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Abstract 

The study purpose was to investigate the impact of transformational leadership on attitudes 

toward change through organizational innovation and organizational learning. The study was 

applied in terms of purpose and correlational in terms of how to collect data. The statistical 

population consisted of all 554 faculty members of Islamic Azad University, South Tehran 

Branch. 226 people were selected through Cochran sampling formula as a sample through 

stratified sampling method. Data analysis was performed at the inferential level, including 

structural equation modeling. The research results showed that transformational leadership 

through organizational learning has a positive and significant effect on attitudes to change with a 

coefficient of this effect of 0.44 and through organizational innovation has a positive and 

significant effect on attitudes to change, the coefficient of this effect is 0.55 and also it has a 

direct positive effect on the attitude to change and the coefficient of this effect is 0.66. 
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پاییز و ، 2، ش8س

 1041 زمستان

 171تا  111صفحات 

 دوفصلنامه
 «های روانشناختی در مدیریت پژوهش»

 

نوآوری  با نقش میانجی بر نگرش به تغییر گرا رهبری تحولتأثیر 
دانشگاه آزاد اسلامی  هیأت علمیاعضای  :مطالعه مورد) سازمانی و یادگیری سازمانی

 (واحد تهران جنوب
 عباس قائد امینی هارونی

 .دانشجوی دکتری مدیریت فرهنگی، دانشکده مدیریت، واحد تهران جنوب دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران
 صادقی ده چشمه مهرداد
  :رایانامه نویسنده مسئول. آزاد اسلامی، اصفهان، ایران دانشگاه( خوراسگان) اصفهانواحد  مدیریت، دانشکده ،استادیار

mehr.sadeghi@khuisf.ac.ir  
 میثم بابایی فارسانی

 .، شهرکرد، ایراننشکده مدیریت، دانشگاه نور هدایتدکتری مدیریت صنعتی، دا آموخته دانش
  رضا مالکی فارسانی غلام
  .، هرند، ایرانمرکز هرند دانشگاه جامع علمی کاربردیمدرس ، فرهنگیدکتری مدیریت  آموخته دانش

 چکیده

سزایی بر نوع نیازها و  عنوان عامل ایجاد انگیزه تغییر سازمانی، تأثیر به آفرین با در نظر گرفتن رضایت شغلی به  سبك رهبری تحول
لذا هدف این . ها، خلاقیت و یادگیری است همچنین از متغیرهای تأثیرگذار در بهبود عملکرد و بقای سازمان. آگاهی کارکنان دارد

پژوهش حاضر از . گرا بر نگرش به تغییر با نقش میانجی نوآوری سازمانی و یادگیری سازمانی بود پژوهش، بررسی تأثیر رهبری تحول
جامعه آماری پژوهش حاضر را کلیه اعضای . نظر هدف، کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات، توصیفی از نوع همبستگی است

گیری کوکران، تعداد  نفر تشکیل دادند که از طریق فرمول نمونه 110هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران جنوب به تعداد 
سازی  ها در سطح استنباطی مشتمل بر مدل و تحلیل داده تجزیه . ای انتخاب شدند گیری طبقه طریق روش نمونهعنوان نمونه از  نفر به  221

گرا از طریق یادگیری سازمانی بر نگرش به تغییر، و از طریق  نتایج پژوهش نشان داد که رهبری تحول. معادلات ساختاری انجام گرفت
 .همچنین بر نگرش به تغییر، تأثیر مستقیم، مثبت و معناداری دارد. مثبت و معناداری داردنوآوری سازمانی بر نگرش به تغییر، تأثیر 

 .سازمانی یادگیریبه تغییر، نوآوری سازمانی،  نگرش ،گرا تحولرهبری  :کلیدواژگان

تلاأثیر رهبلاری   (. 1041)رضلاا   قائد امینی هارونی، عباس؛ صادقی ده چشمه، مهرداد؛ بابایی فارسانی، میثم و مالکی فارسانی، غلالام  :استناد
اعضلاای هیلاأت علملای دانشلاگاه آزاد     : ملاورد مطالعلاه  ) گرا بر نگرش به تغییر با نقش میانجی نوآوری سازمانی و یادگیری سازمانی  تحول
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مقدمه
متدیریت در پتی    های امروزی، اهمیت موضوع رهبری باعث شده استت هته اندیشتمندان و پژوهشتگران     در سازمان

 اند تا مشخصات رهبتر موفتق را در   ها برآیند و همواره در تلاش خصوصیات رهبران موفق در سازمان ها و هشف ویژگی

نظریتات متعتددی در زمینته     های اخیر مکاتب رهبری و ها در دهه در پی این تلاش (.Singh, 2008) ذهر هننتد سازمتان

پردازی درباره سازمان، پدیتده  های سازمانی و نظریه در پژوهش .شده است  به جامعه علمی معرفی گرفته و رهبری شکل 

 ها بته مستلزم حرهت از شناخته 0تغییر سازمانی(. 0432ی، موغل)تغییر و نوآوری، نقش محوری پیدا هرده است  خلاقیت،

های افراد تتثيیر  ها و تواناییها، ارزشهه آینده، نامطمئن است و ممکن است بر قابلیت هاست و از آنجایی سوی ناشناخته

ای بترای  هننتده قتان  هنند مگر ایتن هته دلیتل    طور هلی اعضای یک سازمان از انجام تغییر حمایت نمی  منفی بگذارد، به

هتا نیتز گترایش شتدیدی دارنتد هته در       همین منوال ستازمان به . ها بر اقدام مورد نظر وجود داشته باشد هردن آن مجاب

از نیروی مناب  انستانی   .هنندگذاری هنند و در مقابل تغییر برای مناف  نامطمئن آینده، مقاومت میموجود سرمایه وضعیت

هردن بخش انستانی ستازمان، چتالش اصتلی در      هنند و معتقدند ادارهمهم در فرایند تغییر یاد می عنوان عاملیسازمان به 

هایش را به سمت یک فعالیت خاص و شها و نگرها، خواستههدایت فرایند تغییر در سازمان است، زیرا هه انسان ارزش

 ستازمانی،  گرا بر نگرش به تغییر رهبری تحول ههنشان داد  ها پژوهش (.Leithwood et al., 2010)گیرد ویژه در نظر می

 از شتناخت  استت  عبتارت  طتور هلتی،   بته   ستازمانی  تغییتر  به نسبت نگرش. (Bass, 1985) تثيیر مثبت و معناداری دارد

 در هته  تغییراتی به رفتاری نسبت تمایل و تغییرات به نسبت عاطفی های واهنش سازمانی، تغییر درباره شخص( معرفت)

 آن حقتایق  و دلیل در مطالعه بر مبتنی چیز هر از شناخت بیش بر مبتنی نگرش (.0426نژاد،  مصلی) دهد می رخ سازمان

 نگرش را آن باشد، نگرش موضوع خصوصیات مورد در او باور بر مبتنی چیز هر از بیش فرد ارزیابی اگر .است موضوع

 بتر  مبتنتی  بیشتتر  هته  عواطتف نگرشتی   بتر  مبتنتی  های نگرش (.0438همکاران،  و ارونسون) نامند می شناخت بر مبتنی

 .(0402 هریمتی، ) شود می عواطف خوانده بر مبتنی نگرش معایب، و مزایا عینی ارزشیابی بر تا باشد ها ارزش و ها هیجان

 بنا .نگرش موضوع به نسبت فرد چگونگی رفتار از مشاهده است عبارت رفتار بر مبتنی رفتار نگرش بر مبتنی های نگرش

 را خود رفتار آن هه تا دارد موضوعی به احساسی نسبت چه داند نمی فرد خاص، شرایط بر نظریه ادراک خویشتن تحت

 و ارونسون) نمایند می استنتاج خویش از رفتارهای را خود نگرش خاص، شرایط تحت افراد .ببیند آن موضوع به نسبت

 (.0438، همکاران

خلاقیتت  ، افزایش(Nordin, 2011)یادگیری سازمانی افزایش  تواند آفرین می تحولدر ایتن راستتا ستبک رهبتری 

؛ میرهمتالی و چوپتانی،  (Birasnav and colleague, 2013و ارتقای نوآوری سازمان (0432 جلیلیتان و همکتاران،)

 توسعه از جمله شماری بی های چالش با عالی آموزش بخش. موجب شود را (0426هریمی و همکاران،  حاجی ؛0426

 شده روبرو جهان سراسر در آموزش های بخش در سنتی غیر و جدید مطالبات همچنین و سیاسی موضوعات و آوری فن

 با (.Mathew, 2010) است هرده تبدیل پژوهش برای جذاب منطقه یک به را عالی آموزش بخش ها این همه .است
                                                           
1 
Organizational Change 
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 از بسیاری عالی، آموزش برای تقاضا و عرضه تغییر و عالی آموزش در بودجه ساختار تغییر شدن، جهانی  فشار افزایش

 هتتای مزیت دنبتتال به نتوآوری طریتتتق از و هننتتد می تلاش بقا برای جهان سراسر در عالی آموزش مؤسسات

 همواره عالی آموزش مؤسسات در نوآوری بر مؤير عوامل بنابراین ؛(Gaspar, 2015 & Mabic) هستنتتد رقابتتتی

 .(Brennan et al., 2014) هستنتتد سازمانتتی مطالعات زمینه در اساسی نگرانتتی دهنتده نشان

در  و هنند می ایجاد عملکرد از بالتر سطوح به خود زیردستان هدایت برای را هایی انگیزه و اهداف گرا تحول رهبران

در   (.Bass & Avoli, 2013) آورند می فراهم هارمند هر برای شخصی و ای حرفه رشد برای را هایی فرصت حال،  عین

 گرا، تحول رهبران های سبک رسد می نظر به دارند، سازمان در اساسی تغییرات به نیاز ها ها و یادگیری نوآوری هه حالی 

 رهبران با همراه (.Ritala et al., 2015) ها است سازمان از بسیاری و یادگیری در نوآوری ارتقاء برای سبک مؤيرترین

 گذارد می و یادگیری سازمان نوآورانه های قابلیت بر ای عمده تثيیر دانش، گذاری اشتراک به های شیوه گرا، تحول

(Lee et al., 2015)در یادگیری و نوآوری افزایش باعث هارهنان بین در اطلاعات تبادل و گذاری اشتراک به بنابراین، ؛ 

 یادگیری نوآوری و بر مؤير عوامل مورد در را ما دانش قبلی های هه پژوهش در حالی  حال،  این با. شود می سازمان یک

 شکاف چندین محکم، گیری نتیجه هر به رسیدن از قبل هه است مهم است، داده پیشرفت عالی آموزش مؤسسات در

 موفقیت به دستیابی برای جدی های و یادگیری، مهارت نوآوری اخیر، های دهه در. شود برجسته ادبیات در توجه قابل 

 برای مطمئن مسیر یک عنوان  به و یادگیری همچنین نوآوری. هستند یافته توسعه  و توسعه در حال  اقتصادهای در

 های سیستم محصول نوآوری، هل، سطح در. است شده شناخته  اقتصادی، توسعه افزایش و ها سازمان وری بهره افزایش

 ها، دانشگاه تحقیقاتی، مؤسسات نظارتی، های شرهت دولت،) هننده شرهت بازیگران از ای مجموعه هه است نوآوری ملی

 نقش عالی، آموزش مؤسسات در نوآوری .دهد می تشکیل را ها آن تعامل و ها فعالیت ،(غیره و مالی مؤسسات نهادهای

 برای مهمی مکان عالی، آموزش مؤسسات. هند می همک هشور یک در فرعی های سیستم هلیه نوآوری به و دارد اساسی

 (.Cerne et al., 2013) هستند امروزی بنیان دانش اقتصاد در نوآوری و فناوری تولیدی، دانش انتقال و انتشار تولید،

 ارائه عنوان  به عالی آموزش اصلی هارهردهای در تواند می هه است بدیهی عالی آموزش در و یادگیری نوآوری

 .شود آشکار است، دانش انتقال و دانش ایجاد های فعالیت از وسیعی طیف شامل هه هایی پژوهشانجام  و آموزش

 پیشرفته سازمانی روش یا محصول فرآیند، یک اجرای و تولید در ها آن توانایی به عالی آموزش مؤسسات در نوآوری

 ماننتتد آن ذینفعتان یا و عالی آموزش مؤسسه یک های فعالیت در توجهی قابل  تثيیر هه دارد تثيیر ارتقایافته، یا جدید

 سطح در عالی آموزش مؤسسه های چالش افزایش با (.Brennan et al., 2014) دارد هتتا بنگاه و جوامت  دانشجویتان،

 مؤسسات از بسیاری عالی، آموزش خدمات برای عرضه و تقاضا نوسان و بودجه فقدان جهانی، فشارهای از جمله جهان

 هستند رقابتی های مزیت دنبال به نوآوری طریق از و هنند می تلاش بقا برای جهان سراسر در عالی آموزش

(& Gaspar, 2015 Mabic)و مهم بسیار عالی آموزش مؤسسات بقای و هشور یک رفاه برای نوآوری از آنجا هه ؛ 

 از جمله عالی آموزش مؤسسات در نوآوری بر مؤير نهادی و فردی عامل چندین قبلی های پژوهش است، حیاتی

 ترین مهم از یکی عنوان  به رهبری های سبک (.Zhu, 2015) است هرده شناسایی را دانش اشتراک و رهبری های سبک

 فرهنگ ایجاد و اهداف تعیین ها، ایده تولید در مؤيری طور به  رهبران زیرا است شده شناخته  نوآوری، بر مؤير های جنبه
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ها به وقوع پیوسته است رشد  میزان تغییرات مهم هه در طی دو دهه گذشته در سازمان .دارند ای برجسته نقش نوآوری،

اند،  ترین اشتباهی هه مدیران به هنگام تلاش برای اعمال تغییرات، مرتکب شده بزرگ. دهد ای را نشان می العاده فوق

آوردن سطح لزم احساس ضرورت و فوریت در  به وجود. پیشروی بدون تفهیم ضرورت بالی آن به هارهنان است

رهبران و مدیران است؛ چرا هه اگر افراد در قبال ایجاد تغییر، احساس  هارهنان برای ایجاد تغییر از جمله وظایف

صرف نخواهند هرد و از خود  ضرورت و نیاز نکنند، تلاش مضاعفی را هه معمولً برای انجام دادن آن ضرورت دارد،

های مدیر ارشد ذهر شده  از آنجا هه تغییر در سازمان در درجه اول از مسئولیت .را نشان نخواهند داد گذشتگی لزم

العاده در تغییر  تواند تثيیرات فوق می طور اعم،  ها به شده توسط مدیران ارشد در سازمان  های رهبری اعمال است و سبک

تری در این  محکم های تواند شواهد پژوهش این موضوع میبررسی  نگرش هارهنان در جهت مثبت یا منفی ایفا نماید،

 .باب فراهم نماید

نگتترش بتته تغییتتر، نتتوآوری  ، گتترا رهبتتری تحتتولزیتتادی بتترای مطالعتته  هتتای هتتای اخیتتر، پتتژوهش اگرچتته در ستتال

هتا   هششتده استت، تعتداد همتی از پتژو      هتا انجتام    و تتثيیر آن ستازمان   ، پیشتایندها، پیامتدها  سازمانی و یادگیری ستازمانی 

 .پرداختته استت   گترا بتر نگترش بته تغییتر از طریتق نتوآوری ستازمانی و یتادگیری ستازمانی           تثيیر رهبری تحولبه بررسی 

هاربردهتای زیتر را داشتته     تهتران جنتوب،   دانشتگاه آزاد استلامی واحتد   توانتد بترای    صتورت ویتژه متی    ایتن پتژوهش بته    

مبنتای مهمتی بترای     تهتران جنتوب،   آزاد استلامی واحتد  دانشتگاه  هیتثت علمتی   اعضتای  در  گترا  رهبتری تحتول   -0 :باشد

هتتا و اهتتداف پیتتروان نفتتوذ هتترده و تتتثيیر گتترا در باورهتتا، ارزش رهبتتران تحتتولهتته  از آنجتتایی . فعالیتتت هارهنتتان استتت

هتتا از طریتتق گفتتتار و هردارشتتان، هتتل ستتازمان را دچتتار تحتتول  گذارنتتد آن جتتای متتی ای در پیتتروان ختتود بتته  العتتاده فتتوق

آفترین از طریتق    نفتوذ رهبتران تحتول   . هننتد  هتا احستاس اعتمتاد و وفتاداری متی      پیروان این رهبران نستبت بته آن   .هنند می

در . توانتتد انگیتتزش هارهنتتان را تحتتت تتتثيیر قتترار دهتتد و متتیبخشتتی بتته دیگتتران استتت  هلمتتات، گفتگتتو، بیتتنش و الهتتام

توانتد بته نگترش مثبتت      صتورت گیترد متی    بتهتران جنتو   دانشتگاه آزاد استلامی واحتد   در گترا   تحولهه رهبری   صورتی

عنتوان عتاملی    توانتد بته    متی  نگترش نستبت بته تغییتر،     -6. تعهد نسبت به تغییرات ستازمانی منجتر شتود    و آمادگی بهتر و

چترا هته ابعتاد     باشتد؛  تهتران جنتوب   دانشتگاه آزاد استلامی واحتد   ستازی تغییتر و تحتولت مثبتت در      برای اجترا و پیتاده  

ستتازی تغییتترات داشتتته  ايتترات مثبتتتی بتتر پیتتاده تواننتد  رفتتتاری در تغییتتر و نگتترش نستتبت بتته آن متتیعتتاطفی و  شتناختی، 

لتتذا در ایتتن . توانتتد بتتر نگترش نستتبت بتته تغییتتر، تثيیرگتتذار باشتتد  متتی نتتوآوری ستتازمانی و یتتادگیری ستتازمانی -4 .باشتد 

بتا   .ت بته تغییتر مشتخص شتود    بتر نگترش نستب    نتوآوری ستازمانی و یتادگیری ستازمانی    پژوهش سعی شده است تا تثيیر 

گترا و نگترش بته تغییتر وجتود دارد       متانی مربتوب بته رهبتری تحتول      رفتتار ستاز   های پژوهش توجه به شکافی هه در انجام

هتتای رفتتتاری و نگرشتتی متتدیران، هتتدف ایتتن پتتژوهش،   و اهمیتتت فزاینتتده ایتتن متغیرهتتای ستتازمانی در تعیتتین گتترایش 

نتوآوری  صتورت مستتقیم و هتم از طریتق متغیتر میانجتتی        تغییتر هتم بته     گترا بتر نگترش بته     بررسی تثيیر رهبری تحتول 

 .است تهران جنوب دانشگاه آزاد اسلامی واحدهیثت علمی اعضای در  سازمانی و یادگیری سازمانی
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مبانینظری
 ینآفرتحولیرهبر

 ها یکهه هلاس یاصطلاح تا زمان نیاگرچه ا. هار رفته ب( 0204)بار توسط دانتون  نیاول یبرا ینآفر تحول یرهبر

 نیب زیمنظور تما  به( 0203)گرا نخست توسط برنز  تحول یرهبر نظریه. هار نبردند، مشهور نشده برنز آن را ب یلهوس  به

طور   ها هه به و آن دسته از آن هنند یبرقرار م روانیو پ ردستانیبا ز یزشیو انگ یآن دسته از رهبران هه روابط قو

. نمود جادیگرا را ا تحول یمفهوم رهبر کی او. به وجود آمد اند یجنتا جادیا یتعامل برا ایمتمرهز بر مبادله  یا گسترده

علائق هارهنانش را ارتقا و توسعه بخشد،  ،هه رهبر گیرد یم لشک یگرا زمان تحول یمعتقدند هه رهبر ویو آول 0باس

مناف   یبرا شیمناف  خو یفراسو دنیند و هارهنان را به ده جادیو مقصد گروه را ا یتمثمور یبرا رشیو پذ یآگاه

 یازهاین یو ارضا روانیبالقوه در پ های یزهگرا، به دنبال انگ رهبر تحول کی. (Avolio et al., 2004) زاندیگروه برانگ

 .هند یم لیرا به رهبران تبد روانیهه پ هنند یرا برقرار م یمتقابل یزشیگرا، رابطه انگ رهبران تحول. بالتر آنان است

 جادیا یها برا گروه ایدر افراد  هانهنفوذ آگا ندیفرآ ،گرا تحول یرهبر. است هیسو و دو یگرا، تعامل تحول یرهبر نیبنابرا

گفتار  قیاز طر ینآفر تحول یرهبر. هل است کیعنوان   سازمان به یدر وض  موجود و هارهردها یوستهو تحول ناپ رییتغ

نوع  نیا (.Dunham et al., 2013)دارد  روانشانیپ انیدر م یو نفوذ فراوان هند یهل جامعه را دچار تحول م ،و هردارش

آگاه  ها یتها و مثمور دهند، آنان را از هدف شیهارهنانشان به هار را افزا قیعلا ،هه رهبران یابد یتحقق م یزمان ی،رهبر

با توسعه علائق هارهنان فراتر  ینآفر رهبران تحول. یشنداندیب یهنند هه فراتر از مناف  فرد قیرا تشو روانشانیسازند و پ

 .نماید ینفوذ م روانیپ انیدر م یردستانبا ز یقو بطهرا جادیا یاو  یفعل طیاز شرا

 هه به دهد یرا شرح م یو رهبرانشود  یم دهینام ینفوذ آرمان ای زمایهار ین،آفر تحول یاول رهبر عامل :ینفوذ آرمان

را در  یرواناعتمادند و پ  بوده قابل روانیاحترام پ مورد یقاًها عم آن. هنند یعمل م روانیپ یبرا یقو ییها عنوان مدل 

 .(McColl et al., 2012)هنند  یم تیرسالت هدا نشیتحقق ب یراستا

. هنند یانداز سازمان م از چشم یرویبه پ بیرا ترغ گرانیهه د هنند یم فیرا توص یافراد ،زمایعامل هار ،در اصل 

نفوذ . دهد یرا انتقال م یاست هه حس آرمان یاز رهبر روانیپ و چرای  چون یب یاحترام و وفادار ،یفرهمند ،یسرافراز

 (.Singh, 2008)باشند  روانیپ یرفتار برا یو الگو قشاز ن ییها عنوان مدل  هه رهبران به شود یمطلوب باعث م

 یدتثه. پذیرد یها صورت م هه با توسل به احساسات آن روانیدر پ زشیو بال بردن انگ ختنیبرانگ :یالهام زشیانگ

 .روانیرهبر و پ نیاست نه بر تبادلت روزانه ب یدرون های یزهبخش بر احساسات و انگ الهام زشیانگ

و تفکر مجدد در مورد حل  دیجد یها حل منظور هشف راه  به یرهبر یلهوس  به روانیپ ختنیبرانگ :یذهن بیترغ

 .است روانیتوسط پ یمشکلات سازمان

 یواگذار قیها از طر آن کیها و تحر تک آن و ارتباب با تک روانیپ یفرد یها به تفاوت توجه :یملاحظات فرد

رابطه با توجه  این و رهبران در شوند یم تیرهبران حما یلهوس  افراد به. ها است و تجربه آن یریادگی یبرا ها یتمسئول

                                                           
1
 Bass 
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 و رییتغ دهیا ،شیخو قیشناخت عم با درک و ینآفر تحول رهبران .نگران هستند ،ها آن یشخص یازهایبه احساسات و ن

تا  نمایند یم یبا هارهنان سع یرابطه قو جادیا با و سازند یم یها درون افراد در سازمان های یتوانمند بر  یهتحول را با تک

 دتهوشن یا مته آن تیمتعال یاتازهین یآشنا سازند و در ارضا ،شیو اهداف خو نینو یراهبرد یاندازها آنان را با چشم

Trautmann et al., 2007).)  

از  یکیو  یشده نسبت به رهبر  مطرح یکردهایرو ینتر از تازه یکی ین،آفر تحول یراستا، رهبر نیهم در

هرد  انیب 0226بِس در سال . شده است  مطرح (0238)و بِس ( 0203)برنز  یهه از سو استیدر دن ینظر یها چارچوب

از انتظار  شیعملکرد ب یسو  خود را به روانیپ ،ینآفر تحول یرهبر یرفتار های یژگیبا استفاده از و توانند یهه رهبران م

 (.Jung, 2011 & Sosik)رهنمون هنند 

یادگیریسازمانی
براین عمل یادگیری در  بنا. از افزایش توان سازمان برای انجام هارهای مؤير و هاراست یادگیری سازمانی عبارت

های مربوب به سازمان، فهم و بصیرت  افتد هه اولً مدیران و افراد هلیدی سازمان نسبت به پدیده سازمان، زمانی اتفاق می

 (.Senge, 1990)عته سازمتان، نمتود پیدا هنتد هتا و مجمو پیدا هرده باشند و يانیاً این شناخت در هنار عملکترد آن

توان گفت هه یادگیری  طور هلی می به  :اند علاوه بر سنگه، محققان دیگری نیز تعاریفی از یادگیری سازمانی ارائه داده

های مختلف  زمنظور آگاهی از نیا به : رود، اولً سازمانی، یکی از ابعاد سازمان یادگیرنده است هه به دو منظور به هار می

 منظور هاربرد آن در عمل منظور يبت و نگهداری دانش در حافظه سازمان به   به: سطوح سازمانی و يانیاً

(Paziuk, 2008.) 


سازمانی نوآوری
نوآوری، یک سازه چندوجهی است هه در برگیرنده ایجاد، توسعه و بکارگیری یک ایده یا رفتار است هه برای 

ها به یک محصول یا خدمت جدید، فناوری جدید، نگرش مدیریتی  در طی فرایند نوآوری، ایده. سازمان، تازگی دارد

 ها، استیس ها، ستمیرفتارها، س ها، دهیا رشیپذ توان یرا م ینوآور. شوند جدید یا ساختارهای سازمانی جدید تبدیل می

ه دیا کیخلاقانه  جادیآن را ا توان ی، معلاوه به . هستند دیجد ،سازمان یدانست هه برا یو محصولت ندهایها، فرا برنامه

 اتیهه مشتمل بر نظر تر جام  یفیدر تعر .نمود فیمحصول ارزشمند تعر کیهردن آن در قالب  یو عمل دیجد

موجود،  های فناوریبهبود  ندیهمچون فرا یمیمفاه رندهیبرگ توان در را می یپژوهشگران مختلف است، مفهوم نوآور

 (.Karabulut, 2015) در نظر گرفت دیجد ندیو فرا ینوع فناور رو ه یرو به اقدامات عمل شیپ های فرصت لیتبد
 

نگرشنسبتبهتغییرسازمانی

 سازمانی، تغییر درباره شناخت از است عبارت دیگران و 0دانهام نظر اساس بر نیز سازمانی تغییر به نگرش از منظور

                                                           
1
 Dunham 
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 ابراهیمی و فرج)دهد  می رخ سازمان در هه تغییراتی به نسبت رفتاری تمایل و به تغییرات نسبت عاطفی های واهنش

 (.0426پهلو، 

هانگرش مبنای عنوانبه نگرشی عناصر
 دادن شتکل  در( رفتتاری  و عتاطفی  شتناختی، ) عنصتر  سته  اهمیتت  و تتثيیر  تفتاوت  از حتاهی  اخیتر،  هتای  یافتته 

 برختی  در بتالخره  و عتاطفی  برختی  در استت،  تتر  مهتم  شتناختی  عامتل  هتا،  نگترش  برختی  در استت یعنتی   ها نگرش

 (.0434 ،سیدجوادین) رفتاری عامل دیگر،

 شناخت بر مبتنی های نگرش -1
 چیتز  هتر  از بیش فرد ارزیابی اگر .است موضوع آن حقایق و دلیل در مطالعه بر مبتنی چیز هر از بیش ما نگرش گاه

 و ارونستون ) نامنتد  متی  شتناخت  بتر  مبتنتی  نگترش  را آن باشتد،  نگرش موضوع خصوصیات مورد در او باور بر مبتنی

 (. 0438همکاران، 

 عواطف بر مبتنی های نگرش -2
عواطف  بر مبتنی نگرش و معایب، مزایا عینی ارزشیابی بر تا باشد ها ارزش و ها هیجان بر مبتنی بیشتر هه نگرشی

 نگرش اگر .منفی و مثبت های ارزش ارزیابی نه و باشد آن، عواطف مبنای هه نگرشی (.0402 هریمی،) شود می خوانده

 بگوییمباید  گیرد؟ می سرچشمه هجا از پس نیست، نگرش منفی موضوع و مثبت های ویژگی ناشی از عواطف بر مبتنی

 عواطف، بر مبتنی های دیگر، نگرش سرچشمه .است اخلاقی و باورهای مذهب مثل انسانی، های ارزش آن منشث ابتدا

 العمل عکس یا و (آندر  موجود هالری میزان رغم علی طعم شکلات، داشتن دوست مثل) است افراد العمل عکس

 آن هه خود باشد، فرد شدن شرطی از ناشی تواند می نیز دلیل بقیه (.نقاشی تابلوی یک ستایش مثل)فرد  شناختی زیبایی

بر  ما را احساسات هه محرک، یک هه است زمانی آن و سنتی شرطی شدن یکی :نمود تفکیک شکل دو به توان می را

 هه آنجا شوند تا می برانگیختگی سبب و بوده همراه باشد تفاوت می بی ما برای هه محرهی با بار چندین انگیزد، می

 در این هه است رفتاری شدن شرطی حالت دوم، گیرد؛ می به خود را اول محرک عاطفی های ویژگی خنثی، محرک

 این دارد به بستگی رفتار این .یابد می هاهش یا افزایش تناوب به  ورزد، می مبادرت آن به آزادانه فرد هه اعمالی حالت،

شود؛  می تثبیت حالت دو این از در یکی سپس و (تنبیه) منفیجهت  در یا و (تشویق) شود تقویت مثبت، جهت در هه

در  را ها آن همه توان می ولی هستند، متفاوت های دارای سرچشمه عواطف بر مبتنی های نگرش این هه اگر چه خلاصه

 عقلانی ارزیابی در نتیجه ها آن (الف :باشند می مشترک هلیدی تصویر دارای در مجموع، نمود زیرا بندی طبقه گروه یک

 نیز آن رد در هننده دلیل قان  وجود صورت در و هند نمی حکم ها آن بر منطق (اند، ب نیامده به وجود نگرش موضوع از

 به ها آن تغییر برای بنابراین تلاش .اند پیوسته فرد های ارزش به ها آن اغلب (گیرد، ج نمی قرار تثيیر تحت نگرش، این

 (.0430ترهان و هجباف، ) باشد ها می ارزش این هشیدن چالش به معنی
 رفتار بر مبتنی های نگرش-3

بر نظریه ادراک  بنا. نگرش موضوع به نسبت فرد چگونگی رفتار مشاهده :از است عبارت رفتار بر مبتنی نگرش

آن  به نسبت را خود رفتار آن هه تا دارد موضوعی به احساسی نسبت چه داند نمی خاص، فرد شرایط خویشتن، تحت
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، همکاران و ارونسون) نمایند می استنتاج خویش، از رفتارهای را خود نگرش خاص، شرایط تحت افراد .ببیند موضوع

0438.) 

 رفتار بر ها نگرش تأثیر چگونگی
اول  سازوهار. دارد وجود رفتار بر نگرش ايرگذاری سازوهار برای دو هه رسیده نتیجه این به باب این در تحقیقات

باب  در دقیقی و عمیق تفکر هه افتد می هار به زمانی سازوهار، این .رفتار – مستدل تفکر – نگرش: از است عبارت

 یک در ما رفتار چگونگی هننده بینی دهیم بهترین پیش می مورد سنجش قرار را رفتار در آن هاربرد و داریم هایمان نگرش

. تثمل بی رفتار - نگرش :از است دوم عبارت سازوهار .است خاص موقعیت آن در ما قصد نیرومندی معین و موقعیت

 بر هنیم عمل و بگیریم تصمیم فوراً هه باید آنجا اما داریم، هافی فرصت هه است مواردی با اول، متناسب سازوهار

 فرصت قدر آنروزمره،  زندگی های گیری تصمیم در معمولً از آنجا هه. هنیم می عمل تثمل بی نگرش رفتار الگوی اساس

 حوادث از ما ادراک هه ماست های هایی نگرش موقعیت چنین در .نداریم ها آن باب در گیری و تصمیم هارها برای

 (.0438 همکاران، و آذربایجانی) شود می ما فوری رفتاری واهنش باعث و دهد شکل می را مختلف
 

پیشینهپژوهش
 رهبری تثيیر در سازمانی یادگیری ای واسطه نقش بررسیبا عنوان  پژوهشیدر ( 0420)مهران فرد و همکاران 

رهبری  یها هه بین مؤلفه ندنشان داد (ای خوزستان منطقه برق شرهت :موردی مطالعه) سازمانی بر نوآوری آفرین تحول

نوآوری فرایندی، )و نوآوری سازمانی ( بخش ترغیب ذهنی، نفوذ آرمانی، ملاحظات فردی، انگیزش الهام) ینآفر تحول

هارهنان ( یادگیری فردی، یادگیری تیمی و یادگیری گروهی)و یادگیری سازمانی ( نوآوری اداری، نوآوری تولیدی

 بررسیبا عنوان  پژوهشیدر ( 0420)اران تفرشی و همک. شتخوزستان رابطه معناداری وجود دا یا شرهت برق منطقه

 شهر در عالیس شرهت :مورد مطالعه) دانش تسهیم واسطه نوآوری به  سرعت بر اجتماعی سرمایه و دانش رهبری تثيیر

سرعت نوآوری از طریق رهبری دانش، سرمایه اجتماعی و تسهیم  بینی یشمدل نظری قوی برای پ ندنشان داد (مشهد

 .ید قرار گرفتثیمورد ت ،واسطه تسهیم دانش  سرمایه اجتماعی بر سرعت نوآوری به دار یتثيیر معنهمچنین . بوددانش 

 و پرورش  آموزش در نوآوری و آفرین تحول رهبری سبک رابطه بررسیبا عنوان  پژوهشیدر ( 0420)منتی و همکاران 

وجود دارد و همچنین  یو نوآوری در سازمان ارتباب مثبت و معنادار ینآفر بین رهبری تحول ندنشان دادایلام  شهرستان

و ملاحظات فردی دارای بیشترین همبستگی با  شتندبا نوآوری سازمانی ارتباب مثبتی دا ینآفر همه ابعاد رهبری تحول

 استرس و سازمانی تغییر به نسبت نگرش بین رابطهبا عنوان  پژوهشیدر ( 0420)اردلن و همکار  .بودنوآوری سازمانی 

هه اير مستقیم نگرش نسبت به تغییر سازمانی بر روی استرس  ندنشان دادسازمانی  تعهد نقش میانجی شغلی؛ آزمون

اما اير تعهد سازمانی بر استرس شغلی  .بود دار یمثبت و معن ،بود و بر روی تعهد سازمانی دار یمنفی و معن ،شغلی

 ،تعهد سازمانی گری یانجینسبت به تغییر سازمانی بر روی استرس شغلی با م نگرش یرمستقیماير غ. نیست دار یمعن

توجه مدیران دانشگاه قرار  در راستای هاهش استرس شغلی مورد بایست یاز عواملی هه م یجهنت در. نیست دار یمعن

رابطه بین عنوان با ( 0420)هاوه ی و قنبرنتایج پژوهش  .بودگیرد، بهبود نگرش نسبت به تغییر و تعهد سازمانی هارهنان 
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حاهی از آن بود هه  ،اجرایی شهر هرمان یها و نگرش به تغییر سازمانی در دستگاه نیآفر دو متغیر سبک رهبری تحول

رستگار و همکار  .استبا ابعاد نگرش به تغییر سازمانی برقرار  نیآفر سبک رهبری تحول یها رابطه معناداری بین مؤلفه

نشان ، دانش تسهیمگری  میانجی با سازمانی نوآوری بر آفرین تحول رهبری تثيیر بررسیبا عنوان  پژوهشیدر ( 0428)

. شتمثبت و معناداری بر نوآوری سازمانی دا یرتثي ،با حضور متغیر میانجی تسهیم دانش ینآفر رهبری تحول ندداد

 های شرهت بازاریابی عملکرد بر آفرین تحول و رهبری نوآوری تثيیربا عنوان  پژوهشیدر ( 0428)سلاطی و همکاران 

 حاصل آن در ماندگاری شرایط حفظ و رقابتی بازارهای به ورود و بازاریابی توسعه عملکردند نشان دادبنیان  دانش

 میانجی نقش بررسی با عنوان پژوهشیدر ( 0428)قربانی و همکاران  .آفرین تحول یک رهبری ایجاد با مگر شود نمی

هه بین تسهیم دانش و قابلیت  ، نشان دادندسازمانی نوآوری قابلیت و دانش تسهیم بین رابطه در سازمانی یادگیری قابلیت

پورانجبار و . هرد یرابطه معنادار وجود دارد و قابلیت یادگیری سازمانی این رابطه را میانجی م ،نوآوری سازمانی

آفرین با خلاقیت و نوآوری و هارآفرینی سازمانی  با عنوان بررسی رابطه رهبری تحول پژوهشیدر ( 0428)همکاران 

 .باشد یمعناداری م  دارای رابطه ،ابعاد هارآفرینی سازمانی یننمچبا خلاقیت و ه ینآفر هه سبک رهبری تحول ندنشان داد

 اردلن و همکاران .و نوآوری یافت ینآفر سوم، یعنی رهبری تحول  یهفرض یها معناداری بین مؤلفه  رابطه توان یاما نم

و آمادگی برای تغییر ین آفر مشارهت هارهنان در ارتباب بین رهبری تحول یا قش واسطهبا عنوان ن پژوهشیدر ( 0424)

. رابطه مثبت و معناداری وجود داشت ،و آمتادگی بترای تغییتر ینآفر هه بین رهبری تحولبه این نتیجه رسیدند  سازمانی

و مشارهت هارهنان، مثبت و معنادار بود و بین مشارهت هارهنان و آمادگی برای تغییر نیز  ینآفر رابطه بین رهبری تحول

 .رابطه مثبت و معناداری مشاهده شتد

هارهنان برای تغییتر   و آمتادگیبا عنوان رابطه میان یتادگیری ستازمانی هه پژوهشی در ( 0426)افجه و رضایی ابیانه  

یتادگیری   هتای  مؤلفته یکتی از   عنتوان   بهاستراتژیک  انجام دادنتد نتتایج نشتان داد هته بتین رهبتریبیمه  های شرهتدر 

 در( 0426) همکتاران حاجی هریمی و . وجود داشت داری معنیمثبت و  رابطته ،سازمانی و آمادگی هارهنان بترای تغییتر

و رفتارهتای   مستئله تحولی و روابط گروه هاری بر توانایی حل  ستطحی تتثيیر رهبتری وان تحلیتل میتانپژوهشی بتا عنت

. وجتود داشتت  داری  معنتی رابطته  ،ان داد هه بین رهبتری تحتولی و رفتارهتای نوآورانته هارهنتانهارهنتان نشنوآورانه 

و نگرش به  گرا تعاملو  آفرین تحولرهبتری  های سبکبررسی رابطه بین  با عنوان پژوهشی در( 0426)فرازجا و خادمی 

بتتا نگتترش    آفترین  تحتول رهبتتری   هتای  مؤلفهیکتی از  عنوان  بهمند  هرهبری فر هته بتین ندنشتان دادستازمانی، تغییر 

به  شناختی و رفتتاریهمچنین بین تحریک ذهنی با نگرش . وجود داشت داری معنیرابطه  ،سازمانی شتناختی بته تغییتر

 .وجود داشت داری معنیتغییر سازمانی نیز رابطه 

 تحتتول رهبتتری نقتتش: محیطتتی عملکتترد و ستتبز نتتوآوری»در پژوهشتتی بتتا عنتتوان ( 6602)و همکتتاران  0ستتینگ

 رهبتری  تتثيیر  واستطه  ستبز،  انستانی  منتاب   متدیریت  هتای  شتیوه  هته  دادنتد  نشتان « ستبز  انستانی  مناب  مدیریت و سبز

 رهبتتری زدن پتتل»در پژوهشتتی بتتا عنتتوان  ( 6602)و همکتتاران  6یتتو. استتت ستتبز نتتوآوری بتتر ستتبز گتترا تحتتول
                                                           
1
 Singh 

2
 Yue 
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 رهبتری  نشتان دادنتد  « اعتمتاد  ای واستطه  نقتش : هارهنتان نستبت بته تغییتر     بتودن  پتذیرا  و شتفاف  ارتباطات گرا، تحول

 پتذیرا  بتر  ختود،  نوبته  بته   هته  دارنتد  مثبتت  رابطته  هارهنتان،  ستازمانی  نفتس  اعتماد بته   با شفاف ارتباطات و گرا تحول

 تتثيیر »در پژوهشتی بتا عنتوان    ( 6602)و همکتاران   0هتاریرو . گذاشتت  مثبتت  تتثيیر  تغییتر،  نستبت بته   هارهنتان  بتودن 

 رهبتران،  بیتنش  هته  دادنتد  نشتان « رایتانش ابتری ستیار    در هتاربرد : هتا  شترهت  در نتوآوری  انتشار در گرا تحول رهبری

 ارائته  شتاخص  دو هتر ) دیگتران  شخصتی  نیازهتای  شتناخت  و دیگتران  احساستات  گترفتن  نظتر  در توانتایی  بتا  همراه

در پژوهشتتی بتتا ( 6602)و همکتتاران  6ژنتتگ. بتتود متترتبط شتتدت بتته مهتتم نتتوآوری یتتک اتختتاذ بتتا ،(فتتردی پشتتتیبانی

 دادنتد  نشتان ( ارزش و رفتتار  همتاهنگی  انتداز  چشتم ) ستاخت  در خلاقانته  رفتتار  و ستازمانی  فرهنتگ   عنوان رهبتری، 

 یتا  گترا  تحتول  رهبتری  هتای  ستبک  بتین  همتاهنگی  از بتالیی  ستطح  بتا  توانتد  می پروژه اعضای تر ابتکاری رفتارهای هه

 رهبتتری در پژوهشتتی بتتا عنتتوان تتتثيیر ( 6603) و همکتتاران 4محمتتود. شتتد حاصتتل ستتازمانی فرهنتتگ  و ای معاملتته

 تتثيیر  گترا،  تحتول  رهبتری  هته  داد ستطحی نشتان   چنتد  تحلیتل  یتک  هارهنتان  ختلاق  فرآینتد  در مشارهت بر گرا تحول

 از حمایتت  و هتار  پیچیتدگی  هته  دهتد  متی  نشتان  مطالعته  ایتن . دارد هارهنتان  ختلاق  فرآینتد  مشتارهت  بتر  داری معنی

در ( 6603) و همکتتار 0لیتتو .هتترد متتی تعتتدیل را هارهنتتان ختتلاق تعامتتل و گتترا تحتتول رهبتتری بتتین رابطتته نتتوآوری،

ختتدمات،  نتتوآوری و هتتارآفرینی گیتتری جهتتت در گتترا تحتتول رهبتتری از ستتطحی چنتتد پژوهشتتی بتتا عنتتوان تتتثيیرات

 متدیران  نوآورانته  عملکترد  تعیتین  در مهمتی  پیامتدهای  اوضتاع،  نوآورانته  توستعه  و گترا  تحتول  رهبری نشان دادند هه

 .داشت مشتریان - هارمندان -
 

مدلمفهومیپژوهش
بتترای تتتدوین فرضتتیات پتتژوهش، هتتر پژوهشتتگری، نیازمنتتد متتدلی مفهتتومی استتت تتتا بتتر استتاس آن، ضتتمن     

بتتر . هتتا را تبیتتین نمایتتد شناستتایی متغیرهتتای فرضتتیات، روابتتط بتتین ایتتن متغیرهتتا و تعتتاریف مفهتتومی و عملیتتاتی آن

ی ستازمانی و یتادگیری   گترا بتر نگترش بته تغییتر بتا نقتش میتانجی نتوآور          این مبنا با توجته بته تتثيیر رهبتری تحتول     

ژنتگ و   ،(6602)هتاریرو و همکتاران   ، (6603) لیتو و همکتار  سازمانی هته بتر استاس الگتوی دانشتمندانی هتم چتون        

حتتال بتتا توجتته بتته متتدل   .، متتدل مفهتتومی پتتژوهش و فرضتتیات آن در ذیتتل ارائتته شتتده استتت   (6602)همکتتاران 

 .شود صورت زیر بیان می  به های پژوهش مفهومی پژوهش فرضیه
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 پژوهشمدل مفهومی ( 1شکل 

 :توان بیان هرد یمهای زیر را  یهفرض ،شده  مطرحتوجه به مباحث  با بنابراین،

  فرضیه اصلی

 .تثيیر دارد گرا بر نگرش به تغییر با نقش میانجی نوآوری سازمانی و یادگیری سازمانی، رهبری تحول

 ی فرعیها هیفرض

 .نگرش به تغییر، تثيیر داردگرا بر  رهبری تحول :فرضیه اول

 .بر نگرش به تغییر، تثيیر دارد یادگیری سازمانی با نقش میانجیگرا  رهبری تحول :فرضیه دوم

 .تثيیر دارد گرا بر یادگیری سازمانی، رهبری تحول :فرضیه سوم

 .تثيیر داردنوآوری سازمانی،  گرا بر رهبری تحول :فرضیه چهارم

 .دارد ریتثينگرش به تغییر،  بر با نقش میانجی نوآوری سازمانیگرا  ی تحولرهبر :فرضیه پنجم

 .بر نگرش به تغییر، تثيیر دارد یادگیری سازمانی: فرضیه ششم

 .دارد تثيیر ،نگرش به تغییر برتثيیر نوآوری سازمانی  :فرضیه هفتم

روشپژوهش
نگترش بته تغییتر     بته  همتک  یبترا  شده  مطرح یرهاییتغ هاربرد به رایز هدف، هاربردی است، نظر ازپژوهش حاضر 

 بته  رایت ز استت  یهمبستتگ  نتوع  ازو  یفیتوصت  هتا،  داده یگردآور نحوه نظر از مذهور پژوهش ،گرید یسو از. پردازد یم

و  پتردازد  یمت نوآوری ستازمانی   و یادگیری سازمانی یرهاییتغ قیطر نگرش به تغییر از برگرا  رهبری تحول ايرات یبررس

آمتاری ایتن     جامعته  .دهتد  یمت ی قرار بررس موردی معادلت ساختاری، ساز مدلی مذهور را در قالب رهایمتغروابط میان 

ی از ریت گ نمونته نفر استت هته    880به تعداد  تهران جنوب دانشگاه آزاد اسلامی واحدهیثت علمی هلیه اعضای  ،پژوهش

است و زمانی هه حجم جامعته آمتاری محتدود استت تعتداد      حجم جامعه آماری، محدود . بین این افراد صورت گرفت

علتت  . استت  شتده   استتفاده  یا طبقته گیری  در این پژوهش از روش نمونه .نفر است 660نمونه با استفاده از فرمول هوهران، 

 منظتور   بته ی، آن است هه برختی از متغیرهتای متذهور، در ستطح دانشتگاه هستتند، لتذا        ریگ نمونهاستفاده از این روش 
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 .ی به عمل آمدریگ نمونهیک سازمان هدفمند قرار گرفت و از آن،  عنوان  به این دانشگاه تر، هر دانشکده ی دقیقریگ نمونه
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 سؤالتترهیب . است شده  استفاده ،از ابزار پرسشنامه پژوهش ازین مورد یها دادهدر این پژوهش برای گردآوری 

 :باشد یمپرسشنامه به ترتیب زیر 

 
 ها پرسشنامه ضریب آلفای كرونباخ و سؤالاتتركیب ( 2جدول شماره 

نگارندهپرسشنامهسؤالاتجمعضریبآلفایکرونباخیبررسموردمتغیرهای

 (1111) آولیو و باس 11 15/1 گرارهبریتحول

 (6111) دانهام 61 11/1نگرشبهتغییر

 (1111) اسوایرسزکفام و  61 11/1 یادگیریسازمانی

 (1111)اسماعیل و همکاران  11 16/1سازمانینوآوری

 

اختیتار ده   در را آن پرسشتنامه،  ستاخت  از پتس  محقتق  منظتور،  بتدین  :ینی متتنوا  روا(التف  :هنا  پرسشننامه روایی 

 :ینی صنوری  روا( ب ،گرفتت  قترار  دثییت تو متورد   داد قترار  ستازمان  و متدیریت  حتوزه  استاتید  و نظران صاحب از نفر

 46بتترای افتتزایش روایتتی پرسشتتنامه، ابتتتدا . گتترددگیتتری محقتتق برمتتییتتی در اصتتل بتته صتتحت و درستتتی انتتدازهروا
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ابهامتتات افتتراد جامعتته آمتتاری در رابطتته بتتا  پرسشتتنامه بتتین تعتتدادی از مخاطبتتان در جامعتته آمتتاری، توزیتت  و هلیتته 

 تیت نها در، حتذف و تعتداد دیگتری جتایگزین آن شتد و      ستؤالت بتدین ترتیتب تعتدادی از    . مشتخص شتد   سؤالت

 اعتبتار  :سناهه ینی  روا (ج ، پرسشتنامه، نهتایی و توزیت  گردیتد،    ستؤالت پس از شتفاف شتدن نقتاب ضتعف و قتوت      

ی بتته هتتار رفتتته از دو روش تحلیتتل عتتاملی تثییتتدی و هتتا پرسشتتنامه عتتاملی پرسشتتنامه بتترای بررستتی اعتبتتار عتتاملی

 46منظتتور یتتک نمونتته اولیتته شتتامل  بتتدین :هننا پرسشنننامهیی ایننپا (اهتشتتافی در پتتژوهش حاضتتر استتتفاده گردیتتد، د

هتتا و بتته همتتک  از ایتتن پرسشتتنامه آمتتده  دستتت  بتتههتتای  گردیتتد و ستتپس بتتا استتتفاده از داده آزمتتون شیپتتپرسشتتنامه 

 شتده   ارائته  6میزان ضتریب اعتمتاد بتا روش آلفتای هرونبتاخ محاستبه شتد هته در جتدول شتماره            SPSS 22افزار  نرم

 .است
 

 

 اصلی پژوهش مدل (2 شکل

 هایافته
تحلیلاستنباطی

 .دارد ریتثيبر نگرش به تغییر  ی سازمانیریادگگرا از طریق نوآوری سازمانی و ی رهبری تحول :فرضیه اصلی
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مدلاصلیبررسی
 براهش مدل (5جدول 

یریگجهینتمدلمقداراستانداردمقداریبررسموردیهاشاخص
AVIF  برازش مدل مناسب است 11/1 ایده آل در حالت 1/1 ازکمتر 
GOF  برازش مدل مناسب است 15/1 15/1 ازمقدار مناسب بیشتر 

SPR  برازش مدل مناسب است 6 6حالت ایده آل 

RSCR برازش مدل مناسب است 6 6آل  حالت ایده 

SSR  برازش مدل مناسب است 6 1/1 ازبیش 

NLBCDR  برازش مدل مناسب است 6 1/1 ازبیش 

 

با توجه به جدول و مدل . آلی دارد لذا برازش مدل، معنادار است ، مدل، وضعیت مناسب و ایده8با توجه به جدول 

 طور  بهبر نگرش به تغییر،  ی سازمانیریادگی وگرا از طریق نوآوری سازمانی  ، ضرایب رهبری تحولبال در شده  ارائه

 :ی به شرح زیر استهل
 ی ساهمانی بر تعهد به تغییرریادگی و رییتغ اه شده درک روابط تیفیك قیطر گرا اهرهبری تتولضرایب تأثیر (  6جدول 

 

 نگرشبهتغییر نوآوریسازمانی یسازمانیریادگی گرارهبریتحول

     گرارهبریتحول

    16/1 یسازمانیریادگی

    11/1 نوآوریسازمانی

  11/1 11/1 11/1 نگرشبهتغییر

 

 مدلداری ضرایب  معنی ررسیب (7 جدول

 نگرشبهتغییر نوآوریسازمانی یسازمانیریادگی گرارهبریتحول

     گرارهبریتحول

    <116/1 سازمانییریادگی

    <116/1 نوآوریسازمانی

  <116/1 <116/1 <116/1 نگرشبهتغییر

 

 مدلداری روابط  معنی بررسی (8 جدول

معناداریمیزاناثررابطه

 <116/1 11/1نگرشبهتغییر-گرارهبریتحول

 <116/1 11/1 نگرشبهتغییر-یسازمانیریادگی–گرارهبریتحول

 <116/1 55/1 نگرشبهتغییر-نوآوریسازمانی–گرارهبریتحول
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مثبت و معناداری دارد هه  ریتثيبر نگرش به تغییر،  ی سازمانیریادگگرا از طریق ی ، رهبری تحول3با توجه به جدول 

مثبت و معناداری دارد هه ضریب این  ریتثياست و از طریق نوآوری سازمانی بر نگرش به تغییر،  00/6 ریتثيضریب این 

 .است 00/6 ریتثيمثبت و معناداری دارد هه ضریب این  ریتثيمستقیم بر نگرش به تغییر  ریتثياست و همچنین  88/6 ریتثي
 همبستگی بین متغیرهای مکنون و خطا( 9جدول 

 نگرشبهتغییر نوآوریسازمانی یسازمانیریادگی رهبریتحولگرا

 15/1 15/1 16/1 (11/1) گراتحولرهبری

 11/1 11/1 (15/1) 16/1 یسازمانیریادگی

 11/1 (11/1) 11/1 15/1 نوآوریسازمانی

 (11/1) 11/1 11/1 11/1 نگرشبهتغییر

 

 :فرضیات فرعی
 های فرعی مدل پژوهش آهمون فرضیه( 11 جدول

هاهیفرض 
میزان

اثر

مقدار

معناداری

خطای

معیار

نتیجه

فرضیه

 ییدتأ 111/1 <116/1 11/1 .دارد ریتأثنگرش به تغییر  گرا بررهبری تحولفرضیهاول

فرضیهدوم
 بر یادگیری سازمانی یا واسطهبا نقش گرا رهبری تحول

 دارد ریتأثنگرش به تغییر 
 ییدتأ 115/1 <116/1 55/1

 ییدتأ 111/1 <116/1 16/1 .دارد ریتأث سازمانی یریادگیبر گرا رهبری تحولفرضیهسوم

 ییدتأ 111/1 <116/1 11/1 .دارد ریتأثنوآوری سازمانی  گرا بررهبری تحولفرضیهچهارم

فرضیهپنجم
 برنوآوری سازمانی  یا واسطهبا نقش گرا رهبری تحول

 .دارد ریتأثنگرش به تغییر 
 ییدتأ 115/1 <116/1 55/1

 ییدتأ 111/1 <116/1 11/1 .دارد ریتأثنگرش به تغییر  بر سازمانی یریادگیفرضیهششم

 ییدتأ /111 <116/1 11/1 .دارد ریتأثنگرش به تغییر  برنوآوری سازمانی فرضیههفتم

 

 بتال  جیو نتتا  استت معنتادار   ،روابتط  هیهل وبوده  68/6از  همترآمده  دسته ب ی، سطح معنادار(0) جدول به توجه با

توان گفت بتا  یاست، م 00/6 ریتثي نیا بیضر داردمعناداری مثبت  ریتثي گرا بر نگرش به تغییر تحولرهبری نشان داد هه 

بتر نگترش    ی سازمانیریادگرهبری تحول گرا از طریق ی و ابدییم تقویت نگرش به تغییر زانیمگرا  رهبری تحول افزایش

رهبتری   گفت بتا افتزایش   توان یم ریتثيبا توجه به مثبت بودن ضریب . است 88/6 ریتثي نیا بیضر ودارد  ریتثي به تغییر

ی ریادگیت  بتر رهبتری تحتول گترا     و ابتد ی یممیزان نگرش به تغییر تقویت  ی یادگیری سازمانیگر یانجیمتحول گرا و با 

رهبتری   گفت بتا افتزایش   توان یم ریتثيبا توجه به مثبت بودن ضریب . است 00/6 ریتثيو ضریب این  دارد ریتثي سازمانی

 ریتتثي و ضریب این  دارد ریتثي نوآوری سازمانی، برگرا  رهبری تحول و هند؛ یمافزایش  ی سازمانیریادگگرا، میزان ی تحول
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نوآوری سازمانی افزایش  میزان گرا گفت با افزایش رهبری تحول توان یم ریتثيبا توجه به مثبت بودن ضریب . است 00/6

بتا  . استت  88/6 ریتتثي و ضریب ایتن   دارد ریتثي بر نگرش به تغییر، گرا از طریق نوآوری سازمانی تحولرهبری  و ابد؛ی یم

میتزان   ی نتوآوری ستازمانی  گتر  یانجیت مرهبری تحول گرا و با  گفت با افزایش توان یم ریتثيتوجه به مثبت بودن ضریب 

با توجته  . است 44/6 ریتثيو ضریب این  دارد ریتثي نگرش به تغییر بر ی سازمانیریادگی و ابد؛ی یمتقویت  نگرش به تغییر

نتوآوری   و ابتد؛ ی یمت تقویتت   میزان نگرش به تغییر ی سازمانیریادگگفت با تقویت ی توان یم ریتثيبه مثبت بودن ضریب 

گفت با  توان یم ریتثيبا توجه به مثبت بودن ضریب . است 00/6 ریتثيو ضریب این  دارد ریتثي نگرش به تغییر رب سازمانی

 . ابدی یمتقویت  افزایش نوآوری سازمانی میزان نگرش به تغییر

گیریبحثونتیجه

اجرا  ی سازمانیریادگگرا بر نگرش به تغییر از طریق نوآوری سازمانی و ی رهبری تحول ریتثي هدف بااین پژوهش هه 

ی ریادگتغییر سازمانی از طریق نوآوری سازمانی و ی نگرش نسبت بهبرای اشاعه  گرا تحولشد، شواهدی از نقش رهبری 

 وگرا از طریق نوآوری سازمانی  ی بر این هه رهبری تحولمبنپژوهش  اصلیفرضیه . آمددر هارهنان به دست  سازمانی

در بین از پتژوهش حاضتر  ها افتهیاین . مورد تثیید قرار گرفتدارد،  ریتثيبر نگرش به تغییر،  ی سازمانیریادگی

در بین  توان یمی داخلی و خارجی، پژوهشی هه دقیقاً با پژوهش حاضر همسو باشد یافت نشد؛ اما ها ژوهشپ

، (0420) هاوه، قنبری و (0420)، منتی و همکاران (0420)ی مهران فرد و همکاران ها پژوهشی داخلی به ها پژوهش

 همکارلیو و  و( 6602)، هاریرو و همکار (6602)، یو و همکاران (0426)فرازجا و خادمی ، (0428)رستگار و همکار 

 .همسویی مستقیم دارد( 6603)

گفت هه رهبری تحولی سبکی از رهبری است هه در پاسخ به اقتضائات محیط در حال  توان یمدر تبیین این نتایج 

آفرین با انگیزش هارهنان جهت فرا رفتن از انتظارات و نشان دادن اعتماد  رهبران تحول. شده است تغییر امروزی مطرح 

با تفویض اختیارات بیشتر و تشویق این رهبران . دهند نفس و آمادگی هارهنان جهت مواجهه با تغییر را افزایش می به 

این رهبران، زمینه . آورند برانگیز را برای هارهنان فراهم می  های شغلی چالش خلاقیت پیروان، تجربه مواجهه با موقعیت

ه اندازشان را ب های شناختی خود را به هار گرفته و چشم دهد تا توانایی هنند هه به پیروان اجازه می سازمانی را ایجاد می 

 ت،فرضیا هنیذ تحریک طریقاز  تحولی انهبرر. ها تعریف نمایند طور مستقل از رهبران و بدون هنترل و نظارت آن 

را  شنو رو فشفاهای  ارزش ،آلهیدا ذنفو طریقاز  همچنین. خوانند فرا می چالش بهرا  دخو وانپیر راتتصوو  رفکاا

 منجاا ایبر نشادخو ستا ممکنها  آن هه هنند همشاهد توانند می وانپیر ،نقش ریزی طرح طریقو از  هنند می ازبرا

 ببینند فرصت یک عنوان  بهرا  ها چالش هه شود می باعث نهنارها با بطهرا عنو ینا. گیرند هعهد بر مسئولیت ،نهایشارها

 نمازسا افهدو ا هادهبررا زهحودر  همو  دخو های مهارتو  ها تواناییدر  هم یجدید اتتغییر تا هنند اپید تمایلو 

از . هندد ننشا دخواز  نمازسا دنهرتر  ايربخش جهتو در  نمازسادر  اتتغییر ینا لعماا ایبر بالیی تعهدو  بپذیرند

طرفی نتایج نشان داد هه رهبری تحولی از طریق نگرش به تغییر بر میزان گرایش به تغییر در بین اعضای هیثت علمی 
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ای بین  عنوان متغیر میانجی، نقش واسطه گذارد و تعهد به تغییر به  دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران جنوب تثيیر می

رهبر، زمینه اجرای گرایش به تغییر در  هه ی صورت درگفت  توان یم. هند یمسبک رهبری تحولی و گرایش به تغییر ایفا 

سازمان را فراهم هند و بین اعضای هیثت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران جنوب رعایت شود زمینه تعلق و 

روزی ناچار از تطبیق ام های سازمانو نگرش و تعهد هارهنان به تغییراتی هه  هند یمتعهد هارهنان به سازمان را فراهم 

 .هنند را تقویت می شود یمها هستند و از طرف محیط بیرونی و درونی سازمان به سازمان تحمیل  خود با آن

 .گردد بیشتری آن، توجه به باید هه است یادگیری بحث تغییر، ایجاد نگرش به در موفقیت بر مؤير عوامل از یکی

 آموزش زمینه در دانشگاهی تجربیات پژوهشگران استفاده از و بال علمی یها مهارت با مدیران تربیت امر، این لزمه

 محققان از تجربیات استفاده با هه صورت  نیبد .است یادگیرنده سازمان یسو  بهی سازمان  فرهنگ تغییر و مدیران

 میابی یم در تغییر ادبیات مرور با .شود سنجیده و شناسایی دانشگاه دیگر در نگرش به تغییر بر مؤير ابعاد سایر گوناگون،

 پژوهش نتایج این از ولی است شده  اشاره بسیار تغییر، و سازمانی یادگیری بین رابطه به گذشته یها پژوهش در هه

دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران  مدیران هه باشد مؤير نگرش به تغییر در تواند یم نیز دیگری عوامل هه شود یم استنباب

 یکی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران جنوب، مدیران علمی دانش. گمارند همت عوامل، این شناسایی برای جنوب باید

دانشگاه آزاد اسلامی واحد  مدیران روز  به آموزش و توسعه و پژوهش بخش بودن فعال نیازمند هه است ییها ضرورت از

 .است تهران جنوب

 بتروز  بترای  را لزم شرایط و بستر سازمانی، یادگیری .هستند یکدیگر به مرتبط مقوله دو سازمانی، یادگیری و نوآوری

 و ارتقتا  باعتث  ستازمانی،  یهتا  ینوآور متقابلاً و آورد یم فراهم رقابتی یها تیمز و عملکرد آن، بهبود دنبال و به نوآوری

 همتواره  ،انتد  مواجته  جهانی رقابتی محیط با ها سازمان هه امروزی شرایط رد. دشون یم دانش سازمانی پایگاه شدن روزآمد

 مجبتور  را امتروزی  هتای  ستازمان  جهتانی،  رقابتی نیروی .شود می هاری، احساس یها تیخلاق و یا شهیر تغییرات به نیاز

بته   هننتد؛  جتایگزین  را جدیتدی  هتاری  هتای  روش ختود،  هاری يابتت  های رویه و ها روش ادامه ها سال از بعد هه هند می

 برختوردار  نستبی  يبتات  نتوعی  از نماننتد  عقب از قافله این هه برای نیستند هاری يبات دارای هه هایی سازمان هه ای گونه 

 در ستعی  خاصتی،  جستارت  و بتا شتجاعت   و رندیگ یم بهره تغییر، مدیریت های مهارت از ها سازمان این بیشتر .شوند می

 . شد خواهد تر پررنگآفرین،  تحول رهبران نقش اوضاعی، چنین در دارند؛ سازمان درون در بنیادی تغییرات ایجاد

سپاسگزاری
 . دارند اعلام می اعضای هیثت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران جنوبنویسندگان مراتب قدردانی خود را از 

 

تعارضمنافع
 .در این پژوهش، هیچ گونه تعارض مناف  وجود ندارد

 



 611 1041پاییزوزمستان/دومشماره/هشتمسال/هایروانشناختیدرمدیریتپژوهش
 

منابع
روانشناستی  (. 0438)ید مهتدی  ست  حمتد و موستوی اصتل،   م هبر؛ هاویتانی، ا حمدرضا؛ عباسی،م فر، سالریسعود؛ م آذربایجانی، .0

 .سمت انتشارات تهران،. اجتماعی با نگرش به مناب  اسلامی

 آفترین  مشارهت هارهنان در ارتباب بین رهبری تحول یا واسطهقش ن(. 0424) لیخل و زندی، روسیس ی،قنبر ؛محمدرضا اردلن، .6

 .064-22 ص ،00 شماره ،64 ، دوره(بهبود و تحول) تیریمدمطالعات  .آمادگی برای تغییر سازمانیو 

 میانجی نقش شغلی؛ آزمون استرس و سازمانی تغییر به نسبت نگرش بین رابطه(. 0420) برزیفر ،عرفانی زاده و محمدرضا ، اردلن .4

 .64-0، ص00شماره ، 2دوره  ،مدیریت تحول  .سازمانی تعهد

 .رشد انتشارات ،تهران دهتر حسین شکرهن، ترجمه .روانشناسی اجتماعی(. 0438) لیوتا ارنسون، .0

 .بیمته  یهتا  شرهتهارهنان برای تغییر در  یتادگیری ستازمانی و آمتادگیرابطه میان (. 0426) ندا ،رضایی ابیانه ی اهبر وعل ،افجه .8

 .600-640 ص ،06 شماره ،64 ، دوره(بهبود و تحول) تیریمدمطالعات 
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بتر   تثهید با نوآوری بر ظرفیت سازمانی عدالت ابعاد تثيیر تبیین(. 0420)، زهرا دستی گردیو محمد اردهان،  ابویی؛ طیبه، عباسی .08
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