
 نوین در فصلنامه رویکردهای پژوهشی

 مدیریت و حسابداری
Journal of New Research Approaches 

in Management and Accounting 

 2400-2470 ص ،1841 بهار ،48 شماره ششم، سال
ISSN: 2588-4573 
http://www.majournal.ir 

 

 

 رفتار یانجیم نقشبا تمرکز بر  یسازمان ینوآوربر  ییرتغ یریتمد یرتأث یبررس

 کارکنان ادارات دولتی استان خوزستانانه نوآور
 

 1 یویگ کوه یممر
 27/40/1841تاریخ چاپ:  24/42/1841تاریخ دریافت: 

 چکیده

 یمه  یشهرر روز بهه روز ب  تغییرات،مقابله با  یبرا ها دولت ینوآور یت، اهمحاضردر عصر  یطیمح یعسر ییراتبا توجه به تغ

 اسهرراتیی  بهه  اعرمهادی  بهی  گذشره، های موفقیت به نسبت وسواس اعرماد، عدم دلیل به سازمان اعضای حال، این باشود. 

 و تغییهر  برابهر  در ممکهن اسهت   عواملی از ایهن دسهت   و حوادث و ارزش تهدید زیاد، نسبراً های هزینه ناشی از تغییر، های

دارنهد. لهذا در    نیاز تغییر مدیریت موفق، به نوآوری و ها مقاومت این بر غلبه برای ها سازمان. نشان دهند مقاومت ینوآور

رفرهار نوآورانهه در    یهق از طر یسازمان یبر نوآور ییرتغ یریتمد یرتأث بررسیمطالعه  ینانبود شواهد کافی در ایران، هدف 

 یرهبهر  ی،)ههدف سهازمان   ییهر تغ یریتچههار عنصهر مهد    ،مسرقل یرهای. مرغاستاسران خوزسران بوده  یدولر های سازمان

رفرهار نوآورانهه    یانجی،م یرو مرغ یسازمان یوابسره، نوآور یرآموزش و پرورش(، مرغ ،مشارکت و ارتباطات ین،تحول آفر

آوری شهده   ران جمهع یل از کارکنان ادارات دولری اسران خوزسه و تحل یهتجز یمورد اسرفاده برا یاست. داده ها کارکنان

 Smart PLS 2افهزار   نهرم و  پرسشنامه جمع آوری شد و بر اساس رویکرد معادلات سهاخراری  204است. در این راسرا 

 و مشارکت و ارتباطهات  ین،تحول آفر یرهبروتحلیل قرار گرفت. در همین راسرا نرایج نشان داد که سه عامل  یهتجزمورد 

مشهارکت   ین وتحول آفر یرهبر ی،هدف سازمانتأثیر مثبت و معنادار دارد. همچنین بر رفرار نوآورانه  آموزش و پرورش

از  آمهوزش و پهرورش  ین و تحهول آفهر   یرهبهر اثر مسرقیم و معنادار بر نوآوری سازمانی دارد. علاوه بهر ایهن    و ارتباطات

 طریق رفرار نوآورانه نیز به صورت غیرمسرقیم بر نوآوری سازمانی تأثیر دارد.

 ن کلیدیواژگا

 های دولری اسران خوزسران. مدیریت تغییر، نوآوری سازمانی، رفرار نوآورانه، سازمان

 (oohgivi.maryam@gmail.comK)یلم، ایران. واحد بندر د ی،دانشگاه آزاد اسلامی، کارشناس ارشد حسابدار. 1
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 مقدمه -1

WEF) اقرصهاد  انیجه مجمع در
 را چههارم  صهنعری  انقهلا   و نهد کرد تأکیهد  چههارم  صهنعری  انقهلا   بهر  مرخصصهان  ،(1

 عنهوان  بهه  توصهیف  این. ندکرد توصیف «مرنوع و جدید های روش به زیسری و دیجیرالی فیزیکی، های فناوری از ترکیبی»

 انقلابهی  تهوان  مهی  را ین تعریفهی چنه ابراین بن؛ می شود تعریف "تر پیچیده بسیار شکل سمت به توقف غیرقابل تغییر یک"

 بهود،  سهاده  شهدن  دیجیرهالی  آن ههدف  کهه  سوم صنعری انقلا  از فراترو  مرفاوت کاملاً شکلی به را چیز همه که دانست

 ههای  وییگهی  بایهد  ابرهدا  دوران، این در سازمان یک نیاز مورد های شایسرگی شناخت برای (.2412، 2کیمدهد ) می تغییر

 مفههومی  کنهد،  مهی  توصیف شکل بهررین به را چهارم صنعری انقلا  که ای کلمه و کرد درک را چهارم یصنعر انقلا 

VUCAابهام ) و پیچیدگی قطعیت، عدم نوسانات، وییگی چهار از برگرفره
 آن در کهه  محیطی ،دیگر عبارت به؛ ( است0

 وضهعیت  نیهز  و تغییهرات  از وسهیعی  گسهرره  بها  و تغییهر  سهرعت  بها  کنند می تطبیق صنعری انقلا  چهارم عصر با ها سازمان

 انقهلا   ،لهذا (. 2410، 8و کانه   کیماست ) دشوار آن تعریف که شود می مشخص تغییراتی چنین نرایج و مبهم و پیچیده

 تهاکنون  کهه  تغییراتهی  از تهر  اساسی تغییرات تا کند می ملزم را ها سازمان همه دارد، هایی وییگی چنین که چهارم صنعری

کنهار   رقابهت دور  از تغییراتهی  چنهین  بهه  پاسهخگویی  عهدم  صهورت  درچراکه ، کنند ایجاد ها سازمان است در هشد ایجاد

 عنهوان  بهه  ینهوآور  اجرای حال در ،مخرلف مدرن های سازمان در همین راسرا. (2421، 0)سان  و کیم شوند گذاشره می

 مسهرثنی  ینهوآور  موضوع از نیز دولری های ازمانس. هسرند تغییر حال و در پویا محیط یک برای واکنشی، اسرراتیی یک

 .دهند سوق عملکرد افزایش سمت به را صنعت و شوند سازگار تغییر حال در محیط با باید و نیسرند

 هها،  ربهات  بهزر،،  ههای  داده ماننهد ) اطلاعهات و ارتباطهات   ههای  فناوری از اسرفاده با مخرلف های سازمان ،اخیر دوران در

 چههارم  صنعری انقلا  عصر در تا کنند می تلاش (مجازی افزوده واقعیت و اینررنت مصنوعی، هوش ،هداد ابر چین، بلاک

 را ینهوآور  فعهال  طور به نیز سازمان های دولری. هسرند ینوآور برای تلاش در سنری های روشبدین ترتیب . بمانند زنده

 بهبهود  را عملکهرد  و دهنهد  پاسهخ  چههارم  نعریصه  انقهلا   عصهر  در تغییهر  حهال  در سرعت به محیط به تا کنند می ترویج

 اسهرراتیی  بهه  اعرمادی بی گذشره، های موفقیت به نسبت وسواس اعرماد، عدم دلیل به سازمان اعضای حال، این با. بخشند

 و تغییهر  برابهر  در تواننهد  مهی  عهواملی از ایهن دسهت    و حهوادث  و ارزش تهدیهد  زیاد، نسبراً های هزینه تغییر،ناشی از  های

 ،7)وانهر  دارند نیاز 2تغییر مدیریت به ،موفق ینوآور و ها مقاومت این بر غلبه برای ها سازمان. نشان دهند تمقاوم یآورنو

 تغییهر  آمهادگی  که هایی سازمان برای است ممکن چهارم صنعری انقلا  عصر در محیطی سریع تغییرات بنابراین،؛ (2410

 محیطهی  تغییهرات  چنین دهند، پاسخ محیطی تغییرات به فعالانه توانند می که اییه سازمان برای اما باشد، بحرانی ندارند، را

 .(1004)رضازاده و احرشام راثی،  باشد جدید یجهش برای فرصری تواند می

 بهرای . شهود  مهی  آغهاز  سهازمان  اعضای انهنوآور رفرار با محیطی تغییرات به پاسخگویی در سازمان تواناییدر همین راسرا 

 ایهن  از ههدف لهذا  . (2421)سان  و کیم،  است مهم بسیار سازمان عضو یک انهنوآور رفرار سازمانی، ینوآور به دسریابی

 .است سازمانی ینوآور و تغییر مدیریت بین رابطه در سازمان اعضای انهنوآور رفرار اهمیت بررسی مطالعه

                                                      
1 World Economic Forum (WEF) 
2 Kim 
3 Volatility, Uncertainty, Complexity, and Ambiguity (VUCA) 
4 Kim & Kang 
5 Sung & Kim 
6 Change Management 
7 Wanner 



 0 اسران خوزسران یرفرار نوآورانه کارکنان ادارات دولر یانجیبا تمرکز بر نقش م یسازمان یبر نوآور ییرتغ یریتمد یرتأث یبررس

 

  

روش پهیوهش   ،شده است. سهس  در بخهش سهوم    ابردا مبانی نظری پیوهش و توسعه فرضیه ها آورده، در ادامه این مقاله

بهه نریجهه گیهری و جمهع      ،نرایج آماری ارائه شده است و در نهایت در بخش پهنجم  ،شرح داده می شود. در بخش چهارم

 بندی پرداخره می شود.

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش -2

 تغییهر  مهدیریت  عوامهل  تهأثیر  تحت لریدو های سازمان اعضای انهنوآور رفرار آیا که است این بررسی پیوهش این هدف

 بهر  خیهر. عهلاوه   یها  قرار می گیرد پرورش و آموزش و ارتباطات و مشارکت آفرین، تحول رهبری سازمانی، اهداف مانند

 انجهام  بهرای . خیر یا کند می تسهیل را سازمانی ینوآور ،انهنوآور رفرارهای آیا که است این تحلیل و تجزیه دنبال به این،

 .ارائه شده است مرغیرها بین رابطه و مرغیر هر نظری تعریف به مربوط ادبیات ابردا ،ها تحلیل

 سازمانی ینوآور -2-1

. اسهت  شهده  ریهزی  برنامهه  تغییهرات  طریهق  از یافره بهبود وضعیت به سازمان یک بنیادی تبدیل معنای به سازمانی ینوآور

 دنبهال  بهه  کهه  کسهی  بهرای  سهازمانی  ینهوآور  بنهابراین ؛ سهت ا تعامهل  در محهیط  بها  دائماً که است باز سیسرم یک سازمان

 توسهط  کهه  اسهت  شهده  ریهزی  برنامه تغییر یک سازمانی ینوآور. است ناپذیر اجرنا  است محیطی تغییرات با سازگاری

 .(2421)سان  و کیم،  است مرتبط و پویا تغییر یک و شود می هدایت مشخص ارزشی اسراندارد یک

 ینهوآور  ،بنهابراین ؛ دانهد  مهی  جدید اقدامات و ها ایده اجرای و توسعه ایجاد، شامل را ینوآور پذیرش( 1001) 1دامنسور

 در جدیهد  خهدمات  و محصهولات  ،فرآیندها ،ها برنامه ،ها سیاست ،ها سیسرم ،ها دسرگاه خرید یا ایجاد عنوان به سازمانی

 وضهعیت  بهه  حرکهت  فرآینهد  بهه  ازمانیسه  ینهوآور  کهه  کنهد  مهی  اسهردلال ( 2410) 2جونز کند. می تعریف سازمان یک

 سهازمانی  ینهوآور  از هدف همچنین. دارد اشاره سازمانی اثربخشی افزایش منظور به ،حالوضعیت  از بهرر آینده سازمانی

  قهرار  اسرفاده مورد سازمانی اهداف به دسریابی برای که است هایی شایسرگی و ها قابلیت منابع، بهبود برای هایی راه یافرن

0نهایت دمیرکیوگلو در .ردگی می
 جدیهد  چیهزی  معرفی عنوان به توان می را سازمانی ینوآور که کند می اشاره (،2412) 

 ینهوآور  خلاصهه،  طهور  بهه . کهرد  تعریهف  سهازمان  یهک  بهه ( اسرراتیی و فرآیند فناوری، خدمات، محصول، ایده، یک)

 ایجهاد،  طریهق  از را سازمان شده ریزی برنامه و عمدی رتغیی اساساً که کرد تعریف فرآیندی عنوان به توان می را سازمانی

 .کند می ترویج جدید ابزارهای و اهداف ها، ایده کارگیری به و معرفی

 انهنوآور رفتار -2-2

 ایهده  از حمایت تجربه، از جدید های ایده یا دانش طریق از حل راه ارائه مشکل، یک حل فرآیند عنوان به انهنوآور رفرار

 از مخرلفهی  انهواع  ،مطالعهه  چنهدین  .(8،2424)بوناسی و همکهاران  شود می تعریف سازمان منافع ارتقای برای ایده تحقق و

 و معرفهی  بهرای  کهه  رفراری عنوان به را انهنوآور رفرار( 1004) 0همکاران و وست. اند کرده تعریف را انهنوآور رفرارهای

 تعریف است، شده طراحی آنها عملکرد بهبود منظور به ها انسازم و ها گروه در جدید های رویه و ها ایده عمدی اعمال

 دوره یهک  در انسهانی  روابهط  در جدیهد  ههای  ایده اجرای و ایجاد عنوان به را انهنوآور رفرار (1042) 2ون یون د .کردند

                                                      
1 Damanpour 
2 Jones 
3 Demircioglu 
4 Bonacci et al 
5 West et al. 
6 Van de Ven 
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 رفرهار  و هها  هایهد  تحقهق  یها  توسعه شامل انهنوآور رفرار که داشرند اظهار( 1074) 1کان و کاتز کرد. تعریف طولانی زمانی

 کهه  کهرد  تعریهف  غیهره  و فرآینهدها  خهدمات،  محصهولات،  عنهوان  به را آن( 1044) 2کانرر که حالی در است، نقشی غیر

 و خلاقانهه  ههای  ایهده  انرخها   فرآینهد  عنهوان  را بهه  ینوآور( 1004) 0امابیل. شود می ائهار خلاق های ایده حامیان توسط

 ههای  ایهده  پذیرش فرآیند عنوان به توان می را انهنوآور رفرار بنابراین،؛ کند می مطرح محصول فرآیندهای به آنها معرفی

 کهه  است اقدامی این. کرد خلاصه مفید منابع به آنها تبدیل و یابد می توسعه یا ارائه ها گروه یا افراد توسط که ای خلاقانه

 دههد،  مهی  تغییهر  کارآمهد  ای شهیوه  بهه  را رکا فرآیند که شغلی های مهارت بهبود و معرفی با را شغلی عملکرد نهایت در

 .(1044 ،8)بوزمن و کینگسلی بخشد می بهبود

 تغییر مدیریت -2-3

 مقاومهت  و شهوک  همزمهان  و کنند شرکت تغییر در زحمت بدون تا سازد می قادر را اعضا که است فعالیری تغییر مدیریت

 انسهانها  است امها  طبیعت قانون ،تغییر ( بیان کردند که1000عاشوری و همکاران ). فرونشانند تغییر فرآیند برابر در را خود

 تغییهر  از مهانع  کهه  عهواملی . دارد مهی  بهاز  فعلی عادات تغییر از را آنها سکون این و دهند می ترجیحو عدم تغییر را  راحری

 ایجهاد  هزینه اند، آموخره گذشره در که واکنشی های اسرراتیی سنری، فرهن  سازمانی، اینرسی عمدتاً شوند می سازمانی

 را تغییهر  کهه  عهواملی  کهه  شهود  می آغاز زمانی تغییر کلی، طور به. هسرند ها سازمان ناخودآگاه/آگاهانه مقاومت و تحول

 بهه  را شهده  ریهزی  برنامهه  سازمانی تغییر( 1042) 0موربر، و براون .شوند غالب تغییر بازدارنده عوامل بر کنند می تسهیل

 سیسهرم  و گیهری  تصهمیم  فرآینهد  ساخرار، فناوری، سازمانی، جو یعنی - سازمانی سیسرم فرعی سطوح تغییر فرآیند عنوان

 چنهد  و گسهررده  ای پدیهده  عنهوان  بهه  را تغییهر ( 1044) 2لوی. کردند تعریف سازمانی اهداف به دسریابی برای - مدیریت

 مرحلهه  عنهوان  به تغییر فرآیند و دهد می رتغیی مقطعی بهبود سطح از فراتر را سازمانی پارادایم خود که کرد تعریف بعدی

 پهارادایم  و سردرگمی فرآیند ها، تکنیک و شده ریزی برنامه تغییر های اسرراتیی تغییر، ایجاد مانند عواملی در تغییر از ای

 اطارتبه  رهبهری،  تغییر، برای اسرفاده مورد های اسرراتیی ترین مرداول که دریافت( 1072) 7شده است. گرینر سازی مدل

 جدیهد  های تکنیک و ها مهارت رفرارها، مفاهیم، سازی پیاده برای ذینفعان به کمک برای و پرورش آموزش و اعضا بین

 .است جدید مدیریری سیسرم یک در

 سهازمان  از بسهیاری  بر غیرمسرقیم و مسرقیم طور به ها روش این و شود می اسرفاده تغییر مدیریت برای مخرلفی های روش

 بهر اسهاس   تغییهر  مهدیریت  ارتقای های برنامه( 2410) 4اکبر و همکاراندر این راسرا مطابق با مطالعات . گذارد می تأثیر ها

 عوامهل  عنهوان  بهه تعیهین شهده و    پهرورش  و آموزش و ارتباطات و مشارکت آفرین، تحول رهبری سازمانی، اهداف تعیین

 مدیریت برای هایی شناسی روش بر تغییر مدیریت مورد رد اخیر تحقیقات .مدیریت تغییر بررسی می شود بررسی کلیدی

 .است شده مرمرکز شوند، می انهنوآور رفرار ترویج و سازمانی ینوآور مانع که افرادی مقاومت موثر

                                                      
1 Kantz & Kahn 
2 Kanter 
3 Amabile 
4 Bozeman & Kingsley 
5 Brown & Moberg 
6 Levy 
7 Greiner 
8 Akbar et al. 



 0 اسران خوزسران یرفرار نوآورانه کارکنان ادارات دولر یانجیبا تمرکز بر نقش م یسازمان یبر نوآور ییرتغ یریتمد یرتأث یبررس

 

  

 بهبهود  بهرای  تغییهرات ) افهراد  رفرهاری  الگوههای  در تغییهرات  و اسهت  لهوین  مربوط به تحقیقات تغییر مدیریت اولیه مطالعه

 بهه  برای مدیریری روشهای بر تمرکز با تحقیقاتی ،دیگر عبارت به؛ کند می بررسی را( سازمان با انطباق برای راداف توانایی

 کهه  تغییهر  مهدیریت  .است داشره ادامه اواخر همین تا تحقیقاتی روند این و است شده انجام فردی مقاومت رساندن حداقل

 بها  برواننهد  آنهها  تها  شود می تعریف اعضا ادراک و رفرار عمدی تغییر عنوان به شود، می تعریف اخیر تحقیقات در معمولاً

 بهه  بهرای  عمهدتاً  مطالعهات  ایهن،  بر یابند. علاوه دست هدف عملکرد به «تغییر برابر در اعضا مقاومت» حذف یا جلوگیری

 در قبلهی  طالعهات م بهه  نگهاهی  بها ( 1072) گرینر. است شده انجام ینوآور ترویج هنگام در اعضا مقاومت رساندن حداقل

 بهه  را مشاوره و اعضا مشارکت پرورش، و آموزش سازمان، اعضای بین ارتباط رهبری، تغییر، مدیریت اصلی عوامل مورد

 مسهرقیم  مشهارکت  ارتباطهات،  در را تغییر مدیریت اصلی عوامل( 1000) 1گروور و کرینگر .کرد ذکر اصلی عوامل عنوان

 ،پهرورش  و آمهوزش  ،مهوثر  رهبهری  بهه ( 2448) 2همکهاران  و وولسهل . کردنهد  سهازماندهی  آمهوزش  و نقهش  ایفای اعضا،

 چشهم ( 2414) 0سهامرویل  و بهری  ویلان .کرد اشاره اعضا بین مرقابل همکاری و سطحی بین ارتباطات ،روشن راهبردهای

 را سهازمانی  سهاخرار  و پرسهنل  ههای  روش/ها سیسرم کارکنان، مشارکت آموزش، و آموزش ارتباطات، رهبر، رفرار انداز،

 سهازمانی،  ههدف  دسهره  چهار در را تغییر مدیریت عوامل دارد نظر درحاضر  پیوهش مطالعات، این اساس بر. کردند ذکر

 مؤلفهه  بهرای  را قبلهی  مطالعهات  1 جهدول . کنهد  تعریهف  پرورش و آموزش و ارتباطات و مشارکت ،تحول آفرین رهبری

 .دهد می نشان تغییر مدیریت

 تغییر مدیریت مؤلفه وط به: مطالعات مرب1جدول 
 مدیریت مولفه

 تغییر

 محقق تعریف

 هدف

 سازمانی

 به سازمان کل و ذینفعان سازمان، اعضای برای را تغییر هدف

 .بسذیرید و داده تشخیص مثبتتغییر  عنوان

 ،0فرناندز و رانری ؛8،2447و کیم )چان 

 (2421؛ سان  و کیم، 2442

 تحول رهبری

 آفرین

 دانند می را سازمان سراسر در ،تغییر انداز شمچ اهمیت ،رهبران

 .کنند می اقدام آن اجرای از حمایت برای و

و  وان  ؛2020 ،2)گولمن و همکاران 

 (2410؛ اکبر و همکاران، 2417 ،7همکاران

 و مشارکت

 ارتباط

 تغییر ابرکارات با مسرقیماً که را وظایفی کارکنان: مشارکت

 دهند. می انجام است، مرتبط

 تغییر، ابرکارات مورد در طرفه دو و بلندمدت ارتباط: تباطاتار

 .مورد توجه است آنها حل و موانع دسراوردها، اقدامات،

بوناسی و  ؛2444 ،4بهاردواج و منون)

 (2424 ،0همکاران

 و آموزش

 پرورش

 مورد تغییر چارچو  یا و اصلی های ارزش ،ها مهارت آموزش

 تغییر اقدامات طریق از نیاز

؛ سان  و کیم، 2447، 14  و همکاران)چان

2421) 

                                                      
1 Kettinger & Grover 
2 Voelpel 
3 Whelan-Berry & Somervill 
4 Chang & Kim 
5 Fernandez & Rainey 
6 Goleman et al 
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 سازمانی ینوآور و انهنوآور رفتار تغییر مدیریت -2-4

 انهنوآور رفتار و مدیریت تغییر -2-4-1

. بگهذارد  تهأثیر  رفرهار  و انگیهزه  بر آگاهانه تا شود می تعیین افراد توسط هدف ،(1024) 1لاک هدف تعیین نظریه اساس بر

 چهرا  کهه  دههد  مهی  توضهیح  و گذارد می تأثیر انسان رفرار و انگیزه بر شده تعیین هدف یک هک کرد تاکید( 1024) لاک

 ههدف  یهک  کهه  کردنهد  خاطرنشهان  (2442) 2اسهت. لاک و لاتمهن   شده انجام گذاری هدف مورد در مرعددی مطالعات

  تهأثیر  سهازمانی  رفرهار  بهر  هایتن در و کند می فراهم انگیزه برای را مبنایی کند، می تعیین را فردی تلاش سطح شده تعیین

 بسهیاری . شود اعمال انهنوآور رفرار و سازمانی اهداف مورد در مشابه طور به تواند می رفرار و هدف بین رابطه گذارد. می

 دارد انهه نوآور رفرهار  بر مثبری تأثیر سازمانی هدف یک از اعضا درک یا هدف یک وضوح که اند کرده بیان مطالعات از

 وضهوح  بین رابطه دولری مقامات از نفر 2444 مطالعه با( 2410) همکاران و کیم حال، این (. با2410 ،0گنوسون)اسررلر و م

جمشهیدی و  . بود مرفاوت مدیران غیر و مدیران برای تحلیل نرایج و ندکرد تحلیل را انهنوآور رفرار و سازمانی هدف یک

 .وجود دارد یانه رابطه مثبرنوآوربا رفرار  ینسازما یحکمران ینب ( نیز بیان کردند که1000همکاران )

  فهراهم  را فکهری  محهرک  دهنهد،  مهی  ارائهه  سهازمان  دهنهده  تشهکیل  اعضای به را آینده انداز چشم، آفرین تحول رهبران

 مهی  فهراهم  را تغییهر  در اعضها  مشهارکت  امکان که ؛کنند فرار گذشره رسوم و آدا  از بروانند سازمان اعضای تا کنند می

 منظور به. دهد افزایش را سازمان اعضای انهنوآور رفرار برواند آفرینی تحول یرهبر چنین که رود می انرظار بنابراین؛ کند

 بهر  مثبری تأثیر آفرین تحول رهبری درک که اند داده نشان مطالعات از تعدادی قبلی، مطالعات طریق از موضوع این تأیید

نشهان  و  انهد  کرده اشاره انهنوآور رفرار و آفرین تحول رهبری بین رابطه به(، 1004قاجانی و مهداد )آ. دارد انهنوآور رفرار

 یرتهأث  یانهه دارا نوآور یو رفرارهها  یسهازمان  یبهر رفرهار شههروند    یشهغل  یاقاشهر  یهق از طر ینآفهر  تحول یکه رهبر ندداد

تقوایی نیز نرهایج   معنادار است. یرتأث یانه دارانوآور یبر رفرارها یممسرق یقبه طر ینآفر تحول یمعنادار و رهبر یرمسرقیمغ

  رهبهری  بهین  رابطه( 2444) 8یو و یولانه مدیریت نشان داد. نوآورمشابهی در ارتباط مثبت رهبری تحول آفرین و رفرارهای 

  رهبهری  کهه  کردنهد  خاطرنشهان  و کردنهد  تحلیهل  و تجزیهه  عمهومی  سهازمان  02 بهین  در را انهنوآور رفرار و آفرین تحول

 انهه نوآور رفرهار  و آفهرین  تحهول  رهبری بین رابطه مورد در قبلی مطالعات .دارد انهنوآور رفرار بر مثبری تأثیر ینآفر تحول

 گذارد. می مثبت تأثیر انهنوآور رفرار بر آفرین تحول رهبری که است داده نشان

 مخرلهف  اعضهای  آن در کهه  نیسهازما  جهو . نیسهرند  مسهرقلی  افهراد  صهرفاً  و دارند تعاملی رابطه یکدیگر با سازمان اعضای

 انهه نوآور رفرهار  توانهد  مهی  کننهد،  برقهرار  ارتبهاط  هم با آزادانه و کرده شرکت گیری تصمیم فرآیند در توانند می سازمان

 آوری جمهع  بها  تهوان  مهی  اینرسهی،  از پرهیز و مسرمر کاری های شیوه در ینوآور منظور دهد. به ارتقا را سازمان اعضای

 را سهازمان  اعضهای  انهه نوآور رفرار است، شده تصور قبلاً که ای خلاقانه های ایده ایجاد و ازمانس اعضای مخرلف نظرات

 مطالعهه  .گهذارد  مهی  تهأثیر  شخصهی  انهه نوآور رفرار بر اعضا بین روان ارتباط که کرد اشاره (2447) 0مطالعه لین. داد ارتقا

. اسهت  بهرهر  آنهها  انهه نوآور رفرهار  باشهد،  تهر  قهوی  زمانسا یک در اعضا بین ارتباط چه هر که کرد اشاره( 1001) دامنسور

 )کیم و همکهاران،  دارد انهنوآور رفرار بر مثبری تأثیر مشارکت است داده نشان که است داشره وجود زیادی قبلی مطالعات

                                                      
1 Locke 
2 Locke & Latham 
3 Stetler & Magnusson 
4 Lieu & Yu 
5 Lin 
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)خوراکیهان و   دارد انهنوآور رفرار بر مثبری تأثیر ،ارتباطکه  دهد می نشان شده انجام مطالعات از تعدادی همچنین .(2410

 توسعه گیری جهت مورد در نظر تبادل به شروع ءاعضا شود، تسهیل ارتباطات و مشارکت اگر بنابراین،؛ (1000همکاران، 

 .شود می انهنوآور رفرار بهبود به منجر که کنند می سازمان آتی

 ایهن  بر. دهد پاسخ سریع ییرتغ حال در های محیط به و کند تقویت را سازمان اعضای ظرفیت تواند می پرورش و آموزش

 خهاص  آموزشهی  برنامهه  کهدام  هر اما ،هسرنددارای درجات مخرلفی  اهداف و عملکرد نظر از دولری های سازمان ،اساس

 را عمهومی  و اداری خهدمات  ایجهاد  بهرای  نیهاز  مهورد  انسانی نیروی پرورش و آموزش طریق از سازمان هر .دارند را خود

 و کنهد  مهی  تقویهت  را آنها شغلی های قابلیت کند، می تلاش سازمان درون در اسرعدادها پرورش برای دهد، می پرورش

 ایهن  توسهعه  طریهق  از تهوان  مهی  را اعضها  از یهک  هر رفرار تغییر توانایی. دهد می ترویج را آنها بین هماهنگی و همکاری

 آمهوزش  کهه  است داده نشان انهنوآور اررفر و پرورش و آموزش بین رابطه مورد در قبلی مطالعات. داد افزایش ها توانایی

( نیز بیان کردند کهه افهزایش توانمندسهازی    1004ایرجی راد و همکاران )(. 2410 ،1اوهدارد ) مثبت تأثیر انهنوآور رفرار بر

 رفرهار  بهر  پهرورش  و آمهوزش  تهاثیر ( 2410) همکهاران  و لی حال، این باانه می شود. نوآورکارکنان منجر به افزایش رفرار 

 دولرهی  مقامهات  انهه نوآور رفرهار  بر پرورش و آموزش تاثیر که نددریافر و ندکرد بررسی را دولری مقامات توسط انهورنوآ

 سهطح پهایین   دولری مقامات برای انهنوآور رفرار بر مثبری تأثیر پرورش و آموزش که شد تحلیل حال، این با .نبود دار معنی

 .دارد

 نیسازما ینوآور و تغییر مدیریت -2-4-2

 ( خاطرنشهان 2417) 2مرنهو و همکهاران   .دارد سهازمانی  ینهوآور  بر مثبری تأثیر سازمانی فاهدا که داد نشان قبلی مطالعات

 کهه  داد نشهان  نرهایج  .دارد سهازمانی  ینهوآور  پهذیرش  در توجهی قابل تأثیر ینوآور با مرتبط سازمانی اهداف که کردند

 ذکهر  پیشهین  تحقیقات نریجه در( 2410) 0عطارنیاد و شود. رضوی می سازمانی ینوآور ارتقای موجب سازمانی ماموریت

 بهین  رابطهه ( 2447) 8دونالهد  مهک  مطالعهه . اسهت  سهازمانی  ینهوآور  ارتقهای  بهرای  راههی  سهازمانی  انداز چشم که کردند

 کهه  مودنهد ن اشهاره  و نهد کرد تحلیل و تجزیه انرفاعی غیر های سازمان برای را سازمانی ینوآور و سازمانی های ماموریت

 0همکهاران  و رونهی  بهروک   .دارد وجهود  داری معنهی  مسهرقیم  غیهر  اثهر  سهازمانی  ینهوآور  و سازمانی های ماموریت بین

 عهلاوه  اسهت،  سهازمانی  ینوآور درجه و نوع تعیین در اصلی عامل سازمانی انداز چشم که ندکرد تاکید همچنین( 1047)

مهاوروس و  ) انهد  کهرده  تأییهد  را سهازمانی  ینهوآور  بهر  سهازمانی  ههدف  مثبهت  تهأثیر  دیگهر  مطالعهات  از تعهدادی  این، بر

 (.2412، 2همکاران

 آن در کهه  را سهازمانی  آتهی  وضعیت و ینوآور ضرورت برواند باید سازمان رهبر سازمانی، ینوآور در موفقیت برای

 وفهاداری،  احسهاس  بایهد  رهبران این، بر علاوه. دهد ارائه کننده قانع به صورت و وضوح به است، گرفره صورت ینوآور

 در تغییهر  طریهق  از و برانگیزنهد  را انرظهار  حهد  از بالاتر های تلاش بروانند تا کنند القا سازمان اعضای در را احررام و اعرماد

 بیشهرر  در ،سهازمانی  ینهوآور  و آفهرین  تحهول  رهبهری  بهین  رابطه به نگاهی با. یابند دست نرایجی به ها ارزش و ها نگرش

                                                      
1 Oh 
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5 Brooks-Rooney et al 
6 Mavros et al. 
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( 1002مخبهر ) ، . در این راسرادارد مثبت تأثیر سازمانی ینوآور بر آفرین تحول رهبری که است شده اشاره قبلی مطالعات

( 2440) 1همکهاران  و ونه  ج ی اسهت. سهازمان  ینوآوربخش  انه، الهامنوآور یو رفرارها یسازمان یرهبرنیز بیان کرد که 

 یهک  در ینهوآور  و توانمندسهازی  مهورد  در سازمان اعضای ادراک بر تأثیرگذاری با آفرین تحول رهبری که کرد اشاره

 رهبهری  کهه  کهرد  ( اشهاره 2440) 2مطالعه گیومیوسهلیوگلو و ایلسهیو   .دارد سازمانی ینوآور بر مثبری تأثیر حمایری، فضای

 رهبهری  و اسهت  فکهری  تحریهک  و بخهش  الههام  انگیزه شخصی، ملاحظات کاریزماتیک، الگوسازی شامل آفرین تحول

 .دارد سازمانی ینوآور بر مثبری یرتأث آفرین تحول

. دارنهد  مثبهت  تهأثیر  سازمانی ینوآور بر ارتباطات و مشارکت داد نشان که بود مرمرکز تحقیقاتی بر عمدتاً مطالعه این

 قابهل  تهاثیر  ارتباطهات  کهه  کردند تاکید سازمانی ینوآور و ارتباطات بین رابطه تحلیل از پ  (1002) 0همکاران و مون 

 را سهازمانی  ینهوآور  و ارتباطات و مشارکت بین رابطه( 2440) 8همکاران و کیویماک .دارد سازمانی ینوآور بر توجهی

 کهرد  اشاره( 2410) اوه .دارد سازمانی ینوآور بر مثبری تأثیر ارتباطات و مشارکت که دریافرند آنها. داد قرار مطالعه مورد

 مشهارکت " دولرهی  مقامهات  که کرد ( بیان2442) 0چان مطالعه و دارد سازمانی ینوآور بر توجهی قابل تأثیر ارتباطات که

 همچنهین  دیگهر  مطالعهات  مهورد  چنهدین . است دولری های سازمان در ینوآور به دسریابی های تکنیک در عامل مهمررین

، 7 و همکهاران ؛ باتیسرلا1027 ،2اوان و بلکدارند ) سازمانی ینوآور بر مثبری تأثیر ارتباطات و مشارکت که اند داده نشان

جهذ  بها    یهت تمرکهز نداشهرن، مشهارکت کارکنهان و ظرف     دادنهد کهه  نشهان  (، 1844رحمان سرشت و همکاران ) (.2414

 .رابطه معنادار مثبت دارد ی در سازماننوآورعملکرد 

 و مهورال   - گارسهیا . دارد مثبهت  تهأثیر  سهازمانی  ینهوآور  بهر  آمهوزش  و آمهوزش  کهه  انهد  داده نشان قبلی مطالعات

 یهادگیری  کهه نهد  کرد بیان و هداد قرار بررسی مورد را سازمانی ینوآور و سازمانی یادگیری بین رابطه( 2442) 4کارانهم

 سهازمانی  یهادگیری  کهه  نهد کرد تاکیهد ( 2412) 0همکهاران  و حسهین  .دارد توجهی قابل سازمانی تأثیر ینوآور بر سازمانی

 مهی  نشهان  را سهازمانی  ینوآور برای پرورش و آموزش اهمیت نریجه در و دارد سازمانی ینوآور با معناداری مثبت رابطه

 .دهد

 سازمانی ینوآور و انهنوآور رفتار -2-4-3

 را عهواملی  بایهد  سهازمانی  ینهوآور  بهرای  بنهابراین ؛ کنهد  مهی  سهرایت  سهازمان  بهه  و شود می شروع فرد از انهنوآور رفرار

 ینهوآور  آن در برواننهد  کهه  کنهد  مهی  ایجهاد  را محیطی و شود می افراد درون در ینوآور ایجاد باعث که کرد وجو جست

 انسهانی  منهابع  مهدیریت  کهه  داد نشهان ( 2412) 14همکهاران  و جیانه   مطالعهه  (.2440 لی و همکاران،دهند ) بروز را خود

(HRM )و لوگیومیوسهلیوگ . دارد سهازمانی  ینهوآور  بهر  مثبری تأثیر خود نوبه به که دارد کارکنان خلاقیت بر مثبری تأثیر 

 سهازمانی  ینهوآور  بهر  ههم  و فردی خلاقیت بر هم مثبت طور به آفرین تحول رهبری که کردند خاطرنشان( 2440) ایلسیو

                                                      
1 Jung 
2 Gumusluoglu & Ilsev 
3 Monge 
4 Kontoghiorghes 
5 Chun 
6 Evan, W. M., & Black 
7 Battistella 
8 García‐Morales, 
9 Hussain 
10 Jiang et al 
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 توانهایی  با رابطه در را چارچوبی( 1002) 1گلین .گذارد نمی تأثیر سازمانی ینوآور بر فردی خلاقیت اما گذارد، می تأثیر

 مهی  تهأثیر  سهازمانی  ینهوآور  بر فردی خلاقیت چارچو ،این  اساس بر .کرد ائهار ینوآور برای ها سازمان و افراد فکری

 که گذارد می تأثیر کارکنان انهنوآور رفرار بر ینوآور بر مرمرکز انسانی منابع آگاهی که داد نشان( 2418) 2پیررز. گذارد

 انهه نوآور رفرهار  کهه  اند داده نشان دیگر مطالعات از بسیاری این، بر علاوه. گذارد می تأثیر سازمانی ینوآور بر نهایت در

 دارد. سازمانی ینوآور بر مثبری تأثیر

 پژوهش های فرضیه -2-5

 آمهوزش  و ارتباطات و مشارکت ،آفرین تحول رهبری ،سازمانی هدف. شد تعیین مسرقل مرغیر عنوان به سازمانی ینوآور

 نیز به عنوان مرغیر میانجی در این مطالعه اسهت. مرغیرههای  انه نوآورشدند. رفرار  تعیین مسرقل مرغیرهای عنوان به پرورش و

 در. بهود  ،(سهمت  اشهرغال و  دوره تحصهیلی،  سوابق سن، جنسیت،) شناخری جمعیت و شناخری جامعه عوامل شامل کنررلی

  تهههأثیر سهههازمانی ینهههوآور بهههر مسهههرقیم طهههور بهههه تغییهههر مهههدیریت عوامهههل آیههها کهههه میشهههود بررسهههی مطالعهههه ایهههن

 بنهابراین  ؛ گهذارد  مهی  تهأثیر سهازمان   ءاعضها  انهه نوآور رفرارههای  طریهق  از مسهرقیم  غیر طور به امر این نکهای یا گذارد می

 به شرح زیر مطرح می شود. ،1بر اساس مدل مفهومی ارائه شده در شکل  فرضیه های پیوهش

 تهأثیر ( پهرورش  و وزشآمه  ارتباطهات،  و مشارکت آفرین، تحول رهبری سازمانی، هدف) تغییر مدیریت عوامل :1 فرضیه

 .داشت خواهد انهنوآور رفرار بر مثبری

 .دارد انهنوآور رفرار بر مثبری تأثیر سازمانی هدف :1-1 فرضیه

 .دارد انهنوآور رفرار بر مثبری تأثیر آفرین تحول رهبری :2-1 فرضیه

 .دارد انهنوآور رفرار بر مثبری تأثیر ارتباط و مشارکت :0-1 فرضیه

 .دارد انهنوآور رفرار بر مثبری تأثیر پرورش و شآموز :8-1 فرضیه

 تهأثیر ( پهرورش  و آمهوزش  ارتباطهات،  و مشارکت آفرین، تحول رهبری سازمانی، هدف) تغییر مدیریت عوامل :2 فرضیه

 .دارد سازمانی ینوآور بر مسرقیمی مثبت

 .دارد سازمانی ینوآور بر مثبری تأثیر سازمانی هدف یک :1-2 فرضیه

 .دارد سازمانی ینوآور بر مثبری تأثیر آفرین تحول رهبری :2-2 فرضیه

 .دارد سازمانی ینوآور بر مثبری تاثیر ارتباطات و مشارکت :0-2 فرضیه

 .دارد سازمانی ینوآور بر مثبری تأثیر پرورش و آموزش :8-2 فرضیه

 .دارد سازمانی ینوآور بر مثبری انه تأثیرنوآور : رفرار0فرضیه 

 ارتباطهات،  و مشهارکت  آفرین، تحول رهبری سازمانی، هدف) تغییر مدیریت عوامل بین بر رابطه انهآورنو رفرار :8 فرضیه

 اثر میانجی دارد. سازمانی ینوآور و( پرورش و آموزش

 .دارد میانجی اثر سازمانی ینوآور و سازمانی هدف بین بر رابطه انهنوآور رفرار :1-8 فرضیه

 دارد. میانجی اثر سازمانی ینوآور و آفرین تحول رهبری بین بطهرا انه برنوآور رفرار :2-8 فرضیه

 .دارد میانجی اثر سازمانی ینوآور و ارتباطات و مشارکت بین بر رابطه انهنوآور رفرار :0-8 فرضیه

                                                      
1 Glynn 
2 Peters 
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 .دارد میانجی اثر سازمانی ینوآور و آموزش و آموزش بین انه بر رابطهنوآور رفرار :8-8 فرضیه

 روش پژوهش -3

کاربردی، ازلحاظ هدف، توصیفی و همبسرگی، ازلحاظ  ،های پیوهش گیری حاضر از لحاظ جهتپیوهش 

ای و میدانی  آوری اطلاعات از روش کرابخانه های پیوهش، پیمایشی و ازلحاظ ماهیت، علی است. برای جمع اسرراتیی

 20لی است. این بخش شامل شده شامل یک مقدمه و یک بخش ک اسرفاده شده است. پرسشنامه طراحی (ای پرسشنامه)

سوالات بر اساس طیف لیکرت  ،، سوالات به تفکیک هر سازه مطرح شده است. در همین راسرا1سوال است. در جدول 

در تحقیق دهندگان اسرفاده شده است. همچنین  ( برای سنجش نظر پاسخ0) ( تا خیلی زیاد1)ای خیلی کم  پنج گزینه

 یریچند مرغ ونیرگرس لیتحل درکارکنان ادارات دولری اسران خوزسران هسرند. ، شامل حاضر جامعه آماری موردنظر

حاصل از معادله  جیصورت نرا نیا ریکمرر باشد. در غ 0از  دیمسرقل نبا یرهاینسبت تعداد نمونه )مشاهدات( به مرغ

و از دیدگاهی مسرقل  ریغهر مر یمشاهده به ازا 14محافظه کارانه تر  نسبت .نخواهد بود ریپذ میچندان تعم ونیرگرس

 نیکمرر یچند گانه با روش معمول ونیرگرس لیدر تحل ینبی شیپ ریهر مرغ یمشاهده به ازا 10در نظر گرفرن  یحر دیگر

لذا در این مطالعه با توجه به وجود  (.1008هومن، ) یدآ یخو  به حسا  م یقاعده سر انگشر کی ندارد،مجذورات اسرا

به منظور بررسی پاسخنامه ها و بررسی  پرسشنامه جمع آوری شد. 204 مشاهده، 14مبنای  به طور مروسط بر سوال، 20

، محاسبه SPSS23با اسرفاده از نرم افزار یافره های آماری، ابردا میزان پایایی پرسشنامه ها که بر اساس آلفای کرونباخ 

به منظور تعیین روایی پرسشنامه از روش  گزارش شده است. در این پیوهش 427/4گردید که مقدار آلفای کرونباخ کل 

( 2421) سان  و کیمروایی محروا اسرفاده شده است. همچنین بدلیل آنکه مبنای اصلی پرسشنامه طراحی شده، پرسشنامه 

 شود. است، لذا از این حیث نیز روایی پرسشنامه تأیید می

های سازگاری و  به تحلیل اسرنباطی و بررسی آزمون هشد یآور جمع های دادهاسرفاده از با  یموضوع اتیپ  از مرور ادب

و بهر اسهاس الگوههای معهادلات سهاخراری پرداخرهه        SmartPLS2خوبی برازش مدل پیوهش با اسهرفاده از نهرم افهزار    

های پایایی شاخص )آلفای کرونبهاخ و پایهایی    آزمون یمعادلات ساخرار یها برازش مدل ی، براPLSروش  درشود.  می

، بخش سهاخراری( مدل )در  ها سازهبین   رابطهو همچنین برای سنجش  .(1000، 1همگرا و واگرا( )هولان) ییرواترکیبی(، 

 نیز تفکیک سوالات پرسشنامه آورده شده است. 2در جدول  (.1004، 2چنشود ) محاسبه می tاعداد معناداری 

 لات پرسشنامه: تفکیک سوا2جدول 

 شماره سوال تعداد سؤال نماد مرغیر

 OI 0 1-0 ی سازمانینوآور

 مدیریت تغییر

 OG 8 8-7 سازمانی هدف

 TL 8 4-11 آفرین تحول رهبری

 PC 7 12-14 ارتباط و مشارکت

 ET 0 10-21 پرورش و آموزش

 IB 2 22-20 انهنوآور رفرار

                                                      
1 Hulland 
2 Chin 
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 مدل مفهومی پژوهش -3-1

 ، است.1انی نظری مطرح شده مدل مفهومی پیوهش مطابق با شکل بر اساس مب

 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 نتایج -4

 ، نرایج آمار توصیفی مربوط به وییگی های جمعیت شناخری ارائه شده است.0در جدول 

 های جمعیت شناختی نمونه پژوهش : آمار توصیفی ویژگی3جدول 

 درصد تجمعی درصد فراوانی ابعاد مرغیر

 جنسیت
 57.8 57.8 133 مرد

 100.0 42.2 97 زن

 سن

 42.7 42.7 98 سال 24-04

 75.5 32.8 75 سال 01-84

 95.1 19.5 45 سال 81-04

 100.0 4.9 11 سال 04بالاتر از 

 تحصیلات

 29.2 29.2 67 کارشناسی

 93.5 64.3 148 کارشناسی ارشد

 100.0 6.5 15 دکرری

 سابقه فعالیت

 25.0 25.0 58 سال 0 کمرر از

 65.1 40.1 92 سال 14تا  0

 93.0 27.9 64 سال 10تا  14

 100.0 7.0 16 سال 10بیش از 

 - 100.0 230 جمع 

 

 یهدف سازمان

 ینتحول آفر یرهبر

 مشارکت و ارتباط

 آموزش و پرورش

 انهآورنورفتار 

 ی سازمانینوآور

 مدیریت تغییر
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درصهد   2/82انهد و   درصد از اعضای نمونه را مهردان تشهکیل داده   4/07، مشاهده می شود که 0بر اساس نرایج جدول 

 ر توزیع فراوانی نسبرا بیشرر مردان است. بهه همهین ترتیهب بها بررسهی مرغیهر سهن مشهاهده         درواقع بیانگ ؛ کهاند نیز زن بوده

درصهد از نمونهه را تشهکیل داده انهد و ایهن گهروه دارای        7/82می شود که اکثر پاسخ دهندگان جوان بهوده انهد چراکهه    

 تکمیهل پرسشهنامه داشهره انهد.     در واقع بایهد گفهت کهه افهراد بها سهن بهالاتر همکهاری کمرهری در          بیشررین فراوانی است.

اسهی ارشهد و   ندرصهد مهدرک کارش   0/28درصد مدرک کارشناسی،  2/20که  نشان می دهدتحصیلات پاسخ دهندگان 

درصد نیز دکرری داشره اند. علاوه بر این با بررسی سابقه فعالیت پاسخ دهندگان مهی تهوان مشهاهده کهرد کهه بیشهرر        0/2

 درصد از نمونه را تشکیل می دهند. 1/84سال دارند. این گروه  14تا  0نفر( سابقه فعالیت  108پاسخ دهندگان )

هها، ابعهاد و    پایایی شاخص، مدل کلی حاوی تمامی سهازه بر اساس هدف اصلی پیوهش و برای محاسبه معیارهای برازش 

( 8در جهدول )  شهده  اسهراندارد اجرا شد که نرایج حاوی ضرایب  SmartPLS 2 افزار نرمپیوهش با اسرفاده از  سؤالات

 سهؤالات که در این جدول مشخص است، اولهین معیهار پایهایی شهاخص، ضهرایب بارههای عهاملی         گونه همانآمده است. 

در جهت مثبت بهر   ها هیگوهمچنین، تمامی باشد.  می 8/4ضریب بالاتر از  سؤالاتتمامی  در موردباشد که  ل( می)معیار او

 اند. اثرگذار بوده موردنظرهای  شاخص

جهدول   های اصلی مهدل در  برای بررسی معیار دوم و سوم )آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی( نرایج مربوطه، در مورد سازه

شهود کهه    ههای اصهلی پهیوهش مشهاهده مهی      است. بر اساس نرایج آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی شاخص، آورده شده 8

باشهد.   ( مهی قبهول  قابهل )حهداقل سهطح    7/4های پیوهش بالاتر از  برای هر دو شاخص و برای تمامی سازه موردنظرمقادیر 

ییدکننده پایهایی شهاخص مناسهب مهدل     تأیوهش، های پ در مورد سازه 7/4بالاتر شدن آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی از 

شهود. بهر    مهی  بهرده  کهار  بهه  PLS درروشیری گ اندازهی ها مدلاست. روایی همگرا دومین معیاری است که برای برازش 

روایهی همگهرای    درمجمهوع لهذا   ،هسهرند  بیشهرر  8/4از  AVEتمهامی مقهادیر   شود که  ، مشاهده می8اساس نرایج جدول 

 رغیرهای پنهان مدل وجود دارد.مناسب برای تمامی م

 های پژوهش نتایچ ضرایب استاندارد، پایایی و روایی همگرا برای شاخص: 4 جدول

 نماد های مورد بررسی گویه سازه

ضرایب 

بار 

 عاملی

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

ترکیبی 

(CR) 

روایی 

همگرا 

(AVE) 

ی نوآور

 سازمانی

 می پاسخ ییراتتغ به سرعت به و است پذیر انعطاف ما سازمان

 .دهد
OI1 0.739 

0.714 0.792 
0.407 

    OI2 0.658 .کند می تحمل را ینوآور خطر حدودی تا ما مؤسسه

    OI3 0.684 .دارد مثبت تأثیر تغییر معمولاً ما مؤسسه در

 هدف

 سازمانی

 OG4 0.732 0.761 0.797 0.496 .دانم یموسسه خود را م یمن به وضوح اهداف سازمان

    OG5 0.905 .در موسسه ما مشخص است یاهداف سازمان ینب یها ولویتا

در دست  یفهانجام وظ یبرا یروشن ییراهنما یسازمان اهداف

 .دهد یارائه م
OG6 0.894 

   

 ینیبه اهداف موسسه ما در سال گذشره به طور ع دسریابی

 .شده است یریاندازه گ
OG7 0.974 
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 نماد های مورد بررسی گویه سازه

ضرایب 

بار 

 عاملی

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

ترکیبی 

(CR) 

روایی 

همگرا 

(AVE) 

 رهبری

 تحول

 آفرین

 TL8 0.631 0.764 0.895 0.609 .دهد می من به آینده برای محکم اندازی چشم نم رئی 

    TL9 0.767 .کنم کار سخت که دهد می انگیزه من به من رئی 

    TL10 0.796 .کنم کار جدیدی دیدگاه از که کند می تشویق مرا رئیسم

    TL11 0.593 .دهم توسعه را خودم تا کند می کمک من به من رئی 

 مشارکت

 ارتباط و

 PC12 0.813 0.708 0.797 0.673 .شود می گرفره منصفانه ای شیوه به تصمیمات ما مؤسسه در

 نظر در را کارکنان همه نظرات گیری تصمیم هر در ما سازمان

 .گیرد می
PC13 0.765 

   

 اطلاعات یا توضیح خود گیری تصمیم مورد در توانیم می

 .بخواهیم اضافی
PC14 0.552 

   

 ما موسسه در شده اتخاذ تصمیمات به توانند می کارمندان

 .کنند اعرراض
PC15 0.686 

   

 باشد، تجاری همکاری به نیاز که مواقعی در ما، مؤسسه در

 .است روان عموماً ها بخش بین همکاری
PC16 0.562 

   

 انجام در( عمودی) پایین و بالا بین ارتباط ما، مؤسسه در

 .است روان بخش، کارهای
PC17 0.725 

   

 وظایف انجام در( افقی) کارکنان بین ارتباط ما موسسه در

 .است روان ،بخش
PC18 0.746 

   

 آموزش

 و

 پرورش

 اجرا در را خود توانایی تا هسرم خودم توسعه حال در دائماً من

 .بخشم بهبود
ET19 0.700 

0.734 0.774 
0.533 

 های فعالیتبرای افزایش  توانم می کار، انجام به نیاز صورت در

 .باشم داشره کافی ظرفیت آموزشی
ET20 0.676 

   

 کمک شغلی عملکرد در من به اخیر آموزشی های فعالیت

 .کرد
ET21 0.811 

   

رفرار 

 انهنوآور

 انجام برای را ای خلاقانه و جدید های راه کنم می سعی من

 .دهم تطبیق/کنم ایجاد تجارت
IB22 0.858 

0.713 0.758 
0.434 

 ایده آیند، می وجود به کارم طول در که مشکلاتی حل برای

 .کنم می ایجاد جدیدی های
IB23 0.797 

   

و بر اساس روش فورنهل و لارکهر آورده    0ی پیوهش حاضر در جدول ها سازهماتری  بررسی روایی واگرا در مورد 

هر سازه )مقادیر قطهر اصهلی(    AVE، جذر باشد یم، مشخص 0 در جدول شده ارائهکه از ماتری   گونه همانشده است. 

ی دیگر )مقادیر هم سطر و هم سرون( بیشرر شده است کهه ایهن مطلهب حهاکی از     ها سازهاز ضرایب همبسرگی آن سازه با 

 باشد. یم ها سازهبودن روایی واگرای  قبول قابل



 2400-2470 ص ،1841 بهار ،48 شمارهرویکردهای پیوهشی نوین در مدیریت و حسابداری،  18

 

 

 ها )روایی واگرا( ن سازههر سازه با مقادیر ضرایب همبستگی بی AVE: مقایسه جذر 5 جدول

ها سازه  OI OG TL PC ET IB 

OI 0.638 
     

OG 0.323 0.704 
    

TL 0.393 0.038 0.780 
   

PC 0.589 0.254 0.471 0.820 
  

ET 0.373 0.129 0.317 0.310 0.730 
 

IB 0.268 0.189 0.435 0.310 0.165 0.659 

گیری بیانگر قابل قبول بهودن   اینکه آزمون های مربوط به مدل های اندازه در رابطه با بررسی مدل ساخراری با توجه به

تهرین معیهار بهرای سهنجش      ییابرهدا  ،لذا مدل ساخراری پیوهش برآورد گردید. در همین راسرا ،مدل های مورد نظر است

بیهانگر میهزان    (R2اسهت. همچنهین ضهریب تعیهین )     tدر مهدل )بخهش سهاخراری(، اعهداد معنهاداری       ها سازهی بین  رابطه

 نرایج برآورد مدل ساخراری قابل مشاهده است. ،2جدول در  .دهندگی مدل های ساخراری است توضیح

 : ضرایب معناداری مدل برای سنجش برازش بخش مدل ساختاری6 جدول

 t R2آماره  ضریب شاخص نماد ابعاد مدل پیوهش

 OG-> IB 0.057 1.021 0.436 انهنوآور رفرار <-سازمانی هدف

  TL-> IB 0.209 2.813 انهنوآور رفرار <-آفرین تحول رهبری

  PC-> IB 0.181 1.988 انهنوآور رفرار <-ارتباط و مشارکت

  ET-> IB 0.193 2.499 انهنوآور رفرار <-پرورش و آموزش

 OG-> OI 0.437 4.661 0.678 ی سازمانینوآور <-سازمانی هدف

  TL-> OI 0.347 3.185 یی سازماننوآور <-آفرین تحول رهبری

  PC-> OI 0.402 3.546 ی سازمانینوآور <-ارتباط و مشارکت

  ET-> OI 0.060 0.733 ی سازمانینوآور <-پرورش و آموزش

  IB-> OI 0.448 4.196 ی سازمانینوآور <- انهنوآور رفرار

انهه و  نوآوررفرهار   تیهب دو مهدل سهاخراری   بهه تر  مشاهده می شود که ضریب تعیین ،2جدول مطابق با نرایج ارائه شده در 

انهه و رفرهار   نوآوررفرهار  از تغییهرات   درصهد  4/27درصهد و   2/80در واقهع   اسهت.  274/4و  802/4ترتیهب  رفرار سازمانی 

. با توجه به مقادیر ضریب تعیین می توان بیهان کهرد   توسط مرغیرهای توضیح دهنده در مدل، قابل پیش بینی است سازمانی

 ی ساخراری دارای برازش قوی هسرند.که مدل ها

است. این ضهریب بهر اسهاس     407/4انه نوآوربا بررسی ضرایب مشاهده می شود که ضریب مسیر هدف سازمانی بر رفرار 

انهه  نوآوردرصد معنادار نیست. لذا می توان گفت که هدف سازمانی تأثیر معناداری بر رفرهار   00در سطح احرمال  tآماره 

ین، تحهول آفهر   یرهبهر ، رد می شود. با ایهن حهال ضهریب مسهیر     1-1اسران خوزسران ندارد. لذا فرضیه  در ادارات دولری

درصد معنادار است و می توان گفت که بها   00انه در سطح احرمال نوآوربر رفرار  و پرورش و آموزش و ارتباط مشارکت
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انه افزایش پیهدا  نوآورن های دولری، رفرار در سازما و پرورش و آموزش و ارتباط ین، مشارکتتحول آفر یرهبرافزایش 

 ، تأیید می شود.8-1تا  2-1می کند. در نریجه فرضیه 

همگهی   و پهرورش  و آمهوزش  و ارتبهاط  ین، مشهارکت تحول آفر ی، رهبریهدف سازماننرایج همچنین نشان می دهد که 

رضیه دوم پیوهش بر اساس تمامی ابعاد آن ی سازمانی دارند. در نریجه فنوآوردرصد بر  00تأثیر معنادار در سطح احرمال 

درصهد   00است و در سهطح احرمهال    884/4ی سازمانی نوآورانه بر نوآورضریب تأثیر رفرار  ،تأیید می شود. علاوه بر این

لذا فرضیه سوم پیوهش نیز تأییهد  . ی سازمانی استنوآورانه و نوآورمعنادار است که بیانگر وجود رابطه مسرقیم بین رفرار 

ی نهوآور انه بر رابطهه مهدیریت تغییهر و    نوآور، نرایج آزمون سوبل برای بررسی اثرات میانجی رفرار 7در جدول  ی شود.م

 سازمانی آورده شده است.

 انه بر اساس آزمون سوبلنوآور: نتایج بررسی نقش میانجی رفتار 7جدول 

 نماد ابعاد
ضریب 

 مسیر
 zاماره 

شدت 

 مسیر

 <-OG-> IB ی سازمانینوآور <-انهورنوآ رفرار <-سازمانی هدف

OI 
0.026 0.966 0.055 

ی نوآور <-انهنوآور رفرار <-آفرین تحول رهبری

 سازمانی
TL-> IB-> OI 0.094 2.292 0.212 

 PC-> IB-> OI 0.081 1.756 0.168 ی سازمانینوآور <-انهنوآور رفرار <-ارتباط و مشارکت

 ET-> IB-> OI 0.086 2.103 0.590 ی سازمانیورنوآ <-انهنوآور رفرار <-پرورش و آموزش

ی سهازمان  ینهوآور  بهر  انهه نوآوررفرهار   ی بهر هدف سهازمان  ملاحظه می شود، ضریب مسیر 7بر اساس آنچه در جدول  

کمرهر از   zی سازمانی تهأثیر نهدارد. چراکهه آمهاره     نوآورانه بر نوآوربنابراین هدف سازمانی، از طریق رفرار ؛ است 422/4

انهه، نقهش میهانجی در رابطهه     نوآوردرصد معنادار نیسهت. همچنهین رفرهار     00بوده و در سطح احرمال  02/1رانی سطح بح

ی سازمانی نهدارد. بها ایهن حهال رهبهری تحهول آفهرین و آمهوزش و پهرورش از طریهق رفرهار            نوآورمشارکت و ارتباط و 

رهبری تحول آفهرین و آمهوزش   بر اساس دو معیار  لذا فرضیه چهارمی سازمانی می شود. نوآورانه منجر به افزایش نوآور

آزمهون  ، نرهایج  4پ  از بررسی مدل ساخراری و مدل ههای انهدازه گیهری پهیوهش در جهدول       و پرورش تأیید می شود.

 آورده شده است. گیری، مدل های ساخراری و آزمون کیفیت کلی مدل پیوهش اندازههای  کیفیت مدل

 گیری، مدل ساختاری و آزمون کیفیت کل کیفیت مدل اندازه: مقادیر حاصل از آزمون 8جدول 

 (GOFکیفیت کل ) کیفیت مدل ساخراری گیری کیفیت مدل اندازه نماد ابعاد

 OI 0.311 0.346 0.388 ی سازمانینوآور

 - - OG 0.266 سازمانی هدف

 - - TL 0.297 آفرین تحول رهبری

 - - PC 0.370 ارتباط و مشارکت

 - - ET 0.395 پرورش و آموزش

 IB 0.296 0.303 0.453 انهنوآور رفرار
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انهد.   مثبهت ، مرغیرهها  ( بهه ازای تمهام  Q2) یریگ ، مشخص است، کلیه مقادیر کیفیت مدل اندازه4همانگونه که در جدول 

ری است که بیانگر برازش قوی و مروسط رو به قوی مدل های اندازه گیه  00/4نزدیک به  موردنظرهمچنین تمامی مقادیر 

ههای   است که نشان دهنده برازش قوی مدل 00/4سطح  نزدیک بههای ساخراری نیز نرایج آزمون کیفیت  برای مدلاست. 

ساخراری پیوهش است. در نهایت آزمون سوم و آخر جهت بررسی برازش کل مهدل، آزمهون کیفیهت کهل بهوده اسهت.       

بیشرر از  GOFرای کیفیت قوی است، چراکه مقادیر پیوهش در حالت کلی نیز دا  دهد که مدل ، نشان می4نرایج جدول 

 باشد. می 02/4

 گیری نتیجه -5

 یمه  یشهرر روز بهه روز ب  تغییرات،مقابله با  یبرا ها دولت ینوآور یت، اهمحاضردر عصر  یطیمح یعسر ییراتبا توجه به تغ

 پهرورش و آمهوزش و   ین،آفهر  تحهول  یرهبهر  ی،که چگونه هدف سازمان پرداخره شدموضوع  ینمطالعه به ا ینشود. در ا

 ینگذارنهد. همچنه   یم یردولت تأث یسازمان ینوآورهسرند، بر  ییرتغ یریتمد یبرا ییها یکمشارکت و ارتباطات که تکن

رابطهه   یهل تحل یج. نرها ه شهد پرداخر یعسر یطدولت با مح یبه منظور سازگار یدولر کارکنانانه نوآوررفرار  یبه نقش ابزار

آمهوزش و   ین،تحهول آفهر   یرهبهر بهه طهور خلاصهه نشهان داد کهه       یسازمان ینوآورانه و نوآوررار رف ییر،تغ یریتمد ینب

انهه تهأثیر   نوآوری بهر رفرهار   ههدف سهازمان  انه تأثیر مثبت و معنادار دارد امها  نوآوربر رفرار  مشارکت و ارتباطات پرورش و

انه کارکنان سازمان های دولری نوآورسرای رفرار هدف سازمانی در را "احرمالاچندانی ندارد. در این راسرا باید گفت که 

انهه تهأثیر دارد. عهلاوه بهر ایهن بجهز       نوآوردر حالت کلی مدیریت تغییهر بهر رفرهار     ،به درسری تبیین نشده است. با این حال

ل آنکه آموزش و پرورش به دلیی سازمانی دارد. نوآورآموزش و پروش سایر ابعاد مدیریت تغییر اثر مسرقیم و معنادار بر 

ی سهازمانی شهود. بها ایهن     نهوآور نروانسره به صورت مسرقیم منجر به  ،به توسعه و بهبود توانمندی کارکنان کمک می کند

ی نهوآور انه، منجهر بهه   نوآورحال نرایج بیانگر آن است که رهبری تحول آفرین و آموزش و پرورش از طریق بهبود رفرار 

ی نوآورانه کارکنان می توان راهی برای نوآورپرورش را تنها از طریق رفرار  بنابراین اثرات آموزش و؛ دنسازمانی می شو

 سازمانی دانست.

مشهارکت و  و پهرورش و  آموزش  ین،آفر تحول یرهبرهدف سازمانی، موثر ) ییرتغ یریتمدباید گفت که  بر اساس نرایج

 یسهازمان  ینهوآور بهه   یهت داده و در نها ییررا تغ ییراتتغ یاجرا های ییگیو تواند یم یعموم یها سازمان یارتباطات( برا

 یشهرری ب یتمصهون  ییهر بهه تغ  سهبت طور مهؤثر انجهام نشهود، اعضها ن     به ییرتغ یریتمد های یت. برعک ، اگر فعالیابنددست 

 دشوارتر خواهد بود. یآت ییراتتغ یقعملکرد از طر یشو افزا ییرها به تغ آن یاتیح یلتما یشافزالذا  ؛خواهند داشت

توانهد بهه    یمه نهه تنهها    ییهر تغ یریتمهم است. مد یارسازمان بس یانه اعضانوآورموثر رفرار  یتبه منظور هدا ییرغت یریتمد

 یانهه پهارامرر مهمه   نوآوررفرهار   از طرفی. یابددست  یزن یسازمان ینوآوربه  یتبلکه در نها ،سازمان یانه اعضانوآوررفرار 

لذا می توان گفهت   .میانجی دارد. بخصوص برای آموزش و پرورش نقش یسازمان ینوآورو  ییرتغ یریتمد یناست که ب

 یهد با دولریسازمان  یک یاست. اعضا یضرور ،ییربه سرعت در حال تغ یطمح یکسازمان در  یانه اعضانوآوررفرار  که

صهورت مسهرقیم و   به دلیل آنکه رهبری تحول آفهرین بهه   و آن را اجرا کنند. ثالثاً،  یرندانه را در نظر بگنوآوررفرار  یتاهم

رهبری تحهول آفهرین    یتاهم یدبا دولری یها سازمانی سازمانی تأثیر دارد لذا نوآورانه بر نوآورغیرمسرقیم از طریق رفرار 

 یهن در ا یسهازمان  ینهوآور انهه و  نوآوررفرهار   ییهر، تغ یریتعوامل مد ینمربوط به رابطه ب های یافرهرا بشناسند و اجرا کنند. 

و  یسهازمان  ینهوآور  یارتقها  یهها( بهرا   برنامه) ینوآور های یاستس یو اجرا یزیر را در برنامه اسرییس یامدهایپ ه،مطالع
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 یاثربخشه  یبهه طهور تجربه    یراز ،است علمی یممفاه یمطالعه دارا ینا ین،. علاوه بر اداده استانه دولت ارائه نوآوررفرار 

 .کند یم ییدانه تأنوآورار و رفر ازمانیس ینوآور یارتقا یرا برا ییرتغ یریتمد های یکتکن

 منابع -6

انهه در  نوآور یو رفرارهها  یسهازمان  یبهر رفرهار شههروند    ینآفهر  تحهول  یرهبهر  یر(. تهأث 1004. )ی، مهداد، علینا، میآقاجان

(، 1)24، یکهاربرد  ی. دانهش و پهیوهش در روان شناسه   یشهغل  یاقاشهر  گرانه یانجیکارکنان دانشگاه آزاد اصفهان: نقش م

00-82. 

 یهت انهه و خلاق نوآوررفرهار   یندر رابطهه به   ی(. نقهش توانمندسهاز  1004خهاتون آبهاد، فاطمهه. )    یراد، ارسلان، لطف یرجیا

 .22-1(، 1)0، یدر علوم انسان یتکارکنان. ابرکار و خلاق

)مهورد   یسهازمان  یآور تا  یانجیبا نقش م ینآفر تحول یبا رهبر یرانانه مدنوآوررفرار  ین(. رابطه ب1844. )یم، مرییتقوا

-10(، 24)12دانشهگاه آزاد واحهد بجنهورد،     یریپیوهشنامه ترب ی(. فصلنامه علمیواحد سار یمطالعه: دانشگاه آزاد اسلام

04. 

انه کارشناسان نوآوربر رفرار  یسازمان ی(. اثر حکمران1000. )یون، همای، عباسیرحسن، میدعامری، عزت الله، سیدیجمش

 یکهاربرد  هایپیوهش یپیوهش - ی. فصلنامه علمیاعرماد سازمان یکنندگ یلقش تعدبا ن یرانوزارت ورزش و جوانان ا

 .84-20(، 2)0، یورزش یریتدر مد

 یسهلامت و رفهاه روانه    گهر  یلنقهش تعهد   ی(. بررسه 1000، محمد رسهول. ) ی، حشمریعقو ، ی، مهارتیرضا، علیانخوراک

 .27-1(، 1)8، یدر علوم انسان یت. ابرکار و خلاقشنهاداتینظام پ یقانه از طرنوآورکارکنان در بروز رفرار خلاقانه و 

تمرکز نداشرن، مشارکت کارکنهان   یانارتباط م یینتب(، 1844). ینمحمدحس ینلیانز یا،مه یمحمد ین،رحمان سرشت حس

 0-28 :(8) 11. یمنابع سازمان یریتمد ی. پیوهش هایو عملکرد سازمان ینوآورجذ  در  یتو ظرف

 یهانجی با توجهه بهه نقهش م    ینتحول آفر یبر رهبر ییرتغ یریتمد یر(. سنجش تاث1004. )ضار یحرشام راثا و ضارضازاده ر

و  یریتدر مهد  یننهو  یپیوهشه  یکردههای رو یتخصصه  یکارکنان وزارت کشور. فصهلنامه علمه   یندر ب یفرهن  سازمان

 .02-82(، 10)0، یحسابدار

زن بها   یرانمهد  یا حرفهه  ههای  یتمدل صلاح ین(. تدو1000رداد. )، محرم زاده، مهیرحسن، میعامر ید، سیه، ماریعاشور

 .04-20(، 2)7در ورزش،  یرفرار سازمان یریتفرانوگرا در وزارت ورزش و جوانان. مطالعات مد ییرتغ یریتبر مد یدتاک

 یآموزشه  - ی. ماهنامهه علمه  یسهازمان  ینهوآور بخهش   انهه، الههام  نوآور یو رفرارهها  یسازمان یرهبر(، 1002)مخبر میده. 
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Abstract 

Due to rapid environmental changes in the present age, the importance of 

government's innovation to cope with changes is increasing the day to day. However, 

because of lack of confidence, the organization members are obsessed with the past 

successes, distrust of strategies resulting from change, relatively high costs, the threat 

of value, and factors such as this may resist change and innovation. Organizations 

need change management to overcome these resistances and succeed in innovation. 

Therefore, in the absence of sufficient evidence in Iran, the aim of this study was to 

investigate the effect of change management on organizational innovation through 

innovative behavior in Khuzestan state organizations. The independent variables of 

four change management elements (organizational goal, transformative leadership, 

participation and communication, education), dependent variable, organizational 

innovation and mediator are the innovative behavior of employees. In this regard, 230 

questionnaires were collected and analyzed based on the structural equation approach 

and Smart PLS 2 software. In this regard, the results showed that the three factors of 

transformative leadership, participation and communication and education have a 

positive and significant effect on innovation behavior. Also, organizational goal, 

transformational leadership, and partnership and communication have a direct and 

significant effect on organizational innovation. In addition, transformational 

leadership and education through innovative behavior also indirectly affect 

organizational innovation. 
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Change Management, Organizational Innovation, Innovative Behavior, Governmental 

Organizations of Khuzestan Province. 
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