤثرندعوامل مختلفی بر عملکرد سازمانی
باورها،بهت کهاسمدیرانرهبريهاي، سبکنظرانصاحبومتخصصانتوجهموردعواملازیکی

انجامدراست کهمسائلیازجملهکارکنانبامدیرانرفتارنحوة.داردبستگیمدیرشخصیتها وارزش
هیچ تردیدي نیست که موفقیت هر سازمان یا گروه در درون سازمان تا حد دارد.فراوانتأثیرخدمات،

کنونیتغییرپردنیايدرهاسازماندرشواز طرفی بقازیادي به شایستگی رهبر سازمان بستگی دارد. 
است که در این محیطییدرپیپبرابر تغییرهايدرمناسبوموقعبهواکنشبرايتواناییداشتننیازمند

خودبقايبهونمایندینیبشیپموقعبهرامحیطیتغییراتوهاضرورتتوانندمیهاییسازمانمیان تنها
& Khanalizadeh, Kordnaiej, Fani(نمایندتأکیدوزمانی تمرکزسایادگیريبرکهادامه دهند

Moshabaki, 2010(.وکارکسبجدیديهامیپارادادررقابتیامتیازبزرگترینعنوانبه،یادگیرياز،
بگیرند یادرقباازبهتروترعیسرکه زودتر،هستندترموفقهاییسازمانبنابراین،شودیمیاد

)Saedi & Yazdani, -جهانیازناشیکهکنونیمتحولوپیچیدهعلاوه با توجه به شرایطهب.)2009

ايمجموعهۀمطالعوطرحلزوماست،اطلاعاتیيهايفنّاورتوسعهویفنهايدر پیشرفتتسریعسازي،
،در این شرایط.استآشکارهمگانبراست،نوآوري سازمانیآنهاازهدفکهییهانظریهومفاهیماز

نوآورانههاياندیشهواز قدرتنیازمندند کهمدیرانیوکارکنانبهدیگريزمانهرازبیشهاسازمان
,Salajegheh(برسانندمقصودسرمنزلبهراسازمانهاي راهبردواهدافتا بتوانندباشندبرخوردار

Nieakpoor & Nobarie Idisheh, 2011.(

و در توسعه و سازندگی دارندعهدهرا به کارآمدتولید علم و تربیت نیروي انسانی ها رسالت دانشگاه
منبع، در ارتقا و نیترمهمعنوانبهنمایند که در این میان کارکنان کشور نقش اصلی را ایفا میمؤثرمفید و 

ها، توجه ویژه کمی و کیفی دانشگاهۀتوسعروند. عنصري کلیدي بشمار می،آموزشینظامبهبود عملکرد
ها و دستیابی به عملکرد سازمانی را ضروري به اهداف دانشگاهرسیدنبه متغیرهاي اثرگذار در جهت 

توان به سبک رهبري بر عملکرد سازمانی میمؤثرعوامل ازجمله،شدهانیبمطالب سو باهمساخته است. 
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-میتوانامدیر را ،سبک رهبري تحولیو یادگیري سازمانی اشاره نمود. بدین ترتیب که ينوآورتحولی، 

بر باقدرتنماید که شویقتبه نوآوري و یادگیري متعهد نموده و کارکنان را سازد که خود را آشکارا
چیره شوند، وري و یادگیري در سازمان میآهاي بیرونی که مانع انجام نودرونی و دشواريهايمشکل
-ها و متغیربه اهمیت عملکرد سازمانی دانشگاهباتوجه،اینبنابر؛ )Meirkamali & Chopani, 2011(شوند

هاي رهبري، هاي دولتی در خصوص رابطه سبکو اینکه تاکنون پژوهشی در دانشگاهبر آنمؤثرهاي 
از رابطه بپردازد.نیای، پژوهش حاضر بر آن است تا به بررسو یادگیري سازمانی انجام نشدهينوآور

و به نقش شدهیبررسسبک رهبري تحولی بر عملکرد سازمانی ریتأثپیشین،هاي پژوهشسوي دیگر در 
علاوه بر سبک رهبري تحولی، سبک پژوهشدر این رونیازا؛استتوجه شدهکمترسبک رهبري تبادلی 

رهبري تبادلی نیز بررسی گردید.
پژوهشمبانی نظري و پیشینه 

هاي رهبريسبک
ها به افرادي با سازمان،رونیازا؛استرهبري فراتر از امور اجرایی اند تشخیص دادههاسازمانامروزه 

هاي کوچک، گروهيهاگروهبخشی بر افراد در هاي رهبري مناسب نیاز دارند تا علاوه بر الهاممهارت
رهبري یک عامل ازآنجاکه. )DuBrin, 2013(ها نفوذ کنند کاري و همه واحدهاي سطح سازمانی، بر آن

رهبري در تمام یاثربخشیا شکست سازمان وابسته به ي بهبود عملکرد سازمان است، موفقیتکلیدي برا
رسیدن به راستاي ها و باورهاي کارکنان در ها، تواناییرهبري، توانایی اثر گذاشتن بر نگرش.استسطوح 

ران است هاي مدیها، صفات و مهارتاي از نگرشسبک رهبري مجموعه.استاهداف سازمانی را دارا 
ها، اعتماد به کارمندان، تمایلات رهبري و احساس امنیت در نظام ارزش،عاملچهارۀکه بر پای

باشدگیرد و بیانگر چگونگی تعامل مدیران با کارکنان تحت سرپرستی میمهم شکل میهاي موقعیت
)Perra, 2000.( ستینناسب ها منمود که یک سبک رهبري خاص براي همه موقعیتخاطرنشانباید .

هاي متفاوت را براي رهبري کارکنان خود با توجه هاي گوناگون سبکدر موقعیتتواند میمدیر ،جهیدرنت
تحولیرهبرانبینبار،) اولین1978برنز (گزیند. به فرهنگ حاکم بر سازمان و بلوغ سازمانی کارکنان بر

برجستهتغییرسببوبرندمیبالاراپیروانهايهانگیزونیازهارهبران تحولیشد.قائلتمایزايمراودهو
درنظر رازیردستانفعلینیازهايیا تبادلیايمراوده. رهبرانِشوندیمهاسازمانوهاافراد، گروهدر
رهبري ،یبه عبارتدارند. دوجانبهدادوستدپاداش به ازاي عملکرد، حمایت و بهزیاديو توجهگیرندمی

. این تبادل بر دهدیمدارد که در میان رهبران، همکاران و پیروان روي دیتأکايل یا مراودهتبادبر ،تبادلی
و شرایط ضروري و مشخصی است که اگر هاپاداشپایه گفتمان رهبر یا پیروان در خصوص 
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. رهبري تحولی از )Botha, 2010(رهبر برآورده گردد، پیروان به آن دست خواهند یافت هاي درخواست
هاي هایی را براي دورهمشیو خطدینمایم، یادگیري سازمانی را ترغیب کندیمبري تبادلی حمایت ره

رهبري تحولی شامل ایجاد تغییر بنیادي در علاوهبه).Shadraconis, 2013(آورد بحرانی و ثبات فراهم می
مؤثرعملکردهاي همچنین رهبري تحولی در نگرش کارکنان، تعالی اخلاقی و هدایت سازمان است.

.)Ling & Ling, 2012(دهد بخشی سازمان را ارتقا میدرگیر است و اثر

شود و با این نوع رهبري نمایانگر فرایندي است که منتهی به تغییر و تحول در افراد میرهبري تحولی:
رضاي نیازها بر کارکنان، ارگذاریتأثهاي ، ارزیابی محركبلندمدتهاي اخلاقی، اهداف ها، ویژگیارزش

توجه به افراد، شامل،نیازمند چهار عامل،یافتنعینیترفتار با آنها مرتبط است. رهبري تحولی براي ةشیوو 
& Meir kamali(است اله دیاو نفوذ بخشالهامترغیب به تفکر، انگیزش  Chopani, 2011.(

:) ویژگی رهبران تحولی را به شرح زیر ارائه داده است2013(دوبرین
تا فراتر از نفع شخصی را مورد توجه قرار دهند.کندیمتحولی به اعضاي گروه کمک رهبر.1
تا در جستجوي کامیابی باشند.کندیمتحولی به افراد کمک رهبر.2
تا ضرورت تغییر را در ابعاد عاطفی و عقلانی درك کنند.کندیمتحولی به کارکنان کمک رهبر.3
، ضرورت تغییر را احساس کنند.هاآنکه با الهام بخشی در کندیمنی را منصوب تحولی، مدیرارهبر.4
تعهد و کیفیت را در افراد و سازمان ارتقاء دهد.تواندیم. رهبر تحولی 5

بخش، ملاحظه به نفوذ آرمانی، انگیزش الهامتوانیمرهبري تحولی يهامؤلفهازجملهیطورکلبه
گردند:مختصر معرفی میطوربهبه اشاره نمود که در ادامه انفرادي، تظاهر عقلایی و جذ

تا نسبت به اهداف سازمان متعهد باشند. براي کنندیمرهبران تحولی به پیروان کمک نفوذ آرمانی:
ارائه دهند تا تعهد، احترام و وفاداري پیروان راهاییانگیزهدائم،طوربهاینکه تعهد مداوم باشد، رهبران باید 

نفوذ آرمانی را افزایش دهند توانندیمقا یابد. زمانی که رهبران ایثار و فداکاري را موجب شوند، ارت
)Shadraconis, 2013.( هایی اهداف و ایجاد چالشینیبشیپلهیوسبهرهبران تحولی :بخشالهامانگیزش

. )Botha, 2010(باشند خشبالهامرا تحریک نموده و هاآنتا کنندیمدر کار کارکنان، به طریقی عمل 
،زمانهمو را داردردستانیزتوانایی هویت بخشی و توسعه نیازهاي سطح بالاي ،رهبرملاحظه انفرادي:

,Levine, Muenchen & Brooks(آوردبازخوردهاي مورد نیاز را از دستیابی به اهداف سازمانی فراهم می

,khanca(دهددقت را ارتقا میبامسئلههوش، منطق و حل تظاهر عقلایی:).2010 جذبه:. )2010



37...گرهاي هاي رهبري بر عملکرد سازمانی با میانجیبررسی تأثیر سبک

آورد میبه دستو احترام و اعتماد کندیم، غرور القا کندیمایجاد تیمأموردیدگاه و حس 
)khanca, 2010(.

ها و هدایت رهبرانی که بر تشریح نقشعنوانبه) رهبران تبادلی را 1985(بس: رهبري تبادلی
به درواقع؛کندیمبر مبناي پاداش، تمرکز دارند توصیف شدهنییتعاز پیش زیردستان به دستیابی به اهداف 

ازجمله. )Dubrin, 2013(گیري معتقد هستند مشارکت کمتر و یا عدم مشارکت کارکنان در تصمیم
به پاداش مشروط، مدیریت استثنا و عدم مداخله اشاره نمود:توانیمرهبري تبادلی يهامؤلفه

این نوع رهبري، یک لهیوسبهاش مشروط، فرایند مبادله بین رهبران و پیروان است. پادپاداش مشروط:
براي افراد انجام ،آنازايدر آنچهباید انجام دهند و آنچهکند تا موافقت پیروان را در میتلاشرهبر 

عال و مدیریت استثنا در دو حالت فمدیریت استثنا:).Northouse, 2010(آورد به دستخواهد داد، 
را نسبت به هاشود تا انحرافآماده میيطورجدبهفعال ياستثنا. رهبر در مدیریت استمطرح انفعالی

یک ضرورت انجام عنوانبهاستانداردها و خطاها در انجام وظایف کارکنان کنترل کند و اقدام اصلاحی را 
کند و اقدامات را جستجو میآنها، رهبر ناظر بر انحراف از قواعد و استانداردها بودهیبه عبارتدهد. 

تفاوت براي انحرافات و متضمن آمادگی منفعل و بی،انفعالیي. مدیریت استثنادهدیماصلاحی انجام 
رهبر تنها اگر ،یبه عبارت، )Botha, 2010(خطاهاست تا رخ دهد و سپس اقدام اصلاحی انجام شود 

-، از تصمیمکندیمرا واگذار هاتیمسئولرهبر داخله:معدم.کندیماستانداردها برآورده نشود مداخله 

کند.دوري میگیري 
عملکرد سازمانی

تعریف،شود. طبق اینمیگذشته گفتهاقداماتکاراییواثربخشیکیفیتتبیینفرایندبه ،عملکرد
دربعمناازسازمانچگونگی استفادهةکنندتوصیفکهکارایی.1شود:میتقسیمجزءدوبهعملکرد

تولیدبرايدروندادهامطلوبِوترکیب واقعیبینۀ رابطیعنیاست،محصولاتیاخدماتتولید
یبه عبارتاست، سازمانیاهدافبهنیلۀدرجةکنندتوصیفکهاثربخشی.2ومعین؛بروندادهاي

رسیدهخودافاهدبهتا چه اندازهسازمانیککهشودمربوطموضوعاینبهتواندسازمانی میعملکرد
هايسازهنیترمهمعملکرد سازمانی یکی از .);Sanford, 2009 Rus, Ranas & Baban, 2012(است

هايشرکتدرتیموفقسنجشاریمعنیترمهمشکبدونواستیتیریمدهايپژوهشدرموردبحث
عملکرد يریگهانداز.)Abazari, Ranjbariyan, Fathi & Ghorbani, 2009(د یآیمحساببهتجاري

. مشاوران و دانشگاهیان معتقدند که عملکرد ردیگیبرمگیري مالی و غیرمالی را در اي از اندازهمجموعه
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داخلی، وکارکسبمشتري، فرآیند مانند رضایت مدتیطولانوکارکسبغیرمالی تمرکز بر عوامل 
سازمانی بهتر منجر شودتواند به عملکردنوآوري و یادگیري است که حمایت از این عوامل می

)Elnihewi, Fadzil & Mohamed, 2014Hagi jabbari, Yzdani & Dadashi khas, متغیرهاي ). ;2012
طورمعمولبه(شامل: رشد و تنوع در سود هايریگاندازهاز ياگستردهمالی عملکرد سازمانی شامل طیف 

و یا حقوق صاحبان سهام)، بازگشت سرمایه، بازده حقوق صاحبان سهام، يگذارهیسرماها، به دارایی
).Hosainpoor & Azar, 2011(فروش و ارزش بازار است 

وري سازمانینوآ
ساختارهايتحولدرتريیاتیحنوآوري نقش،محوردانشاقتصادظهورباریاخهايسالدر

,Chopani, Zare khalili, Ghasemi & Gholam zadeh(استداکردهیپیاجتماعواقتصادي و )2012
رشد و رايبرقابتی مزیتآوردنِدستبهها براي روش تولید یا محصول جدید براي شرکتعنوانبهاز آن

دیمفودیجدةدیانوعهرگردآوريندیفرانوآوري).Jarle, Havard & Seven, 2015(شود بقا یاد می
با سازگاريتسهیل رايبها چالش اصلی سازمانیکی از .)Alegre & Chiva, 2009(است مسئلهحلبراي

ها به چالشتوانندمیت نوآوري دارند، هایی که ظرفینوآوري است. شرکتبسیاري از تغییرات محیطی،
هاي هاي بازار بهتري نسبت به شرکتتر پاسخ دهند، محصولات جدیدي را استخراج کنند و فرصتسریع

موفقنوآوريکهاستباوراینبردراکر).Jimenez & vall, 2011(فاقد نوآوري به دست آورند 
,Palmer(هدفمند استومتمرکزکار سختنیازمند Manoche, Gignac & Stough, 2007.(

که1علمینوآوري:اندنمودهتقسیم مقیاسخردهسهبهنوآوري سازمانی رافورگاشوسیاروچی
-روشوخلاقانهسازوکارهايبردلالتکه2نوآوري فرآینديبوده،مدیراننوینهايخلاقیتبرمبتنی

اشاره يفنّاورووسایلازمدیرانخلاقانهکاربردبههک3فنّاورانهو نوآوريداشتهمدیرانابداعیهاي
Salagagheh, Nieakpoor & Nobari(دارد idisheh, 2011(.

یادگیري سازمانی
هاي و انجام فعالیت، سازگاري یادگیري سازمانی اشاره به ظرفیت سازمان براي کشف نیاز به تغییر

،رییتغباسرعتبهتاسازدیمتوانمندراسازمانکهاستایپونديیفرآیسازمانريیادگیهدفمند دارد.
________________________________________________________________

1 Scientific Innovation
2 Process Innovation
3 Technological Innovation
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راهیسازمانريیادگی.شودیمرفتارهاوهامهارتد،یجددانشدیتولشاملندیفرآنیاابد.یسازگاري
ایپوريیادگیدردیباموفقسازمانکیپساست.سازمانییکارابهبودویدانشکارجادیایاصل

سازمان يکه یادگیري سازمانی فرآیندي است که در آن اعضابراین باورندآدموندسون و مونگون .باشد
مداوم سازمان سازگاريبرند تا رفتاري را در مسیري هدایت کنند که فعالانه اطلاعات را به کار میطوربه

راه بهبود عملکرد در درازمدت استنیترمهمیادگیري سازمانی .)Chan & Scutt, 2004(را بهبود بخشد 
، تعهد و ظرفیت اهتوانمندياز بتواندتواند ادعاي برتري کند که و در آینده نزدیک تنها سازمانی می

نماید. در یادگیري سازمانی، اعضاي يبرداربهرهمطلوب طوریادگیري افراد در تمام سطوح سازمان به
، براي آینده درس گرفته و هااهعامل به وجود آورنده آنها و نیز اصلاح اشتبها وسازمان با تشخیص اشتباه

).Peaen, Redrik & Malroony, 2005(شوند با تهدیدات و حوادث احتمالی آماده میرویاروییبراي 

عملکرد سازمانیهاي رهبري وارتباط سبک
نفوذخودرفتار پیرواندرتوانندمیرهبرانکهییآنجااست؛اجتماعیتعاملاتازرهبري، فرایندي

عملکردویتحولرهبريبینرابطۀ)2005(کات. هانآورنددرخودکنترلبهراعملکردتایجنوکنند
رهبريکهدادنشانپژوهشنتایجکرد؛بررسیکانادادولتهايشرکتبزرگتریندرراسازمان

يارتبه،ترضعیفهايشرکتواستبودهکانادادولتهايشرکتبهترینرایجسبکعنوانبهیتحول
) مدیرانی 1978برنز (از نظر .آوردنددستبههاشرکتسایررهبرانبهنسبتیتحولرهبريدرترپایین

(از قبیل پاداش دادن هاي جبران خدماتممکن است از روشکنندیمکه از سبک رهبري تبادلی استفاده 
عملکرد يارتقاارند)، براي نهایی که عملکرد پایینی دآبه زیردستانی که عملکرد بالاي دارند یا سرزنش 

& Dai, Dai, Chenتقویت و تنبیه با کارکنان رفتار نمایند (سازوکارهايسازمان استفاده کنند و از طریق 

Wu, 2013.(
ارتباط نوآوري و عملکرد سازمانی

اثر: عملکردونوآورينتایجفراموشی سازمانی،«عنوانباپژوهشیدر) 2015(همکارانوآنتینیو
برمثبتیاثرنوآوريکهرسیدندنتیجهاینبهخودروقطعاتتولیدشرکت145از»شرکتاندازهدیلتع

آنالیز: استزیچهمهزمان«عنوانبا پژوهشیدر) 2010(همکارانوبوون.داردسازمانکلیعملکرد
بهبودندتجربیطالعاتمآناثر58کهتحقیقاتیاثر158بررسیبا»نوآوريوسازمانیعملکردبینروابط

وصفرزاده.داردوجودمعناداريومثبتاثرسازمانآیندهعملکردونوآوريبینرسیدندکهنتیجهاین
عملکردونوآوريبردانشمدیریتراهبردهايریتأثبررسی»عنوانتحتپژوهشیدر) 2012(همکاران
مراکزکارکنانازنفر120رويکه»)رسفاشمالدرمانیوبهداشتیمراکزمورديمطالعه(سازمانی



1394و زمستان زیی، پا14تحول، سال هفتم، شماره تیریپژوهش نامه مد40

رابطهسازمانیعملکردونوآوريکهرسیدندنتیجهاینبهدادندانجامفارسشمالدرمانیوبهداشتی
.دارندیو مثبتمستقیم

ارتباط یادگیري و عملکرد سازمانی
و نوآوري یادگیري سازمانیۀرابطبررسی «) در پژوهشی با عنوان2007(هانگمینگ و همکاران

معادلات ساختاري نشان دادند که چینی با استفاده از مدلِيهاشرکتدر »سازمانی با عملکرد سازمانی
و مثبتی با عملکرد سازمانی داشته است و سرانجام اینکه یادگیري سازمانی معناداریادگیري سازمانی رابطه 

) 2009(ییسخاوجوانمردازمانی داشته است. نوآوري سازمانی رابطه مثبت و معناداري با عملکرد سراهاز 
سازمانیعملکردونوآوريسازمانی،یادگیريفردي،هايمهارتبینرابطهررسیب«عنوانباپژوهشیدر
و متوسطکوچکصنایعمدیرانازنفري131نمونهیکدر»مرکزياستانو متوسطکوچکصنایعدر
مستقیمومثبتاثرسازمانیعملکردرويبرسازمانییادگیريکهرسیدندنتیجهاینبهمرکزياستاندر

.دارد
نوآوري سازمانیارتباط یادگیري و

یادگیريبینروابطبرراهبرديهايپیماناثرات«عنوانباپژوهشیدر) 2011(کردوپورحاجی
راهبرديپیمانارايدکههاییشرکتازنمونه105رويبرکه»شرکتمالیعملکردونوآوريسازمانی،

وداردوجودمستقیمرابطهشرکتمالیعملکردوسازمانییادگیريبینکهرسیدندنتیجهاینبههستند
مالیعملکردونوآوريبینومستقیمرابطهنوآوريوسازمانییادگیريبینکهدادنشاننتایجهمچنین

یادگیرينقشورهبري»عنوانباپژوهشیدر) 2007(همکارانوآلبرتو.داردوجودمستقیمرابطهنیز
نتیجهاینبهاسپانیا،دربزرگشرکت408در»اسپانیاازییهادرس: عملکردونوآوريدرسازمانی
یادگیريبریتوجهقابلریتأثرهبريوداردنوآوريبرقويومستقیمریتأثسازمانییادگیريکهرسیدند

سازمانیعملکردبرمثبتیاثرنوآورياست.شرکتنوآوريریتأثتحتمیستقرمیغطوربهوسازمانی داشته
.دارداستنوآوريطریقازعمدتاًکهسازمانیعملکردبرمثبتاثرنیزسازمانییادگیريطرفیازودارد

نوآوري و یادگیري سازمانیارتباط رهبري تبادلی با
هاي رهبري مدیران با یادگیري سازمانی سبکبررسی رابطه «خود با عنواننامهانیپا) در 2012الزامی (

هاي رهبري مانند رهبري تبادلی با نشان داد که بین انواع سبک» در مدارس مقطع متوسطه شهرستان ري
یادگیري سازمانی رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.

هاي رهبري با خلاقیت با سبکبررسی رابطه «خود با عنوان نامهانیپا) در 2014(صفري کوچینیکنام 
مستقیم بر خلاقیت دارد. از ریتأثبه این نتیجه رسید که رهبري تحولی،»توجه به نقش میانجی تسهیم دانش
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در )2010نوقین (نقش میانجی را در رابطه بین سبک رهبري تبادلی و خلاقیت دارد.دانش طرفی تسهیمِ
رفتارهاي رهبري و فرهنگ سازمانی بر اقدامات مدیریت دانش در ریتأث«دکتري خود با عنوان ۀرسال

طور مثبت با اعمال مدیریت سبک رهبري تحولی و تبادلی بهکهنشان داد»هاي کوچک و متوسطشرکت
ها در خود با عنوان بهبود نوآوريپژوهش) در 2008ارتباط دارد. از طرفی ساجیوا و جاسویکسیون (دانش

بنابراین سبک رهبري تبادلی از طریق ؛ انداساس نوآوري معرفی کردهعنوانبهها، مدیریت دانش را سازمان
تبدیل شود.به نوآوري سازمانی تیدرنهاتواند تسهیم و مدیریت دانش می

نوآوري و یادگیري سازمانیتباط رهبري تحولی باار
بهبودسازمانی رایادگیريتغییر،فرایندهايوسازيگروهازحمایتباتحولیمثال رهبريطوربه

شود میکارکناندرنفساعتمادبهافزایشونوآوريوخلاقیتفکري،برانگیختگیسبببخشیده و
)Meir kamali, Narenji Sani & Alami, و تغییرفرآیندهايرهبري تحولی ازیبه عبارت، )2011

ویکتور و همکاران).Khorshid & Pasharzadeh, 2014(کند یادگیري سازمانی حمایت و پشتیبانی می
رهبري تحولی بر عملکرد سازمانی از طریق یادگیري سازمانی و ریتأث«عنوان با ) در پژوهشی 2012(

شرکت اسپانیایی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که رهبري تحولی بر 168که در یک نمونه » نوآوري
رگذاریتأثیادگیري سازمانی و نوآوري مستقیم و همچنین غیرمستقیم از طریقطوربهعملکرد سازمانی 

.باشدمی
در »رهبري تحولی، خلاقیت و نوآوري سازمانی«عنوان با) در پژوهشی 2009گاماسیاگلیو و آیسو (

به این نتیجه در ترکیه،يافزارنرمشرکت خرد و کوچک 43و مدیران در کارکناننفري 163مونه یک ن
رسیدند که رهبري تحولی اثرات مهمی بر روي خلاقیت در هر دو سطح فردي و سازمانی دارد. نتایج 

و گراتحولنشان داد که یک رابطه مثبت بین رهبري ،آمدهدستبهخطی حاصل که از مدل سلسله مراتبیِ
رگرسیون نشان داد که رهبري لیتحلوهیتجزخلاقیت کارکنان وجود دارد. همچنین نتایج حاصل از 

اثر مثبتی با نوآوري سازمانی دارد.گراتحول
که از یک »نوآوري و رهبري تحولی بر عملکرد سازمانیریتأث«عنوان با) در پژوهشی 2012(سارمیناح

به این نتیجه رسید ،کرده بوديآورجمعمدیریتی در شرکت تدارکات در مالزي کارکناننفري 150نمونه 
بر عملکرد سازمانی دارد و نشان داد که رهبري یتوجهقابلریتأث،و نوآوريگراتحولکه رهبري 

افزایش عملکرد سازمانی در شرکت تدارکات مالزي سببياملاحظهقابلطوربهو نوآوري گراتحول
و محصول یا خدمات جدید در نوآوري گراتحولمچنین نشان داد که جنبه کاریزماي رهبري و هشودیم

.استبر عملکرد سازمانی مؤثرترین عوامل مهمعنوانبه
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باشد در که مبناي مدل مفهومی میپژوهش، ارتباط بین متغیرهايشدهگفتهبنابراین با توجه به مطالب 
نشان داده شده است.1جدول شماره 

پژوهشارتباط بین متغیرهاي):1جدول (

منابعارتباط بین متغیرها
Victor , Maria & Leopoldo, 2012هاي رهبري           نوآوري سازمانیسبک

Gumusluoglu & IIsev, 2009
Alberto, Victory & Eulogio, 2007

Victor, Maria & Leopoldo, 2012هاي رهبري           یادگیري سازمانیسبک
Alberto, Victory & Eulogio, 2007

Victor, Maria & Leopoldo, 2012نوآوري سازمانی              عملکرد سازمانی
Alberto, Victory & Eulogio, 2007
Hagipoor & kord,2011
Antonio, Stephen, Antonio, Jaime, 2015

Victor, Maria & Leopoldo, 2012نییادگیري سازمانی             عملکرد سازما
Alberto, Victory & Eulogio, 2007
Hagipoor & kord,2011

Alberto, Victory & Eulogio, 2007یادگیري سازمانی              نوآوري سازمانی

,Victor, Maria & Leopoldoنوآوري سازمانی        عملکرد سازمانیهاي رهبري       سبک 2012

Victor, Maria & Leopoldo, 2012عملکرد سازمانییادگیري سازمانی هاي رهبري      سبک

پژوهشمدل مفهومی 
يرهاگیانجیمرهبري بر عملکرد سازمانی با يهاسبکریتأث1برابر نمودار شماره پژوهشمدل این 

تحولی از چهار بعد ملاحظه فردي، جذبه، دهد. سبک رهبرينوآوري و یادگیري سازمانی را نشان می
الهام و تظاهر عقلایی و سبک رهبري تبادلی نیز از چهار بعد پاداش مشروط، مدیریت انفعالی، مدیریت 

. )Khanca, 2010(است شدهلیتشکمداخلهعدمفعال و 

پژوهشچارچوب مفهومی ):1شکل (

رهبري تحولی

نواوري سازمانی

یادگیري سازمانی

عملکرد سازمانی

ملاحظه فردي
جذبه
الهام

تظاهر عقلایی

پاداش مشروط
مدیریت انفعالی

مدیریت فعال
عدم مداخله

بري تبادلیره
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هاي رهبري تحولی و تبادلی بر عملکرد سازمانی از طریق سبکغیرمستقیم ریتأث، پژوهشدر این 
است، بدین ترتیب که شدهیبررسمتغیرهاي میانجی عنوانبهمتغیرهاي نوآوري و یادگیري سازمانی 

ۀنوببهو نوآوري و یادگیري سازمانی نیز گذاشتهریتأثهاي رهبري بر نوآوري و یادگیري سازمانیسبک
د. همچنین یادگیري سازمانی بر نوآوري سازمانی ندهقرار میریتأثرا تحت خود، عملکرد سازمانی

.باشدیمرگذاریتأث

:هاي پژوهشهفرضی
پژوهش، فرضیات در مدل مفهومیشدهدادهروابط نشان و 1پژوهش، جدول شماره ۀبا توجه به پیشین

گردند:تدوین میصورتنیبد
بر نوآوري سازمانی دارد.يدارمعنامثبت و ریتأثسبک رهبري تحولی .1
بر نوآوري سازمانی دارد.يمعنادارمثبت و ریتأثسبک رهبري تبادلی .2
بر یادگیري سازمانی دارد.يمعنادارمثبت و ریتأثسبک رهبري تحولی .3
بر یادگیري سازمانی دارد.يمعنادارمثبت و ریتأثسبک رهبري تبادلی .4
بر عملکرد سازمانی دارد.يمعنادارو مثبتریتأثسازمانی ينوآور.5
بر عملکرد سازمانی دارد.يمعنادارمثبت و ریتأثیادگیري سازمانی .6
بر نوآوري سازمانی دارد.يمعنادارمثبت و ریتأثیادگیري سازمانی .7
سازمانی نقش میانجی دارد.عملکردو سبک رهبري تحولیسازمانی در رابطه بینیادگیري. 8
سازمانی نقش میانجی دارد.عملکردو سبک رهبري تحولیسازمانی در رابطه بینينوآور. 9

سازمانی نقش میانجی دارد.عملکردو سبک رهبري تبادلیسازمانی در رابطه بینیادگیري. 10
سازمانی نقش میانجی دارد.عملکردو سبک رهبري تبادلیسازمانی در رابطه بینينوآور. 11

پژوهشیشناسروش
بهبود عملکرد برايتوان هاي آن میاز نگاه هدف کاربردي است، زیرا از نتایج یافتهحاضرپژوهش 

باشد، زیرا اطلاعات موردنیاز ها استفاده نمود. روش پژوهش، توصیفی و پیمایشی میسازمانی در دانشگاه
ها، ین از نگاه نوع دادهاست، همچنآمدهدستبهاز وضع موجود نمونه آماري و با استفاده از پرسشنامه 

ها با دادهلیتحلوهیتجزرود. ابزار اصلی گردآوري اطلاعات پرسشنامه است. پژوهشی کمی به شمار می
است. بعد از اطمینان از روایی و پایایی شدهانجام8/8LISRELو20SPSSافزارهانرماستفاده از 
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سازي معادلات مدلروششد. در این پژوهش از هاي پژوهشها، اقدام به آزمون مدل و فرضیهشاخص
است.شدهاستفادههاي پژوهش ساختاري براي آزمون مدل و فرضیه

جامعه و نمونه آماري
باشد. روش نفر می651کارکنان دانشگاه سیستان و بلوچستان به تعداد ،پژوهشجامعه آماري این 

و کارمندان هر قسمت به میزان سهمی که در اي است که از مدیران طبقهتصادفیِ ، روش گیرينمونه
گیري و مشخص بودن چارچوب نمونهلیبه دلبرداري شد. تصادفی نمونهصورتبهجمعیت کل داشتند 

صورت تصادفی گیري بهعمومیت (درگیر بدون) متغیرهاي رفتاري براي همه اعضاي جامعه، نمونه
ا توجه به معادلات ساختاري و دیدگاه شوماخر و است. حجم نمونه موردنظر در این پژوهش بشدهانجام

است. در این شدهنییتع)، مبنی بر اینکه به ازاي هر پارامتر حداقل پنج نمونه نیاز است، 2009لومکس (
پژوهش حجم نمونه با استفاده از رابطه مربوط به جوامع محدود و در نظر گرفتن سطح خطاي نسبی 

نفر مدیر و 39نفر تعیین که از این تعداد 242تعداد افراد نمونه جهیدرنتدرصد محاسبه شد و 5گیري نمونه
260هاي مخدوش، با ملاحظه امکان عدم بازگشت پرسشنامه یا وجود پرسشنامهاند.نفر کارمندان بوده203

و مدل هاها، آزمون فرضیهآوري و مبناي تحلیل دادهپرسشنامه جمع248تعداد تینهادرو توزیعپرسشنامه
قرار گرفت.پژوهشمفهومی 

و پایایی و روایی:هادادهابزار گردآوري 
هاي رهبري تحولی و اي، ابعاد سبکها در مرحله اول با انجام مطالعات کتابخانهآوري دادهبراي جمع

ه ها و آزمون مدل از پرسشنامه استفاده گردیدتبادلی شناسایی گردید. در مرحله دوم جهت بررسی فرضیه
هاي رهبري سبکگانههشتبراي ابعادسؤال24ترتیب به یموردبررسبدین منظور براي متغیرهاي ؛است

وبسیچندعاملرهبريوبرنزتبادلیوتحولیرهبريپرسشنامه(سؤال3تحولی و تبادلی، براي هر بعد 
براي نوآوري سؤال5، ))2001(نیفهاستاندارد(پرسشنامهبراي یادگیري سازمانیسؤال5، )2000(آلیو

(پرسشنامه استاندارد هرسی و براي عملکرد سازمانیسؤال7(پرسشنامه محقق ساخته) و سازمانی
موافقم در نظر کاملاًمخالفم تا کاملاًاي لیکرت از طیف مقیاس پنج گزینهصورتبه))2013(گلداسمیت

انتخاب گردید و در سؤال10ري سازمانی، ابتدا نوآواست در تنظیم پرسشنامهذکرانیشااست.شدهگرفته
با اصلاح تینهادر؛ قرار گرفتنفر از اساتید متخصص این حوزه در دانشگاه سیستان و بلوچستان3اختیار 

ها، تعیین روایی سازه این پرسشنامه و سایر پرسشنامهرايبانتخاب گردید. در مرحله بعد سؤال5پرسشنامه، 
است.شدهگرفتهيدییتأتحلیل عاملی 
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شد و سپس با استفاده از آزمونشیپپرسشنامه25اي شامل پرسشنامه، نمونه اولیهیبراي آزمودن پایای
. آلفاي کرونباخ محاسبه شدمیزان پایایی با روشSPSSآماري افزارنرمو با کمکآمدهدستبهيهاداده

این است که پرسشنامه از دهندهنشاناین اعداد است.ارائه شده 2شماره میزان پایایی پرسشنامه در جدول 
برخوردار است.خوبیپایایی 

آنهاابعادومتغیرهاازیکهرونامهپرسشپایاییضریب):2جدول (
آلفاي کرونباخابعاد)هاسازه(میمفاه

سبک رهبري 
تحولی

70/0ملاحظات فردي
80/0جذبه
76/0الهام

84/0تظاهر عقلایی

رهبريسبک
تبادلی

74/0پاداش مشروط
80/0انفعالی-مدیریت مبتنی بر استثنا
80/0فعال-مدیریت مبتنی بر استثنا

73/0عدم مداخله
81/0نوآوري سازمانی

89/0یادگیري سازمانی
90/0عملکرد سازمانی

ار عاملی صورتی از اعتبار سازه اعتباست.شدهاستفادهاز اعتبار عاملی ،سؤالاتسنجش روایی براي
Sarmad, Bazargan(آیداست که از طریق تحلیل عاملی به دست می & Hejazy, 2002.( تحلیل عاملی

یک فن آماري است که در اکثر علوم انسانی کاربرد فراوانی دارد. در حقیقت استفاده از تحلیل عاملی در 
، لازم و باشدیمپنهانو متغیرها از نوع شودیمتفاده که در آنها از پرسشنامه و آزمون اسییهاشاخه

ها و بررسی ارتباط بین شاخصهاسؤالرواییسنجشبرايبدین منظور .)Kelain, 2001(است ضروري 
است. میزان بار عاملی در تحلیل شدهاستفادهدومواولمرتبهتأییديعاملیتحلیلو مفاهیم موردنظر از

شده آورده4و 3اول و دوم متغیرهاي پژوهش بعد از اصلاح مدل در جدول شماره مرتبه يدییتأعاملی 
را نشان پژوهشگیري متغیرهاي مناسب بودن مدل اندازهکههاي برازش مدلاست. همچنین شاخص

ارائه گردیده است.5دهد در جدول شماره می
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پژوهشو دوم متغیرهاي مستقل مرتبه اول يدییتأمیزان بار عاملی در تحلیل عاملی ):3جدول (

شماره مؤلفهسازه
شاخص

مرتبه يدییتأتحلیل عاملی مرتبه اوليدییتأتحلیل عاملی 
دوم

عدد بار عاملیعدد معناداريبار عاملی
معناداري

رهبري 
تحولی

)LFS(

136/067/3ملاحظه فردي
65/063/5 261/046/5

345/049/4
470/054/6جذبه

39/048/3 547/034/4
662/040/5

737/089/3الهام
55/049/4 841/012/4

966/052/5
1039/092/3تظاهر عقلایی

48/002/4 1154/091/4
1248/065/4

رهبري 
تبادلی

)LTS(

1345/062/4پاداش مشروط
71/061/6 1431/031/3

1552/085/4
1655/012/5مدیریت انفعالی

53/055/4 1742/031/4
1863/06/6

1936/045/3مدیریت فعال
61/068/5 2051/078/4

2148/060/4
2258/015/5عدم مداخله

65/048/6 2349/045/4
2463/042/5
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پژوهشمرتبه اول و دوم متغیرهاي وابسته يدییتأمیزان بار عاملی در تحلیل عاملی ):4جدول (

مرتبه اوليدییتأتحلیل عاملی شماره شاخصسازه
عدد معناداريبار عاملی

یادگیري سازمانی
)Learn(

166/058/10
271/010/11
360/001/10
431/051/4
538/023/5

نوآوري سازمانی
)Innov(

676/017/10
773/086/9
-سؤالحذف 8
941/072/5
1042/085/5

عملکرد سازمانی
)Per(

-سؤالحذف 11
1236/080/4
-سؤالحذف 13
1462/084/9
1559/036/8
-سؤالحذف 16
1749/090/5

مرتبه اول و دوم)يدییتأتحلیل عاملی (پژوهش گیري متغیرهاي ل اندازههاي برازش مدشاخص):5جدول (

مقدار شامل متغیرهايریگاندازهنام مدل 
دو-کاي

درجه 
آزادي

مقدار
RMSEA

-نسبت کاي
دو بر درجه 

آزادي

نتیجه
برازش

مستقل متغیرهاي 
مرتبه دوم)(

رهبري تحولی 
56/944271/025/2و ابعاد آن

نسبتاً
سبمنا

مستقل متغیرهاي
)دوممرتبه(

ادلی برهبري ت
19/8639077/021/2و ابعاد آن

نسبتاً
مناسب

وابسته متغیرهاي
مناسب21/64047/055/1وري سازمانیآنو)اولمرتبه(

وابسته متغیرهاي
)اولمرتبه(

یادگیري 
مناسب45/75044/049/1سازمانی

وابسته متغیرهاي
)اولمرتبه(

عملکرد 
مناسب41/86040/040/1سازمانی
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با بررسی برازش مدل،برايپژوهش متغیرهايگیرياندازههايمدلنتایج،5جدول شماره باتوجه به
دو بر درجه آزادي است که هر چه کوچکتر - لیزرل نسبت کايافزارنرمتوجه به اینکه بهترین شاخص در 

متغیرهاي يریگاندازهمدلدهدیمنشان،)Klantari, 2009(باشد مدل داراي برازش بهتري است3از 
از انجام برخی اصلاحات پس ،مدليپارامترهاواعدادکلیهومناسب ،پژوهشوابستۀ مستقل و متغیرهاي 

ت.پیشنهادي لیزرل معنادار اس
پژوهشتحلیل مسیر) (بررسی مدل ساختاري 

) که مقادیر 2(شکل شماره دا با استفاده از مدل معناداريها، ابتشده در فرضیهبررسی روابط بیانبراي
از انجام سپس.شدیبررس، شدهینیبشیپدهد، معنادار بودن اثر هر یک از روابط ارزش تی را نشان می

، مدل نهایی بود- 96/1و 96/1بین نها آاصلاحات پیشنهادي لیزرل و حذف مسیرهایی که مقادیر ارزش تی 
آزمون ازآنجاکهاست (شدهدادهنشان 4و 3ناداري و استاندارد در شکل شماره در حالت معپژوهش

نباشند، - 96/1و 96/1شود، اعدادي معنادار خواهند بود که بین انجام می95/0ها در سطح اطمینان فرضیه
معنا خواهد بود).قرار بگیرد، بی- 96/1و 96/1یعنی اگر عددي بین 

در حالت معنادارينمودار مدل ):2شکل (
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هاي مدل و تعیین میزان شدت اختلاف بین ماتریسکلیِبرازشِبراي ارزیابیِ،اسکوئرکايشاخص 
حجم نمونه است و نسبت ریتأثاین شاخص تحت . شودیمتعریف شدهمشاهدهشده و برآوردکوواریانس 

لا، این شاخص در اکثر مواقع هاي بابه افزایش یا کاهش حجم نمونه حساسیت دارد، طوري که در نمونه
شود از این شاخص در ارزیابی مدل استفاده نمی،150هاي بیشتر از معنادار است، لذا در نمونه

)Klantari, 2009( معناداري مدل کايسطح معناداري شاخص . از طرفی) يهادادهشده با برازشاسکوئر
شاخصی p-valueشاخص درواقعباشد. )٠>p-value(05/0موجود) براي مقادیر کم آن باید بیش از

بوده و در يمعنادارگواه بر عدم 05/0باشد که مقادیر زیر اسکوئر میکايعدم معناداري مقادیر براي
برابر موارد ازآنجاکهباشد. ولی 05/0باید بالايp-valueاسکوئر مقدار کايمقابل براي معناداري 

(جاي خود را باشدینمدیگر مبناي برازش شیهاتیمحدوداسکوئر به علت کايشاخص، بالاشدهاشاره
نیز p-valueکاي اسکوئر به درجه آزادي داده است)، در همین راستا شاخص ازجملهدیگر يهاشاخصبه 

Mohsenin(ردیگینمدیگر چندان مورد توجه قرار  & Esfidani, 2015.(

حالت اعداد معناداريدر پژوهشمدل نهایی ):3شکل (

دهد، گیري متغیرهاي مربوط را نشان میهاي برازش مدل، مناسب بودن مدل اندازهشاخصیطورکلبه
ي میانگین توان است و مقدار ریشه3و کمتر از مقدار مجاز 22/2زیرا نسبت کاي دو به درجه آزادي برابر 



1394و زمستان زیی، پا14تحول، سال هفتم، شماره تیریپژوهش نامه مد50

6ها نیز برابر جدول شماره چنین سایر شاخصاست. هم08/0) کوچکتر از 070/0(یعنی دوم خطاي تقریب
نشان از برازش مدل دارد.

میزان برازش مدل):6جدول (
حد مجازآمدهدستبهمقدار نام شاخص

GFI
RMSEA

CFI
AGFI

NFI
-

برازشنیکویی
برآوردخطايمربعاتمیانگینریشه

افتهیلیتعدبرازش
شدهلیتعدبرازشنیکویی
شدهنرمبرازش

آزاديدرجهبردوکاي

91/0
070/0
97/0
92/0
96/0
22/2

9/0بالاتر از 
08/0کمتر از 
9/0بالاتر از 
8/0بالاتر از 
9/0بالاتر از 
3کمتر از 

در حالت استانداردپژوهشمدل نهایی ):4شکل (

،7شماره است و جدول شدهدادهنشان 4و 3که در شکل شماره پژوهشبا توجه به مدل نهایی 
-96/1و 96/1اینکه اعداد معناداري آنها بین لیبه دلهاي اول، دوم، پنجم، ششم، هفتم، هشتم و نهم فرضیه

که عدد معناداري آنها بین 2هاي سوم، چهارم، دهم و یازدهم برابر شکل شماره و فرضیهدیتائقرار ندارد، 
بر یادگیري و نوآوري سازمانی ولیسبک رهبري تحیبه عبارت. شوندیمقرار دارد، رد - 96/1و 96/1
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و همچنین باشد (فرضیه اول و دوم)می58/0و 71/0داراي اثر مثبت، مستقیم و معناداري به ترتیب برابر با 
یادگیري و نوآوري سازمانی بر روي عملکرد سازمانی داراي اثر مثبت، مستقیم و معناداري به ترتیب برابر 

پنجم و ششم). یادگیري سازمانی بر روي نوآوري سازمانی داراي اثر (فرضیهباشدمی66/0و 42/0با 
(فرضیه هفتم). فرضیه هشتم و نهم نیز یعنی میانجی بودن باشدمی38/0مثبت، مستقیم و معناداري برابر با 

شود که مقدار میدیتائو نوآوري سازمانی در رابطه بین سبک رهبري تحولی و عملکرد سازمانی یادگیري
از مدل نهایی برگرفتهنتیجه نهایی این پژوهش، یطورکلبهباشد. می38/0و 30/0به ترتیب برابر باآن 

دهد استفاده از سبک رهبري تحولی، سازمان را به سمت نوآوري و ایجاد سازمان نشان میپژوهش
انجامد.به عملکرد سازمانی میتیدرنهایادگیرنده پیش خواهد برد که 

هاایج آزمون فرضیهنت):7جدول (
ضریب ریاثرپذمتغیر متغیر میانجیاثرگذارمتغیر 

مسیر
عدد 

معناداري
نتیجه فرضیه

آزمون
دیتائاول58/016/4نوآوري سازمانی-رهبري تحولی

دیتائدوم71/083/7یادگیري سازمانی-تحولیرهبري
ردسوم19/089/0نوآوري سازمانی-تبادلیرهبري
ردچهارم02/019/0یادگیري سازمانی-تبادلیرهبري

دیتائپنجم66/034/2عملکرد سازمانی-نوآوري سازمانی
دیتائششم42/096/2عملکرد سازمانی-یادگیري سازمانی
دیتائهفتم38/074/2نوآوري سازمانی-یادگیري سازمانی

دیتائهشتم-30/0عملکرد سازمانییادگیري سازمانیرهبري تحولی
دیتائنهم-38/0عملکرد سازمانینوآوري سازمانیرهبري تحولی
رددهم-009/0عملکرد سازمانییادگیري سازمانیرهبري تبادلی
ردیازدهم-07/0عملکرد سازمانینوآوري سازمانیرهبري تبادلی

جهینتبحث و 
ةحوزم که همراه با تغییرات گسترده در هاي متلاطهاي امروزي در محیطهاي سازمانفعالیت

حفظ بقا برايیادگیري و نوآوري سازمانی در بهبود عملکرد راهبرديِ، توجه به نقش باشدیموکارکسب
رهبريپژوهش حاضر اقدام به بررسی نقش،رونیازاو کسب مزیت رقابتی را دوچندان نموده است. 

نتایج این است.نمودهسازمانعملکردبهبودجهتدرنوآوريویادگیريسازنهیزمعاملعنوانبه
دهد سبک رهبري تحولی بر ، نشان می1در جدول شماره شدهاشارههاي پژوهشدر راستاي،پژوهش
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غیرمستقیم سبک رهبري تحولی بر عملکرد ریتأثمستقیم دارد و همچنین ریتأثسازمانی ينوآوریادگیري و 
نشد.دیتائشدهعنوانسبک رهبري تبادلی بر متغیرهاي ریتأثاما ؛ شددیتائسازمانی 

توان گفت پیشین میهايپژوهشهاي بر اساس نتایج این پژوهش و همچنین بر اساس یافتهیطورکلبه
و ایجاد سازمان ينوآوراگر در هر سازمانی رهبري تحولی وجود داشته باشد، آن سازمان به سمت 

دهند که به سطح بالاتري ارتقا میياگونهبهپیروان را ،تحولیرهبرانِچراکهیادگیرنده پیش خواهد رفت. 
اهتمام فراوانی ها دست یابند، براي رسیدن به دستاوردهاي برتر و احراز خودشکوفایی رمانآاز ارشدیت و 

به فراهم کردن زمینه تعهد مدیرانراهو به تعالی سازمانی و جامعه بیندیشند. این سبک رهبري از ورزند 
موجبات عملکرد تیدرنهاسازمانی و غلبه بر موانع و مشکلات موجود در سازمان، نوآوري و یادگیري

توسعهبرايپژوهش است،هايیافتهازبرگرفتهکهراپیشنهادهاییکند. در ادامه سازمانی را ایجاد می
هايویژگیبهخودجهیزتبرعلاوهآنهايریکارگبهباهادانشگاهتاگرددمیمطرحتحولیرهبري
به ؛دهندافزایشراعملکرد سازمانیبتوانندتحولی و توجه ویژه به یادگیري و نوآوري سازمانی،رهبري

در جهت بهبود عملکرد سازمانی اقدام نمایند:پایین هاي کارگیري توصیهتوانند با بهرهبران مییعبارت
د.نندي، احترام و وفاداري را انتقال دهد و حس فرهمنبرخورد کنبا کارمندان با احترام.1
د.نرا درك کنها آنپیروان رابطه مجزا برقرار نموده تا نیازهاي متفاوت تکتکباید با .2
ند.ند و روي پیشرفت و رشد آنها تمرکز کنبراي پیروان فرصت یادگیري فراهم کن.3
کارکنان شوند.افتخاروغروراحساسسببکهنحوي عمل کنندبهرهبران.4
ارائه نمایند.آیندهدربارةخوشبینانهتصویري.5
ها و جوانب مختلف را در نظر بگیرند.دیدگاه،در هنگام حل مشکل.6
را از زوایاي مختلف مورد بررسی قرار دهند.هااز کارمندان بخواهند تا مشکل.7
هاي جدید نگرش به چگونگی انجام کار را نشان دهند.به کارمندان خود راه.8
هستند.یافتنیدستندان خود اطمینان دهند اگر تلاش کنند، اهداف به کارمباید.9

.آینده را توسعه دهنددراهدافبهدستیابیبهنسبتاعتماداظهار.10
کارکنان داشته باشند.آموزشتوجه و عنایت کافی در خصوص.11
از متفاوتهايخلاقیتوهاتوانایینیازها،دارايکهافراديعنوانبهکارکناندادنقرارمدنظر.12

هستند.هم
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