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چکیده
اند که شرط بقا هاي پویا و در حال تغییر مواجهطور فزاینده با محیطها بهدر عصر حاضر، سازمان

داشتن .باشدپذیري و کارآفرینی و نوآوري بیشتري میپذیري، انطباقدر این شرایط متلاطم انعطاف
هاي آن لازمهترین ین و کلیديترباشد که از مهمهایی مییک سازمان نوآور نیازمند پیش شرط 

تحقیق حاضر با هدف بررسی تأثیر رهبري . باشدآفرین  و تسهیم دانش میحضور رهبرانی تحول
آفرین بر نوآوري سازمانی با میانجیگري تسهیم دانش صورت گرفته ، از لحاظ هدف تحول

ز مدیران ارشد نفر ا160حجم نمونه تعداد . باشدهمبستگی می- کاربردي و به روش توصیفی
باشند که بصورت تصادفی انتخاب هاي مهندسی فعال در حوزه رباتیک در شهر تهران میشرکت

، پرسشنامه آفرینابزارهاي استفاده شده در این پژوهش، پرسشنامه ترکیبی رهبري تحول. اندشده
نها از طریق آلفاي باشد، که پایایی آترکیبی نوآوري سازمانی و پرسشنامه استاندارد تسهیم دانش می

به دست آمده و روش تحلیل عاملی براي بررسی روایی مورد 91/0و 93/0، 89/0کرونباخ به ترتیب 
مندي از همبستگی پیرسون، مدل معادلات ساختاري با ها نیز با بهرهداده. استفاده قرار گرفته است

.تحلیل شدند1رویکرد حداقل مربعات جزئی
آفرین با حضور متغیر میانجی تسهیم دانش تاثیر مثبت و تحولنتایج نشان داد رهبري 

ایجاد ساختارهاي و شود با بکارگیري از اینرو پیشنهاد می. معناداري بر نوآوري سازمانی دارد
و تسهیم دانش فضا و شرایط مناسبی براي آفرین مناسب حمایت کننده از سبک رهبري تحول

.نوآوري سازمانی فراهم شود

آفرین، نوآوري سازمانی، تسهیم دانشرهبري تحول:کلیديواژگان 

، مدیریت و علوم اداري، دانشگاه سمنانگروهدانشیار*
)نویسنده مسئوول(، دانشگاه سمنان، دانشکده اقتصاد، مدیریت و علوم اداريMBAکارشناسی ارشد **

th_maghsoodi@semnan.ac.ir

1. PLS-SEM



95و تابستانبهار، 80، شماره مپنجو، سال بیست)بهبود و تحول(یترمطالعات مدی158

مقدمه و بیان مسئله
هاي زندگی به ي لایهاي که در همهتر است به گونهدنیاي امروز از هر زمان دیگري رقابتی

لذا شرط بقا در دنیاي متلاطم کنونی  و جلوگیري از رکود و نابودي، نوآوري و . خوردچشم می
هاي بزرگ، از افراد گرفته تا سازمان. باشدن ایجاد آن در کسب و کار میدرك ابعاد گوناگو

همه و همه باید بر سر منابع محدود در راه دستیابی به موفقیت و کسب اهداف خود به رقابت 
ثبات است که تغییرات افزاید، وجود محیطی نامطمئن و بیآنچه به دشواري این امر می. بپردازند
هاي امروزي همواره به دنبال سازمان. نه توان و اختیار را از سازمان بگیردتواند  هرگوآن می
تواند یک طبعاً آنچه می. باشند که از دید دیگر رقبا پوشانده مانده استهایی تازه میفرصت

. باشداي جز نوآوري در تمام سطوح آن نمیها رهنمون نماید، پدیدهسازمان را به این فرصت
وجه از کارگیري مناسب آن را در خود داشته باشد، به هیچارائه افکار نو و بهسازمانی که توان

تواند به عنوان عاملی در جهت ایجاد تغییر در گردان نبوده ، بلکه حتی میتغییر و تحول روي
ها به طور فزاینده به وسیله محیط در زمانی که سازمان). 1381فخریان،(محیط خویش عمل کند

ها سیستم. کندشوند، تمرکز بر رهبري اهمیت بیشتري پیدا میش طلبیده میرقابتی به چال
توانند براي ایجاد کارآیی  عملیاتی طراحی شوند اما این رهبري است که سازمان را قادر به می

تحقیقات بسیاري ). 1389شیروانی و معمار منتظرین،(کندحفظ موقعیت غالب در صنعت خود می
نوآوري سازمانی صورت گرفته است، در همین زمینه رهبري بینحول متغیرهاي پیش

میرکمالی (باشدها و عوامل موثر بر نوآوري سازمانی میآفرین به عنوان یکی از پیش شرطتحول
- دانشمند علوم سیاسی- 11978آفرین ابتدا توسط برنز، اصطلاح رهبري تحول)1390و چوپانی،

هاي او را بسط داده و مفهوم رهبري یو ایدهبه طور وسیع به کار رفت سپس باس و آول
از طرفی دانش به عنوان منبع عمده براي ). 1388بلاغ،تقوي قره(آفرین را تثبیت نمودندتحول

یکی از اهداف سازمانی . اي برخوردار استوري سازمانی از اهمیت فوق العادهنوآوري و بهره
مدیریت . وسعه داده و به تبادل آن بپردازندایجاد محیطی است که در آن کارکنان دانش خود را ت

هاي ظرفیت. دانش تسهیل کننده ارتباطات و مراودات مورد نیاز در فرآیندهاي نوآورانه است
هاي مبتنی بر فناوري و ها در انتقال دانش و مهارتنوآوري سازمانی تحت تاثیر توانمندي سازمان

از این رو تسهیم دانش به . آیدي به شمار میباشند و دانش اساس نوآورکسب تجربیات برتر می
عنوان یکی از مراحل مدیریت دانش از الزامات اساسی فرآیند نوآوري در سازمان محسوب 

اي از عقاید یا رفتارهایی دانست که منجر به توان شامل مجموعهتسهیم دانش را می. شودمی
مینر و (شودواحد میگسترش یادگیري در میان افراد مختلف و یا در یک سازمان 

1. Burns
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اي که دانش در دنیاي کنونی و دستیابی به نوآوري با توجه به اهمیت ویژه). 1،1998مورمن
توانند از طریق تسهیم دانش به نتایجی فراتر از نتایج انفرادي خود دست سازمانی دارد؛ افراد  می

وفقیت مدیریت دانش  به اي اهمیت یافته است که برخی معتقدند متسهیم دانش به اندازه. یابند
کنند آفرین شرایطی را فراهم میبنابراین رهبران تحول). 2،2012رینزلی(تسهیم دانش بستگی دارد

پردازند و از این طریق بر نوآوري سازمانی نیز که کارکنان به تسهیم دانش و تجربیات خود می
به این سوال است که آیا رو، پژوهش حاضر به دنبال پاسخ دادناز این. باشندتأثیرگذار می
آفرین بر نوآوري سازمانی با حضور متغیر میانجی تسهیم دانش تاثیرگذار است؟رهبري تحول

ادبیات نظري و پیشینه پژوهش
3نوآوري سازمانی

با پیچیدگیکهکندمیکمکخارجیمتلاطممحیطبابرخورددرسازمانبهبودننوآور
کههاییشرایطی، شرکتچنیندر.کندمقابلهاستافزایشحالدرسرعتبهکهتغییريو

راجدیديدهند، محصولاتپاسخترسریعهاچالشبهکهقادرنددارند،نوآوريظرفیت
جیمنیز (آورندبدستنوآوريهاي فاقدشرکتبهنسبتبهتريبازارهايفرصتوکننداستخراج
. دي از محققان را به خود جلب کرده استمفهوم نوآوري توجه تعداد زیا). 4،2011و رکویل

مطرح کرده 1934در سال 6این مفهوم را اولین بار شومپیتر)2008(5، وو و چاومطابق نظر جانگ
که به عنوان فرآیند ایجاد نام تجاري جدید، محصولات، خدمات و فرآیندها و تأثیر آن بر .است

مندان مختلفی به تشریح متفاوتی از این از آن به بعد دانش. ي اقتصادي مطرح شده استتوسعه
اند و نوآوري به عنوان عامل بسیار مهمی در ها پرداختهمفهوم براي بقاي طولانی مدت سازمان

،8رابینزپیاستیفننظراز).7،2009خن،رحمان و فاطیما(ها در نظر گرفته شده استسازمان
عملیاتجدیدهايروشوخدماتمحصول،آن بهتبدیلوخلاقایدهاخذفرایندنوآوري،

توان نتیجه گرفت؛ نوآوري سازمانی تمایل سازمان رو میاز این). 1388جوانمرد و سخایی،(است
ها و موفقیت در ارائه آن مجصولات و جهت توسعه محصولات و خدمات جدید یا بهبود آن

وسیلهیکعنوانهبنوآوريازهاشرکت). 9،2009گوموسلاگلو و ایلسر(خدمات به بازار است

1. Miner , Moorman
2. Renzle
3. Organizational Innovation
4. Jiménez, Raquel
5. Jung, Wu, Chow
6. Schumpeter
7. khan ,Rehman , Fatima
8. Stephen P. Robbins
9. Gumusluoglu, Ilser
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. برندمیناممشتريتقاضاهايتغییروشدیدرقابتیبا فشارهايمقابلهسازمانی،انطباقایجادبراي
وحفظبهنتیجهدرومحیطیتقاضاهايبهموثرپاسخگوییهدفبههانوآوري شرکتواسطهبه

).1،2011و اوانوکستپولس،پاپلگندریز،پاپکرونی (یابندمیدستسازمانیبهبود عملکرد
ها و کارهاي علمی در پژوهشی، پس از مطالعه پژوهش) 1390(میرکمالی و چوپانی

هایی که هاي ذکر شده در این خصوص، مؤلفهانجام شده، در زمینه نوآوري سازمانی و مدل
هاي اند را به عنوان مؤلفهنقطه اشتراك بیشتري داشته2نظراندر بین محققین و صاحب

ها، نوآوري اداري، لذا  بر اساس پژوهش آن.  اندبرگزیده و انتخاب کردهپژوهش خود 
هاي اصلی نوآوري سازمانی در نظر گرفته شده است تولیدي، فرآیندي به عنوان مؤلفه

:)1390میرکمالی و چوپانی،(
که ).4،2008اجسلو(کننده ابزاري براي تولید استنوآوري تولیدي فراهم: 3نوآوري تولید
سعه و ارائه تولیدات و خدمات جدید و بهبود یافته اشاره داردکه به تو).4،2008اجسلو(است
نوآوري فرآیندي ابزاري را در جهت حفظ و بهبود کیفیت و : 5نوآوري فرآیندي
و در )6،2008والی و میگویل- جیمنیز ،رکویل، ساناز(کندها فراهم میجویی هزینهصرفه

لید، توزیع یا تحویل خدمت استي توهاي جدید یا بهبود یافتهي اتخاذ روشبرگیرنده
ها و اشکال سازمانی جدید اشاره ها، سیاستنوآوري اداري به رویه: 7نوآوري اداري
).2008جیمنیز و همکاران،(دارد

8آفرینرهبري تحول

سازي و تغییرات فزاینده ترین ویژگی عصر کنونی عدم اطمینان، پیچیدگی، جهانیمهم
ها و وظایف سازمانی و ر چنین شرایطی، مستلزم تغییر در فعالیتموفقیت د. تکنولوژیکی است

هاي موفق به رهبرانی نیازمندند بنابراین سازمان. هاستچگونگی اداره و به ویژه رهبري سازمان
نگري، مسیر آینده سازمان را مشخص سازند، افراد را به آن مسیر هدایت کنند و که با ژرف

ها و چشم آفرین با خلق ایدهرهبران تحول. کنان به وجود آورندانگیزه ایجاد تحول را در کار
دهند  و نوید ها قرار میاي از رشد و شکوفایی را فرا روي سازماناندازهاي جدید، مسیر تازه

). 1387شناس و جمشیدیان،یزدان(ها و کسب مزیت رقابتی خواهند دادبهبود عملکرد سازمان

1. Kostopoulos ,Papalexandris, Papachroni, Ioannou
2. Yu Yuan et al,2010;Prajogo,Sohal,2006;Skerlavaj et al,2010
3. Product innovation
4. Ojasalo
5. Process innovation
6. Jimenez, Raque,Sanaz-Valle,Miguel
7. Adminstartive innovation
8. Transformational Leadership
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. تند که بر پیروان خود، نوعی نفوذ عمیق و فوق العاده دارندآفرین، رهبرانی هسرهبران تحول
ها کسانی هستند که از طریق تعیین نقش، الزامات و وظایف محول شده، پیروان خود را آن

آفرین به واسطه تأکیدي رهبران تحول. انگیزانندکنند و برمیدرجهت اهداف معین، هدایت می
ترغیب ). 2003، 1فرنچ و بل(شوندرد بالاي کارکنان میکه بر الهام بخشی دارند منجر به عملک

هاي هاي نوین و حل خلاقانه مسائل و معضلات سازمانی یکی از ویژگیکارکنان به اتخاذ شیوه
ها و تحریکات ذهنی که ها و تشویقدرحقیقت با توجه  به ترغیب. آفرین استبارز رهبران تحول

گیرد، آنان وضع موجود را به چالش ن صورت میآفرین  بر روي پیرواتوسط رهبران تحول
هاي نو و پیشرفته را کشیده و براي برآورده ساختن اهداف و بهبود و بازسازي سازمان، روش

آفرین ابتدا رهبري تحولمفهوم ). 2،2009سپریتزر(نمایندهاي سنتی حل مسئله میجایگزین روش
هاي عنوان یکی از غالب ترین تئوريبه طور وسیع به کار برده شد و به1978ابتدا توسط برنز 

آفرین به ایجاد تحول به نظر برنز، رهبري تحول).1388تقوي غرابلق،(رفتار سازمانی مطرح گردید
هاي غایی کند، ارزشآفرین دنبال میهایی که رهبري تحولپردازد، ارزشزدایی میو تحول

هاي برنز را ایده3آن باس و آولیوپس از ). 1388نورشاهی،(نظیر آزادي، عدالت و برابري است
رهبري ) 1994(باس و آولیو . آفرین را تثبیت کردندبسط دادند و مفهوم رهبري تحول

کند تا الهام بخش دیگران دانند که در آن رهبر تلاش میآفرین را سبکی از رهبري میتحول
جه خارجی به نیازهاي هاي درونی بر روي نیازها و تمایلات شخصی را به سمت توباشد وانگیزه

آفرین براساس مدل باس و آولیو، براي عملی شدن رهبري تحول. دهدسازمانی و کاري تغییر  می
. اند، نیاز داردي این نظریه نیز شناخته شدهمؤلفه یا عامل که به عنوان عناصر تشکیل دهنده4به 

:ها عبارتند ازاین مؤلفه
هاي ها، چشم اندازهاي الهام بخش، خطرات و سختیشنفوذ آرمانی شامل بین:4نفوذ آرمانی

). 5،2004جنسن، ولیرت و وست(باشدهاي مشترك و کسب اعتماد و اطمینان زیر دستان میسختی
آفرین است که هاي رهبري تحولانگیزش الهام بخشی از توانایی:6انگیزش الهام بخش

انگیزاند بخشی به رفتار مناسب، برمیکند که پیروان را با الهام رهبر را به عنوان شخصیتی مطرح می
).1382موغلی،(

دارد که ترغیب ذهنی رهبران را راغب و توانا باس و آولیو بیان می:7ترغیب ذهنی

1. French , Bell
2. Spreitzer
3. Bass , Avolio
4. Idealized Influence
5. Janssen , Vliert, West
6. Motivation Inspirational
7. Intellectual Stimulation
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ها یاد بگیرند هاي جدید نگاه کردن به مسائل قدیمی را به کارکنان نشان دهند و آنکند تا راهمی
هاي منطقی تأکید کنندد و بر راه حلکه مشکلات را به عنوان مسأله حل شده ببینن

).1،2006کیرکبرید(
 کنند که آفرین ملاحظه فردي را براي پیروانشان فراهم میرهبران تحول:2ملاحظه فردي

).3،2006بیوگر، آکر و بروان(عزت و احترام و خدمت کردن را به عنوان یک مربی نشان دهند

4تسهیم دانش

ي اطلاعاتی را یع و پویایی خود، به سرعت و سهولت جامعههاي بدامروزه دانش با ویژگی
هاي موفق معتقد است سازمان) 1991(5نوناکا. کنار زده و جامعه دانش را جایگزین نموده است

کنند و به صورت هایی هستند که به طور مداوم دانش جدید تولید میقرن بیست و یکم آن
هاي جدید در به صورت محصولات و فناوريگسترده آن را در کل سازمان منتشر کرده و 

. باشدهاي اساسی مدیریت دانش، مفهوم اساسی بحث تسهیم دانش مییکی از بحث. آورندمی
هاي آموخته ها، درسها، تجربیات، مزیتهاي مؤثر، دیدگاهزمانی که افراد اطلاعات، فعالیت

هاي وري در قسمتگذارند، بهرهشده عملی یا غیر عملی خود را با سایر افراد به اشتراك می
آمیز منجر به تسهیم تسهیم دانش موفقیت).1991نوناکا،(کندمختلف سازمان ارتقا پیدا می

شود و تنها زمانی که دانش فردي و گروهی به هاي فکري، افزایش منابع مهم سازمان میسرمایه
هووف و (نابع با ارزش استشود، سازمان قادر به مدیریت مؤثر این مدانش سازمانی تبدیل می

ترین ابزاري است که از محور، اساسیتسهیم دانش به عنوان یک  فعالیت دانش). 2004، 6وینن
توانند دانش خود را به صورت دو جانبه مبادله کنند و در کسب مزیت طریق آن کارکنان می

از فعالیت انتقال لذا تسهیم دانش عبارت است). 2010، 7ونگ و نوي(رقابتی سازمان سهیم شوند
- هسیو و جن(و توزیع دانش از یک شخص، گروه یا سازمان به شخص، گرو یا سازمان دیگر

اشتراك دانش فرآیندي است که از طریق آن افراد به تبادل دو جانبه دانش خویش ). 8،2011چیا
سیله این شود و به طور بالقوه به وبا یکدیگر پرداخته، دانش فردي به دانش سازمانی تبدیل می

ها، هاي جدید و فرصتی براي تمرین و به اجرا گذاشتن تجربهفرآیند فرصت براي یادگیري تجربه
ي صریح توان به دو دستهدانش را می). 9،2009یو،لو و لیو(گرددها فراهم میها و تواناییمهارت

1. Kirkbride
2. Individualized Consideration
3. Beugre , Acar, Braun
4. Knowledge Shairing
5. Nonaka
6. Hooff,Weenen
7. Wang , Noe
8. Hsiao, Jen-Chia
9. Yu., Lu, Liu
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بندي و توان به راحتی ضبط طبقه و ضمنی دسته بندي کرد؛ از یک سو، دانش صریح را می
از سوي دیگر ، دانش ضمنی به . ذخیره کرد و انتقال آن در یک زبان رسمی، ساده و آسان است

). 1390سرلک و اسلامی،( هاي ذهنی افراد ریشه داردصورت پنهان در اقدامات روزمره ، مدل
کنند که تسهیم دانش میان کارکنان به وسیله پاسخگویی بسیاري از محققین خاطر نشان می

علاوه بر این . شودهاي مشتري، سرانجام به کاهش هزینه عملیات منجر میتر به درخواستسریع
بنابراین هر دو . کنداي از تغییرات نوآورانه در سازمان را تسهیل میتسهیم دانش، طیف گسترده

خو،(کندها ایفا میجز تسهیم دانش ضمنی و صریح در سازمان، نقش مهمی در نوآوري
اجراي تسهیم دانش تحت تأثیر دو دسته عوامل سازمانی و ). 1،2010ود وگردونیکایلحوسین،

با ). 4،2009ایونگلیستا و هن:3،2009؛ هووف و هیوسمن2،2008یانگ و چن(گیردفردي قرار می
هاي در پژوهشی به بررسی مؤلفه) 1389(راد و صدیقیبا توجه به این موضوع علیزاده، پزشکی

:کنندها را در بخش سازمانی و فردي به صورت زیر بیان میتسهیم دانش پرداخته و آن
گویاي نگرشی است که کارکنان نسبت به تسهیم دانش در محیط کاري خود : 5نگرش
تر افراد، دانش شخصی خود را به عنوان منبعی قدرتمند، اهرمی با نفوذ و به عنوان بیش. دارند

آنان مانع از انتقال دانش در میان افراد پندارند و همین نگرشضمانتی جهت استمرار خود می
). 6،2002گه(گرددمی

هاي مشترك افراد نسبت ها، برداشتبیان کننده مجموع عقاید، ارزش: 7فرهنگ سازمانی
وجود فرهنگ مشوق و قوي در یک سازمان منجر به افزایش تمایل . باشدبه تسهیم دانش می

شودها در انجام این مهم با همکاران میآنیم دانش و موفقیت هر چه بیشترافراد به تسه
).1389علیزاده،پزشکی راد و صدیقی،(

باشدمیزان رسمیت امور و میزان تمرکز قدرت و تصمیم گیري می: 8ساختار سازمانی .
هاي غیر رسمی در فضاي وجود ساختار منعطف و غیر سلسله مراتبی که مشوق ایجاد تشکل

راد علیزاده،پزشکی(ي مناسبی را جهت تسهیم دانش فراهم سازدتواند فضاگردد میسازمانی می
). 1389و صدیقی،

تر و گسترش استفاده از فناوري اطلاعات میان اعضاء، دسترسی سریع: 9فناوري اطلاعات

1. Xu,Houssin,Caillaud,Gardoni
2. Yang ,chen
3. Hoof f, Huyseman
4. Evangelista,Han
5. Attitude
6. Goh
7. Organizational Culture
8. Organizational Structure
9. Technology Information
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سازد و این امر منجر به افزایش تسهیم ي دانش مورد نظر براي آن ها فراهم میتر را در زمینهآسان
).1389راد و صدیقی،علیزاده،پزشکی(گرددن ها میدانش در سازما

باشدمیزان اعتماد و اطمینان همکاري، دانش و تخصص همکاران می: 1اعتماد اجتماعی .
،3؛ داونپورت و پروسک2،1996نلسن و کوپریدر(باشدنیازي براي تسهیم دانش میاعتماد پیش

ي دادن دانش مفید به دیگران شود افراد تمایل بیشتري برااعتماد موجب می). 3،1998پروسک
). 4،1972زند(داشته باشند

کننده میزان ارتباط افراد با وظایف و اطلاعات دیگران بیان: 5روابط اجتماعی و فردي
).1389علیزاده،پزشکی راد و صدیقی،(است
انجام فعالیت در قالب . باشدمیزان تمایل فرد به انجام کارهاي گروهی می: 6کار گروهی

باشد که منجر به افزایش تسهیم دانش مینیازمند انتقال دانش افراد به یکدیگر مییک گروه 
).1389علیزاده،پزشکی راد و صدیقی،(گردد

پیشینه پژوهش
در پژوهشی خود نشان دادند که در میان فاکتورهاي تأثیرگذار بر ) 2003(7و ووچاوجانگ،

ترین عواملی است که بر نوآوري مهمآفرین یکی از بر نوآوري سازمانی، سبک رهبري تحول
در پژوهشی با عنوان ارزیابی رابطه ) 1391(عموزاد خلیلی و اسکندري.گذاردسازمانی تأثیر می

، نشان دادند )مطالعه موردي شرکت گاز استان مازندران(آفرین و تسهیم دانشرهبري تحول
. مبستگی وجود داردآفرین با تسهیم دانش کارکنان ههاي رهبري تحولکه بین مولفه

در پژوهشی با عنوان، رهبري و خروجی تولیدي نوآوري تمرکز )1387(مشبکی و پویا
سازان اتومبیل در ایران، نشان دادند که ابعاد ارتباط موردي از قطعه: روي اجزا زنجیره عرضه

داري آفرین تأثیر مثبت و معنابخش، رهبري پشتیبانی و ملاحظه فردي از رهبري تحولالهام
هاي تولیدي شرکت و زنجیره عرضه دارد، ولی روي نوآوري به عنوان  یکی از خروجی

.رهبري تعادلی تأثیر معناداري ندارد
در پژوهشی تحت عنوان نقش رهبري و یادگیري ) 2007(8آرگوان، گارسیا و کوردون

تري تأثیر قويسازمان در نوآوري و عملکرد، به این نتیجه دست یافتند که یادگیري سازمانی 
1. Social Trust
2. Nelson , Cooprider
3. Davenport TH , Prusak L
4. Zand
5. Personal and social relationships
6. Teamwork
7. Jung, Chow, Wu
8. Aragon,Garcia,Cordon
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چنین نتایج نشان داد که سبک هم. آفرین بر نوآوري سازمانی داردنسبت به رهبري تحول
چنین به طور غیر آفرین تأثیر مثبت و قوي بر یادگیري سازمانی دارد و همرهبري تحول

.مستقیم بر نوآوري سازمانی تأثیر دارد
تحت عنوان پیش آینده و در پژوهشی) 2006(1گارسیا مورالیس، لیورنز و وردو

پیامدهاي نوآوري سازمانی و یادگیري سازمانی در کارآفرینی، به این نتایج دست یافتند که 
آفرین، چشم انداز مشترك، محیط و اندازه تسلط شخصی، رهبري تحول(متغیرهاي راهبردي

تحقیق هم چنان نتایج . بر نوآوري سازمانی و یادگیري سازمانی تأثیرگذار است) سازمان
.    گذاردنشان داد که نوآوري سازمانی و یادگیري سازمانی بر عملکرد سازمانی تأثیر می

آفرین و نوآوري در پژوهش خود تحت عنوان رهبري تحول) 2009(و همکارانش2خان
اندازه سازمان به طور : ي سازمان، به این نتایج دست یافتندبا نقض واسطه اندازه: سازمانی

آفرین با نوآوري سازمانی هاي رهبري تحولاي در رابطه بین همه جنبهش واسطهمعناداري نق
آفرین چنین نشان داد رهبري تحولها همنتایج تحقیق آن. کندبه جز بعد نفوذ آرمانی  ایفا می

.  تأثیر مثبت و معناداري بر نوآوري سازمانی دارد

فرضیات و مدل مفهومی پژوهش
مدل مفهومی پژوهش

وجه به مبانی نظري و پیشینه ارائه شده در این فصل از تحقیق و به منظور بررسی رابطه با ت
آفرین با نوآوري سازمانی با میانجیگري تسهیم دانش در جامعه آماري مورد رهبري تحول

).1شکل (مطالعه، مدل ارائه شده ذیل مورد بررسی قرار خواهد گرفت

چارچوب مفهومی پژوهش) 1شکل

1. Garcia-Morales, Lloréns,Verdú
2. Khan



95و تابستانبهار، 80، شماره مپنجو، سال بیست)بهبود و تحول(یترمطالعات مدی166

ذکور، ابعاد نوآوري سازمانی،  براساس مؤلفه هایی است که در بین محققین و در مدل م
چنین در ارتباط با هم. نقطه اشتراك بیشتري داشته، مفهوم سازي شده است1صاحب نظران
، که شامل چهار بعد اصلی یعنی نفوذ )1990(آفرین از مدل باس و آولیورهبري تحول

ذهنی و ملاحظات فردي است، مفهوم سازي شده آرمانی، انگیزش الهام بخش، ترغیب 
راد و هایی که توسط علیزاده و پزشکیدر ارتباط با ابعاد تسهیم دانش براساس مؤلفه. است

، که در پژوهشی تحت عنوان بررسی نگرش اعضاي هئیت علمی پیرامون )1389(صدیقی
بیعی دانشگاه هاي کشاورزي و منابع طدانشکده: تسهیم دانش در مؤسسات آموزش عالی

، با بررسی و جمع بندي نظرات محقق و صاحب نظران ارائه شده، )مقاله پایان نامه(تهران
.مفهوم سازي شده است

فرضیات پژوهش
:فرضیه اصلی
آفرین با حضور متغیر میانجی تسهیم دانش بر نوآوري سازمانی تأثیر مثبت رهبري تحول
.و معناداري دارد

:فرضیه هاي فرعی
. آفرین تأثیر مستقیم، مثبت و معناداري بر نوآوري سازمانی داردرهبري تحول: 1فرضیه 
. آفرین تأثیر مستقیم، مثبت و معناداري بر تسهیم دانش داردرهبري تحول: 2فرضیه 
.تسهیم دانش تأثیر مستقیم، مثبت و معناداري بر نوآوري سازمانی دارد: 3فرضیه 

شناسی پژوهشروش
هاي آن براي حل مشکلات زیرا از نتایج یافته. رو از نگاه هدف کاربردي استپژوهش پیش

- ها، پژوهش توصیفیاز نگاه چگونگی گردآوري داده. شودخاص درون سازمان استفاده می
وضعازنیازمورداطلاعاتزیرا؛و بصورت پیمایشی انجام شده استرودمیهمبستگی به شمار 

نمونه آماري مورد استفاده در . استآمدهدستبهسشنامهپرازتفادهاسباآماريينمونهموجود
هاي مهندسی فعال در حوزه رباتیک در شهر تهران به تعداد این پژوهش مدیران ارشد شرکت

شماربهمقطعیزمانی،يجنبهازچنینهم.اندباشد که بصورت تصادفی انتخاب شدهنفر می160
شاخصسپس.ایی ابزار، ابتدا آلفاي کرونباخ محاسبه شده استبراي بررسی صحت پای.رودمی

1. Ojalsalo,2008;Jimenez-Jimenez,Sanaz-Valle,2010;YuYuan et al,2010;Prajogo,Sohal
,2006;  Skerlavaj et al,2010
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سؤالات ازیککدامشودمشخصتاگرفتهتأییدي صورتعاملیتحلیلگیري ونمونهکفایت
واز همبستگیاستفادهبانهایتدر.باشدمیرواییتأییدکنندهنوعیبهوشوندحذفباید

تحلیل .جزئی فرضیات پژوهش بررسی شده استمعادلات ساختاري بارویکرد حداقل مربعات 
با توجه به نظرات خبرگان . انجام شده استSPSS18, PLS-SEMهاي آماري به کمک نرم افزار

هاي چنین با استفاده از بکارگیري پرسشنامهنظران حوزه مدیریت و همدانشگاهی و صاحب
. استاندارد در پژوهش، لذا روایی آن قابل تأیید است

ار پژوهشابز
پرسشنامه نوآوري سازمانی

پرسشنامۀ نوآوري سازمانی با توجه به سه بعد؛ تولیدي و فرآیندي و اداري در قالب مقیاس 
و جیمنز- سؤال و ترکیبی از پرسشنامه جیمنز17اي لیکرت طراحی شده است و داراي گویه5

سیلۀ میرکمالی و است که به و) 2006(2و پراجگوو سوهل1)2006(و پنیدز)2008(همکاران 
آفرین با گرایش به نوآوري ي بین رهبري تحولرابطه"در پژوهشی تحت عنوان ) 1390(چوپانی
.، مورد استفاده قرار گرفته است و پایایی و روایی آن تأیید شده است"سازمانی

آفرینپرسشنامه رهبري تحول
بخش، ترغیب ذهنی، ملاحظه بعد؛ انگیزش الهام 4آفرین با توجه به پرسشنامه رهبري تحول

سؤال و ترکیبی از 10اي لیکرت طراحی شده داراي گویه5فردي و نفوذآرمانی در قالب مقیاس 
، با )1999(3و تیموسی، هینکین و ترسی)1985(، باس)1392(پرسشنامه مظلومی و همکاران

زه مدیریت، نظران حواي و با صلاحدید نظرات خبرگان دانشگاهی و صاحبمطالعات کتابخانه
نفري از افراد 30در اجراي مقدماتی این پرسشنامه بر روي نمونه . توسط محقق تدوین شده است

، ملاحظه فردي 78/0، انگیزش الهام بخش 80/0جامعه آماري، آلفاي کرونباخ ترغیب ذهنی 
. دباشبه دست آمد، بیانگر اعتبار قابل قبول این پرسشنامه می84/0و نفوذ آرمانی 73/0

پرسشنامه تسهیم دانش
بعد؛ نگرش، فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی، فناوري 7پرسشنامه تسهیم دانش با توجه به 

اي و گویه5اطلاعات، اعتماد اجتماعی، روابط اجتماعی فردي و کار گروهی در قالب مقیاس 
1. Panayides
2. Prajogo , Sohal
3. Timothy, Hinkin., Tracey
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که در . باشدمی) 1388(سؤال لیکرت طراحی شده است که برگرفته از پایان نامه علیزاده21
بررسی نگرش اعضاي هئیت علمی پیرامون تسهیم دانش در مؤسسات "پژوهشی تحت عنوان 

، روایی و پایایی آن تأیید "هاي کشاورزي و منابع طبیعی دانشگاه تهراندانشکده: آموزش عالی
.شده است

یافته ها و نتایج پژوهش
در نتیجه نرخ پاسخ برابر . سب بودندپرسشنامه منا142پرسشنامه توزیع شده 160از میان 

.باشدمی% 88,75

تائیديوتحلیل عامل گیرينمونهکفایتپایایی،هايشاخصبررسی
گیري و ودرصد واریانس تبیین شده براي ضریب آلفاي کرونباخ ، شاخص کفایت نمونه

ند که بیان ههمگی مقادیر قابل قبولی را نشان می. آمده است) 1(سه متغیر اصلی در جدول
.باشدگیري میهاي اندازهي برازش قابل قبول مدلکننده

آلفاي کرونباخ،شاخص کفایت نمونه گیري و واریانس تبین شده متغیرهاي پژوهش) 1جدول

آلفاي متغیر اصلی
کرونباخ

شاخص کفایت 
)KMO(گیرينمونه

درصد واریانس 
تبیین شده

89/0840/0786/73آفرینرهبري تحول
93/0637/0812/79آوري سازمانینو

91/0913/0023/67تسهیم دانش

گیرد گیري مورد استفاده قرار میهاي اندازهتحلیل عاملی به منظور سنجش روایی مقیاس
هاي گویهازیکهرعاملیباربهتوجهبا). 1388؛ نقل از کلانتري، 1979، 1کارمینس و زلر(

موضوعاینونیستندحذفقابلکدامهیچاستآمدهرزیجدولدرکهمتغیرهاي پژوهش
)2جدول (باشدمیهاي مورد استفادهروایی پرسشنامهتأییدکننده

1. Carmines, Zeller
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بارعاملی متغیرهاي پژوهش) 2جدول

آفرینرهبري تحول نوآوري سازمانی تسهیم دانش
بار عاملی هاگویه بار عاملی هاگویه بار عاملی هاگویه

935/0 1 982/0 1 965/0 1
939/0 2 890/0 2 956/0 2
936/0 3 983/0 3 964/0 3
932/0 4 970/0 4 905/0 4
920/0 5 964/0 5 988/0 5
888/0 6 989/0 6 904/0 6
807/0 7 976/0 7 956/0 7
831/0 8 906/0 8 913/0 8
792/0 9 995/0 9 717/0 9
875/0 10 905/0 10 917/0 10

965/0 11 933/0 11
985/0 12 990/0 12
956/0 13 963/0 13
971/0 14 978/0 14
947/0 15 953/0 15
931/0 16 940/0 16
956/0 17 991/0 17

938/0 18
997/0 19
980/0 20
985/0 21

آزمون همبستگی 
هاي تشکیل دهنده با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون روابط ساده بین شاخص

نشان میدهد کلیه همبستگی ) 3(همانطور که در  جدول . متغیرهاي پژوهش بررسی می شود 
، این بدین معناست که این متغیرها همگی دو به دو باهم )P<0/01(هاي موجود معنادار است

.رابطه دارند
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همبستگی مشاهده شده بین شاخص هاي الگو) 3جدول

0,01معنادار در سطح *

یابی معادلات ساختاريمدل
مینشانراPLS-SEMافزارنرمکمکبهاستانداردحالتدررانظرموردمدل)2(شکل

آفرین و رفتاررهبري تحولرابطهبررسییعنیپیشنهادي،ها و مدلفرضیهآزمونبراي.دهد
طریق ازآوري شدهجمعهايدادهشهروندي سازمانی با میانجیگري فرسودگی شغلی،

درآمدهبدستنتایج. شدساختاري با رویکرد حداقل مربعات جزئی تحلیلمعادلاتالگوي
شودمیمشاهده)2(شکل
.
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یق متغیر آفرین و رفتار شهروندي سازمانی از طري بین رهبري تحولآزمون الگوي رابطه) 2شکل 
)پرانتزداخلمقادیر(Tمعناداري شاخصومسیرضرایبمیانجی فرسودگی شغلی،

) آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی(گیري، ضرایب پایایی هاي اندازهدر قسمت برازش مدل
7/0ي ضرایب بالاي ، همه)4(بر اساس ضرایب جدول. بیان شده است) 4(متغیرها در جدول

روایی همگرا معیار دیگري . دهدگیري را نشان میهاي اندازهایی قابل قبول مدلباشد و این پایمی
میزان 1AVEمعیار. شودبه کار برده میPLSگیري است که در روش هاي اندازهبراي برازش مدل

دهد که هر چه این همبستگی بیشتر باشد هاي خود را نشان میهمبستگی یک سازه با شاخص
معیار قابل قبول براي روایی همگرا عدد ). 2،1995برکلی، تامپسون وهیگینز(تبرازش نیز بیشتر اس

که ضرایب روایی همگرا متغیرهاي پژوهش بیان شده است ) 4(باشد و با توجه به جدولمی5/0
. باشدگیري میهاي اندازهي برازش قابل قبول مدلهد که بیان کنندهمقدار قابل قبولی را نشان می

ایب آلفاي کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرا متغیرهاي پژوهشضر) 4جدول 
)AVE(روایی همگرا )CR(پایایی ترکیبی آلفاي کرونباخمتغیرها
882/0918/0738/0آفرینرهبري تحول

871/0922/0799/0نوآوري سازمانی
917/0933/0667/0تسهیم دانش

1. Average Variance Extracted
2. Barclay, Thompson, Higgins
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از طریق همبستگی بین کهPLSگیري روش زههاي اندادر بررسی روایی واگراي مدل
هاي یک متغیر با متغیرهاي هاي یک متغیر با خود آن متغیر و میزان همبستگی بین مؤلفهمؤلفه

، روایی واگراي مناسب مدل پژوهش تأیید )5(با توجه به جدول. گردددیگر مقایسه می
.گرددمی

همبستگی بین مولفه ها با متغیرها)5جدول 
آفرینرهبري تحولنوآوري سازمانیتسهیم دانش

انگیزش الهام بخش538/0553/0860/0
ترغیب ذهنی512/0499/0863/0
نفوذ آرمانی512/0587/0867/0
ملاحظات فردي494/0537/0846/0
نوآوري تولیدي475/0947/0582/0
نوآوري فرآیندي598/0910/0599/0
نوآوري اداري537/0818/0513/0
فرهنگ830/0479/0467/0
ساختار795/0387/0368/0
اعتماد836/0526/0460/0
فناوري اطلاعات840/0527/0437/0
روابط اجتماعی850/0463/0520/0
کار گروهی804/0339/0381/0
نگرش758/0618/0668/0

که در داخل پرانتز بیان شده است بالاتر از ، تمامی مقادیر معناداري )2(با توجه به شکل
، بیان کننده میزان R2معیار . باشدباشد که نشان از برازش مناسب مدل ساختاري میمی96/1

زاي هاي درونمربوط به سازهR2هر چه مقدار زا است وزا بریک متغیر درونتأثیر متغیر برون
، مقدار ضریب )6(با توجه به جدول. تنشان از برازش بهتر مدل اسیک مدل بیشتر باشد، 

برخوردار است ومقدار ) 358/0(زاي تسهیم دانش از مقدار متوسطی تعیین متغیر درون
) 481/0(زاي نوآوري سازمانی از مقدار متوسط رو به بالایی ضریب تعیین متغیر درون

.باشدبرخوردار است که نشان از برازش مناسب مدل ساختاري می
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هاسازهsیر ضریب تعیین یا مقاد) 6جدول

R Squareهاسازه

ـــــــــــآفرینرهبري تحول
481/0نوآوري سازمانی

358/0تسهیم دانش

در این . گیردکمک میR2ها از شاخص ،که براي تحلیل رابطه بین سازهf2معیار اندازه تأثیر 
زا ز بیش از یک متغیر برونوجود دارد که ا) نوآوري سازمانی(زا پژوهش یک متغیر درون

بنابراین معیار اندازه تأثیر تنها در مورد . پذیردتأثیرمی) آفرین و تسهیم دانشرهبري تحول(
از این رو دو مقدار اندازه تأثیرکه اولی از رهبري . شودمتغیر نوآوري سازمانی محاسبه می

سمت نوآوري سازمانی آفرین به سمت نوآوري سازمانی  و دومی از تسهیم دانش به تحول
بدست آمده است که نشان از برازش 349/0و 635/0محاسبه شد و به ترتیب براي هرکدام 

. مناسب مدل ساختاري پژوهش است

GOFمعیار برازش مدل کلی یا

بدین معنی که توسط . هاي معادلات ساختاري استاین معیار مربوط به بخش کلی مدل
گیري و بخش ساختاري مدل س از بررسی برازش بخش اندازهتواند پاین معیار، محقق می

این معیار توسط تننهاوس، آمتو و . نمایدکلی پژوهش خود، برازش بخش کلی را نیز  کنترل 
: گرددابداع گردید و طبق فرمول زیر محاسبه می) 2004(1اسپزتوونیز 

)2004تننهاوس و همکاران ،(آزمون برازش کلی . 1فرمول 

را به 36/0و 25/0، 01/0سه مقدار ) 2009(2زلس، رایجکمرز، جاکب و وگنمکرزوت
با توجه به مقادیر ضرایب .اندمعرفی نمودهGOFعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوي براي 

؛ مقدار برازش کلی یا معیار )7جدول(و میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه ) 6جدول(تعیین 
GOF اشد که نشان از برازش کلی قوي پژوهش داردبمی5549/0برابر با.

1. Tenenhaus, Amato, Esposito Vinzi
2. Wetzels,Raaijmakers, Jakab, Wagenmakers
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مقادیر اشتراکی هر سازه) 7جدول 

میانگین مقادیر اشتراکی مقدار اشتراك
)Communality(

هاسازه

7342/0
7378/0 آفرینرهبري تحول
7979/0 نوآوري سازمانی
6669/0 تسهیم دانش

1آزمون سوبل

هاي پرکاربرد براي آزمودن تأثیر یک متغیر میانجی در رابطه این آزمون یکی از آزمون
از طریق فرمول زیر Z-valueدر آزمون سوبل، یک مقدار . رودبین دو متغیر دیگر به کار می

95توان در سطح اطمینان می96/1آید که در صورت بیشتر شدن این مقدار از بدست می
فرمول آزمون سوبل در زیر ارائه .را تأیید نموددرصد معنادار بودن تأثیر میانجی یک متغیر

.)2002و همکاران ،2مکینون(شده است

آزمون سوبل) 2فرمول

مفروضات فرمول سوبل) 8جدول
مقدار بدست آمده 

هاشاخص
هامفهوم شاخص هاشاخص

599/0 مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و 
میانجی

A

349/0 تغیر میانجی و مقدار ضریب مسیر میان م
وابسته

B

064/0 خطاي استاندارد مربوط به مسیر میان 
متغیر مستقل و میانجی

Sa

097/0 خطاي استاندارد مربوط به مسیر میان 
متغیر میانجی و وابسته

Sb

-Zدر فرمول آزمون سوبل، مقدار ) 8(آمده مطابق جدول گذاري مقادیر بدستبا جاي

value توان می96/1شد که به دلیل بیشتر بودن از 338/3برابر با حاصل از آزمون سوبل
درصد، تأثیر متغیر میانجی تسهیم دانش در رابطه میان 95اظهار کرد که در سطح اطمینان 

1. Sobel Test
2. Mackinnon
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.آفرین و نوآوري سازمانی معنادار استرهبري تحول
آزمون گیري، مدل ساختاري و مدل کلی، به بررسی وهاي اندازهپس از بررسی برازش مدل

بررسی ضرایب معناداري  ) 1: شوداین بخش شامل دو قسمت می. پردازیمهاي پژوهش میفرضیه
باتوجه به ضرایب استاندارد مسیر .هابررسی ضرایب استاندارد شده مسیرهاي مربوط به فرضیه) 2
قرار ، فرضیه اصلی پژوهش مورد تائید )388/3و 217/9(و ضرایب معناداري ) 349/0و 599/0(

آفرین با حضور متغیر میانجی تسهیم دانش بر رفتار نوآوري سازمانی تأثیر گرفت؛ رهبري تحول
نیز نتایج بررسی )  9(جدول .  باشدمی) 209/0(مثبت و معناداري دارد وضریب مسیر برابر

.دهدهاي فرعی پژوهش را نشان میفرضیه

نتایج بررسی فرضیات فرعی پژوهش) 9جدول

ضریب یفرضیات فرع
معناداري

ضریب 
نتایج فرضیاتاستاندارد شده

آفرین تأثیر  مستقیم ، مثبت رهبري تحول1151/4429/0فرضیه 
.و معناداري بر نوآوري سازمانی دارد

آفرین تأثیر  مستقیم ، مثبت رهبري تحول2217/9599/0فرضیه 
.و معناداري بر تسهیم دانش دارد

یم دانش تأثیر  مستقیم ، مثبت و تسه3388/3349/0فرضیه 
.معناداري بر نوآوري سازمانی دارد

گیرينتیجه
هایی چون نفوذ آفرین با استفاده از ویژگیهمان گونه که بیان شد، سبک رهبري تحول

آرمانی، انگیزش الهام بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظه فردي قادر خواهد بود موجبات تغییرات 
چنین فرآیند تسهیم دانش و نوآوري سازمانی را و ادراکات کارکنان و همها بنیادین در نگرش

لذا . هاي مورد نیاز در جهت توفیق سازمان را ارتقاء دهدفراهم نموده و از این طریق قابلیت
آفرین با نوآوري سازمانی با حضور متغیر پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه رهبري تحول

آفرین تأثیر هاي فرضیه اول پژوهش نشان داد، رهبري تحولیافته. دمیانجی تسهیم دانش انجام ش
، )2009(هاي خان و همکارانشها با پژوهشمثبت و معناداري بر نوآوري سازمانی دارد؛ این یافته

، گارسیا )1387(، مشبکی و پویا)2009(1، گوموسلاگلو و والسیو)2008(جانگ و همکارانش
) 2011(2، کامپس و رودریگرز)2007(وان و همکارانش ، آرگ)2006(مورالیس و همکاران

1. Gumusluoglu,Ilsev
2. Camps,Rodríguez
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ها و آفرین به عنوان یکی از پیش شرطبراین اساس رهبري تحول. مطابقت و همخوانی دارد
شود؛ از اینرو عوامل مؤثر بر نوآوري سازمانی مورد شناسایی قرار گرفت، از این رو پیشنهاد می

چون؛ توجه به نیازهاي یکایک پیروان و ایجاد همهاییها با  در نظر گرفتن برنامهدر سازمان
هایی براي شکوفایی و ارتقاي آنان به سطح بالاتر توسعه شخصیتی، ایجاد جو حمایتی و فرصت

دوستانه جهت افزایش رضایت کارکنان و در نتیجه افزایش اثربخشی، ایجاد جو اعتماد نسبت به 
الامکان با شم انداز روشن و شفاف بوده و حتیمدیران و اهداف سازمانی در کارکنان و اینکه چ

مشارکت و تعامل بین مدیران و کارکنان و با توسل به گفتگو، مذاکره و جلب تعهد همگانی  
هاي فرضیه دوم یافته.کنندتعیین و تدوین شود، زمینه مناسبی براي نوآوري سازمانی فراهم می

ها با معناداري بر تسهیم دانش دارد؛ این یافتهآفرین تأثیر مثبت وپژوهش نشان داد رهبري تحول
، )2003(1، بریانت)1391(رستمی و سعدي،)1391(هاي عموزاد خلیلی و اسکندريپژوهش

آفرین به افزایش تسهیم دانش منجر با توجه به اینکه رهبري تحول. مطابقت دارد) 2001(2پلیتز
آفرین، ایجاد اعتماد به ک رهبري تحولها با بکارگیري سبشود، پیشنهاد می شود؛ سازمانمی

اهداف سازمانی، ترسیم  اهداف سازمانی روشن، فراهم آوردن رضایت و امنیت شغلی ، توجه به 
هاي لازم در خصوص نیازهاي کارکنان ، فراهم کردن پیشرفت شغلی و در نظر گرفتن آموزش

ر سازمان و در نتیجه بهبود فرآیند تسهیم دانش زمینه ساز تسهیم هرچه بهتر و بیشتر دانش د
هاي فرضیه سوم پژوهش نشان داد تسهیم دانش تأثیر مثبت یافته. عملکرد فردي و سازمانی گردند

، )2010(3هاي کامسک و بولوتلارها با پژوهشو معناداري بر نوآوري سازمانی دارد؛ این یافته
مطابقت و ) 2010(و همکاران، خو)2012(5، ونگ و ونگ)2002(4نافتونداروچ و مک
بنابراین شود،میمنجرنوآوري سازمانیبه افزایشدانشتسهیمبا توجه به اینکه. همخوانی دارد

مؤثرعنوان ابزاريبهتواندمیموضوعاینبه نوآوري،هاشرکتنیازورقابتشدتبهتوجهبا
آموزشهایی همچون؛ هگیري از برنامپیشنهاد می شود؛در این زمینه با بهره.گیردقرارمدنظر

مورددرجدیدرویکردهايومفاهیمبهسازمان نسبتکارشناسانوپروژهمدیرانارشد،مدیران
شرکت اعضايهايتجربهوهایافتهازمستندسازيسازوکارهاياجرايوطراحیدانش، تسهیم

بهدانش کارکنانتسهیمجهتمناسبانگیزشیابزارهايازاستفادهوهافعالیتانجامطولدر
بهسازمانتعهدآنها وبازیابیونگهداريثبت،جهتاطلاعاتیهايسیستمازاستفادههمراه

مکتوب و ایجاد فضایی آرام، سالم، هايگزارشارائهوسازمانیدانشمیزانازايدورهارزیابی
1. Bryant
2. Politis
3. Kamasak,Bulutlar
4. Daroch, McNaughton
5. Wang Z., Wang N.
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تسهیم هر چه بیشتر دانش تواند زمینه مناسبی را برايمیسازي تسهیم دانش پویا و ایمن و نهادینه
بر اساس یافته اصلی پژوهش، تأثیر غیر مستقیم، مثبت و معنادار رهبري .در سازمان فراهم کند

بر این اساس با . آفرین بر نوآوري سازمانی با میانجیگري تسهیم دانش تأیید شده استتحول
دانشی نیروي انسانی توان با استفاده از حداکثر ظرفیت آفرین میاتخاذ سبک رهبري تحول

موجود  و تسهیم آن در سازمان در جهت بهبود و نوآوري سازمانی و کسب مزیت رقابتی  
هاي تحقیقات پیشین چنین براساس یافتهبه طور کلی بر اساس نتایج این پژوهش و هم. گرفتبهره

تمایل آفرین وجود داشته باشد، آن سازمانمی توان گفت اگر در هر سازمانی رهبري تحول
. هاي جدید خواهد داشت و به سمت نوآوري پیش خواهد رفتبیشتري به ارائه ایده
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