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  سازماني نوآوري بر گرا تحول و عملگرا رهبري نقش
  

 ٢صدر ينيمحمد جواد حس ديس .١*يعبدالله نيدكتر فرد

  ايران ،سنندج ،دانشگاه آزاد واحد سنندج ارياستاد و يعلم اتيعضو ه .١

 *نويسنده مسئول

 ايران ،سنندج ،دانشگاه آزاد واحد سنندج يآموزش تيريمد يدكتر يدانشجو .٢

 
  چكيده

 شده تعريف شودمي ملاحظه ديگران وسيله به كه صورتي به فرد پايدار رفتارهاي رهبري الگوي سبك

) ١٩٨٥) مطرح و به كوشش باس (١٩٧٨سوي برنز ( از گراعمل و تحولگرا رهبري هاينظريه سبك .است

 و عملگرا رهبري تعيين نقش ،حاضر تحقيق اصليهدف  ،با توجه به آنچه كه گفته شد تكميل شده است

در اين  .اي بوداي و كتابخانهروش مورد استفاده در اين پژوهش مطالعه .بود سازماني نوآوري بر گرا تحول

مقاله تاثير سبك رهبري عمل گرا و تحولي بر نوآوري سازماني با استفاده از مطالعه بامل و همكاران 

ط به سبكهاي رهبري تحول گرا و عمل گرا و ادبيات مربو )با بررسي .) مورد تاييد قرار گرفته است٢٠١٨(

به  .توان گفت كه در كل سبك رهبري بر نوآوري سازماني تاثير داردهمچنين با مطالعه تحقيقات پيشين مي

كه نوآوري سازماني از جمله توان بيان كرد همچنين مي ،هاي رهبري عمل محور و تحوليويژه سبك

در انتهاي مقاله نيز پيشنهادهايي در رابطه با  .است و پرورشوزش هاي موثر در نظام آمها و چالشدغدغه

 . موضوع جهت بهبود نوآوري سازماني ارايه شد

  جو سازماني ،رهبري (تحولگرا و عملگرا) ،نوآوري :كليديهايواژه
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  مقدمه. ١

 ،هستند آن دادن قرار نظر مد به ملزم هاسازمان و موسسات مديران كه مهمي موضوعات از يكي

 ،دهند انجام را رهبري و هدايت كار بايد مديران اينكه لزوم درك و برداشت .است رهبري موضوع

 رسمي وظايف ماهيت خاطر به رودمي انتظار مديران از حقيقت در .بخشدمي فزوني را موضوع اهميت

 ).٢٠١٨ ،و همكاران ١(هودا باشند رهبري صفات به متصف شودمي واگذار آنها به كه هاييمسئوليت و

 نموده واقعيت اين متوجه را هاسازمان اندركاران دست و مسئولان كليه ،مديريت نوين عصر امروزه

 بيشتر .باشند خلاق هايانديشه از استفاده فكر به سازماني اثربخشي حداكثر به دستيابي براي كه است

 كه نيست روشن هميشه اما ،دارند بيشتر خلاقيت با كارمنداني داشتن به تمايل كه دارندمي اظهار مديران

 هايويژگي برخي حاليكه درد. كنن مديريت بايد چگونه ،پيروان خلاقيت افزايش جهت در مديران

 عوامل درك جهت ايفزآينده نيازهاي ،گرفته قرار شناسايي مورد افراد خلاقيت با ارتباط در شخصيتي

 نشان اوليه مطالعات .دهد كاهش يا و افزايش را افراد خلاقيت است ممكن كه است موجود هاي زمين

 خلاقيت با است ممكن دستوري و مشاركتي ،گراعمل ،گراتحول رهبري مانند هايسبك كه دهدمي

  . )٢٠١٨ ،٢نيك اخلاق و دهقاني ،وندحسن ،(حيات باشد داشته ارتباط پيروان

 و پويا و حدي پيچيده به محيطيي شرايط و نيست شدني حل ديروز هايحلراه با هاسازمان امروز مسائل

 كنند تضمين را خود حيات بلندمدت ،نوآوري بدون توانندنمي ديگر هاسازمان كه است شده نامطمئن

 تا كنند فراهم شرايطي را بايد هاسازمان لذا .)١٣٩٦ ،حجت دوست و جهان بين ،يعقوبي ،(تشكريان جهرمي

 مؤثر نقش ،ميان در اين .درآورند اجرا به را خود نوآورانه هايفعاليت گروهي يا فردي طور به بتوانند

 داشتن با اداري مديران .است ناپذير اجتناب سازمان در بنيادي تحول و تغيير در رهبران و مديران

 سائوواني ،آورند (والاپا فراهم را كارايي سازمان و اثربخشي موجبات توانندمي رهبري كليدي هايمهارت

 ،٤كاترا و باشند (سلم تأثيرگذار پيروان رفتار و ادراكات بر توانندمي آفرينتحول رهبران .)٢٠١٦ ،٣تانگر و

 استفاده آن ابعاد و آفرين تحول رهبري از ،امروزي هايمحيط با براي انطباق توانندمي هاسازمان .)٢٠١٥

 روي بر تواندمي انساني مديريت است معتقد )٢٠١١( ٦ايليروي مكاز طرفي  .)٢٠١٧ ،٥(كيم و كيم نمايند

 نشان خاطر او .دهد قرار خود تأثير تحت نيز را افراد مديريت بر آن ارتباط و گذاشته تأثير سازماني تعهد

 سازمان در آنها حفظ به قادر انتها تا باشند نكرده انتخاب را مناسبي كاركنان هاسازمان اگر كه كندمي

 هايسبك ،ديگر طرف از ،شودمي ناشي شغلي تناسب عدم از كاركنان پايين تعهد كه زيرا بود نخواهند

  . )١٣٩٦ ،(خبازيزديها و چناري باشد مؤثر كاركنان تعهد بر تواندمي نيز رهبري

                                                
1. Huda 
2. Hayat, Hasanvand, Nikakhlag & Dehghani 
3. Wallapha, saowanee & Tang 
4. Salem & Kattara 
5. Kim & Kim 
6. Mc. Elory 
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 رهبري سبك آن به كه كنندمي استفاده متفاوت هايروش از كاركنان هدايت ها برايسازمان مديران

 شودمي ملاحظه ديگران وسيله به كه صورتي به فرد پايدار رفتارهاي الگويرهبري  سبك .گويندمي

رح و به كوشش ) مط١٩٧٨سوي برنز ( از گراعمل و تحولگرا رهبري هاينظريه سبك .است شده تعريف

 بين شخصي و عاطفي روابط بر گراتحول رهبري ،باس الگوي با مطابق .) تكميل شده است١٩٨٥باس (

 توجه نتظارا حد از بيش عملكرد جهت در پيروان انگيزش و تحريك به است و استوار زيردستان و رهبر

 انگيزش زايشاف به و است استوار زيردستان و رهبر بين بر تبادلات لگرا عم رهبري درحاليكه دارد؛

 . )١٣٨٩ ،يتندنويس و مظفر ،(جناني دارد اقتضايي اعتقاد هايپاداش اعمال واسطه به پيروان

بر خلاف مديران  .از طرفي سبك رهبري كارآمد جزء لاينفك ايجاد محيط پرورش كاركنان توانمند است

 ،مديران توانمند به عنوان هادي .دارندخود كامه كه در جهت تضعيف هر چه بيشتر زيردستان گام بر مي

 ،١لستر و پالانسكي ،هاموند ،كنند (گلاپ اسميتتسهيل كننده و مربي در واقع نقش موثر عمل مي ،مباشر

 نقش محركي تواندمي مناسب جو يك وجود كه است باور اين بر حوزه اين انديشمندان از يكي .)٢٠١٩

 اگر گفت توانبنابراين مي .كند هدايت نوآوري در جهت را كاركنان رفتار ،گرفته برعهده را دايمي

 برانگيختن با تواندمي به آساني شود مواجه بحراني با دارد نوآوري براي مناسب جوي كه سازماني

 ،نامناسب جو با سازماني در اما .يق آيد فا بحران بر ،مشكل آن حل سوي به خود كاركنان توجهات

  . )٢٠١٨ ،٢پول و بامل ،انجامد (باملطول مي به زيادي بسيار مدت ،توجهات اين جلب

محمدكاظمي و همكاران مي توان به پژوهش  ،از ميان پژوهشهاي انجام شده در زمينه موضوع پژوهش

ي دريافتند شناسايي ميزان تأثير جو سازماني بر نوآوردر پژوهشي تحت عنوان  ،ايشان .اشاره كرد ،)١٣٩٧(

مفروض شده) تنها  اگرچه از ميان هفت متغير جو سازماني (با بررسي ضرايب معني داري براي روابطكه 

كار گروهي و ارتباطات سازماني بر نوآوري تأييد شده اما  ،ريسك پذيري ،تاثير چهار متغير تعهد سازماني

در  ،)١٣٩٧ياراحمدي ( ،همچنين .بين جو سازماني و نوآوري همبستگي مستقيم و مثبتي وجود دارد

آن سازمان بيشتر تمايل به  ،ته باشداگر در هر سازماني رهبري تحول آفرين وجود داشپژوهشي دريافت 

چرا كه رهبران تحول  .ارائه ايده هاي جديد و بكر خواهد داشت و به سمت نوآوري پيش خواهد رفت

 ،دهند كه به سطح هاي بالاتري از ارشديت و آرمان ها دست يابندآفرين پيروان را به گونه اي ارتقا مي

اي برتر و احراز خودشكوفايي به كاربندند و به تعالي سازماني و اهتمام فراواني را براي رسيدن به دستاورده

داري بين ابعاد رهبري تحول آفرين با نشان داد كه هميستگي مثبت و معنيهمچنين  .جامعه بينديشند

اي پيش بيني نوآوري از به علاوه نتايج تحليل رگرسيون گام به گام نيز بر .نوآوري سازماني وجود دارد

ترغيب  ،نفوذ آرماني ،هاي انگيزش الهام بخشي رهبري تحول آفرين نشان داد كه مؤلفههاروي مؤلفه

هاي پيش بيني كننده نوآوري سازماني در نظر ذهني و ملاحضه فردي به ترتيب به عنوان مهمترين مؤلفه

                                                
1. Clapp-Smith, Hammond, Lester & Palanski 
2. Bamel, Paul & Bamel 
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وان گفت كه تبنابراين با توجه به اين نتايج مي .شوند و سهم قابل توجهي در پيش بيني آن داردگرفته مي

توانند نقش مؤثري در ميزان نوآوري سازمان و باعث افزايش نوآوري در رهبري تحولي و ابعاد آن مي

كاركنان را به حل مشكلات و تأثير بر آنان براي  ،رهبران تحول آفرين ،در اين راستا ،بنابراين .سازمان شوند

اين رهبران موقعيت هاي مركزي  ،كنندرسيدن به اهداف سازماني در چهارچوب زماني مشخص توصيه مي

 ،ايدر اين كارهاي شبكه .دهندكنند و كارهاي شبكه اي را تحت تأثير قرار ميرا در سازمان تصرف مي

در پژوهشي  ،)١٣٩٦و منتي و همكاران ( شوداطلاعات همچون دانش از طريق رهبران به كاركنان منتقل مي

 و دارد وجود داري و معنا مثبت ارتباط سازمان در وآورين و آفرين تحول رهبري دريافتند كه بين

 داراي فردي ملاحظات دارند و مثبتي ارتباط سازماني نوآوري با آفرين تحول رهبري ابعاد همه همچنين

پژوهش مي توان به  ،از بين پژوهشهاي خارجي انجام شده نيز ت.اس سازماني نوآوري با همبستگي بيشترين

 در رهبري سازماني يادگيري نقش با رابطه در كه ايمطالعه ايشان در .اشاره كرد ،)٢٠١٨( ١چانگ و هسيو

 آفرين تحول رهبري و سازماني كه يادگيري رسيدند نتيجه اين به داشته اند سازماني نوآوري و تحول

 گيريجهت و تحولگرا نيز درباره رهبري ،)٢٠١٨( ٢اونيانگو .سازماني دارند نوآوري با مثبتي ارتباط

 مورد در رهبر گرايش ،خاص طور بهد. دادن انجام پژوهشي كانادايي دانشگاه يك در رهبر اخلاقي

د. بو آنها پيروان تحولگراي رهبري درك مربوط به مثبتي و دارمعني طور به مراقبت اخلاق از استفاده

 پيروان عملگراي رهبري درك به مربوط مثبتي و معني دار طور به عدالت اخلاق به نسبت رهبر تمايل

 رهبري اثر بررسي جهت مدلي ارائه به پژوهشيبا  نيز ،)٢٠١٧( ٣و ايلسيو گوموسلوگلو ،علاوه بر اين د.بو

 به نيز آنها. دپرداختن سازماني سطح در نوآوري و فردي سطح در خلاقيت مفهوم دو هر بر آفرين تحول

 از و مستقيم غير طور به آفرين تحول رهبري كه رسيدند نتيجه اين به همكارانش و جانگ تحقيق مانند

 آفرين تحول رهبري سازماني سطح در و گذاردمي اثر كاركنان خلاقيت بر كاركنان توانمندسازي طريق

   د.دار سازماني نوآوري با مثبتي ارتباط

آن نظام آموزش و پرورش از بزرگترين و گسترده ترين سيستم هاي درون هر جامعه است كه سرنوشت 

در حقيقت خوشبختي يا بدبختي هر جامعه به آموزش و پرورش آن  .كندجامعه را در بلندمدت تعيين مي

دراز مدت  در ،ساختار و منابع درست طراحي شود ،چنانچه آموزش و پرورش از نظر اهداف .بستگي دارد

آموزش و پرورش عامل اصلي در توسعه  .شودن خواهد كرد و به اثربخشي نظر ميتوسعه جامعه را تضمي

تجزيه و تحليل عوامل موثر در رشد  .شودسياسي هر جامعه اي محسوب مي -نگياقتصادي و فره- اجتماعي

ورش كارا و اثربخش و توسعه جوامع پيشرفته بيانگر آن است كه همه اين كشورها از آموزش و پر

رگذشته تصور بر اين بوده كه آموزش و پرورشي موفق است كه دانش آموزان  .باشندبرخوردار مي

مهارت حل ، (مهارت زندگي اما امروزه مهارت، خروجي آن از سطوح بالاي علم ودانش برخوردارباشند

                                                
1. Hsiao, H. C;Chang 
2. Onyango 
3. Gumusluoglu & Ilsev 
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پرورش مورد توجه  و همچنين نگرش به عنوان دو ضرورت مهم در آموزش و مهارت كنترل خشم)، مسأله

 بطوريكه حتي در گزينش افراد جهت مشاغل معلمي نيز بايد به اين سه عنصر توجه شود .قرار گرفته است

   ).١٣٩٤ ،(خروشي

زشي ملين آموراي عاراهبردهايي را نيز ب ،سند تحول بر اساس اهداف ذكر شده و به منظور تسهيل در كارها

  راهبرد پرداخته شده است:در ذيل به ذكر چندين  .معرفي كرده است

تربيتي  –ها به منظور نهادينه كردن نگاه يكپارچه به جريان تربيت و رويكرد فرهنگيياستسبهينه سازي  -١

 هاي نظام تربيت رسمي و عمومي؛در كليه مولفه

  ظام تربيت رسمي و عمومي؛هاي يادگيري ديني انساني و اجتماعي در نتقويت حوزه -٢

امين عمومي و مضربيت رسمي و تو اجراي برنامه درسي ملي مبتني بر رهنامه نظام  تدوين ،طراحي -٣

  ؛مندرج در اين سند

مي و تربيت رس مبتني بر رهنامه نظام تدوين و اجراي نظام تربيت معلم و ارتقاي منابع انساني، طراحي -٤

  ؛عمومي و مضامين مندرج در اين سند

ر رهنامه ت و ميان مدت مبتني بطرح ها و برنامه هاي كوتاه مد ،تدوين واجراي اسناد تحولي ،طراحي-٥

  نظام تربيت رسمي و عمومي و مضامين مندرج در اين سند؛

 جو و رقابتي؛كمال ،گومسئوليت پذير و پاسخ، اثربخش ،مديريت كارآمد ستقرار نظامبستر سازي براي ا -٦

 ؛صارفستر سازي براي استقرار نظام كارآمد منابع و مب -٧

بيت رسمي دينه سازي فرهنگ پژوهش و ارزشيابي در كليه سطوح تصميم گيري در نظام ترترويج و نها -٨

  و عمومي؛

لبدي با نگهداري و بهره برداري از فضاهاي كا ،مقاوم سازي ،ساخت ،حيسامان بخشي به نظام طرا -٩

 جرا؛هاي جديد از طريق كاهش تصدي گري در حوزه اتاكيد بر ايجاد ظرفيت

 ؛راسلاميتربيتي هماهنگ با نظام معيا فرصت هاي هادينه كردن عدالت تربيتي با تمركز بركيفيتن -١٠

  ؛مي و عموميموثر در نظام تربيت رسمشاركت نهادهاي سهيم و  ها در زمينه توسعهبهينه سازي سياست -١١

 ؛بيات تربيتي بومينظريه پردازي و مستند سازي تجر ،وهش و نو آوريتوسعه ظرفيت پژ -١٢

 د فناوري در نظام تربيت رسمي و عمومي ؛هاي ناظر به كاربربهينه سازي سياست -١٣

 ،بنيادين تحول سند( اي معلمانجتماعي و حرفها -فرهنگي ،ستر سازي براي ارتقاء منزلت اخلاقيب -١٤

٢٨-٢٦: ١٣٩٠( .  
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  پيشينه پژوهش
  هاي داخليپيشينه پژوهش

 در وآورين و آفرين تحول رهبري سبك رابطه بررسيدر پژوهشي تحت عنوان  ،)١٣٩٦منتي و همكاران (

 مثبت ارتباط نسازما در نوآوري و آفرين تحول رهبري بينايلام دريافتند كه  شهرستان و پرورش آموزش

 و دارند مثبتي تباطار سازماني نوآوري با آفرين تحول رهبري ابعاد همه همچنين و دارد وجود داري معنا و

   .است سازماني نوآوري با همبستگي بيشترين داراي فردي ملاحظات

 هيلتس در گراتحول رهبري تحليلدر پژوهشي تحت عنوان  ،)١٣٩٦تشكريان جهرمي و همكاران (

نظامي  نانكارك بين در دانش مديريت و شناختي تواناسازي روان ايواسطه نقش به توجه با نوآوري

 نوآوري بر اما ،اردد مستقيم اثر شناختي روان تواناسازي و دانش مديريت بر گراتحول رهبريدريافتند كه 

 تحول رهبري بين هرابط در سازماني نوآوري بر مستقيم اثر ضمن دانش مديريت .ندارد مستقيم اثر سازماني

 .نشد تأييد ختيشناروان تواناسازي ميانجي نقش اما ،كند مي ايفا ميانجي نقش سازماني نوآوري و گرا

 و جو رانمدي تحولگراي رهبري بين در پژوهشي تحت عنوان رابطه ،)١٣٩٦امجد زيردست و همكاران (

 هايمؤلفه با راتحولگ رهبري سبك هايمؤلفه بيندخترانه دريافتند كه  مدارس معلمان ديدگاه سازماني:

 رهبري سبك هايمؤلفه بين از شده انجام هايبررسي براساس د.دار وجود همبستگي مدرسه جو

 جو هايؤلفهم ميان از و داشته را مدرسه جو كنندگي بينيپيش قدرت بيشترين ذهني ترغيب ،تحولگرا

 رهبري سبك در كنندگيبينيپيش قدرت بيشترين ،مدير حمايتي رفتار يمؤلفه ،ابتدايي مدارس سازماني

   است. داشته را مديران گرايتحول

 و سازمانيجو با تحولگرا رهبري در پژوهشي تحت عنوان رابطه ،)١٣٩٥قاسمي روشناوند و همكاران (

 دهندهنشان ،هاشاخص جنوبي دريافتند كه كليه خراسان استان جوانان و ورزش ادارات در خلاقيت

 تحولگرا بريره ،ساختاري معادلات مدل طبق بر كه داد نشان تحقيق نتايج .بودند مدل مطلوب برازش

 جوانان و ورزش ادارات و مديران .دارد تأثير كاركنان خلاقيت بر مستقيم غير هم و مستقيم بهطور هم

 سبك است ربهت خود هستند؛ كاركنان خلاقيت بروز آن پي در و صميمي جوسازماني دنبال به چنانچه

  هند.د قرار خود كار سرلوحه را تحولگرا رهبري

 سازماني جو ،رهبري سبك بين رابطه تعيين و بررسيدر پژوهشي تحت عنوان  ،)١٣٩٤مقدم و عباس نژاد (

 جو متغير دو وزيعت بينامين دريافتند كه  انتظامي علوم دانشگاه علمي هيأت اعضاي از ديدگاه نوآوري و

 سطح در ريمعنيدا رابطه ،نوآوري و رهبري سبك انواع توزيع بين همچنين و رهبري سبك و سازماني

 سطح در اريمعنيد رابطه نوآوري و سازماني جو متغير دو توزيع بين .دارد وجود درصد ٩٩ اطمينان

 جو بر رينوآو معنادار و مثبت اثر ي دهنده نشان نتايج همچنين .نشد مشاهده درصد ٩٥ اطمينان

   ست.ا رهبري بر سازماني جو معنادار و مثبت اثر چنين هم و رهبري و سازماني
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  ٢٣ / ماني بر نوآوري سازتحول گرا  وقش رهبري عملگرا ن

 
  هاي خارجيپيشينه پژوهش

 سازمان نوآوري و خلاقيت ،آفرين تحول رهبري عنوان با پژوهشي نيز ،)٢٠١٧( ١و ايلسيو گوموسلوگلو

 در خلاقيت مفهوم دو هر بر آفرين تحول رهبري اثر بررسي جهت مدلي ارائه به آن در و دادند انجام

 اين به همكارانش و جانگ تحقيق مانند به نيز آنهاد. پرداختن سازماني سطح در نوآوري و فردي سطح

 خلاقيت بر كاركنان توانمندسازي طريق از و مستقيم غير طور به آفرين تحول رهبري كه رسيدند نتيجه

   د.دار سازماني نوآوري با مثبتي ارتباط آفرين تحول رهبري سازماني سطح در و گذاردمي اثر كاركنان

 به اند شده انجام تاكنون كه تحقيقاتي نتايج به دستيابي بر علاوه ،)٢٠١٢( همكاران و ٢مورالس گارسيا

 طريق از( غيرمستقيم صورت به هم و مستقيم صورت به هم سازماني يادگيري كه رسيدند نتيجه اين

  د.گذارمي تأثير سازماني عملكرد بر )سازماني نوآوري

 نوآوري و تحول در رهبري سازماني يادگيري نقش با رابطه در كه ايمطالعه در ،)٢٠١١( ٣چانگ و هسيو

 با مثبتي ارتباط آفرين تحول رهبري و سازماني كه يادگيري رسيدند تيجه ن اين به داشتهاند سازماني

  سازماني دارند نوآوري

 در كاركنان رفتار نوآورانه بر رهبري كه كردند بيان خود پژوهش در نيز ،)٢٠١١( ٤همكارانش و چائو

 ي نوآورانه رفتار بر سازماني عدالت و انصاف كه بيان كردند همچنين آنها .دارد مثبتي اثر توليدي صنايع

  . گذارداثر مي كاركنان

  

  شناسي پژوهشروش - ٢
 اي تدوينختلف براي و پايگاه هاي اطلاعاتي مباشد و از متون كتابخانهپژوهش حاضر از نوع مروري مي

 و خلاصه اي بگونه را تحقيقي موضوع يك در اخير تحقيقات مروري مقاله يك .مقاله استفاده شده است

 دانش روريم مقاله يك .كند كمك موضوع آن تجميع و فهم در ديگران به بتواند كه كندمي سازماندهي

 طبقه به عوض در و پردازدنمي آن به و گيردمي نظر در فرض يك عنوان به را موضوع آن در لازم اي زمينه

راه  مقايسه و يابيارز و آينده در تحقيقاتي موضوع اين دورنماي و موضوع آن در شده انجام تحقيقات بندي

 و شده سازماندهي خوبي به ديدگاه يك كردن فراهم ،آن پردازد و هدفمي موجود هايروش و كارها

  . )١٣٨٨ ،نيا(حافظ تحقيقي مي باشد موضوع يك در شده انجام كارهاي از كامل

رهبري تحول گرا و عمل بيان كلياتي در مورد كه در آن ابتدا به  چرا ،مروري است ژوهش حاضر از نوعپ

اين اطلاعات و  .پرداخته شد . . .رويكردها و ،از قبيل مفاهيم و تعاريف گرا و همچنين نوآوري سازماني

ديسك هاي  ،سايتها ،هامقاله ها و مجله ،اي از تمامي منابع معتبر (شامل كتابمنابع به شيوه كتابخانه

                                                
1. Gumusluoglu & Ilsev 
2. García-Morales 
3. Hsiao, H. C;Chang 
4. Chao et al 
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               ١٣٩٨  تابستان ،سيزدهم ، شمارهدومسال                                            رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريتفصلنامه /  ٢٤

 
ها و اسناد صوتي آمار نامه ،مطبوعات ،اسناد شخصي و خصوصي ،نشريه هاي رسمي دولتي ،اسناد ،ايرايانه

نقشه يا  ،جدول ،استفاده از ابزارهايي مانند فيش با و تصويري) مورد بررسي قرار گرفته و اطلاعات مفيد

  . ها استخراج شدهاي شبه پرسشنامه يا تركيبي از همه آنفرم

  

 توسعه مدل مفهومي- ٣

رورش به پوزش و در سازمان آم تاثير رهبري تحولي و عملگرا بر نوآوري سازمانيدر اين بخش به بررسي 

  شود:شود و در انتها مدل مفهومي ارايه ميمنظور ارائه مدل پرداخته مي

 در جديد هايديدگاه از يكي ،همچنين. است سازمان هر در اساسي فرآيند ،رهبري ،همانطور كه ذكر شد

 تعريف را آن )١٩٨٥سپس باس ( ) و١٩٨٧( برنز كه عملگرا است و تحولگرا رهبري نظريه ،رهبري زمينه

ن وزشو پرورش مرهوهاي عظيم و پيشرفته مانند آمامروزه اداره سازمان .)٢٠٠٠ ،(ديويد كردند بازبيني و

مهم  اين امر ر انجامكارگيري دانش و فنون مديريت دمطلع و با كفايتي است كه با به  ،زحمات مديران لايق

يي نسبت رش اقتضاودن نگمديران براي موفقيت و ايفاي نقش مؤثر در سازمان علاوه بر دارا ب .اندتوفيق يافته

ه ن نگرش ببا اي وبايد سازمان و مديريت را به عنوان يك سيستم مدنظر قرار دهند  ،به متغيرهاي محيطي

يت كار و ماه ،ركنان بپردازند و شيوه و سبك رهبري خود را بر اساس واقعيت و شرايطبررسي رفتار كا

جلب  به خود موضوعي است كه از ديرباز محققان را ،رهبري .وظايف و خصوصيات كاركنان انتخاب كنند

يشتر اصلي ب صرفا از قرن بيستم آغاز گرديد و محور ،هاي علمي درباره رهبرياما پژوهش ،كرده است

گاهي و ست (درعوامل تعيين كننده اثربخشي رهبري يا به عبارتي تحول آفريني آنها بوده ا ،تحقيقات

 به يكديگر با كاركنان و كاركنان با مدير تعامل ،هاسازمان اثربخشي مطالعات در .)١٣٩٧ ،موسوي جم

 وارههم ،شود سازمان اثربخشي موجب تواندمي كه سازماني نوآوري شناسايي جهت شاخصي عنوان

ه سبكهاي ب ،در سازمان آموزش و پرورش مناسب جوسازماني .است گرفته قرار تحقيق و بررسي مورد

 .شودب مينهايت نوآوري سازماني را موجانجامد و د روين مانند تحول گرا و عمل گرا ميرهبري ن

 در افراد مشاركت ،كاركنان روحيه بهبود ،كاركنان براي انگيزش ايجاد در تواندمي ،نوآوري نيز

 رواني متسلا تأمين در مهم منبع يك عنوان به و باشد ومؤثر نوآوري ازدياد در و هاگيريتصميم

تهيه  بر همين اساس چارچوب نظري پژوهش به صورت شكل زير .بالعكس و آيد حساب به ،كاركنان

  گردد:مي

  

  

  

  

  

 سبك رهبري تحول گرا

 نوآوري سازماني

 سبك رهبري عملگرا

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
5-

21
 ]

 

                             8 / 12

http://jnraims.ir/article-1-171-en.html


  ٢٥ / ماني بر نوآوري سازتحول گرا  وقش رهبري عملگرا ن

 
  گيري و پيشنهادهانتيجه

 ،هستند آن دادن قرار نظر مد به ملزم هاسازمان و موسسات مديران كه مهمي موضوعات از يكي

 ،دهند امانج را رهبري و هدايت كار بايد مديران اينكه لزوم درك و برداشت .است رهبري موضوع

 رسمي ايفوظ ماهيت خاطر به رودمي انتظار مديران از حقيقت در .بخشدمي فزوني را موضوع اهميت

 ،مديريت يننو عصر امروزهد. باشن رهبري صفات به متصف شودمي واگذار آنها به كه هاييمسئوليت و

 به ستيابيد براي كه است نموده واقعيت اين متوجه را هاسازمان اندركاران دست و مسئولان كليه

 كه دارندمي ظهارا مديران بيشتر .باشند خلاق هايانديشه از استفاده فكر به سازماني اثربخشي حداكثر

 افزايش جهت در مديران كه نيست روشن هميشه اما ،دارند بيشتر خلاقيت با كارمنداني داشتن به تمايل

 با اطارتب در شخصيتي هايويژگي برخي حاليكه در .كنند مديريت بايد چگونه ،پيروان خلاقيت

 است موجود يهازمين عوامل درك جهت ايفزآينده نيازهاي ،گرفته قرار شناسايي مورد افراد خلاقيت

 هايسبك كه دهدمي نشان اوليه مطالعات .دهد كاهش يا و افزايش را افراد خلاقيت است ممكن كه

   .باشد داشته طارتبا پيروان خلاقيت با است ممكن دستوري و مشاركتي ،گراعمل ،گراتحول رهبري مانند

 اقتصاد فشارهاي با جهاني اقتصاد .كندمي تهديد را هاسازمان از بسياري حيات محيطي سريع تغييرات

 جهاني هايرهنگف ،اطلاعات جديد تكنولوژي و جديد هايرسانه ،شودرانده مي جلو به ايمنطقه

محيطي  ثيرگذارتا تغييرات ،هاهزينه در شدن سهيم و امكان جهاني استانداردهاي ظهور ،كننده مصرف

 تغييرات با سازش بوسيله هااز سازمان بسياري بقاي .دارند وجود امروزي هايسازمان در كه هستند

 ،نامطمئن و هاي متغيرمحيط كه است آن از حاكي محيطي زيست تكامل تئوري .شودمي تهديد محيطي

 بالايي پذيريافانعط از محيطي تغييرات با كه همزمان طلبدمي را متنوعي و مختلف هايسازمان

 .برخوردار باشند

لاف مديران بر خ .از طرفي سبك رهبري كارآمد جزء لاينفك ايجاد محيط پرورش كاركنان توانمند است

 ،ان هادينمند به عنومديران توا .دارندخود كامه كه در جهت تضعيف هر چه بيشتر زيردستان گام بر مي

 ديروز هايحلراه با هاسازمان امروز مسائل .كنندموثر عمل مي تسهيل كننده و مربي در واقع نقش ،مباشر

 ديگر هاسازمان كه است شده نامطمئن و پويا و پيچيده حدي به محيطي شرايط و نيست شدني حل

 كنند فراهم را شرايطي بايد هاسازمان لذا .كنند تضمين را خود مدت بلند حيات ،نوآوري بدون توانندنمي

 مؤثر نقش ،ميان ينا در .درآورند اجرا به را خود نوآورانه هايفعاليت گروهي يا فردي طور به بتوانند تا

 در كه نقشي ليلد به رهبري .است ناپذير اجتناب سازمان در بنيادي تحول و تغيير در رهبران و مديران

 از و است انساني منابع مديريت مبحث در مشهوري بسيار عنوان كندمي ايفا گروهي و فردي اثربخشي

 آن از اوانيفر تعاريف ،است كرده خود مفتون گوناگون اعصار طي را هاانسان ،رهبري موضوع كه آنجا

  . است شده
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  شود:اشاره مي موضوع پژوهشدر ادامه به پيشنهادهايي در اين زمينه 

 و كاركنان و معلمان و برنامه ريزان ،ارشد آموزش مديران همچون؛ هاييبرنامه از گيريبهره باــ 

 زمينه ي توانم ،دانش و نوآوري مورد تسهيم در جديد رويكردهاي و مفاهيم نسبت به سازمان كارشناسان

  د.كن فراهم سازمان دانش در بيشتر چه هر تسهيم براي را مناسبي

 ديگر تحقيقاتي هايروش از اقتباس و تحقيقاتي يحوزه هر در پژوهشي نوين هايروش شناساييــ 

 تحقيقاتي فعلي هايزمينه در بكارگيري براي پژوهشي هايحوزه
 و مادي هايپاداش ارائه طريق از كاركنان بالقوه هايظرفيت توسعه جهت سالم رقابتي يك جو ايجادــ 

 تحول رهبران توانندمي برتر نفرات از اين كدام هر كه است صورت اين در .برتر گروه افراد به معنوي

 د.بردارن اهداف گام چه بيشتر هر تحقق راستاي در و باشند آينده آفرين

 اوليه نيازهاي عرف دغدغه از به دور كاركنان يااستفاده از سبكهاي رهبري تحول گرا توسط مديران ــ  

 پيشرفت سبب نو هاييايده خلق با و بتوانند بشتابند دوستينوع ،كمال ،قبيل از متعالي اهداف سويبه ،خود

  .گردند خود سازمان
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  ٢٧ / ماني بر نوآوري سازتحول گرا  وقش رهبري عملگرا ن

 
  فهرست منابع و مآخذ

 .)١٣٩٦( .صدرالدين ،بين جهان سجاد؛ ،دوست نورمحمد؛ حجت ،يعقوبي عليرضا؛ ،جهرمي تشكريانــ 

 و اختيشن تواناسازي روان اي واسطه نقش به توجه با نوآوري تسهيل در گرا تحول رهبري تحليل

 ،١٣٩٦ بستانتا ،٢ شمارة ،هفدهم سال ،نظامي مديريت فصلنامة .نظامي كاركنان بين در دانش مديريت

  . ٢٢-١صص 

وفاداري  و تعهد آفرين تحول رهبري رابطه بررسي .)١٣٩٦( .عليرضا ،ثمين؛ چناري ،خباز يزديهاــ 

 نامه (ويژه ريتمدي رساني اطلاع و پژوهشي ،علمي نشريه .تهران ١ منطقه شهرداري كاركنان در سازماني

  . ٩٢-٩٠صص  ،١٩٠شماره  ،سازماني) فرهنگ ملي كنفرانس

جو سازماني بر  شناسايي ميزان تأثير .)١٣٩١( .سارا ،سعيد؛ سهيلي ،رضا؛ جعفري مقدم ،محمدكاظميــ 

-٦٧ صص ،١٣٩١ تابستان ،دوم جلد ،پنجم سال ،كارآفريني توسعه .نوآوري (مطالعه موردي: بانك ملت)

٨٦ .  

 رهبري بكس رابطه بررسي .)١٣٩٦( .فاطمه ،صفري فائزه؛ ،منصوري سكينه؛ ،رحيمي پرستو؛ ،منتيــ 

 و ديريتم در نوين پژوهشي رويكردهاي .ايلام شهرستان و پرورش آموزش در نوآوري و آفرين تحول

  . ٩٤-٧٩صص  ،١٣٩٦تابستان  ،١ شماره ،حسابداريــ 

  . ريارمدي .ررسي نقش رهبري تحول آفرين در نوآوري آموزش عاليب .)١٣٩٧( .عليرضا ،ياراحمدي
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