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Abstract 
This research is intended to investigate the mediating effect of organizational 

creativity on the relationship between transformational leadership and 
organizational innovation. The research follows a descriptive-correlation method 
with emphasis on structural equation model. The statistical population of the study 
includes all employees of the Ministry of Science, Research and Technology (800 
people). Cochran's formula has been used to decide on the sample size, thrugh 
which 260 people are selected as the sample designated by stratified sampling 
method fitting the size of the population. Data are collected through three 
questionnaires of transformational leadership, organizational creativity and 
organizational innovation, whose Cronbach's alpha coefficient were 0.92, 0.78 and 
0.82, respectively. The content validity of the questionnaires was confirmed by 
experts’ views. Data analysis was conducted through SPSS and LISREL software. 
The results revealed that the current situation of all three variables are above the 
hypothetical average. The interrelationships among all three variables, 
transformational leadership, organizational creativity and organizational innovation 
were positive and significant. The mediating role of organizational creativity in the 
relationship between transformational leadership and organizational innovation was 
confirmed. 

Keywords: transformational leadership; organizational creativity; 
organizational innovation. 
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 چکیده
آفرین و نوآوری سازمانی  بررسی اثر میانجی خلاقیت سازمانی بر رابطه بین رهبری تحول پژوهش، این هدف

همبستگی باتأکیدبر مدل معادلات ساختاری است. جامعه آماری پژوهش را کلیه  ـاست. روش پژوهش، توصیفی 
از فرمول کوکران دهند. برای تعیین حجم نمونه نفر( تشکیل می 844کارکنان وزارت علوم، تحقیقات و فناوری )

ای گیری طبقهعنوان نمونه انتخاب شدند که گزینش آنها با استفاده از روش نمونه نفر به 164استفاده شد و تعداد 
آفرین، خلاقیت رهبری تحول ها براساس سه پرسشنامهآوری دادهجمع. متناسب با حجم جامعه صورت گرفت

دست آمد  به 4981و  49.8، 4911ترتیب  آلفای کرونباخ آنها بهسازمانی و نوآوری سازمانی صورت گرفت که ضریب 
 SPSSافزار ها به کمک دو نرمتحلیل داده و و روایی محتوایی آنها با استفاده از نظر خبرگان تخصصی تأیید شد. تجزیه

ین فرضی پژوهش نشان داد: وضعیت موجود هر سه متغیر در سطح بالاتر از میانگ صورت پذیرفت. نتایج LISRELو 
آفرین، خلاقیت سازمانی و نوآوری سازمانی با همدیگر مثبت و قرار دارد. رابطه متقابل هر سه متغیر، رهبری تحول

 آفرین و نوآوری سازمانی تأیید شد. دار بود. همچنین نقش میانجی خلاقیت سازمانی در رابطه بین رهبری تحولمعنی

 سازمانی؛ نوآوری سازمانیخلاقیت  آفرین؛رهبری تحول :ها هکلیدواژ
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 مقدمه
 حدی به محیطی شرایط و نیست شدنی حل ،دیروز هایحل راه با هانسازما امروز مسائل

 حیات ،نوآوری خلاقیت و بدون توانندینم دیگر هاسازمان که دهش نامطمئن و پویا پیچیده،

ها باید نسبت به گذشته دیگر، سازمان بیان (. به1443، 2)گاهه نمایند تضمین را خود بلندمدت

تر و نوآورتر باشند تا بتوانند در چنین محیطی بقا داشته باشند، رقابت کنند و رشد نمایند خلاق

 عنوان خلاقیت و نوآوری به به باید کهاند دریافته رهبران رو، (. ازاین2314)میرکمالی و چوپانی، 

 که دهند پرورش را سازمانی بهتر، ایهآیند ایجاد در موفقیت برای و بنگرند ارزشمند ایپدیده

 با خود بقای حفظ برای و باشد کارگیری خلاقیت و نوآوری به درپی اثربخش و مستمر طور به

 (.1443عمل نکند )گاهه،  پذیرراث و منفعل هاشچال مقابل در و شده هماهنگ هایدگرگون

 و اند. افکارتازه بدیع و نظرات و نو هایاندیشه بقا، نیازمندِ برای ها سازمان اساس همه براین

 نجات فنا و نیستی از را آن و شودمی سازمان دمیده کالبد در روحی همچون جدید نظرات

 و نوجویی باید جریانمی موجود، وضع حفظ حتی و پیشرفت و بقا ما برای عصر دهد. در می

 آنکه برای شود. جلوگیری آن نابودی و از رکود تا بخشید تداوم سازمان در را نوآوری

 نوآوری و خلاقیت به باید دهند، ادامه حیات خود به متغیر و دنیای متلاطم ها بتوانند درسازمان

 و بدیع هایپاسخ آنها با برای رویارویی محیط تحولات و تغییرات شناخت ضمن و آورند روی

 شکل بدانها و بگذارند تأثیر آنها بر تحولات این از همراه تأثیرپذیری و ببینند تدارك تازه

 (. 2311نقل از مرحمتی،  به 2383دلخواه بدهند )الوانی و معمارزاده، 

عنوان یک راهبرد مناسب  درواقع، امروزه جریان نوجویی و خلاقیت و نوآوری در سازمان به

فنا »ها با شرایط پیچیده محیط فعالیت خود است. درحقیقت، امروزه شعار برای تطبیق سازمان

ها یک هشدار جدی است )واعظی و همکاران، برای سازمان« ید؛ اگر خلاق و نوآور نباشیدشو می

ها، به اهمیت فزاینده خلاقیت و نوآوری در سازمان به چنین شعاری و باتوجه (؛ لذا باتوجه2381

سرعت از  های امروزی قادر به انطباق خود با تغییرات محیطی نباشند، بهتوان گفت اگر سازمانمی

 

1. Gohe 
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(. 2310گردونه رقابت خارج خواهند شد و جای خود را به رقبا خواهند داد )نجفی و عباسی منزه، 

های خصوصی یا دولتی را به ها نیاز به رهبرانی دارند که سازمانبنابراین، در چنین شرایطی سازمان

ن مسئولیت هایی با توانایی بیشتر برای ادامه حیات، رشد و ترقی متحول کنند. این رهبرا پدیده

گیرند کار می شوند، قوه تخیل خود را بهپذیرند، موجب تعهد و مشارکت داوطلبانه پیروان می می

بخشند و دهند، به آنان انرژی میو خلاقیت و نوآوری در کارکنان را مورد تشویق قرار می

طی را توانند نیازهای محیهای خلاق و نوآور که میها را به سمت سازماندرنهایت سازمان

کنند. چنین تشخیص داده و ابزارهای لازم برای هماهنگی خود را با آن فراهم سازند، هدایت می

 ذهنی ترغیب از استفاده آفرین با تحول (. رهبران2383نامند )موغلی، آفرین میرهبرانی را تحول

 وجود به پذیریانعطاف جو سازمانی سازمان، کل در آنان نوآور افکار تحریک و پیروانشان

 جدید نوآورانه های ه دیدگا در جستجوی و کشیده چالش به را کارکنان احساس که آورند می

 دیگر، این رهبران موجب افزایش (. ازطرف1441، 2باشند )گومشلوقلو و ایلسو شغلشان در

انگیزش پیروان، افزایش اثربخشی و بهبود عملکرد سازمانی و همچنین سبب افزایش کارآمدی 

 (. 1441، 1گردند )رافرتی و گریفینخود می

های نوین رهبری است که دارای مزایای بسیاری آفرین یکی از سبکدرواقع، رهبری تحول

( و افزایش 2310منصوری و سکوت آرانی،  وری سازمان )شاهازجمله رضایت شغلی، افزایش بهره

ها و اهداف پیروان  ارزش آفرین در باورها،خلاقیت و نوآوری بین زیردستان است. رهبران تحول

گذارند. آنها ازطریق گفتار و کردارشان ای در پیروان خود برجای میالعادهنفوذ کرده و تأثیر فوق

کنند. پیروان این رهبران نسبت به آنها احساس اعتماد و وفاداری کل سازمان را دچار تحول می

بیشتر با  را درجهت هماهنگی هرچهشان سازمان ( و با خلاقیت و نوآوری2383کنند )موغلی، می

 کنند.تغییرات محیطی هدایت می

آفرین را با بسیاری از متغیرهای شغلی و سازمانی ازقبیل ها ارتباط رهبری تحولپژوهش

انگیزش شغلی، توانمندسازی کارکنان، عملکرد شغلی و سازمانی، یادگیری سازمانی، رفتار 

 

1. Gumusluoglu & Ilsev 

2. Rafferty & Griffin  
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نگی از کار، رضایت شغلی، کیفیت زندگی کاری، شهروندی سازمانی، فرهنگ سازمانی، بیگا

اند )هماینی دمیرچی و درگیری شغلی، اشتیاق شغلی و نگرش به تغییر، مورد تأیید قرار داده

های عنوان مزیت رسد خلاقیت و نوآوری سازمانی نیز بهنظر می حال، به (. درعین.231همکاران، 

اساس، مقاله حاضر  آفرین پدیدار شوند. براینحولرقابتی مهم در دنیای امروزی، در سایه رهبری ت

دنیال پاسخگویی به این سؤال است که آیا ازنظر کارکنان وزارت علوم، تحقیقات و فناوری  به

 آفرین و نوآوری سازمانی، اثر میانجی دارد؟ خلاقیت سازمانی بر رابطه بین رهبری تحول
 

 مروری بر ادبیات و مبانی نظری پژوهش

 1آفرینلرهبری تحو
کار رفت؛ هرچند، این  ( به21.3) 1وسیله دانتون بار به آفرین برای اولیناصطلاح رهبری تحول

نژاد، کار نبردند، مشهور نشد )تونکه آن را به 3وسیله برنز ها بهکه کلاسیک اصطلاح تا زمانی

برده شد و  کار طور وسیعی به به 21.8آفرین در آغاز توسط برنز در سال (. رهبری تحول2380

های ایده 0های رفتار سازمانی مطرح شد. پس از آن، باس و آولیوترین نظریهعنوان یکی از غالب به

(. درواقع، 2388بلاغ، آفرین را تثبیت کردند )تقوی قرهبرنز را بسط داده و مفهوم رهبری تحول

آفرین وم رهبری تحولباس و آولیو مفهوم و ایده برنز را درمورد رهبری توسعه دادند و یک مفه

گیرد که رهبر علایق گرا زمانی شکل میایجاد کردند. باس و آولیو معتقدند رهبری تحول

کارکنانش را ارتقا و توسعه بخشد، آگاهی و پذیرش برای مأموریت و مقصد گروه را ایجاد کند 

 (.2380نژاد، و کارکنان را به دیدن فراسوی منافع خویش برای منافع گروه برانگیزاند )تونکه

داند که رهبران و پیروان یکدیگر را عنوان فرایندی می آفرین را به( رهبری تحول21.8برنز )

(. همچنین 2312توانمند کرده تا به سطح بالایی از انگیزش و روحیه برسند )میرکمالی و همکاران، 

و باعث تغییر برجسته در افراد، های پیروان را بالا برده آفرین نیازها و انگیزهازنظر او رهبران تحول
 

1. Transformational Leadership 

2. Dantvn 

3. Burns 

4. Bass & Avolio 
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آفرین ( رهبری تحول2381(. میرکمالی )1424، 2شوند )سیمولا و همکارانها میها و سازمان گروه

داند که در آن علایق و منافع زیردستان توسعه یافته و در آنها احساس آگاهی را نوعی رهبری می

آفرین، دیگر، رهبر تحول عبارت آید. به وجود های سازمان بهو پذیرش نسبت به اهداف و مأموریت

بخش و دارای ملاحظات انسانی است که زیردستان را هوشمندانه تحریک نماید که با فردی الهام

 (. 2381نگاه متفاوت و جدیدی به مسائل نگاه کنند )میرکمالی، 

دهنده یلعنوان عناصر تشک لفه یا عامل  که بهؤشدن به چهار م آفرین برای عملیرهبری تحول

 ها عبارتند از:اند، نیاز دارد. این مؤلفهاین نظریه نیز شناخته شده

   بخش، خطرات و اندازهای الهامها و چشمنفوذ آرمانی شامل بینش :2نفوذ آرمانی

های مشترك و کسب اعتماد و اطمینان زیردستان است. رهبری که نفوذ آرمانی را اعمال سختی

کند که استانداردهای بالایی از رفتارهای اخلاقی را نشان ای رفتار میگونهها و کند، به روشمی

 (.1448، 3دهد )جانسن و همکارانمی

کند تا دارد که ترغیب ذهنی، رهبران را راغب و توانا میباس بیان می :4ترغیب ذهنی

آنها یاد بگیرند که  کردن به مسائل قدیمی را به کارکنانشان نشان دهند، تا اینکه های جدید نگاه راه

های منطقی تأکید کنند )بیگر و همکاران، حلشده ببینند و بر راهعنوان مسئله حل مشکلات را به

 (.2314نقل از میرکمالی و چوپانی،  به 1446

کننده رهبرانی است که از پیروانشان انتظارات بالا این عامل توصیف :5بخشانگیزش الهام

بخشند تا درراستای افزایش تعهد آنان گام برداشته و نگیزش، الهام میدارند و به آنها ازطریق ا

 (.2311انداز مشترك را تسهیل کنند )مظلومی و همکاران، تحقق چشم

های فردی پیروان و  توجه و ملاحظه فردی، شامل توجه به تفاوت :6ملاحظات فردی

ها برای یادگیری تجربیات است تک آنها و تحریک آنان ازطریق واگذاری مسئولیتارتباط تک
 

1. Simola et al  
2. Idealized Influence 
3. Johnsen et al 
4. Intellectual Stimulation  
5. Inspirational Motivation 
6. Individualized Consideration 
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(. همچنین این عامل دربرگیرنده مراتب 2314نقل از میرکمالی و همکاران،  به 1424)کورلند، 

منظور رشد  های پیروان و تلاش بهدلسوزی و اهتمام وافر رهبر درخصوص توجه جدی به خواست

 (.2388بیشتر آنان است )قادری،  و شکوفایی هرچه

 1خلاقیت سازمانی
واسطه سرعت شگرف  به ها اخیراًرغم سابقه طولانی خلاقیت در حیات بشری، سازمانلیع

اند که یکی از منابع کلیدی و تغییرات فناورانه، رقابت جهانی و عدم اطمینان اقتصادی کشف کرده

ها، مستمر مزیت رقابتی و بقا، خلاقیت سازمانی است. این مزیت رقابتی مستمر درقالب ایده

شود. وجود چنین شود که مستقیماً از تفکر خلاق ناشی میو خدمات تازه ظاهر می محصولات

ها را در کارشان مورد شود که کارکنان دیگر، این ایدههایی باعث افزایش این احتمال میایده

و  ها را توسعه داده و آنها را به کارکنان دیگر برای توسعهعلاوه آنها این ایده استفاده قرار دهند، به

های تازه این امکان را گیری از ایدهرو، تولید و بهره کنند. ازاینکارگیری در کارشان منتقل می به

موقع  ها پاسخ بهدهد که بتواند با شرایط متغیر بازار منطبق شده، به تهدیدها و فرصتبه سازمان می

 (.2311داده و رشد و توسعه یابد )میرکمالی و همکاران، 

توان به این صورت تعریف کرد: توسعه یا پذیرش یک ایده یا رفتار را می خلاقیت سازمانی

دیگر، خلاقیت سازمانی فرایند تولید  عبارت در کارهایی که برای کل سازمان جدید است. به

(. .144های جدید حل مسائل سازمان است )وانگ و چین،  های نوین سازمانی و یافتن راه ایده

گیری آن در تحقیق حاضر از آنها استفاده شده است، که جهت اندازه های خلاقیت سازمانیمؤلفه

 (:2381بیگی، عبارتند از )حسن

این مؤلفه نمایانگر این واقعیت است که رهبران و مدیران اعتقادات و جو سازمانی: 

 کنند.حد به جو آزاد و خلاق اعتقاد دارند و از آن حمایت می سازمان تاچه

کننده خلاقیت در های تسهیلها و روش ها، نظامبه رویهوآوری: ابعاد ساختاری برای ن

 کند.سازمان اشاره می
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 کند.های خلاق اشاره میبه حمایت از افراد خلاق و ایدهصلاحیت منابع انسانی: 

های سازمان به توجه به خلاقیت در زمان تنظیم اهداف و راهبردراهبرد برای نوآوری: 

 کند.اشاره می

های خلاق و تشویق افراد به حمایت مالی از ایده حمایتی برای نوآوری:کار وساز

 کند.خلاق اشاره می

 های نو بین کارکنان و ارتباط با مراکزبه تبادل ایدهآوری و انتشار دانش:  کشف، جمع

 کند. ساز اشاره میخلاقیت

1نوآوری سازمانی
 

 تجاری نام ایجاد فرایند عنوان که بهمطرح کرد  (2130شومپیتر ) بار مفهوم نوآوری را اولین

از آن به  مطرح شده است. اقتصادی توسعه بر تأثیر آن و فرایندها خدمات و محصولات، جدید،

ها مدت سازمان بعد، دانشمندان مختلفی به تشریح متفاوتی از این مفهوم برای بقای طولانی

ها درنظر گرفته شده است )خان و عنوان عامل بسیار مهمی در سازمان اند و نوآوری بهپرداخته

( نوآوری را فرایند گردآوری هر نوع ایده جدید و مفید برای حل 2181(. کانتر )1441همکاران، 

گرفتن ایده، پذیرش و اجرای آن است  خواند و معتقد است که نوآوری شامل شکلمسئله می

ری را تغییر محدود و ، جزوه کلاسی( نیز نوآو2316(. میرکمالی )2381)احمدی و پیشدار، 

محسوس در یک تولید، فرایند و رویه در سازمان که برای نظام اجتماعی نو، تعمدی، غیرمرسوم، 

 مفید و حالت عمومی داشته باشد، عنوان نموده است. 

ای از دانش یا توسعه اطلاعات نظیر مفهوم، نظریه یا در مقابل نوآوری سازمانی اختراع تازه

معنای چیزی جدید برای استفاده است. نوآوری  دیگر، نوآوری سازمانی به تعبار فرضیه است. به

استفاده سازمانی است و این ایده، برای پیشبرد عملکرد  سازمانی، مستلزم تبدیل ایده به اشکال قابل

پس از مطالعه  ی،( در پژوهش2314)ی و چوپان یرکمالیمگیرد. سازمانی مورد استفاده قرار می

های ذکرشده  و مدل ینوآوری سازمان ینهشده، در زم ی انجامکارهای علمها و  پژوهش

 

1. Organizational Innovation 
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 ،اندداشته یشترینظران نقطه اشتراك ب و صاحب ینمحقق ینب کهرا  ییهاخصوص، مؤلفه یندرا

اند. لذا براساس پژوهش آنها، نوآوری و انتخاب کرده یدهخود برگز پژوهش هایعنوان مؤلفه به

نظر گرفته این پژوهش دردر  ینوآوری سازمان یهای اصلعنوان مؤلفه به اداریو  ایندیفر ،تولیدی

 (.2314شوند )میرکمالی و چوپانی، که درادامه توضیح داده می شده است

(، که به 1448، 2کننده ابزاری برای تولید است )اوجاسالوفراهم . نوآوری تولیدی:1

توان گفت که منظور اشاره دارد. درواقع، مییافته توسعه و ارائه تولیدات و خدمات جدید و بهبود

حد سازمان در ارائه خدمات جدید، اختصاص منابع مالی به  از نوآوری تولیدی این است که تاچه

 (.2314قبیل پیشتاز است )میرکمالی و چوپانی،  تحقیق و توسعه و مواردی ازاین

نوآوری فرایندی، ابزاری را درجهت حفظ و بهبود کیفیت و  . نوآوری فرایندی:2

برگیرنده اتخاذ ( و در1448جیمنز و همکاران، ـ  کند )جیمنزها فراهم میجویی هزینهصرفه

 نوآوری از منظور ،درواقعیافته تولید، توزیع یا تحویل خدمت است. های جدید یا بهبود روش

 هایشرو و گیرد می کار هب را جدید هایفناوری نسازما میزان تاچه که است این فرآیندی

 تغییردادن از ت استعبار فرایندی نوآوری .گذارد می آزمایش بوته به را کار انجام جدید

 هر به اشاره نوآوری این درواقع .خدمات و محصولات تولید یا وکار کسب انجام هایروش

 (. 1446، 1دهد )سیگیورا تغییر می مشاغل طراحی هایروش ،رکا انجام هایروش که دارد چیزی

 ها و اشکال سازمانی جدید )جیمنزها، سیاستنوآوری اداری به رویه . نوآوری اداری:3

( اشاره دارد و 1446( و فرایندهای ساختاری و اداری جدید )سیگیو، 1448جیمنز و همکاران، ـ 

های مرتبط با ساختار اجتماعی مؤلفهها، تخصیص منابع و دیگر شامل تغییراتی است که سیاست

(. درواقع، منظور از نوآوری اداری این است که 21.8دهد )دفت، سازمان را تحت تأثیر قرار می

کنند کردن استفاده می های نوین مدیریتی و... در ادارهمیزان مدیران سازمان از نظام تاچه

 (.2310کوهی و فروزنده، )محمودی، افضل
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 پیشینه پژوهش
 و ( و دس1441(، مامفورد و همکاران )1443) 1(، شین و ژو.144) 2های تونتایج پژوهش

دهد که حضور همکاران خلاق اثر مثبتی بر خلاقیت افراد دیگر در ( نشان می1444) 3پیکن

صورت مکرر و مستقیم کنترل  که مدیران و رهبران سازمان، کارکنان را به سازمان دارد و زمانی

گیرند، این اثر مثبت بر خلاقیت کارکنان بیشتر و یشتر رفتارهای حمایتی را درپیش میکنند و بنمی

داری  ( نشان داد که رفتار رهبر ارتباط مثبت و معنی1424های پژوهش ییلماز ) شود. یافتهتر میقوی

( در تحقیقات خود به 1443( و شین و ژو )1441با خلاقیت سازمانی دارد. گومشلوقلو و ایلسو )

داری روی خلاقیت  گرا تأثیر مثبت و معنیاین نتیجه رسیدند که در سطح فردی رهبری تحول

داری بر  نوآوری سازمانی دارد. نتایج پژوهش  کارکنان و در سطح سازمانی تأثیر مثبت و معنی

(، آقاجانی و 2311(، مظلومی و همکاران )2311(، میرکمالی و همکاران )2312تابلی و همکاران )

(، گونگ .144(، آلن )2310ار و همکاران )ن(، پورانج2310(، نجفی و عباسی منزه )2313) شوقی

( نشان داد 1421) 0( و الزواره1424(، هاك و همکاران )1424(، وانگ و رود )1441و همکاران )

دار با خلاقیت کارکنان دارد. همچنین میلیسا و چی  ای مثبت و معنیآفرین رابطهکه رهبری تحول

آفرین، حمایت رهبری و خلاقیت ( نیز در پژوهش خود با عنوان رهبری تحول1422) سام

دار بین متغیرهای پژوهش نشان دادند که این  کارکنان، علاوه بر اشاره به ارتباط مثبت و معنی

شود که رهبران با کارکنان روابط حمایتی داشته و از وظایف و کار آنها تر میرابطه زمانی قوی

 ند. حمایت کن

دار رهبری  شده نمایانگر رابطه مثبت و معنی های مطالعهدیگر، نتایج پژوهش ازطرف

(، 2314اساس نتایج پژوهش میرکمالی و چوپانی ) آفرین با نوآوری سازمانی است. براین تحول

(، جانگ و 2310(، رستگار و مقصودی )2310(، نجفی و عباسی منزه )2311مظلومی و همکاران )

(، رابطه مثبت و 1422( و گارسیا مورالس و همکاران )1441(، خان و همکاران )1448همکاران )
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2. Shin & Zhou 
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حال، در پژوهش  دهند. بااینآفرین و نوآوری سازمانی نشان میداری را بین رهبری تحول معنی

آفرین و نوآوری سازمانی داری بین رهبری تحول معنی ( هیچ رابطه2310ار و همکاران )نپورانج

 یافت نشد.  

( در پژوهش خود تحت عنوان تبیین 2311بر موارد فوق، میرکمالی، مزاری و خباره ) علاوه

نقش خلاقیت در گرایش به نوآوری سازمانی کارکنان دانشگاه بیرجند به این نتیجه رسیدند که 

داری دارد. همچنین  های آن رابطه مثبت و معنیخلاقیت با گرایش به نوآوری سازمانی و مؤلفه

( طی پژوهشی رابطه بین خلاقیت و انگیزه افراد برای نوآوری 2312، جعفری و اخوان )ضرغامی

دار قوی و مثبتی بین میزان خلاقیت و  اند که نتایج پژوهش نشان داد ارتباط معنیرا بررسی نموده

(. پژوهش 2312کارگیری نوآوری در افراد وجود دارد )ضرغامی، جعفری و اخوان،  انگیزه به

 ( نیز رابطه بین خلاقیت و نوآوری سازمانی را تأیید کرد.   2311همکاران ) مظلومی و

شده درباره  آفرین انجام شده است، اما تحقیقات انجاممطالعات بسیاری درباره رهبری تحول

ویژه در سطح وزارت علوم، تحقیقات و فناوری  آفرین در سطح جوامع علمی و بهرهبری تحول

های مشابه در این  رو، تفاوت این پژوهش با سایر پژوهش مار است. ازاینش بسیار محدود و انگشت

است که پژوهش حاضر در سطح وزارت علوم، تحقیقات و فناوری انجام گرفته است. 

تری صورت آفرین مطالعات بیشتر و جامعاوصاف، شایسته است که در زمینه رهبری تحول بااین

آفرین بر خلاقیت یابد که مسئله تأثیر رهبری تحولمیخصوص زمانی اهمیت  گیرد. این موضوع به

رو، در پژوهش حاضر مسئله فوق مورد بررسی قرار  شود. ازاینو نوآوری سازمانی مطرح می

 گرفته است. 

آفرین با خلاقیت و رسد که رهبری تحولنظر می به ادبیات و پیشینه پژوهش، به باتوجه

ری دارد. در این پژوهش مدل فرضی از روابط ساختاری دا نوآوری سازمانی رابطه مثبت و معنی

درنظر گرفته  2آفرین، خلاقیت سازمانی و نوآوری سازمانی به صورت شکل بین رهبری تحول

زا بر خلاقیت عنوان متغیر برون آفرین بهشده، رهبری تحول رو، در مدل مفهومی طراحی شد. ازاین

ن فرض شده است که خلاقیت سازمانی در رابطه و نوآوری سازمانی اثر مستقیم دارد. همچنی
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های کند؛ بنابراین، فرضیهآفرین و نوآوری سازمانی نقش میانجی ایفا میساختاری رهبری تحول

 شود.  صورت زیر مطرح می تحقیق به

آفرین و خلاقیت سازمانی کارکنان وزارت علوم، تحقیقات و فناوری . بین رهبری تحول2

 داری وجود دارد. مثبت و معنی رابطه

آفرین و نوآوری سازمانی کارکنان وزارت علوم، تحقیقات و فناوری . بین رهبری تحول1

 داری وجود دارد. مثبت و معنی رابطه

. بین خلاقیت سازمانی و نوآوری سازمانی کارکنان وزارت علوم، تحقیقات و فناوری 3

 داری وجود دارد. مثبت و معنی رابطه

آفرین و نوآوری سازمانی کارکنان وزارت خلاقیت سازمانی بر رابطه بین رهبری تحول. 0

 علوم، تحقیقات و فناوری اثر میانجی دارد.

 

 
 

 . مدل مفهومی پژوهش1 شکل

 خلاقیت سازمانی

 اعتقادات و جو سازمانی 

 ابعاد ساختاری برای نوآوری

 صلاحیت منابع انسانی

 راهبرد برای نوآوری

 منابع حمایتی برای نوآوری

 آوری و انتشار دانشجمعکشف، 

 رهبری تحول آفرین

 ترغیب ذهنی

 نفوذ آرمانی

 بخشانگیزش الهام

 ملاحظات فردی

 نوآوری سازمانی

 نوآوری تولیدی

 نوآوری فرایندی

 نوآوری اداری

H1 

H2 

H3 

H4 
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 روش پژوهش
همبستگی و ـ  ها، توصیفیگردآوری دادهپژوهش حاضر ازنظر هدف، کاربردی؛ ازنظر نحوه 

 تحلیل ابزار برای بهترین روش است. این 2سازی معادلات ساختاری بر مدل طور مشخص مبتنی  به

 توان می روش از این  استفاده است. با پیچیده متغیرها بین روابط آنها در که است تحقیقاتی

 علی دیگر روابط ازسوی و گرفت اندازه را 1همشاهد قابل متغیرهای یا و ها شاخص دقت سو ازیک

3نهفته متغیرهای بین
(. 1424، 0کرد )هیر و همکاران بررسی را شده تبیین واریانس میزان و 

 و است شده تشکیل  6مدل ساختاری و 0گیری اندازه مدل بخش دو از معادلات سازی مدل

(. در 1424، .)کلاین شوندمی بندی آشکار تقسیم و پنهان متغیرهای دو دسته در مدل متغیرهای

عنوان متغیر  آفرین، خلاقیت سازمانی و نوآوری سازمانی به این پژوهش متغیرهای رهبری تحول

عنوان متغیر آشکار درنظر گرفته شد که در بخش ابزار توضیح داده  های هریک، به پنهان و مؤلفه

ات و فناوری تشکیل شده است. جامعه آماری تحقیق را کلیه کارکنان وزارت علوم، تحقیق 

نفر بود. از این تعداد با استفاده از فرمول کوکران تعداد   844 ند که تعداد آنها طبق آمارهد می

متناسب  یا طبقه یریروش نمونه گعنوان نمونه انتخاب شدند که گزینش آنها براساس  نفر به 164

اساس  امه استفاده شد. براینانجام گرفت. برای گردآوری اطلاعات از ابزار پرسشن 8با حجم جامعه

 14( استفاده شد که دارای 2110آفرین از پرسشنامه باس و آولیو ) برای بررسی متغیر رهبری تحول

بخش و نفوذ آرمانی( را مؤلفه )ملاحظه فردی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام 0گویه بوده و 

 دارای استفاده شد که (2381بیگی )سنجد. برای بررسی خلاقیت سازمانی از پرسشنامه حسن می

 

1. Structural equation modeling (SEM) 

2. Observed (Manifest) Variables 

3. Latent Variables 

4. Hair et al   
5. Measurement Model 

6. Structural Model 
7. Kline 

ای متناسب با حجم جامعه استفاده شد.  گیری طبقهدلیل اینکه تعداد کارکنان مرد و کارکنان زن متفاوت بودند از روش نمونه به. 8

 نفر )زن( بودند.  226نفر )مرد( و  200عنوان نمونه انتخاب شدند که از این تعداد  نفر به 164تعداد 
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)اعتقادات و جو سازمانی، ابعاد ساختاری برای نوآوری، صلاحیت منابع  مؤلفه 6گویه بوده و  26

آوری و انتشار  انسانی، راهبرد برای نوآوری، سازوکار حمایتی برای نوآوری و کشف، جمع

( استفاده 2314نی )سنجد. همچنین برای سنجش نوآوری سازمانی از پرسشنامه چوپا دانش( را می

مؤلفه )نوآوری تولیدی، نوآوری فرایندی و نوآوری اداری( را  3گویه بوده و  .2شد که دارای 

ها با استفاده از نظر متخصصان تأیید شد و پایایی سنجد. روایی صوری و محتوایی پرسشنامه می

دهد  دست آمد که نشان می به 4981و  49.8، 4911 ترتیب به ها نیز ازطریق آلفای کرونباخ پرسشنامه

ها از وتحلیل داده هر سه پرسشنامه از پایایی مطلوبی برخوردار هستند. درنهایت، برای تجزیه

های و برای پاسخگویی به فرضیات از آزمون 8.8نسخه  LISRELو  22نسخه  SPSSافزار  نرم

استفاده  1استراپ، مدل معادلات ساختاری و بوت 2ای، ضریب همبستگی پیرسوننمونه تی تک

 شد.

 

 های پژوهشیافته
ها با استفاده از آزمون های پژوهش، بهنجاربودن توزیع دادهقبل از بررسی فرضیه

بر  اسمیرنوف مورد بررسی قرار گرفت که نتایج این آزمون فرض صفر مبنیـ  کولموگروف

 یع بهنجار برخوردار هستند؛ها را تأیید کرد و نشان داد این متغیرها از توزبهنجاربودن توزیع داده

ها از آمار توان برای تحلیل داده ای، میبنابراین، با فرض قرارداشتن متغیرها در سطح فاصله

درصد از افراد موردمطالعه را مردان و  0/00 های توصیفی نشان دادپارامتریک استفاده کرد. یافته

 3/01مطالعه دارای مدرك دکتری، درصد افراد مورد 1/6اند، درصد را زنان تشکیل داده 6/00

درصد  2/3درصد دیپلم و  6/0دیپلم ،  درصد فوق ./3درصد لیسانس،  8/30لیسانس،  درصد فوق

 0/23سال سابقه کار و بیشتر،  12کنندگان دارای  درصد از شرکت 0/34اند.  نیز زیر دیپلم بوده

 2/28سال سابقه کار،  20الی  22درصد دارای  0/16سال سابقه کار،  14الی  26درصد دارای 

 

های پارامتریک )مثل  دست آمد از آزمون ها که ازطریق آزمون کولموگروف ـ اسمرینف بهبودن توزیع داده به نرمال باتوجه 2.

 تگی پیرسون استفاده شد(. همبس

 شد. استفاده استراپ بوت روش آفرین بر نوآوری سازمانی از داری اثر غیرمستقیم رهبری تحول منظور تعیین معنی به . 1



 1311 پاییز(، 41)شماره پیاپی  3 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال دوازدهم پژوهش

411 

 

 

تر  درصد نیز دارای پنج سال سابقه کار یا کم0/22 سال سابقه کار و 24الی  6درصد دارای 

 اند.  بوده

های مربوط به آنها، از آزمون تی لفهؤمنظور بررسی وضعیت هریک از متغیرها و م همچنین به

ارائه شده است. این نتایج نشان  2ن در جدول شماره ای استفاده شده است که نتایج آ نمونه  تک

( و 00/3) (، خلاقیت سازمانی با مقدار1/3.با مقدار )آفرین  دهد که میانگین رهبری تحول می

باشد و  ای( می درجه 0در طیف  3عدد ) ( بالاتر از مقدار متوسط06/3با مقدار )نوآوری سازمانی 

 10/4ه برای هر سه متغیر بالاتر از سطح بحرانی تی در سطح آمد دست به اینکه مقدار تی به باتوجه

دار بوده و  آمده ازلحاظ آماری معنی دست باشد. بنابراین تفاوت به( می-16/2 الی 16/2 )دامنه

توان گفت که وضعیت هر سه متغیر در سطح بالاتر از میانگین قرار دارد و بین این سه متغیر،  می

ها،  میانگین را دارد. همچنین جهت قضاوت درمورد مطلوبیت مؤلفه آفرین بالاترین رهبری تحول

گزارش شده است، براساس طیف  0تا  2ها براساس طیف لیکرت از  به اینکه میانگین باتوجه

 33/1تا  2( عمل شده است. در این طیف  )2314نقل از چوپانی،  بازرگان و همکاران )به

 شود. مطلوب(، درنظر گرفته می 0تا  68/3و ) نسبتاً مطلوب( 3/.6تا  30/1نامطلوب(، )

 
 (3. تعیین وضعیت متغیرها و ابعاد آنها )میانگین فرضی = 1جدول 

هاشاخص  

ها مؤلفه  
 میانگین

انحراف 

 استاندارد
مقدار 

t 

تفاوت 

 میانگینها

درجه 

 آزادی

سطح معنی 

 داری
 مطلوبیت

آفرینرهبری تحول  مطلوب 4944 101 49.1 21981 4960 39.1 

 مطلوب 4944 101 4984 .1493 4963 3984 ترغیب ذهنی

 مطلوب 4944 101 4983 23913 4916 3983 نفوذ آرمانی

بخشانگیزش الهام  مطلوب 4944 101 49.1 2.983 49.1 39.1 

 مطلوب 4944 101 49.3 20961 49.6 39.3 ملاحظه فردی

مطلوبنسبتاً  4944 101 4900 12960 4933 3900 خلاقیت سازمانی  

 نسبتاً مطلوب 4944 101 4938 21922 4904 3938 اعتقادات و جو سازمانی

 نسبتاً مطلوب 4944 101 4901 20968 4908 3901 ابعاد ساختاری برای نوآوری
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هاشاخص  

ها مؤلفه  
 میانگین

انحراف 

 استاندارد
مقدار 

t 

تفاوت 

 میانگینها

درجه 

 آزادی

سطح معنی 

 داری
 مطلوبیت

 نسبتاً مطلوب 4944 101 4933 8932 4963 3933 انسانی صلاحیت منابع

 نسبتاً مطلوب 4944 101 4931 8901 4964 3931 راهبرد برای نوآوری

 نسبتاً مطلوب 4944 101 .490 23902 4906 .390 سازوکار حمایتی برای نوآوری

 مطلوب 4944 101 4961 209.1 49.0 3961 آوری و انتشار دانش کشف، جمع

سازمانینوآوری   نسبتاً مطلوب 4944 101 4906 11932 4930 3906 

 نسبتاً مطلوب 4944 101 4903 12948 4933 3903 نوآوری تولیدی

 نسبتاً مطلوب 4944 101 4934 1911 4908 3934 نوآوری فرایندی

 مطلوب 4944 101 49.1 .2.91 49.0 39.1 نوآوری اداری

 

جداگانه مورد بررسی قرار گرفته است که در زیر صورت  های پژوهش بهدرادامه فرضیه

 آورده شده است.

آفرین و خلاقیت سازمانی کارکنان وزارت علوم، تحقیقات و . بین رهبری تحول2فرضیه 

 داری وجود دارد. فناوری، رابطه مثبت و معنی

خلاقیت سازمانی از  های مؤلفه با آفرینتحول های رهبری منظور سنجش رابطه بین مؤلفه به

 .ارائه شده است 1روش همبستگی پیرسون استفاده شد که نتایج آن در جدول 
 

 خلاقیت سازمانی و آفرینتحول . همبستگی بین رهبری2 جدول

 آفرین های رهبری تحول مؤلفه

 های خلاقیت سازمانی مؤلفه

ترغیب 

 ذهنی

نفوذ 

 آرمانی

انگیزش 

 الهام بخش

ملاحظه 

 فردی

رهبری 

 آفرین تحول

 30/4** 31/4** 03/4** 4/.1* 00/4* اعتقادات و جو سازمانی

 31/4** 10/4* 32/4** 30/4* 08/4** ابعاد ساختاری برای نوآوری

 01/4** 38/4* 31/4* 30/4** 04/4* صلاحیت منابع انسانی

 11/4** 36/4** 00/4* 4/.3* 04/4** راهبرد برای نوآوری

 38/4* 11/4** 32/4** 10/4** 03/4** سازوکار حمایتی برای نوآوری

 16/4* 34/4** 4/.3* 33/4* 31/4* آوری و انتشار دانش کشف، جمع

 01/4** 01/4** 00/4** 01/4** 4/.0** خلاقیت سازمانی

 4/ 40داری در سطح  * معنی         4/ 42داری در سطح  ** معنی
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آفرین و خلاقیت های رهبری تحول شود، بین مؤلفه ملاحظه می 1طورکه در جدول  همان

و بعضی  42/4ها در سطح آلفای  سازمانی رابطه مستقیم و مثبتی وجود دارد که بعضی از این رابطه

آفرین، های رهبری تحول از بین مؤلفه 1دار است. مطابق جدول معنی 40/4دیگر در سطح آلفای 

( دارد و 4/.0**ی بیشترین همبستگی را با متغیر خلاقیت سازمانی )طور نسب مؤلفه ترغیب ذهنی به

ترین همبستگی را با متغیر خلاقیت  طور نسبی کم های نفوذ آرمانی و ملاحظه فردی هر دو بهمؤلفه

های خلاقیت سازمانی، مؤلفه صلاحیت منابع  ( دارند. همچنین از بین مؤلفه01/4**سازمانی )

ترین  کم آوری و انتشار دانش، کشف، جمع  ( و مؤلفه01/4**)انسانی بیشترین همبستگی 

 آفرین دارند.( را با متغیر رهبری تحول16/4*همبستگی )

آفرین و نوآوری سازمانی کارکنان وزارت علوم، تحقیقات و . بین رهبری تحول1فرضیه 

 داری وجود دارد؟ فناوری رابطه مثبت و معنی

از روش  نوآوری سازمانی و آفرینتحول های رهبری مؤلفهمنظور سنجش رابطه بین  به

 ارائه شده است. 3همبستگی پیرسون استفاده شد که نتایج آن در جدول 

 
 نوآوری سازمانی و آفرینتحول . همبستگی بین رهبری3 جدول

 آفرین های رهبری تحول مؤلفه

 های نوآوری سازمانی مؤلفه

ترغیب 

 ذهنی

نفوذ 

 آرمانی

انگیزش 

 بخش الهام

ملاحظه 

 فردی

رهبری 

 آفرین تحول

 32/4** 01/4** 31/4** 11/4** 31/4** نوآوری تولیدی

 10/4* 18/4** 30/4** 4/.3** 11/4** نوآوری فرایندی

 11/4** 38/4* 04/4** 16/4* 32/4** نوآوری اداری

 08/4** 03/4** 4/.3** 33/4** 01/4** نوآوری سازمانی

 4/ 40داری در سطح  * معنی               4 /42داری در سطح  ** معنی

 

آفرین و نوآوری های رهبری تحول شود، بین مؤلفه ملاحظه می 3 طورکه در جدول همان

و بعضی  42/4ها در سطح آلفای  سازمانی رابطه مستقیم و مثبتی وجود دارد که بعضی از این رابطه

آفرین، های رهبری تحول از بین مؤلفه  3دار است. مطابق جدول معنی 40/4دیگر در سطح آلفای 
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( دارد و 03/4**طور نسبی بیشترین همبستگی را با متغیر نوآوری سازمانی ) مؤلفه ملاحظه فردی به

( دارد. 33/4**ترین همبستگی را با متغیر نوآوری سازمانی ) طور نسبی کم نفوذ آرمانی به مؤلفه

( 32/4**ؤلفه نوآوری تولیدی بیشترین همبستگی )های نوآوری سازمانی، م همچنین از بین مؤلفه

 آفرین دارند.( را با متغیر رهبری تحول10/4*ترین همبستگی ) نوآوری فرایندی کم  و مؤلفه

. بین خلاقیت سازمانی و نوآوری سازمانی کارکنان وزارت علوم، تحقیقات و 3فرضیه 

 داری وجود دارد؟ فناوری رابطه مثبت و معنی

های خلاقیت سازمانی و نوآوری سازمانی از روش  ش رابطه بین مؤلفهمنظور سنج به

 ارائه شده است. 0 همبستگی پیرسون استفاده شد که نتایج آن در جدول

 
 . همبستگی بین خلاقیت سازمانی و نوآوری سازمانی4 دولج

 های نوآوری سازمانی مؤلفه   

 های خلاقیت سازمانی مؤلفه

نوآوری 

 تولید

نوآوری 

 فرایندی

نوآوری 

 اداری

نوآوری 

 سازمانی

 33/4** 10/4** 34/4** 32/4** اعتقادات و جو سازمانی

 28/4* 11/4** 28/4* 4/.1** ابعاد ساختاری برای نوآوری

 10/4** 4/.1** 11/4** 33/4** صلاحیت منابع انسانی

 10/4** 13/4* 31/4** 16/4** راهبرد برای نوآوری

 14/4* 32/4** 11/4* 11/4** نوآوری سازوکار حمایتی برای

 34/4** 16/4** 18/4** 32/4** آوری و انتشار دانش کشف، جمع

 4/.1** 10/4** 18/4** 31/4** خلاقیت سازمانی

 4/ 40داری در سطح  * معنی         4/ 42داری در سطح  ** معنی

 

سازمانی و نوآوری های خلاقیت  شود، بین مؤلفه ملاحظه می 0ل طورکه در جدو همان

و بعضی  42/4ها در سطح آلفای  سازمانی رابطه مستقیم و مثبتی وجود دارد که بعضی از این رابطه

های خلاقیت  از بین مؤلفه 0 دار است. مطابق جدول شمارهمعنی 40/4دیگر در سطح آلفای 

متغیر نوآوری طور نسبی بیشترین همبستگی را با  سازمانی، مؤلفه اعتقادات و جو سازمانی به
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ترین همبستگی را  طور نسبی کم ابعاد ساختاری برای نوآوری به ( دارد و مؤلفه33/4**سازمانی )

های نوآوری سازمانی، مؤلفه  ( دارند. همچنین از بین مؤلفه28/4*با متغیر نوآوری سازمانی )

مبستگی ترین ه نوآوری اداری کم  ( و مؤلفه31/4**نوآوری تولیدی بیشترین همبستگی )

 ( را با متغیر خلاقیت سازمانی دارند.10/4**)

آفرین و نوآوری سازمانی کارکنان . خلاقیت سازمانی بر رابطه بین رهبری تحول0فرضیه 

 وزارت علوم، تحقیقات و فناوری اثر میانجی دارد.

آفرین، خلاقیت سازمانی و نوآوری ضرایب همبستگی متغیرها )رهبری تحول ازآنجاکه

( فراهم شد. در SEM) سازی معادلات ساختاری دار بود، امکان استفاده از فن مدل سازمانی( معنی

پنهان( بر ) شدن چگونگی و میزان تأثیر متغیرهای مکنون الگوی معادلات ساختاری برای مشخص

تفاده داری اس داری این تأثیرات از الگوی معنی دادن معنی یکدیگر از الگوی استاندارد و برای نشان

 شود. های برازندگی استفاده می شود و برای ارزیابی برازش مدل از شاخص می

 ی برای ارزیابی برازش مدل چندین مشخصه برازندگی وجود دارد. در این پژوهشطورکل به

شده دو به درجه آزادی، شاخص نٌرم دو، نسبت خی خی هایبرای ارزیابی مدل از شاخص

2) برازندگی
NFI 1) نشده برازندگی نٌرم(، شاخص

NNFI3) (، شاخص برازندگی تطبیقی
CFI،) 

0) شاخص برازندگی فزاینده
IFI( شاخص برازندگی ،)0

GFIیافته (، شاخص برازندگی تعدیل

(AGFI
.) ( و شاخص ریشه دوم برآورد خطای واریانس تقریب6

RMSEAکه  ( استفاده شد؛

 آورده شده است. 0نتایج در جدول 
  

 

1. Normed Fit Index 

2. Not- Normed Fit Index 

3. Comparative Fit Index 

4. Incremental Fit Index 

5. Goodness of Fit Index 

6. Adjusted Goodness of Fit Index 

7. Root Mean Square Error of Approximation 
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 ای برازندگی مدل. شاخص ه5جدول 

 χ2/df GFI NFI NNFI CFI RMSEA ها شاخص
 >4948 <4914 <4914 <4914 <4914 0-2 دامنه پذیرش

 49402 4910 4913 .498 4910 .296 شده مقدار محاسبه

 

های ( تمامی شاخص1424دهد، براساس دیدگاه کلاین ) نشان می 0که جدول طور همان

ها، الگوی معادلات ساختاری را است؛ بنابراین، تمامی شاخصمدل از برازش مناسبی برخوردار 

شده و اطمینان از  یآور جمعهای  نمایند. بعد از بررسی چگونگی برازش مدل با داده تأیید می

ی قرار گرفت. بررس موردبرازش در مرحله دوم بارهای عاملی و ضرایب مسیر در مدل ساختاری 

داری استفاده  داری این تأثیرات از الگوی معنی عنیشدن م که گفته شد برای مشخصطور همان

 : آورده شده است 1ی در شکل دار معنیالگوی معادلات ساختاری در حالت  شود. می

 

 
 داری . الگوی معادلات ساختاری در حالت معنی2شکل 

 

ها در  آزمون فرضیه ازآنجاکهتوان گفت  الگو میآمده  دست بهداربودن اعداد  درمورد معنی

نباشد.  -16/2و  16/2دار خواهد بود که بین  شود، اعدادی معنی انجام می 10/4 ح اطمینانسط

دار است. الگوی استاندارد  دهد تمام ارتباطات اصلی مدل معنی نشان می  1که شکل طور همان
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الگوی ساختاری در حالت  3کند. شکل  یمات را مشخص تأثیرچگونگی و میزان این  3شکل 

 دهد:نشان میاستاندارد را 
 

 
 . الگوی معادلات ساختاری در حالت استاندارد3 شکل

 

ها(  مؤلفه) ضریب لامبدا( تمام متغیرهای آشکار) دهد بار عاملی نشان می 3 های شکلیافته

آفرین، خلاقیت  رهبری تحول)توانند متغیرهای پنهان  ی میخوب بهباشد؛ بنابراین  می 34/4بالاتر از 

گیری کنند. همچنین ضرایب مسیر مستقیم استانداردشده  سازمانی( را اندازهسازمانی و نوآوری 

از تغییرات  36/4از تغییرات خلاقیت سازمانی و  01/4آفرین  دهد که رهبری تحول نشان می

از تغییرات نوآوری سازمانی را تبیین  38/4خلاقیت سازمانی  کند و نوآوری سازمانی را تبیین می

 16/2از  T-valueشوند؛ زیرا در همه آنها مقدار  های تحقیق تأیید می اساس فرضیه ینبراکند.  می

برای  21/4مقدار ضریب اثر، یعنی  حداقلنیز در هر مورد از  (B) و ضریب اثر 1بیشتر است شکل 

 ( بیشتر است.2388مسیرهای مستقیم )هومن، 

آفرین و نوآوری  رهبری تحولبرای بررسی نقش میانجی خلاقیت سازمانی در رابطه بین 

 14/4 آفرین بر نوآوری سازمانی محاسبه شد که مقدار آن سازمانی، اثر غیرمستقیم رهبری تحول

 در برنامه استراپ بوت روش از غیر مستقیم، رابطه داری این معنی تعیین منظور به دست آمد. به
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 آورده شده است: 6 جدولشد که نتایج در  استفاده ( Preacher & Hayes, 2008) ماکرو

 
 داری روابط غیرمستقیم . نتایج آزمون بوت استراپ برای معنی6جدول 

 حدبالا حدپایین خطای استاندارد بوت اثر غیرمستقیم مسیر

 0948 3901 49218 49441 4914 آفرین بر نوآوری ازطریق خلاقیت رهبری تحول

 

نوآوری سازمانی ازطریق خلاقیت سازمانی آفرین بر  برای مسیر رهبری تحول 6 مطابق جدول

باشد و سطح اطمینان برای این می 48/0و حد بالای آن  برابر  01/3 حد پایین فاصله اطمینان برابر

گیرد،  به اینکه صفر بیرون از این فاصله اطمینان قرار می است. باتوجه 10/4فاصله اطمینان برابر 

دار بوده و رهبری  آفرین بر نوآوری سازمانی معنی بنابراین، رابطه غیرمستقیم رهبری تحول

 کند.بینی می از تغییرات نوآوری سازمانی را پیش 14/4طور غیرمستقیم  آفرین به تحول

 

 گیری بحث و نتیجه
 فزاینده تغییرات و سازیجهانی پیچیدگی، اطمینان، عدم ،کنونی عصر ویژگی ترین مهم

های بسیاری که در زمینه ساختاردهی و مهندسی مجدد . در این عصر ضمن تلاشاست فناورانه

ها انجام گرفته است،  منظور کسب سودآوری، توسط سازمان ها بهفرایندها و همچنین کاهش هزینه

اینک نوبت آن است تا بسیاری از آنها به تجدید سبد محصولات و خدمات خود ازطریق ایجاد 

قیقات و فناوری نیز از این امر مستثنی نیست. خلاقیت و نوآوری بپردازند که وزارت علوم، تح

وکار،  کسب  نیروهای دانشی بر عرصه  سیطرهکه شرایط حادّ رقابتی  چنین در موفقیترو،  ازاین

)حسینی سرخوش و  وجود آورده است های امروزی به ای را برای رهبران سازمان های عمده چالش

 ویژه به و اداره چگونگی و سازمانی وظایف و ها فعالیت در تغییر مستلزم ،(2388همکاران، 

 مسیر نگری،ژرف با که نیازمندند رهبرانی به موفق های سازمان، بنابراین. هاست سازمان رهبری

 در را تحول ایجاد انگیزه و کنند هدایت مسیر آن به را افراد سازند، مشخص را سازمان آینده

 ایتازه مسیر جدید، اندازهای چشم و هاایده خلق با آفرینتحول رهبران .آورند وجود به کارکنان
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 کسب و ها سازمان عملکرد بهبود دینو و دهندمی قرار ها سازمان فراروی را شکوفایی و رشد از

آفرین با دهند. لذا پژوهش حاضر با هدف تبیین رابطه بین رهبری تحولرا می رقابتی مزیت

 خلاقیت و نوآوری سازمانی در وزارت علوم، تحقیقات و فناوری انجام گرفت. 

های این پژوهش حاکی از آن است که وضعیت هر سه متغیر رهبری نخستین یافته

آفرین، خلاقیت سازمانی و نوآوری سازمانی در سطح بالاتر از میانگین فرضی قرار دارد که  تحول

یت هرکدام از متغیرها در فضای وزارت علوم، تحقیقات و فناوری بودن وضع نشان از مطلوب

آفرین با های اول، دوم و سوم پژوهش نشان داد که رهبری تحولاست. ازطرفی نتایج فرضیه

؛ 2311؛ میرکمالی و همکاران، 2312های تابلی و همکاران، خلاقیت سازمانی )همسو با یافته

ار و ن؛ پورانج2310؛ نجفی و عباسی منزه، 2313شوقی، ؛ آقاجانی و 2311مظلومی و همکاران، 

؛ 1444؛ دس پیکن، 1441؛ مامفورد و همکاران، 1443؛ شین و ژو، .144؛ تو، 2310همکاران، 

؛ 1424؛ هاك و همکاران، 1424؛ وانگ و رود، 1441؛ گونگ و همکاران، .144آلن، 

( و نوآوری 1421؛ و الزواره 1422، سام؛ میلیسا و چی1424؛ ییلماز، 1441گومشلوقلو و ایلسو، 

؛ نجفی و 2311؛ مظلومی و همکاران، 2314های میرکمالی و چوپانی، سازمانی )همسو با یافته

؛ گارسیا مورالس و 1441؛ خان و همکاران، 1448؛ جانگ و همکاران، 2310عباسی منزه، 

حال، در  ارد. بااینداری د ( رابطه مثبت و معنی2310و رستگار و مقصودی،  1422همکاران، 

آفرین و نوآوری داری بین رهبری تحول ی معنی( هیچ رابطه2310ار و همکاران )نپژوهش پورانج

داری داشت سازمانی یافت نشد. همچنین خلاقیت سازمانی با نوآوری سازمانی رابطه مثبت و معنی

می، جعفری و اخوان، ؛ ضرغا2311که این نتیجه با نتایج مطالعات )میرکمالی، مزاری و خباره، 

های ها به سازمان( همسو و هماهنگ است. برای تبدیل سازمان2311؛ مظلومی و همکاران، 2312

دنبال  باید مدیران و کارشناسان و کارکنان آن همواره در یک رقابت پویا بهخلاق و نوآور می

یفه سازمان تلقی صورت یک عادت و وظ نوآوری و خلاقیت باشند و تفکر در نیروهای سازمان به

شدن خلاقیت، سازمان به یک سازمان خلاق، نوآور و  شود و در این صورت است که با نهادینه

رو، وزارت علوم، تحقیقات و  (. ازاین2311شود )میرکمالی، مزاری و خباره، شکوفا تبدیل می
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کارکنان خود را های بروز و پرورش خلاقیت فناوری نیز از این قاعده مستثنا نبوده و باید زمینه

سوی یک سازمان خلاق، گرایش به نوآوری سازمانی  بر حرکت سازمان به فراهم نماید تا علاوه

شود که سازمان از همه افراد نیز افزایش یابد. ازطرفی نیز زمانی خلاقیت و نوآوری شکوفا می

اساس، سبک  براینمیان، نقش رهبران سازمان بسیار مهم است.  دراینو لحاظ از آن پشتیبانی کند 

هایی چون نفوذ های نوین رهبری بوده که با استفاده از ویژگیآفرین از سبکرهبری تحول

بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظه فردی قادر خواهد بود موجبات تغییرات آرمانی، انگیزش الهام

نموده و  ها و ادراکات کارکنان و همچنین خلاقیت و نوآوری سازمانی را فراهمبنیادین در نگرش

کمک سبک  بههای موردنیاز درجهت توفیق سازمان را ارتقا دهد. همچنین از این طریق، قابلیت

ها و انرژی  ها را بالا برد و از ظرفیت های انسانی سازمان توان استعداد آفرین، بهتر می رهبری تحول

)تاجی و بردبار،  ها و دورنمای سازمانی بهره گرفت سمت تحقق هدف آنها در حرکت به  فزاینده

به اتخاذ آفرین، رهبران کارکنان را توان گفت در سبک رهبری تحولعبارتی می (. به2310

و  ها یببه ترغ باتوجهترغیب کرده و  یو حل خلاقانه مسائل و معضلات سازمان یننو های یوهش

وضع  کارکنان شوند کهدهند باعث میمیصورت  یروان،روی پ که یذهن یکاتو تحر ها یقتشو

های نو  ساختن اهداف و بهبود و بازسازی سازمان، روش و برای برآورده کشیده چالش موجود را به

 (. 1441بنمایند )اسپریتزر، حل مسئله  یهای سنت روش جایگزین را یشرفتهو پ

دست آمد، برای بررسی نقش  دار بهبراین، ازآنجاکه رابطه بین متغیرهای پژوهش معنی علاوه

سازی  آفرین و نوآوری سازمانی از مدلیت سازمانی بر رابطه بین رهبری تحولمیانجی خلاق

های برازش مدل نشان ( استفاده شد )فرضیه چهارم پژوهش(. شاخصSEMمعادلات ساختاری )

ها برخوردار است، همچنین شده از برازش مطلوبی در تمام شاخص داد که مدل ساختاری طراحی

های تحقیق را یهضمسیرهای مدل ساختاری، فر T-valueبررسی مقادیر استانداردشده و مقادیر 

تأیید کرد. درواقع، نتایج فرضیه چهارم پژوهش نقش میانجی خلاقیت سازمانی در رابطه بین 

ضیه، رهبری آفرین و نوآوری سازمانی را تأیید کرد. براساس نتایج این فررهبری تحول

عبارتی  آفرین ازطریق خلاقیت سازمانی بر نوآوری سازمانی تأثیر غیرمستقیم دارد و به تحول
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آفرین و نوآوری سازمانی را عنوان متغیر میانجی، رابطه بین رهبری تحول خلاقیت سازمانی به

تواند یز میبنابراین، وزارت علوم، تحقیقات و فناوری ازطریق خلاقیت سازمانی ن کند؛تقویت می

 زمینه بهبود نوآوری سازمانی را نیز فراهم کند.

توان های تحقیقات پیشین میطورکلی براساس نتایج این پژوهش و همچنین براساس یافته به

آفرین وجود داشته باشد، آن سازمان بیشتر تمایل به  گفت که اگر در هر سازمانی رهبری تحول

شت و به سمت نوآوری پیش خواهد رفت؛ چراکه رهبران های جدید و بکر خواهد داارائه ایده

ها های بالاتری از ارشدیت و آرماندهند که به سطحای ارتقا میگونه آفرین پیروان را بهتحول

کار  دست یابند، اهتمام فراوانی را برای رسیدن به دستاوردهای برتر و احراز خودشکوفایی به

(. 1440باعث خلاقیت و نوآوری سازمان شوند )پولیتیس، ببندند و با تفکرات خلاق و بدیع خود 

منظور عملکرد  واسطه حمایت و تفویض اختیار به پیروان برای اجرای هر اقدام ضروری به آنان به

کنند که پیروان در جستجوی رویکردهای نوآورانه جهت انجام مؤثر، محیط کاری ایجاد می

سازد که خود را آشکارا به رهبر را قادر می وظایف خود، حس توانمندشدن یابند. این سبک،

نوآوری و خلاقیت متعهد نموده و کارکنان را ترغیب نماید که با قدرت، بر مشکلات درونی و 

شوند، غلبه نمایند. های بیرونی که مانع انجام خلاقیت و نوآوری در سازمان میدشواری

ها و عوامل مؤثر بر شرطان یکی از پیشعنو آفرین باید بهتوان گفت رهبری تحولاساس می براین

خصوص وزارت علوم، تحقیقات و فناوری  ها بهخلاقیت و نوآوری سازمانی در تمامی سازمان

 مورد توجه جدی قرار بگیرد.

 

 پیشنهادهای کاربردی
تواند به خلاقیت کارکنان منجر شود و آفرین میها نشان داد، رهبری تحولطورکه یافته همان

رو، پیشنهادهای زیر برای مدیران وزارت علوم، به نوآوری سازمان کمک کند. ازایننهایتاً 

تحقیقات و فناوری درراستای بهبود خلاقیت و استفاده از خلاقیت به شکل عملی )نوآوری( ارائه 

 شود:می
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منظور دستیابی به  شود، ساختار اداری وزارت علوم، تحقیقات و فناوری بهـ پیشنهاد می

زدایی، تفویض مراتب، حذف سطوح و مشاغل غیرضروری، مقرراتبیشتر، کاهش سلسلهانعطاف 

 پذیری و انگیزش آنان اصلاح شود.اختیار بیشتر به کارکنان درجهت افزایش مسئولیت

های جدید، مورد انتقاد قرار ندهند؛ زیرا ـ اشتباهات کارکنان را هنگام انجام کارها به روش

 شود؛شدن خلاقیت کارکنان می که این امر موجب سرکوب

 اموفق و...ها، تجربیات موفق و نهای فکر، ایدههای پیشنهادات و اتاقـ ازطریق ایجاد نظام

مند خلاقیت در ساختارهای سازمانی،  های جدید )توسعه نظامها و راهبردراهکارها، نوآوری

ها و بررسی قرار دهند و از ایدهآوری و مورد ها( در این حوزه را جمعهای ارتباطی و رویهسیاست

 پیشنهادات خلاق و بدیع استقبال کنند؛

ـ ارتباطات غیررسمی خود را با کارکنان افزایش دهند و از آنها حمایت کنند که این امر 

ها و پیشنهادهای کارکنان صورت پذیرد. البته باید درنظر تواند ازطریق حمایت مدیران از ایدهمی

در عمل باشد و نه در ظاهر؛ چراکه اگر در ظاهر باشد امکان دارد نتیجه داشت که این حمایت 

 عکس دهد؛

ـ درراستای اصلاح نظام پاداش و تشویق کارکنان موفق برآیند؛ چراکه تشویق و پاداش، 

 عاملی انگیزشی در خلاقیت است؛

ها به عمل )نوآوری( و ـ درجهت تخصیص منابع مالی کافی درراستای تحقق ایده

 ها گام بردارند.کردن ایده اتیعملی
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 منابع
مدیریت توسعه و (، بررسی تأثیر سبک رهبری بر خلاقیت کارکنان، 3131آقاجانی، حسنعلی و شوقی، بهزاد )

 .13ـ  31: 31، سال تحول

 شناسی، خلاقیت ملی کنفرانس سومین ،نوآوري و سازماني یادگيري (،3133مهسا ) پیشدار، پرويز و احمدی،

 معلم. خانه تهران: ايران، نوآوری مديريت و مهندسی تريز و

آفرين با خلاقیت و (، بررسی رابطه رهبری تحول3131دزاده، مهتا و پورانجنار، عافیه )ابهار؛ جوپورانجنار، گل

 .31ـ  13: 11، ش هاي بازرگانيبررسينوآوری و کارآفرينی سازمانی، 

(، بررسی رابطه بین 3133فر، فاطمه )لیلا؛ مرتضوی، حمید و مهرابیالله، تیرگر؛ مظفری، تابلی، حمید؛ هدايت

ابتکار و خلاقيت در علوم ريز، های دولتی شهرستان نی آفرين و خلاقیت کارکنان در سازمانرهبری تحول

 .51ـ  3: 3، ش انساني

هاي  پژوهش ،انسانی آفرين و چابکی منابع بررسی رابطه رهبری تحول (،3133تاجی، زهرا و بردبار، غلامرضا )

 .311ـ  311: 5، ش 1، دوره مدیریت منابع انساني

گانه آفرین در بين مدیران نوزدهبررسي رابطه بين شخصيت و رهبري تحول(، 3133بلاغ، حسین )تقوی قره

شناسی و علوم تربیتی دانشگاه  دانشکده روان ،نامه کارشناسی ارشد پايان پرورش شهر تهران، و آموزش

 تهران.

گرا )دو محیط، دو سبک رهبری(،  گزار و تحول (، مقايسه دو سبک رهبری خدمت3131نژاد، ماندنی )تونکه

 .313، شماره 31، سال ماهنامه تدبير

شركت  آفرین با گرایش به نوآوري سازماني در رابطه بين رهبري تحول بررسي(، 3131چوپانی، حیدر )

 نامه کارشناسی ارشد مديريت آموزشی، دانشگاه تهران.پايان ،سهامي بيمه البرز

ارشد، رشته نامه کارشناسی  ، پايانبررسي نقش مدیریت دانش در خلاقيت سازماني(، 3133بیگی، حسن ) حسن

 نور مرکز تهران. مديريت فناوری اطلاعات، دانشگاه پیام

گری فرهنگ (، اثر میانجی3133حسینی سرخوش، سیدمهدی؛ فرهی بوزنجانی، برزو و سنجقی، محمدابراهیم )

سال دوم،  ،هاي مدیریت منابع انساني پژوهشآفرين و تعهد سازمانی،  سازمانی بر رابطه بین رهبری تحول

 . 31ـ  311(: 1اپی )پی 3 ش

آفرين بر نوآوری سازمانی با (، بررسی تأثیر رهبری تحول3131رستگار، عباسعلی و مقصودی، طاهره )

 .335ـ  311: 31وپنجم، شماره  سال بیست مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(،گری تسهیم دانش،  میانجی

آفرين بر خودکارآمدی کارکنان )در بری تحول(، تأثیر سبک ره3133آرانی، مهدی )منصوری، اشرف و سکوتشاه

http://thesis2.ut.ac.ir/thesis/UTCatalog/UTThesis/Forms/ThesisBrief.aspx?thesisID=de598922-c1d5-4a15-801c-57e60d7eab79
http://thesis2.ut.ac.ir/thesis/UTCatalog/UTThesis/Forms/ThesisBrief.aspx?thesisID=de598922-c1d5-4a15-801c-57e60d7eab79
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 .33ـ  31: 53ش  مجله مدیریت توسعه و تحول،شهرداری شهرستان آران و بیدگل(، 

بررسی رابطه بین خلاقیت و انگیزه افراد برای (، 3133ضرغامی، حمیدرضا؛ جعفری، مصطفی و اخوان، پیمان )

ابتکار و خلاقيت ، پژوهشکده پردازش هوشمند علائمهای پژوهشی: مطالعه موردی در  نوآوری در سازمان

 .43ـ  11: 3، ش 3، دوره در علوم انساني

 ، عصر مديريت.آفرین ركن اصلي در توسعه و ارتقاي هوش سازمانيرهبري تحول(، 3133قادری، اسماعیل )

بین يادگیری  (، بررسی و ارزيابی رابطه3131محمودی، محمدتقی؛ افضل کوهی، فروزان و فروزنده، اعظم )

، سال يازدهم، هاي مدیریت آموزشينوآوريسازمانی با نوآوری سازمانی کارشناسان دانشگاه اصفهان، 

 .353ـ  311شماره دوم: 

در  میانی و ارشد مديران ديدگاه از سازمانی خلاقیت با سازمانی ساختار رابطه (، بررسی3135مرحمتی، سعادت )

 .335ـ311: 5، سال هفدهم، شمجله پزشکي هرمزگانشیراز،  پزشکی ومعل دانشگاه آموزشی های بیمارستان

آفرين و خلاقیت و نوآوری (، رابطه رهبری تحول3135فر، گلشن )فر، وحید و احسانمظلومی، نادر؛ ناصحی

 .14ـ  11(: 3) 51، پژوهشنامه بيمههای خصوصی بیمه در ايران، سازمانی در شرکت

و  31، ش مطالعات مدیریت بهبود و تحولآفرين و ابزار سنجش آن، رهبری تحول(، 3131رضا ) موغلی، علی

 .335ـ  31: 33

 ، تهران: نشر يسطرون.رهبري و مدیریت آموزشي(، 3133میرکمالی، سیدمحمد )

دکتری  دوره هاي آموزشي، جزوه كلاسي مدیریت تغيير و نوآوري در سازمان(، 3134)میرکمالی، سیدمحمد 

 شناسی و علوم تربیتی دانشگاه تهران. رشته مديريت آموزشی، دانشکده روان

آفرين در گرايش به (، تبیین نقش رهبری تحول3135رضا ) میرکمالی، سیدمحمد؛ شاطری، کريم و يوزباشی، علی

 .13ـ  53: 1، سال اول، ش آفرینيدوفصلنامه نوآوري و ارزشخلاقیت سازمانی، 

(، تبیین نقش خلاقیت در گرايش به نوآوری سازمانی 3135محمد؛ مزاری، ابراهیم و خباره، کبری )میرکمالی، سید

 .51ـ  1(: 11، سال نهم، ش )مسلسل هاي مدیریت آموزشينوآوريکارکنان دانشگاه بیرجند، 

ين با آفر(، بررسی رابطه رهبری تحول3131میرکمالی، سیدمحمد؛ نارنجی ثانی، فاطمه و اعلامی، فرنوش )

 .51ـ  3: 4، سال سوم، ش پژوهشنامه مدیریت تحوليادگیری سازمانی )مورد مطالعه: شرکت سايپا(، 

آفرين با گرايش به نوآوری سازمانی در (، رابطه بین رهبری تحول3131میرکمالی، سیدمحمد و چوپانی، حیدر )

 .333ـ  311(: 1) 54، پژوهشنامه بيمهای،  يک شرکت بیمه

(، بررسی تأثیر رهبری 3133زاده، حجت )اصغر و غلامسیدمحمد؛ چوپانی، حیدر؛ حیات، علیمیرکمالی، 

هاي مدیریت پژوهشآفرين بر رفتار شهروندی سازمانی نیروهای دانشگر شرکت ملی نفت ايران،  تحول
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 .311ـ  311(: 3) 5، منابع انساني

آفرين بر خلاقیت و نوآوری سازمانی در رهبری تحول(، بررسی تأثیر 3133نجفی، امیر و عباسی منزه، صديقه )

هاي مدیریت پژوهشبر مدل معادلات ساختاری،  سازی روابط بین آنها مبتنی ديوان محاسبات کشور و مدل

 .311ـ  11: 13، سال بیستم، ش راهبردي

 ، سومینسازماني بررسي عوامل مؤثر بر نوآوري(، 3133واعظی، مظفرالدين؛ چوپانی، حیدر و منشالنج، لیلا )

 ايران، تهران، خانه معلم. نوآوری مديريت و مهندسی تريز و شناسی، خلاقیت ملی کنفرانس

آفرين و (، بررسی رابطه رهبری تحول3131هماينی دمیرچی، امین؛ میرکمالی، سید محمد و همايون آريا، شاهین )

های علوم اجتماعی و رفتاری : دانشکدهگری اشتیاق شغلی )مطالعه موردیدرگیری شغلی کارکنان با میانجی

 .511ـ  534(، 13)پیاپی  5سال نهم، ش فصلنامه رهيافتي نو در مدیریت آموزشي، دانشگاه تهران(،

 .، تهران، سمتليزرل افزار نرمي معادلات ساختاري با كاربرد ساز مدل(، 3133) هومن، حیدرعلی
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