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 چکیده

و کسب مزیت رقابتی به نوآوری ابی به یسازمان های امروزی برای آمادگی در برابر تغییرات گسترده در آینده و دست

مدیریت اثربخش نیاز دارند. نوآوری می تواند نقش موثری در رشد و توسعه اقتصادی داشته باشد، باید تلاش ها را هم 

باشد که  هایی می داشتن یک سازمان نوآور نیازمند پیش شرط .به صورت فردی و هم در سطح سازمانی تقویت کرد

. لذا، هدف از انجام این پژوهش، بررسی تاثیر باشد های آن سبک های رهبری مین لازمه تری از مهم ترین و کلیدی

رهبری مشارکتی، توانمند و تحول آفرین بر نوآوری با توجه به نقش میانجی قابلیت های پویا در شهرداری بندر بوشهر 

پیمایشی است. -ها، توصیفیدادهاست. این پژوهش از نظر هدف از نوع تحقیقات کاربردی و از نظر روش گردآوری 

ها پرسشنامه است. جامعه آماری این پژوهش کارکنان شهرداری بندر بوشهر که با استفاده از فرمول آوری دادهابزار جمع

گیری احتمالی ساده انتخاب شدند. بدین صورت که با مراجعه به سازمان، نفر به عنوان نمونه با روش نمونه 305کوکران 

گیری به عمل آمده و پرسشنامه در میان آنان توزیع گردید. روایی پرسشنامه از طریق به طور تصادفی نمونه از کارکنان

های پژوهش با بود. آزمون فرضیه 7/0روایی همگرا و پایایی پرسشنامه از طریق آلفای کرونباخ تعیین شد که بالای 

ه سبک های رهبری)مشارکتی، توانمند و تحول آفرین( نتایج نشان داد کانجام شد.  Spss26و  PLS3کمک نرم افزار 

بر نوآوری و قابلیت های پویا تاثیر معناداری دارد. همچنین قابلیت های پویا در رابطه بین رهبری مشارکتی و نوآوری، 

 رهبری توانمند بر نوآوری و رهبری تحول آفرین بر نوآوری تاثیر معناداری داشت.

 واژگان کلیدی
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 مقدمه

در این شرایط متلاطم  در عصر حاضر، سازمان ها به طور فزاینده با محیط های پویا و در حال تغییر مواجه اند که شرط بقا

ند پیش شرط هایی انعطاف پذیری، انطباق پذیری، کارآفرینی و نوآوری بیشتری می باشد. داشتن یک سازمان نوآور نیازم

می باشد. ایجاد  ه از مهم ترین و کلیدی ترین لازمه های آن حضور رهبرانی متعامل، توانمند و تحول آفرینمی باشد ک

ی سازمان می باشد. نوآوری در سازمان ها به معنی پیشنهاد ایده های جدید، خلاق و موثر برای بهبود و توسع فعالیت ها

دمات جدید، بهبود خرائه راه حل های جدید و نوآورانه، توسعه این فرایند شامل شناسایی مشکلات و نیازهای مشتریان، ا

ن از رقبا می باشد. ایجاد فرآیندها و استفاده از فناوری های پیشرفته برای ایجاد ارزش افزوده برای مشتریان و تمایز سازما

)عابدپور، نجر شودنوآوری می تواند به بهبود توانمندی رقابتی، جذب مشتریان جدید، افزایش درآمد و سودآوری م

1402 .) 

ه اند و  سازمان ها نیز این با توجه به اینکه سازمان ها از دهه های اخیر با تحولات و تغییرات فراوان و گسترده ای روبرو شد

ماهنگ و همسو همساله و حقیقت را دریافتند که برای ماندگاری و ادامه حیات خود لازم است که با تغییر و تحولات 

ارند. زیرا سازمان ها این دلیل برای تغییرات جدید نیاز به سبک های رهبری مشارکتی، توانمند و تحول آفرین دشوند و به 

و ضمنا با ارائه  در یک وضعیت غیرقابل پیش بینی، نیاز به کارکنان و افرادی دارند که بتوانند با تحولات همسو شده

تحول آفرین ارائه  به همین منظور سبک رهبری مشارکتی، توانمند ودیدگاهی نو و خلاقانه خود سازمان را کمک نمایند و 

 (.1403می شود)محمدی، 

کی از مهمترین یامروزه شهرداری ها بیش از هر سیستم دیگری مسئول تشویق خلاقیت و نوآوری است. شهرداری ها به حق 

یستم شهری، سپایه و اساس پیشرفت  و اساسی ترین سازمان هایی هست که با عموم مردم سر و  کار دارد و صد البته

ها و نقش های متفاوتی اجتماعی، فرهنگی و... جامعه به شمار می رود. تغییر و نوآوری این سیستم با در نظر گرفتن عملکرد

بدیع از  که در کشور ما ایران و جهان کنونی دارد، موضوعی مهم و ضروری است. نوآوری تحقق ایده های جدید و

ایندها و روش های ر محیط کار باعث تولید ایده های مفید جدید یا راه حل های نو در زمینه خدمات، فرخلاقیت است و د

ماری در محیط کاری برای افراد یا گروهی از افراد می شود و به دلیل ارتباط قوی با نتایج تایید شده سازمان، مطالعات بیش

یند اجرای رهبران ری هدف همه کارها نیست، اگر سازمان ها فراایجاد خدمات نوآورانه انجام می شود البته ایجاد نوآو

بع انسانی در نظر نوآوری را در نظر بگیرند. محققان سبک های رهبری مناسب را برای پشتیبانی و حمایت از نوآوری منا

حول سازمان، ت می گیرند. در عین حال رهبران بایستی در مجموعه ای از اقدامات، برای تسریع در نوآوری، نوسازی و

 (.1403وراسبانی، مهارت های جدیدی را برای هداست درست سازمان بیاموزند تا قادر به هدایت درست سازمان ها باشند)م

انواع مختلفی از سبک های رهبری وجود دارد که هر یک تاثیر مختلفی بر عملکرد و نوآوری در سازمان دارند. بنابراین 

رسیدن به اهداف سازمان استفاده می کند یا به عبارت دیگر، شیوه استفاده رهبر از قدرت روشی که رهبر از نفوذ خود برای 

(. یکی از سبک های رهبری که می تواند بر نوآوری در سازمان 1400و نفوذ، سبک رهبری نامیده می شود)زینالی اقدام، 

ی رهبران در مدیریت مشارکت کارکنان، رهبری مشارکتی نشان می دهد که اثربخشتاثیرگذار باشد رهبری مشارکتی است. 

به ویژه در محیط های خدماتی، برای موفقیت سازمان ها مهم است. مدیران و رهبران سازمان باید به طور مناسب با زیردستان 

خود تعامل داشته باشند و مشارکت آنها را در تصمیم گیری ارتقا دهند. این ارتقای مشارکت با اتخاذ یک سبک رهبری 
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(. رهبری مشارکتی به عنوان یک سبک رهبری تعریف می 2022و همکاران،  1و فراگیر به دست می آید)وانگ جذاب

شود که در آن رهبران قبل از تصمیم گیری از کارکنان نظرات خود را می خواهند، اختیار تصمیم گیری را در عمل به 

یری با یکدیگر تشویق می کنند. در رهبری مشارکتی، زیردستان محول می کنند و مشارکت فعال کارکنان را برای تصمیم گ

در محیط های پویا، اتخاذ تصمیمات  .(2021، 3و فربودی جهرمی 2رهبر سازمان بر مشارکت کارکنان تأکید دارد)هوانگ

 مؤثر بدون مشارکت ذینفعان برای رهبران دشوار بوده است. محققان پیشنهاد می کنند که سبک رهبری مشارکتی می تواند

 (.2019و همکاران،  4به طور قابل توجهی عملکرد، چابکی و سازگاری سازمان را بهبود بخشد)ژائو

مفهوم توانمندسازی کارکنان به عنوان یک سبک رهبری در دهه های گذشته مورد توجه قابل توجهی قرار گرفته است و 

ری توانمند، رفتارهای رهبران شامل تفویض (. در رهب2020، 5تحقیقات علمی به طور قابل توجهی پیشرفت کرده است)وو

اختیار و مسئولیت، حذف شیوه های رسمی سازمانی، و شناسایی و حذف شرایطی است که ناتوانی را تقویت می کند. 

گیری، دهند تا تصمیمات خود را بگیرند و در نتیجه ظرفیت تصمیمرهبران با سبک رهبری توانمند به کارکنان اجازه می

ولیت را به اشتراک بگذارند. در این سبک رهبری اعتقاد بر این است که ایجاد حس بهتری از خودراهبری قدرت و مسئ

دهد. در مقایسه با رهبری گری و تأثیر را در زیردستان افزایش میبرای کارکنان، احساس معنا، شایستگی، خودتعیین

صی را در مقایسه با صرفاً ترکیب دیدگاه های مختلف مشارکتی، رهبری توانمند مسئولیت را محول می کند و استقلال شخ

کند که این (. مطالعات در مورد رهبری توانمند بیان می2022در طول تصمیم گیری فراهم می کند)وانگ و همکاران، 

تواند به عنوان عامل مهمی در عملکرد سازمانی و مدیریت تغییر بخشد و میسبک رهبری عملکرد کارکنان را بهبود می

 (.2020موثر در نظر گرفته شود)وو، 

های بازار تأکید دارد)هوانگ های رهبران برای شناسایی تغییرات لازم در سازمان و فرصتآفرین بر قابلیترهبری تحول

(. برای تمرین رهبری تحول آفرین، رهبر باید بتواند برنامه های تجاری را به ارتباطات الهام بخش 2021و فربودی جهرمی، 

ل کند تا زیردستان را از طریق یک چشم انداز و ماموریت مشترک متقاعد کند. با تاکتیک های ارتباطی قانع کننده و تبدی

بیان قانع کننده اهداف، رهبران تحول آفرین زیردستان را برای دستیابی به عملکردی فراتر از انتظارات ترغیب می 

تحول آفرین از طریق زور یا فشار به انطباق نمی رسند، بلکه بر نگرش (. بنابراین، رهبران 2023و همکاران،  6کنند)کریمی

( در مطالعه خود پیشنهاد می کنند که 2022و همکاران) 7ها، باورها و ارزش های کارکنان تأثیر می گذارند. توسیادیا

است. به طور رهبری تحول آفرین یک توانمندساز سازماندهی مجدد کسب و کار، نوآوری و تغییر مدل کسب و کار 

انداز و هدفی را های نامشخص، رهبران کاریزماتیک چشمکنند که در زمان( پیشنهاد می2001و همکاران) 8مشابه، والدمن

گذارد. سازمان هایی با رهبران تحول آفرین در حفظ سطوح بالای کنند که بر عملکرد سازمانی تأثیر مثبت میارائه می
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ملکرد مثبت مؤثرتر هستند و پیشنهاد می کنند که رهبران تحول آفرین نیز تأثیر مفیدی رضایت کارکنان و تشویق نتایج ع

 (.2017و همکاران،  1بر نوآوری سازمانی و همچنین عملکرد پایداری دارند)تئو

در حوزه تحقیقات تجاری، تمایز بین شرکت های نوآور و غیر نوآور به طور برجسته در ظرفیت های متفاوت آنها برای 

سازد تا های پویا، سازمان ها را قادر میطباق با تغییرات محیطی و پرورش قابلیت های پویا آشکار می شود. قابلیتان

(. بنابراین، سازمان ها به طور موثرتری با 2018، 2های جدید را توسعه دهند)تیسهای موجود را ارتقا دهند یا قابلیتقابلیت

ند. سازمان هایی با قابلیت های پویا پیشرفته تغییرات محیطی را با تولید پیشنهادات تغییرات در محیط سازمان سازگار می شو

سازی، ایجاد توان به عنوان توانایی یک شرکت برای یکپارچههای پویا را مینوآورانه شکل می دهند. در کنار هم، قابلیت

در حال تغییر توصیف کرد. سازمان های های های داخلی و خارجی برای رسیدگی به محیطو پیکربندی مجدد شایستگی

های استراتژیک دهند، قادر به تنظیم مجدد فرآیندهای عملیاتی، چارچوبتری با پویایی محیطی نشان مینوآور تعامل فعال

یت های پویا بر ظرف(. توانایی آنها برای ایجاد و استقرار قابلیت2020و همکاران،  3های نوظهور هستند)سئوو ادغام فناوری

های جدید، حس کردن و استفاده از های پویا این پتانسیل را دارند که با ایجاد ایدهقوی تأکید دارد. قابلیتتطبیقی 

و همکاران،  4کنند)بورنای باراچیناها، نوآوری را تقویت کنند، در حالی که منابع و فرآیندها را مجدداً پیکربندی میفرصت

ها نه تنها شامل استفاده از پیشنهادات موجود است، بلکه معمولاً نیازمند (. به طور خاص، استفاده از فرصت2023

گذاری منابع در توسعه پیشنهادهای جدید است. بعلاوه، تصاحب و تبدیل قابلیت ها نه تنها شامل نوآوری خدمات سرمایه

مدل های کسب و کار، در تلاش برای بهره برداری از فرصت های جدید یا حفظ می شود، بلکه بر انطباق یا نوآوری 

 مزیت های رقابتی تمرکز دارد. 

شارکتی بر نوآوری مبا توجه به مطالبی که بیان شد در این پژوهش بر آن هستیم به این سوال پاسخ دهیم که، آیا رهبری 

بر نوآوری تاثیر معناداری  ثیر معناداری دارد؟ آیا رهبری تحول آفرینتاثیر معناداری دارد؟ آیا رهبری توانمند بر نوآوری تا

ویا تاثیر معناداری دارد؟ دارد؟ آیا قابلیت های پویا بر نوآوری تاثیر معناداری دارد؟ آیا رهبری مشارکتی بر قابلیت های پ

ای پویا تاثیر معناداری ین بر قابلیت هآیا رهبری توانمند بر قابلیت های پویا تاثیر معناداری دارد؟ آیا رهبری تحول آفر

لیت های پویا در رابطه بین دارد؟ آیا قابلیت های پویا در رابطه بین رهبری مشارکتی و نوآوری تاثیر معناداری دارد؟ آیا قاب

تاثیر رین و نوآوری رهبری توانمند و نوآوری تاثیر معناداری دارد؟ آیا قابلیت های پویا در رابطه بین رهبری تحول آف

 معناداری دارد؟

 حال با توجه به آنچه گفته شد این پژوهش به دنبال پاسخگویی به سوالات فوق است.

 رهبری مشارکتی

 جمله آن، از گوناگون زوایای و رهبری درباره همواره آنان و بوده مدیریت اندیشمندان توجه مورد گذشته از رهبری

 آن رهبری به مساله محققان توجه اصلی اند. علت کرده تحقیق است، موفق و اثربخش رهبر یک سازنده که عواملی

 وجود سبب به از سازمانها بسیاری موفقیت و می کند ایفا سازمان بالندگی و پویایی در حیاتی نقشی رهبری که است

به کارگیری و  است رهبری جوهره مدیریت، که کرد ادعا بتوان شاید دیگر، سوی است. از بوده اثربخش و قوی رهبران
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 کارمند و رئیس و پیرو، و رهبر میان تعامل طریق نوع از واقع در شده، لحاظ مدیریت تعریف در منابع انسانی که

می  تاکید فردی رهبری بر و است پایین به بالا فرآیند یک که عمودی در مقایسه با فرایند رهبری .شود می محقق

 رهبری است، گرفته شکل رسمی یا فردی رهبری توسط که دارد بستگی شخص دیدگاه های یک و نظرات به یا کند

 به و بالاست روبه و افقی فرآیند نمایانگر بلکه یابد می گسترش زیردستان بین در پایین بالا به از تنها نه مشارکتی

تواند یک منبع مهم غیرقابل لمس است که می  مشارکتی می کند. رهبری تاکید گروه اعضای بر غیر متمرکز رهبری

که  می دهد نشان گروه یک در ای شبکه روابط دهد. همچنین، افزایش پیچیده کارهای در حتی را گروه عملکرد

 (.2019و همکاران،  1می شود)چیونگ منجر وری بهره و هماهنگی و بهتر تلاشهای لمس به قابل غیر منبع این

 که رهبری کردند اشاره اسمیت و وایت روانشناسی، و مدیریت های رشته در تحقیقات مرور از پس براین علاوه

 امور در را همه اعضاء و کند غلبه شود می اعمال عضو یک تنها توسط که سنتی رهبری به نسبت می تواند مشارکتی

 (.2020، 3و اسمیت 2دهد)وایت مشارکت

 رهبری توانمند

به اهداف گروهی است. رهبری را می توان به عنوان رهبری هنر تأثیرگذاری بر افراد برای راهنمایی آنها برای دستیابی 

دستیابی به اهداف سازمانی و غیر سازمانی از طریق افراد بیان کرد. رهبری ذاتاً شامل تحقق اهداف با و از طریق افراد است. 

است که با بر خلاف مدیریت علمی، تمرکز رهبر عمدتاً بر نیازهای فردی است نه نیازهای انسانی. رهبری زمانی مؤثر 

 4تمرکز بر اهداف رسمی، ارزش ها، دستورالعمل ها و پیشرفت سازمان، بر یک فرد یا گروه یا سازمان تأثیر بگذارد)آلپورت

 (.2019، 5و گوردون

و ایجاد فرهنگ کاری جهت دستیابی به اهداف سازمان  سازمانانداز یک توانایی رهبر برای اجرای چشم توانمندرهبری 

خود  سازمانو  کارفرمادهد تا به طور معناداری در دستیابی به اهداف به کارکنان اجازه می سبک رهبریاست. این 

کند. همچنین به بهبود را برای یک سازمان ایجاد می ریزی استراتژیکبرنامهمعمولاً  توانمندیک رهبر . مشارکت کنند

 عملکرد مالیرا برای شناسایی نقاط ضعف و  عملکرد سازمانیکند و کند، منابع را ایمن میکمک می مانانداز سازچشم

رهبری بسیار نزدیک است و در نقطه مقابل  رهبری مسئولانهکند. این سبک رهبری به سبک را ردیابی می کاراییو 

 (.2018، 6)اندرسنقرار دارد زهرآگین

 های مدیرانمهارت. ای مهم استشد، داشتن چندین ویژگی شخصی و حرفهبرخوردار با توانمندیبرای اینکه رهبر از 

، روابط ارتباطات، گیریتصمیمهای فنی، ادراکی و انسانی بسیار بااهمیت است. چنین ویژگی هایی شامل شامل مهارت

 (.2017، 7)آرنولدریزی استراتژیک استبین فردی و برنامه

 رهبری تحول آفرین

 واژه که این دانند می ادراکی طور به ها انسان از یک هر چند هر .است صلح و عشق آزادی، شبیه بیشتر رهبری واژه

 مختلفی تواند تعاریف می کلمات این از یک هر حال این با کنند، می حس وجود، تمام با را آن و دارد معنایی چه ها
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 تعاریف رهبری که یابد در می بلافاصله کند، می رهبری تعریف به شروع کسی اینکه محض به .باشد داشته مردم برای

 است هایی نظریه گسترش و ادغام در جستجوی رهبری اندیشه در جاری روندهای تعاریف، این وجود با .دارد مختلفی

 نظریه دهنده شکل روندها این .است شده شناخته رفتار اقتضایی و رهبری ویژه صفات های نظریه عنوان به کنون تا که

 ارزیابی از متنوعی و متفاوت های جنبه آفرین، تحول رهبری محققان .اند بوده آفرین تحول رهبری عنوان با جدیدی

 آفرین، تحول رهبران که معنا بدین .هستند مشترک دیدگاه یک دارای که آورده اند دست به رهبران این رفتارهای

کنند)عظیمی مطلق و  می متحول هستند، انتظارات ماوراء فعالیت مشتاق که را های پیروانی نگرش و باورها ها، ارزش

 (.1400عطایی، 

 بسیاری .است شده داده نشان رهبری جدید های پارادایم بررسی به زیادی علاقه و توجه گذشته، سال بیست طول در

 الگوهای علاوه به .کنند می تأکید شناختی و عقلایی فرایندهای روی که رسد می نظر به رهبری اولیه های تعریف از

 قرار انتقاد مورد اند، بوده موجود ناتوان رهبری رفتارهای و ها سبک کامل دامنه تشریح از اینکه دلیل به رهبری پیشین

 با ها سازمان که گونه همان .شد پدیدار تبادل گرا و گرا تحول رهبری مفاهیم انتقادهایی، چنین به پاسخ در .اند گرفته

 رهبران گرایانه تحول های ویژگی و بالا تعیین عملکرد شوند، می رو به رو مدیریت سنتی اقدامات توسعه و تحول

 می تحول دچار را جامعه کل کردارش و گفتار طریق (. رهبری تحول آفرین از2019، 1شد)لبان خواهد حیاتی و مهم

 کار به کارکنانشان علایق رهبران که یابد می تحقق زمانی رهبری نوع این .دارد پیروانشان میان در فراوانی نفوذ و کند

 فردی منافع از فراتر که کنند تشویق را پیروانشان و سازند آگاه ها مأموریت و هدف ها از را آنان دهند، افزایش را

(. لازمه 1400شویم)هاشمی و همکاران،  می بمباران اجتماع در تحول آشکار ضرورت با می کنیم تگاه جا هر بیاندیشند،

تر،  روشن عبارت به یا راهبردی بصیر، رهبرانی وجود امروز، پویای های محیط در سازمانی مستمر تغییر و تحولات

 ابعاد آن و گرا تحول رهبری از امروزی، های محیط با انطباق برای توانند می ها سازمان .است گرا تحول رهبران

 (.2017و همکاران،  2نمایند)آیدوگموس استفاده

 و ازمانیبلندمدت س تأثیرات برای ای شالوده و اساس که است آفرین تحول رهبری رهبری، های سبک انواع از یکی

 آوردن پدید تحول آفرین رهبران و مدیران وجود بدون حقیقت در کند، می فراهم را بالاتر اهداف به رسیدن همچنین

 در زمان و هزینه انرژی، زیادی از بخش امروزه .بود خواهد مشکل طورقطع به نباشد ممکن اگر ها سازمان در تحول

 پاسخ فتنیا که آنچه .شود می ها این سازمان های آرمان با متناسب رهبریِ سبک و شیوه جستجوی صرف ها سازمان

 که نگامیه .است سازمان از بیرون جهانِ تحول مناسبات حال در و متأثر ماهیت کند، می دشوار گذشته از بیش را

 یازمندن خود، محیط پویاییِ به پاسخ در نیز ها شود، سازمان می بدل جهان مناسبات در ذاتی خصلتی به تحول

همکاران،  واست)قربانی زاده  میسر آفرین تحول رهبری از طریق تنها که هستند سطوح تمام در تحولی سازوکارهای

1398.) 

 نوآوری

نظران، نوآوری و ایجاد شود. بسیاری از صاحبمحور محسوب میهای دانشنوآوری یکی از عوامل مؤثر بر بقای سازمان

استعداد، اند. نوآوری همانند هر فعالیت عینی در کنار نبوغ و تمایز را به عنوان یک ضرورت انکارناپذیر معرفی کرده
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شود که اندرکاران است و بروز نوآوری در محیط کاری زمانی میسر میکوشی همه دستنیازمند دانش، توجه و سخت

 (.1400)خرم، اهداف فرد و اهداف سازمان به یکدیگر نزدیک شود

د را به اجرا درآورند. جو های نوآورانه خوها باید شرایطی را فراهم کنند تا بتوانند به طور فردی یا گروهی فعالیتسازمان

ها و در گیریتواند در ایجاد انگیزش برای کارکنان، بهبود روحیه کارکنان، مشارکت افراد در تصمیمسازمانی مناسب، می

ید و بالعکس. در آنوآوری و ازدیاد آن موثر باشد و به عنوان یک منبع مهم در تامین سلامت روانی کارکنان، به حساب 

گردد. از ارکنان میکهر بخش از جو سازمانی، منجر به تغییر فوری و عمیق در نحوه انجام کار و عملکرد  نتیجه تغییر در

طورکلی ها و بهترین عامل رشد و پیشرفت بشر در بقای سازمانهای رقابتی، مهمسوی دیگر، نوآوری و خلاقیت در محیط

 (.1401ها است)کرلو و نصیری پور، در تمامی زمینه

شود، به دنبال آن از ای که با کشف خلاق آغاز میهای مرتبط به هم در زنجیرهعبارت است از نوسازی فعالیت نوآوری

دید و ها، تجربیات جشود. نوآوری شامل علاقه به ایدهسازی مییابد و در نهایت تجاریطریق کارآفرینی توسعه می

های نو باشد. نوآوری د محصول، خدمات جدید یا تکنولوژیفرایندهای خلاق است که ممکن است نتیجه آن توسعه و ایجا

کنند، تعریف شده است. نوآوری، مفهومی کلیدی است که امروزه از های جدید که ایجاد ارزش میبه عنوان اجرای ایده

زیابی دام به ارهای کوچک و بزرگ، اقشود. سازمانآن به عنوان محور دستاوردهای تجارت در قرن بیست و یکم یاد می

اند تا فرهنگ نوآوری را به وجود آورند. این بازبینی مجدد اهداف مجدد محصولات، خدمات و عملیات خود کرده

گیرد که پرورش فرهنگ نوآوری در درون سازمان، بهترین تضمینی است که یک سازمان سازمانی، بدین دلیل صورت می

وآوری بهترین وند، پایدار بماند. همچنین پرورش فرهنگ نربتواند در محیطی که بازارهای آن به سرعت به پیش می

ست)رفیعیان امحرک امروز  -تضمین)اگرچه که هیچ چیز تضمین ندارد( برای بقا و پایداری طولانی مدت در اقتصاد دانش

 (.1401اصفهانی، 

های زار، فعالیتقدرت با شومپیتر اولین کسی بود که نوآوری را به عنوان یک عامل مهم تغییر اقتصادی تشخیص داد. او

های تغییرات اقتصادی شناسایی کرد. علاوه بر این، نویسنده استدلال کرد که کارآفرینانه و نوآوری را به عنوان محرک

ها را به تولید محصولات و فرآیندهای جدید ترغیب شود که شرکتآوری باعث ایجاد انحصارات موقتی مینوآوری فن

صادی جهانی سیاسی و اقت -ر چشم انداز اجتماعییر، ارتباط این مفهوم به دلیل تغییرات سریع دهای اخکند. در زمانمی

 (. 1402افزایش یافته است)عدنان حسون الخفاجی و همکاران، 

های انسانی برای پاسخ به نیازها و شلاقیت و نتیجه تلامنظور ظرفیت خعنوان ابزاری بهدر طول گذشته بشریت، نوآوری به

گرفته شده است و به ( Novare) تینلانوآوری از کلمه  (.2014، 1)کاجیابا سانتناد کیفیت او، شناسایی شده استبهبو

، 2)اسچیلست که قبل از آن، ماهیت وجودی نداشته استا ح کردن و تازه کردن هم مفهوم است و آغازگر چیزیلااص

آن را هایتوان بررسیمی3رای، در کارهای اسچامپتحظهلام طور قابلنوآوری از علم اقتصاد نشأت گرفته است و به(. 2006

توان مشاهده می4تهای ماکس وبر و سومباردید، هرچند تارنمایی از رویکرد اسچامپتر، در رابطه با نوآوری را در نوشته
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توسعه و مدیریت  طور جداگانه در اسناد علمی مختلفی، مثل مطالعات فناوری،نمود. از زمان اسچامپتر، مفهوم نوآوری به

 (.1399ست)بابایی دستک، شهری، روانشناسی اجتماعی، استخراج شده ا

مشی، برنامه، فرآیند، محصول یا کند: پذیرش دستگاه، سیستم، خطگونه تعریف می(، نوآوری را این1991)1دمانپور

( این 2001)2ن، لاوسن و سامسونخدمتی که برای سازمان پذیرنده جدید است، تولید یا خریداری شده است. علاوه بر ای

ها و فرآیندهای ها و دانش به محصولات، سیستمقابلیت را از رویکرد قابلیت پویایی به عنوان توانایی مستمر برای تبدیل ایده

 (. 1402جدید تعریف کردند که به نفع شرکت و سهامداران آن است)عدنان حسون الخفاجی و همکاران، 

تواند هایی در نظر گرفت که میح یا کشف ایدهلانوان یک پایگاه دانش برای تولید چیزی مفید، اصتوان به عنوآوری را می

شود که دید میچیزهای ج ب و کار در ارائهستفسیر بهتر نوآوری موجب توانایی بیشتر ک به. وکار توسعه بیابددر کسب

ها به ز بهبود فعالیتااز دستاوردهای سازمانی است که نوآوری ترکیبی . توانایی رقابت در بازارهای جدید و قدیم را دارد

 (. 1402)عظیمی و بیات، گیردهای مختلف نوآوری در محصول، ساختار و فرآیند را در بر میآید و جنبهدست می

تجدید ت و خدمالاها و فرایندها و محصوح نوآوری، یک مفهوم وسیع به معنی ایجاد، قبول و اجرای ایدهلااصط

ها به ها یا سازماننوآوری عبارت است از یک ایده، محصول یا فرایند، یک سامانه یا وسیله که توسط افراد، گروهاست.

د. گوینقیت است و به عمل آوردن فکر بدیع را نوآوری میلانوآوریناشی از خ. عنوان یک موضوع جدید درک شود

 (.1400)خرم، باشدن نیز میق در سازمالاهمچنین نوآوری به معنای کاربرد موفق عقاید خ

های خلاق در درون شرکت دارد. نوآوری به معنای ترک الگوهای مفهوم نوآوری اشاره به اجرای موفقیت آمیز و مفید ایده

 ترین قابلیت برای رشد و گسترش سازمان به شمار آمده و به مفهوم ایجاد مصنوع مادی است که جدیدقدیمی بوده، مهم

ی اشکال کارآفرینی سازمانی است، با این که نوآوری یک ی زیربنایی مشترک در همهری، تنها ایدهشود. نوآوتلقی می

شود اما برخی مدعی هستند که بدون نوآوری کارآفرینی سازمانی هم وجود نخواهد شرط کافی در کارآفرینی تلقی نمی

 (. 1402مکاران، ه نتایج بهتر است)رحیمی و هداشت. نوآوری به معنای تغییر در روند یا توسعه دانش برای دستیابی ب

دانند. شود و آن را پایه حوزه نوآوری می، تحت عنوان یک دیدگاه اساسی یاد می3ها به دیدگاه ولفدر بعضی از بررسی

اند کردههم بیان (، 1998)4گبینند و در مقاله کومینها، دیدگاه ولف را بر ارتباط نوآوری با ساختار سازمانی متمرکز میآن

تعریف کمیته  که تعاریف مختلفی برای نوآوری آورده شده است که با یکدیگر تفاوت مختصری دارند. وی این طیف از

داند، شروع کرده و تعاریف های تکنیکی، صنعتی و تجاری میای از گامکه نوآوری را مجموعه 1968در سال  5زاکرمن

طور بیان این ،1996داده است. واحد نوآوری، تعریف نوآوری را در سال  ،در زیر چتر خود قرار1996مختلفی را تا سال 

آقایی و )طور کارا و سودآور که در پایان منجر به رضایت مشتریان شودهای جدید بهفرآیند دریافت ایده داشته است:

است)روسل و بهبود یافته  داریطور معنینوآوری ایجاد محصول یا فرآیند جدید و یا محصول یا فرآیند به(. 1390تقوی، 

 از: اندتعاریف مختلفی که در زمینه نوآوری در ادبیات عنوان شده است عبارت(. 2012، 6لاکموند

 ی(وکار و فرآیند تولیدت، خدمات، فرآیند کسبلامحصو)چیزی که تغییر یافته است -

                                                           

1 Dmanpour 

2 Lavson & Samson 

3 Wolfe 

4 Cumming 

5 Zuckerman Committee 

6 Rosell & Lakemond 
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 ی(حات محصول قبللاطور کامل جدید و یا بعضی اصیک خروجی به)درجه تغییر -

 د(باش ...که ممکن است فناوری، تقاضای بازار و )منبع تغییر -

 (.2014، 1ر)تادور و همکارانتوانایی تغیی-

کند و برای عملکرد و حفظ رسانی میکند و به بازارها، خدمتریزی میت جدید را برنامهلانوآوری، فرآیند تولید محصو

عنوان تنها یک سازوکار اقتصادی و یا یک فرآیند نوآوری به (.2013، 2)سیسودیا و همکارانبقای شرکت، ضروری است

های آن، به شیوه تأثیرات و روش آید، بلکه یک پدیده اجتماعی است که با در نظر گرفتنحساب نمیتکنولوژیکی به

 .(2014ست)کاجیابا سانتنا، ای در شرایط اجتماعی مشارکت داده شده ادوستانه

 های پویاقابلیت
پذیری شرکت از طریق تشخیص و پیکربندی مجدد عنوان یک عامل کلیدی و مهم در رقابتتوان بهپویا را می هایقابلیت

ها تأثیر مستقیم و غیرمستقیمی های پویا بر شرکت مزیت رقابتی شرکتاند که قابلیتدرنظر گرفت. مطالعات نشان داده

 (. 2020و همکاران،  3دارند)فریرا

یژگی ارزشمند، کمیاب، های یک منبع رقابتی را در چهار وگیرد و ویژگیمبتنی بر منابع سرچشمه میقابلیت پویا از مفهوم 

شود که در یمهای خاص تجاری مربوط های پویا به شرکتدهد. قابلیتتکرار و غیرقابل جایگزین توصیح میغیرقابل

ر و بازارها پاسخ های متغیت دارند و به فناوریها دخالدهی مجدد، پیکریبندی و پیکربندی مجدد داراییدهی، شکلشکل

ادی تسلط دارند و های عهای پویا بر سرعت تغییر قابلیتها فرار از موقعیت سود صفر است. قابلیتدهند و تلاش آنمی

کوتاهی د، از فرصت های پویا باشهای لازم یا منابع کافی در اختیار داشته باشد ولی فاقد قابلیتاگر سازمانی صلاحیت

ظور تعیین ابعاد منهای عالی را ادامه دهد. بهتواند بازگشتگردد و نمیدرجهت ساخت و بازگشت رقابتی برخوردار می

ا به ابعادی مانند ر(، قابلیت پویا 2007های پویا، دو رویکرد اصلی وجود دارد. برخی از پژوهشگران مانند تیس)قابلیت

 (. 1398نیا و همکاران، کند)جعفریبازآرایی تقسیم میسازی، یادگیری و هماهنگی، یکپارچه

های پویا عناصر ابلیتقکند، چارچوب ها در یک بافت ایستا صحبت میبر منابع که از منابع و قابلیتبرخلاف رویکرد مبتنی

سؤالاتی از قبیل سی تر از تحلیل وضعیت فعلی شرکت، به بررنماید. در این دیدگاه بیشپویایی مثل یادگیری را معرف می

د فرایندها و دهمنابعی است که به شرکت اجازه می های پویا زیرمجموعهشود. قابلیتچراها و در کجا پرداخته می

ها واسطه آنمان بهدهد که سازهای عمومی را نشان میمحصولات جدیدی را ایجاد نماید. این دیدگاه الگوهایی از فعالیت

یی با مقتضیات بازار افزایش اً تولید کرده و مورد ارزیابی قرار دهد و اثربخشی خود را در رویاروتواند منابع خود را دائممی

 های پویا پرداخت، تیس بود. ترین فردی که به بررسی قابلیتداده و بهبود بخشد. معرفو

ها دشوار است که تقلید آن هایی(، در مقاله خود بیان کرد که مزیت رقابتی چیزی بیش از برخورداری از دارائی2007تیس)

باشد. وی قابلیت پویا را ظرفیت درک کردن و شکل های پویا میباشد بلکه مزیت رقابتی مستلزم برخورداری از قابلیت

پذیری از طریق افزایش، ترکیب، حفظ و در صورت ها و حفظ رقابتبرداری از فرصتها و تهدیدات، بهرهدادن به فرصت

های بزرگ تمایل کمتری به انجام تعییرات های مشهود و نامشهود درنظر گرفته است. شرکتدارائیلزوم بازپیکربندی 

                                                           

1 Tudor et al 

2 Sisodiya et al 

3 Ferreira 
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های پیشین و کسب تجربه از تهاجمی و انقلابی یا به بیانی دیگر هیجانی دارند و همواره در تلاش هستند تا با تکرار روتین

 (. 2015و همکاران،  1تمایلی به آزمون و خطا ندارند )مایادگیری، تغییرات لازم را انجام دهند و به دلیل کسب گریزی 

های ها قابلیتگفته آن محور پرداختند. بههای پویا برمبنای دیدگاه منبع( به توسعه چهارچوب قابلیت1997تیس و همکاران)

رای پاسخگویی به های درونی و بیرونی بدهی مجدد شایستگیپویا عبارتنداز: توانایی شرکت برای ادغام، ایجاد و شکل

رکیب، پیکربندی تگیری رفتاری سازمان برای های پویا را جهت(، قابلیت2007های سریعاً متغیر. وانگ و احمد )محیط

محوری آن در پاسخ به  هایتر از همه ارتقاء و بازسازی قابلیتهای خود مهممجدد، بازسازی و تولید مجدد منابع و قابلیت

 اند. و حفظ مزیت رقابتی تعریف نمودهتغییرات محیط برای کسب 

های ،تعاملی و یادگیری سازمانی بر قابلیتهای رهبری تحولیبررسی تاثیر سبک( پژوهشی را با عنوان 1403موراسبانی)

های نوآوریمعلمان تاثیر داشته است رهبری تحولیو یادگیری سازمانی بر قابلیتانجام داد. نتایج نشان داد که  نوآوری

 .ستهای نوآوری آنها تاثیر نداشته اامارهبری تعاملی بر قابلیت

ای کوچک و بررسی تاثیر رهبری تحول آفرین بر ایجاد نوآوری در کسب و کار ه( پژوهشی را با عنوان 1403محمدی)

سط تاثیر متو رهبری تحول آفرین بر ایجاد نوآوری در کسب و کارهای کوچک وداد. نتایج نشان داد که متوسط انجام 

جاد نوآوری تاثیر نفوذ آرمانی؛ انگیزش الهام بخش و ملاحظات فردی بر ای ،دارد. همچنین نتایج نشان داد ترغیب ذهنی

 .دارد

های پویا انجام داد. نتایج نشان داد ( پژوهشی را با عنوان نوآوری در بحراننقش رهبری و قابلیت2025)3و دیکینجر 2بارتون

ثیر مثبتی بر نوآوری دارند. رهبری مشارکتی، توانمند و تحول آفرین تأثیر مثبتی بر قابلیت های پویا های پویا تأکه قابلیت

دارد. سبک های رهبری بر نوآوری در سازمان تاثیر معنادار دارند. سبک های رهبری بر نوآوری با نقش میانجی قابلیت 

 های پویا تاثیر معنادار دارد.

نقش رهبری تحول آفرین و پذیرش نوآوری در عملکرد انجام دادند. نتایج ( پژوهشی را با عنوان 2024)5و کوهن 4آنجوس

نشان داد که ابعاد نوآوری با رهبری تحول آفرین ارتباط مثبت و بالایی دارد. تاثیر نوآوری و قدرت پیش بینی بر عملکرد، 

 با سطح رهبری به عنوان یک وزن ارزیابی شد. 

 ژوهشروش و طرح پ

 یبرا واند شده یطراح یرهاییکه مطابق با متغ یقیتحق یهاارائه شده با استفاده از روش یهمنظور آزمون فرضبه یقتحق ینا

این مطالعه با هدف، تعیین و تجزیه و تحلیل تاثیر تأثیر رهبری ، انجام شد. ندقرار گرفت یمورد بررس یقدق یجحصول نتا

 یلها و تحلداده یآورجمع یقاز طرمشارکتی، توانمند و تحول آفرین بر نوآوری با توجه به نقش میانجی قابلیت های پویا 

 قیتحقها، ع تحقیق و فرضیهبنابراین با توجه به موضو. می شودانجام  یرمس یل)پرسشنامه( و آزمون با استفاده از تحل یکم

خاص  نهیزم کی در یریکارگبه یچون پژوهش قصد توسعه دانش برا ی است،کاربرد -ایتوسعهحاضر به لحاظ هدف 

وجود نیاورده؛ را به یطیشرا دادهایوقوع رو ینکرده و برا یرا دستکار رهایمتغ ق،یتحق این یپژوهشگر در اجرا. را دارد

: 1402زاده، )مکرم دری و بهرام آنطور که هست، مورد بررسی و توصیف قرار داده است را، موجودهای بلکه صرفاً پدیده
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 ینکند. ایم یینتب یهآزمون فرض یقرا از طر یرهامتغ ینب یباشد که روابط علمی توصیفی پژوهش، از نوع ماهیت ،؛ لذا(56

زا رخ درون یرهایبا متغ 2زادرون یرهایمتغ ینکه ب یروابط عل ،1هایهبا آزمون فرض یعنیامر مطابق با هدف پژوهش، 

 یزن 4یمدل داخل آزمون، SmartPLSدر  یهفرض (. آزمون75: 2020و همکاران،  3ینآنگ-ینپرانگشود)می ییندهد، تبیم

 6زابرون یرهایمتغ یرتأث یزانم یریگو اندازه 5یرمستقیمو غ یماثرات مستق دارییآزمون شامل آزمون معن ینشود. ایم یدهنام

برای تعیین تاثیر تأثیر رهبری مشارکتی، توانمند و . (78: 2020و همکاران،  7یگوستجاهجانت)زا استدرون یرهایبر متغ

. آزمون باشدمی یازن یرمستقیمو غ یممستق یربه آزمون تأثتحول آفرین بر نوآوری با توجه به نقش میانجی قابلیت های پویا، 

انجام  SmartPLS 3.0افزار ( با کمک نرمPLS) یحداقل مربعات جزئ یلدر مدل تحل tبا استفاده از آزمون آماره  یرتأث

 .شد

به بررسی مفاهیم  پرسشنامه ای که معرف جامعه آماری است و با توزیعاین پژوهش با انتخاب نمونه رهاییبرای سنجش متغ

نظر  آید. ازار میمشبه یشیایمپ نوع توصیفی، از هایبندی پژوهشحاظ دستهمطالعه حاضر از ل نیپرداخته شده است، بنابرا

رویکرد . دگردیهدف پژوهش تحلیل  اساسروش مطالعه، همبستگی است. در این نوع تحقیقات رابطه میان متغیرها بر 

 یکردرو ینااست.  متمرکز یعدد یهاداده یشو آزما یریگبر اندازه یکم یقروش تحقپژوهش حاضر از نوع کمی است. 

 یرها،متغ ینب یبط علروا یشبه آزما یقنوع تحق یناز افراد در مدت زمان کوتاه خوب است. ا یادیبه تعداد ز یابیدست یبرا

ای تحقیق به صورت مقطعی و هآوری دادههمچنین، جمع. کندیکمک م تریعوس هاییتبه جمع یجنتا یمو تعم بینییشپ

 باشد.می 1404تا اردیبهشت سال  1403از دی ماه سال قلمرو زمانی این مطالعه 

وضوع تحقیق، مآوری اطلاعات مورد نیاز در هر تحقیقی به عواملی مانند روش تحقیق، معمولا انتخاب ابزارهای جمع

تکنیک ترین امه رایجگستردگی جامعه آماری، زمان انجام تحقیق و حتی هزینه انجام تحقیق بستگی دارد. از آنجا که پرسشن

ه پرسشنامه به کآوری اطلاعات در تحقیقات است بنابراین در این پژوهش از پرسشنامه جهت اطلاعات استفاده شده جمع

ها توسط امههای لازم از سوی پژوهشگر، پرسشنوسیله پژوهشگر مستقیما بین پاسخگویان توزیع و بعد از راهنمایی

ای رسشنامهه است. در این پژوهش اطلاعات مورد نیاز از طریق پآوری و استفاده شدپاسخگویان تکمیل و سپس جمع

 8تا  1لات سواقسمت تشکیل شده است:  1آوری گردیده است. پرسشنامه استفاده شده از مرکب از سئوالات بسته جمع

پرسشنامه ه از کمربوط به رهبری توانمند  16تا  9(، سوالات 2010مربوط به رهبری مشارکتی که از پرسشنامه کارتون)

(، سوالات 2000)مربوط به رهبری تحول آفرین که از پرسشنامه باس و اولیو 24تا  17(، سوالات 2005اهرن و همکاران)

مربوط به نوآوری  39تا  31( و سوالات 1393مربوط به قابلیت های پویا که از پرسشنامه سلطانیه و حاجی پور) 30تا  25

 ج گردیده است.استخرا( 1390که از پرسشنامه چوپانی)

-کیاز تکن استفاده ها ابتدا باداده یآور. پس از جمعشداستفاده  یو استنباط یفیاز آمار توص ی پژوهشهاداده لیتحل یبرا

 یفراوان عیراستا، از جداول توز نی. در اشدها پرداخته داده فیبه توص SPSS.22افزار نرم ی و با کمکفیآمار توص یها
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 یبررس به ی. در آمار استنباطگردیدو ... استفاده  اریانحراف مع ن،یانگیم لیاز قب یو پراکندگ یمرکز یهاشاخص و محاسبه

 یستمیس یبررس و هاهیجهت آزمون فرض مطالعه نیمورد استفاده در ا یشود. روش آماریپژوهش پرداخته م یهاهیفرض

 SmartPLS.3افزار نرم ی وحداقل مربعات جزئ -یساختار معادلاتسازی دلمها، سازه نیب یاو واسطه یروابط عل

 باشد.می

 یافته های پژوهش

 آمار توصیفی
 ویژگی های دموگرافیک پاسخ دهندگان در قالب نمودار و جدول فراوانی در ادامه آمده است.

 توزیع فراوانی جنسیت افراد 1جدول

 درصد فراوانی فراوانی جنسیت

 59.3 181 مرد

 40.7 124 زن

 100 305 مجموع

 توزیع فراوانی تحصیلات افراد 2جدول

 درصد فراوانی فراوانی تحصیلات

 8.5 26 کاردانی

 61.6 188 کارشناسی

 29.8 91 کارشناسی ارشد و بالاتر 

 100 305 مجموع

 دهندگانتوزیع فراوانی سن پاسخ 3جدول 

 درصد فراوانی فراوانی سن

 10.8 33 سال به پائین30

 24.6 75 سال  35تا  31

 29.8 91 سال 40تا  36

 22 67 سال 45تا  41

 12.8 39 سال به بالا 46

 100 305 مجموع

 دهندگانتوزیع فراوانی سابقه خدمت پاسخ 4جدول 

 درصد فراوانی فراوانی سن

 21.3 65 سال 10زیر 

 43.3 132 سال  20تا  10

 35.4 108 سال به بالا 21

 100 305 مجموع
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 زیر شاخصهای توصیفی متغیرهای مورد مطالعه کنکاش و تلخیص شده است.جدول 

 .شاخص های توصیفی متغیرهای پژوهش-5جدول 

 میانگین متغیرها
انحراف 

 معیار
 کشیدگی چولگی واریانس

 0.524 -0.734 0.546 0.73 3.78 رهبری مشارکتی

 1.154 -0.957 0.662 0.81 3.74 رهبری توانمند

 0.517 -0.041 0.501 0.70 3.32 آفرینرهبری تحول 

 0.032 -0.517 0.482 0.69 3.68 قابلیت های پویا

 0.847 -1.015 0.417 0.64 3.85 نوآوری

( بوده و کمترین میانگین مربوط به 3.85بیشترین نمره مربوط به متغیر نوآوری) همانطور که در جدول فوق نمایان است،

 می باشد.( 3.32متغیر رهبری تحول آفرین)

 بررسی نرمالیتی داده های متغیرها

 نتایج مربوط به آزمون نوع توزیع داده ها  -6جدول

 متغیرها
 آزمون نرمالیتی

 نتیجه آزمون
 سطح معناداری مقدار آماره

 غیر نرمال 0.000 2.105 رهبری مشارکتی

 غیر نرمال 0.001 1.945 رهبری توانمند

 غیر نرمال 0.001 1.983 رهبری تحول آفرین

 غیر نرمال 0.007 1.673 قابلیت های پویا

 غیر نرمال 0.000 2.637 نوآوری

همانطور که در جدول فوق مشخص است، سطح معناداری آزمون کلموگرف و اسمیرنف برای متغیرهای تحقیق کمتر از 

بدست آمده میتوان  0.05محاسبه شده است. با توجه به این مهم که سطح معناداری این متغیرها کمتر از سطح خطای  0.05

 ل است. نتیجه گرفت که توزیع داده های متغیرهای مدنظر غیرنرما

 آزمون ضریب همبستگی 

 ضرایب همبستگی بین متغیرهای اصلی -7جدول

 متغیرهای اصلی
رهبری 

 مشارکتی

رهبری 

 توانمند

رهبری تحول 

 آفرین

قابلیت های 

 پویا
 نوآوری

 رهبری

 مشارکتی

     1 مقدار همبستگی

     . سطح معناداری

 رهبری

 توانمند

    1 0.478 مقدار همبستگی

    . 0.000 معناداریسطح 

   1 0.387 0.649 مقدار همبستگی رهبری
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 متغیرهای اصلی
رهبری 

 مشارکتی

رهبری 

 توانمند

رهبری تحول 

 آفرین

قابلیت های 

 پویا
 نوآوری

تحول 

 آفرین
   . 0.000 0.000 سطح معناداری

 قابلیت های

 پویا

 0.682 0.484 0.614 1  

 0.000 0.000 0.000 .  

 نوآوری
 0.766 0.450 0.6190 0.640 1 

 0.000 0.000 0.000 0.000 . 

 0.05طح خطای سیافته های تحقیق نشان می دهد که سطح معناداری آزمون در خصوص رابطه دو به دوی متغیرها کمتر از 

 ایید می شود. تبدست آمده است. لذا فرض صفر آزمون همبستگی رد و فرض مقابل آن مبنی بر وجود رابطه بین متغیرها 

 

 (AVEروایی همگرا)

ان تبیین متغیر مکنون توسط متغیرهای مشاهده پذیر است که با معیار میانگین واریانس منظور از روایی همگرا سنجش میز

دهنده های نشانشود. بعبارتی دیگر این شاخص میزان همبستگی یک سازه را با گویه ( سنجیده می1AVEاستخراج شده)

زیر شاخصهای برازش مدل های جدول  شود.در نظر گرفته می 0.5دهد. برای این شاخص حداقل مقدار خود نشان می

  اندازه گیری را نشان می دهد.

 شاخصهای ضریب آلفای کرونباخ، ضریب پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراجی-8جدول

 متغیرها

ضریب آلفای 

 کرونباخ

(Alpha >0.7) 

ضریب پایایی 

 ترکیبی

(CR>0.7) 
AVE>0. 5 

 0.686 0.918 0.898 رهبری تحول آفرین

 0.776 0.943 0.930 توانمندرهبری 

 0.681 0.917 0.897 رهبری مشارکتی

 0.634 0.872 0.822 قابلیت های پویا

 0.568 0.886 0.852 نوآوری

 روایی واگرا )روش فورنل و لارکر(

یی واگراکند که سوالات یک بعد باید از ابعاد دیگر متمایز باشند و با یکدیگر تفاوت و اختلاف یا روایی واگر بیان می

 گیری از روش فورنل و لارکراستفاده شده است.داشته باشند. برای روایی واگرا در مدل اندازه

 

 

 

                                                           

1Average Variance Extracted 
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 نتایج روایی واگرا به روش فورنل و لارکر -9جدول 

قابلیت های  نوآوری

 پویا

رهبری 

 مشارکتی

رهبری 

 توانمند

رهبری تحول 

 آفرین

متغیرهای مرتبه 

 اول

رهبری تحول  0.765    

 آفرین

 رهبری توانمند 0.442 0.822   

 رهبری مشارکتی 0.649 0.480 0.762  

 قابلیت های پویا 0.592 0.488 0.676 0.730 

 نوآوری 0.614 0.512 0.684 0.663 0.761

 

 بررسی مدل ساختاری 

پژوهش در قالب یک  هایها حال به سراغ بررسی فرضیهآمیز تمامی تستگیری و طی موفقیتبا توجه به اتمام مدل اندازه

دهد. رویم. مدل ساختاری مدلی است که رابطه بین متغیرهای مکنون )پنهان( را مورد بررسی قرار میمدل ساختاری می

 نمودار زیر مدل مفهومی تحقیق در حالت ضرایب مسیر استاندارد شده را نشان می دهد.

 
 یابی مدلهای ساختاری()ارزمدل پژوهش در حالت ضرایب مسیر استاندارد شده  2شکل  

 نمودار زیر مدل مفهومی تحقیق در هر حالت ضرایب معناداری تی را نشان می دهد. 
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 )ارزیابی مدلهای ساختاری(مدل پژوهش در حالت معناداری تی  3شکل  

 

 نتایج مربوط به ضریب تعیین متغیر وابسته -10جدول

 نتیجه ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین متغیر وابسته

 مطلوب 0.638 0.643 نوآوری

 

 𝑸𝟐معیار سوم: شاخص ارتباط پیش بین

کند. سه بینی مدل در متغیرهای وابسته را مشخص میاست. این معیار قدرت پیش 𝑄2سومین معیار بررسی مدل ساختاری،

 بینی کم، متوسط و قوی تعریف شده است.را به عنوان قدرت پیش 35/0و 15/0، 02/0مقدار 

 بینی مدل در خصوص متغیرهای وابستهنتایج مربوط به قدرت پیش -11جدول 

 نتیجه 2Q متغیر وابسته

 مطلوب 0.462 نوآوری

 

 ((𝒇𝟐معیار چهارم: معیار اندازه اثر

( برای تعیین شدت رابطه میان متغیرهای مکنون 1988است.کوهن ) 𝒇𝟐چهارمین معیار بررسی مدل ساختاری، اندازه تاثیر 

به ترتیب نشان از اندازه تاثیر کوچک، متوسط و بزرگ  35/0و  15/0، 02/0مدل، معیار اندازه اثر را معرفی نمود. مقادیر 

  یک سازه بر سازه دیگر است.
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 نتایج مربوط به شدت تاثیر متغیر مستقل بر وابسته -12جدول 

 :مسیر

 متغیر وابسته  متغیر مستقل  

2f 

 متغیر مستقل

 0.158 قابلیت های پویا ←رهبری تحول آفرین 

 0.152 نوآوری ←رهبری تحول آفرین 

 0.157 قابلیت های پویا ←رهبری توانمند 

 0.153 نوآوری ←رهبری توانمند 

 0.322 قابلیت های پویا ←رهبری مشارکتی 

 0.385 نوآوری ←رهبری مشارکتی 

 0.153 نوآوری ←قابلیت های پویا 

 

 بررسی مدل کلی-4-4-3

 GOFنتایج برازش کلی مدل با معیار  -13جدول 

𝑮𝑶𝑭 = √𝑪𝒐𝒎𝒎𝒖𝒏𝒂𝒍𝒊𝒕𝒊𝒆𝒔̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑹𝟐̅̅̅̅  𝑪𝒐𝒎𝒎𝒖𝒏𝒂𝒍𝒊𝒕𝒊𝒆𝒔̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ 𝑹𝟐̅̅̅̅  

0.604 0.568 0.643 

 بترتیب برازش ضعیف، متوسط و قوی 36/0و  25/0،  01/0سه مقدار 

محاسبه شده که نشان از برازش قوی مدل  0.604برابر  GOFمشاهده می شود، مقدار معیار  12-4همانطور که در جدول 

 کلی تحقیق است.

 

 آزمون فرضیه های پژوهش

 رهبری مشارکتی بر نوآوری تاثیر معناداری دارد.-1

رهبری مشارکتی بر نتایج براورد ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده  -14جدول

 نوآوری

 مسیر مستقیم

ضریب 

 مسیر

(B) 

 مقدار تی

(t-value) 

سطح 

 نتیجه معناداری

 تایید 0.000 6.949 0.484 نوآوری  <-رهبری مشارکتی 

 0.484و  6.949مطابق با جدول فوق مقدار آماره تی و ضریب مسیر تاثیر رهبری مشارکتی بر نوآوری به ترتیب برابر 

به دست آمده است، بنابراین تاثیر  0.05و سطح معناداری کمتر از  1.96محاسبه شداز آنجا که مقدار آماره تی بیش از 

  رهبری مشارکتی بر نوآوری مورد تایید قرار گرفت.
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 رهبری توانمند بر نوآوری تاثیر معناداری دارد.-2

نتایج براورد ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده رهبری توانمند بر  -15جدول

 نوآوری

 مسیر مستقیم

ضریب 

 مسیر

(B) 

 مقدار تی

(t-value) 

سطح 

 نتیجه معناداری

 تایید 0.003 3.012 0.127 نوآوری  <-رهبری توانمند 

محاسبه  0.127و  3.012مطابق با جدول فوق مقدار آماره تی و ضریب مسیر تاثیر رهبری توانمند بر نوآوری به ترتیب برابر 

به دست آمده است، بنابراین تاثیر رهبری  0.05و سطح معناداری کمتر از  1.96شداز آنجا که مقدار آماره تی بیش از 

  توانمند بر نوآوری مورد تایید قرار گرفت.

 رهبری تحول آفرین بر نوآوری تاثیر معناداری دارد.-3

نتایج براورد ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده رهبری تحول آفرین بر  -16جدول

 نوآوری

 مسیر مستقیم

ضریب 

 مسیر

(B) 

 مقدار تی

(t-value) 

سطح 

 نتیجه معناداری

 تایید 0.003 2.941 0.126 نوآوری  <-رهبری تحول آفرین 

 0.126و  2.941مطابق با جدول فوق مقدار آماره تی و ضریب مسیر تاثیر رهبری تحول آفرین بر نوآوری به ترتیب برابر 

به دست آمده است، بنابراین تاثیر  0.05و سطح معناداری کمتر از  1.96محاسبه شداز آنجا که مقدار آماره تی بیش از 

 گرفت.  رهبری تحول آفرین بر نوآوری مورد تایید قرار

 قابلیت های پویا بر نوآوری تاثیر معناداری دارد.-4

نتایج براورد ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده قابلیت های پویا بر  -17جدول

 نوآوری

 مسیر مستقیم

ضریب 

 مسیر

(B) 

 مقدار تی

(t-value) 

سطح 

 نتیجه معناداری

 تایید 0.009 2.621 0.199 نوآوری  <-قابلیت های پویا 

محاسبه  0.199و  2.621مطابق با جدول فوق مقدار آماره تی و ضریب مسیر تاثیر قابلیت های پویا بر نوآوری به ترتیب برابر 

به دست آمده است، بنابراین تاثیر قابلیت های  0.05و سطح معناداری کمتر از  1.96شداز آنجا که مقدار آماره تی بیش از 

 رفت. پویا بر نوآوری مورد تایید قرار گ
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 رهبری مشارکتی بر قابلیت های پویا تاثیر معناداری دارد.-5

نتایج براورد ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده رهبری مشارکتی بر  -18جدول

 قابلیت های پویا

 مسیر مستقیم

ضریب 

 مسیر

(B) 

 مقدار تی

(t-value) 

سطح 

 نتیجه معناداری

 تایید 0.000 7.406 0.447 های پویاقابلیت   <-رهبری مشارکتی 

و  7.406مطابق با جدول فوق مقدار آماره تی و ضریب مسیر تاثیر رهبری مشارکتی بر قابلیت های پویا به ترتیب برابر 

به دست آمده است، بنابراین  0.05و سطح معناداری کمتر از  1.96محاسبه شداز آنجا که مقدار آماره تی بیش از  0.447

 د تایید قرار گرفت. تاثیر رهبری مشارکتی بر قابلیت های پویا مور

 رهبری توانمند بر قابلیت های پویا تاثیر معناداری دارد.-6

. نتایج براورد ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده رهبری توانمند بر قابلیت 19جدول

 های پویا

 مسیر مستقیم

ضریب 

 مسیر

(B) 

 مقدار تی

(t-value) 

سطح 

 نتیجه معناداری

 تایید 0.000 4.010 0.175 قابلیت های پویا  <-رهبری توانمند 

 0.175و  4.010مطابق با جدول فوق مقدار آماره تی و ضریب مسیر تاثیر رهبری توانمند بر قابلیت های پویا به ترتیب برابر 

به دست آمده است، بنابراین تاثیر  0.05و سطح معناداری کمتر از  1.96محاسبه شداز آنجا که مقدار آماره تی بیش از 

 د تایید قرار گرفت. رهبری توانمند بر قابلیت های پویا مور

 رهبری تحول آفرین بر قابلیت های پویا تاثیر معناداری دارد.-7

نتایج براورد ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده رهبری تحول آفرین بر  -20جدول

 قابلیت های پویا

 مسیر مستقیم

ضریب 

 مسیر

(B) 

 مقدار تی

(t-value) 

سطح 

 نتیجه معناداری

 تایید 0.000 3.926 0.224 قابلیت های پویا  <-رهبری تحول آفرین 

و  3.926مطابق با جدول فوق مقدار آماره تی و ضریب مسیر تاثیر رهبری تحول آفرین بر قابلیت های پویا به ترتیب برابر 

به دست آمده است، بنابراین  0.05و سطح معناداری کمتر از  1.96محاسبه شداز آنجا که مقدار آماره تی بیش از  0.224

 یا مورد تایید قرار گرفت. تاثیر رهبری تحول آفرین بر قابلیت های پو
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 قابلیت های پویا در رابطه بین رهبری مشارکتی و نوآوری تاثیر معناداری دارد.-8

 نتایج مربوط به رهبری مشارکتی بر نوآوری با نقش میانجی قابلیت های پویا -21جدول 

 مسیر
 ضریب مسیر

(B) 

 مقدار تی

(t-

value) 

سطح 

 معناداری
 نتیجه

قابلیت های  ←رهبری مشارکتی 

 پویا

 تایید 0.000 7.406 0.447

 تایید 0.009 2.621 0.199 نوآوری ←قابلیت های پویا 

 تایید 0.000 6.949 0.484 نوآوری ←رهبری مشارکتی 

 آزمون سوبل تاثیرات رهبری مشارکتی بر نوآوری

سطح  مقدار آماره تاثیرکل تاثیر غیرمستقیم تاثیر مستقیم

 معناداری

0.484 0.155 0.639 2.470 0.013 

و مقدار  0.447همانطور که در جدول فوق مشاهده می گردد، تاثیر رهبری مشارکتی بر قابلیت های پویا با ضریب مسیر 

و مقدار آماره تی  0.199مورد قبول واقع شد. همچنین تاثیر قابلیت های پویا بر نوآوری با ضریب مسیر  7.406آماره تی 

گردید. با توجه به آزمون این دو مسیر در قالب یک مدل می توان استنباط کرد که متغیر قابلیت های پویا تایید  2.621

نقش واسطه ای را در تاثیرگذاری رهبری مشارکتی بر نوآوری می نماید. از طرفی با توجه به مقدار قدرمطلق آماره سوبل 

بدست آمده  0.05( کمتر از سطح خطای 0.000داری آزمون)بیشتر محاسبه شده و سطح معنا 1.96و از  2.470برابر با 

درصد تاثیر میانجی گری قابلیت های پویا را در رابطه بین رهبری مشارکتی بر نوآوری  95است، می توان در سطح اطمینان 

 را بار دیگر تایید کرد.

 قابلیت های پویا در رابطه بین رهبری توانمند و نوآوری تاثیر معناداری دارد.-9

 نتایج مربوط به رهبری توانمند بر نوآوری با نقش میانجی قابلیت های پویا -22جدول 

 مسیر
 ضریب مسیر

(B) 

 مقدار تی

(t-

value) 

سطح 

 معناداری
 نتیجه

 تایید 0.000 4.010 0.175 قابلیت های پویا ←رهبری توانمند 

 تایید 0.009 2.621 0.199 نوآوری ←قابلیت های پویا 

 تایید 0.003 3.012 0.127 نوآوری ←رهبری توانمند 

 آزمون سوبل تاثیرات رهبری توانمند بر نوآوری

سطح  مقدار آماره تاثیرکل تاثیر غیرمستقیم تاثیر مستقیم

 معناداری

0.127 0.215 0.342 2.187 0.028 
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و مقدار  0.175همانطور که در جدول فوق مشاهده می گردد، تاثیر رهبری توانمند بر قابلیت های پویا با ضریب مسیر 

و مقدار آماره تی  0.199مورد قبول واقع شد. همچنین تاثیر قابلیت های پویا بر نوآوری با ضریب مسیر  4.010آماره تی 

مسیر در قالب یک مدل می توان استنباط کرد که متغیر قابلیت های پویا  تایید گردید. با توجه به آزمون این دو 2.621

نقش واسطه ای را در تاثیرگذاری رهبری توانمند بر نوآوری می نماید. از طرفی با توجه به مقدار قدرمطلق آماره سوبل 

بدست آمده  0.05خطای ( کمتر از سطح 0.000بیشتر محاسبه شده و سطح معناداری آزمون) 1.96و از  2.187برابر با 

درصد تاثیر میانجی گری قابلیت های پویا را در رابطه بین رهبری توانمند بر نوآوری  95است، می توان در سطح اطمینان 

 را بار دیگر تایید کرد.

 قابلیت های پویا در رابطه بین رهبری تحول آفرین و نوآوری تاثیر معناداری دارد.-10

 نتایج مربوط به رهبری تحول آفرین بر نوآوری با نقش میانجی قابلیت های پویا -23جدول 

 مسیر
 ضریب مسیر

(B) 

 مقدار تی

(t-value) 

سطح 

 معناداری
 نتیجه

قابلیت  ←تحول آفرین رهبری 

 های پویا

 تایید 0.000 3.926 0.224

 تایید 0.009 2.621 0.199 نوآوری ←قابلیت های پویا 

 تایید 0.003 2.941 0.126 نوآوری ←تحول آفرین رهبری 

 آزمون سوبل تاثیرات رهبری تحول آفرین بر نوآوری

مقدار  تاثیرکل تاثیر غیرمستقیم تاثیر مستقیم

 آماره

سطح 

 معناداری

0.126 0.261 0.387 2.179 0.029 

و مقدار  0.224قابلیت های پویا با ضریب مسیر همانطور که در جدول فوق مشاهده می گردد، تاثیر رهبری تحول آفرین بر 

و مقدار آماره تی  0.199مورد قبول واقع شد. همچنین تاثیر قابلیت های پویا بر نوآوری با ضریب مسیر  3.926آماره تی 

ویا تایید گردید. با توجه به آزمون این دو مسیر در قالب یک مدل می توان استنباط کرد که متغیر قابلیت های پ 2.621

نقش واسطه ای را در تاثیرگذاری رهبری تحول آفرین بر نوآوری می نماید. از طرفی با توجه به مقدار قدرمطلق آماره 

بدست  0.05( کمتر از سطح خطای 0.000بیشتر محاسبه شده و سطح معناداری آزمون) 1.96و از  2.179سوبل برابر با 

یر میانجی گری قابلیت های پویا را در رابطه بین رهبری تحول آفرین درصد تاث 95آمده است، می توان در سطح اطمینان 

 بر نوآوری را بار دیگر تایید کرد.

 بحث و نتیجه گیری

نقش میانجی با  نوآوریبر  آفرینرهبری مشارکتی، توانمند و تحولنتایج تحقیق حاضر که با هدف بررسی تأثیر 

در شهرداری بندر بوشهر انجام شد، نشان داد هر سه سبک رهبری مورد بررسی، نقش معناداری در  های پویاقابلیت

 Teeceهای پویا )قابلیتو چارچوب  رهبری نوینهای ها با نظریهکنند. این یافتهارتقای نوآوری سازمانی ایفا می

et al., 1997) راستا است.هم 
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کردن ها و فراهمتبادل نظر، افزایش احساس مالکیت کارکنان نسبت به ایده با ایجاد فضایی باز برای رهبری مشارکتی

، نوآوری را توان سازگاری و یادگیری سازمانبستری برای خلاقیت جمعی، به شکل غیرمستقیم و از طریق افزایش 

 دارد.( همخوانی 2006) Somech( و 2013) Yuklهای این بخش با مطالعاتی همچون تقویت کرده است. یافته

گیری کارکنان تفویض اختیار، اعتماد به تصمیم( از طریق Empowering Leadership) رهبری توانمند

کارگیری دانش ، موجب شکوفایی توان بالقوه کارکنان شده و ظرفیت جذب و بههای بروکراتیکو کاهش کنترل

حاکی از آن است که چنین رهبرانی با  Zhang & Bartol (2010)جدید را افزایش داده است. نتایج مطابق تحقیقات 

 شوند.ساز نوآوری میکارکنان، زمینه خودکارآمدی شغلیافزایش 

، تمایل کارکنان بخش و تحریک فکرینگر، انگیزش الهامانداز آیندهچشمبا تأکید بر  آفرینرهبری تحول

 Bass & Riggioه از نظر علمی با کارهای دهد. این یافتهای نوین را افزایش میها و روشبه تغییر و پذیرش فناوری

 راستا است.( هم2009) Gumusluoglu & Ilsev( و 2006)

توانند مستقیماً بر نوآوری های رهبری ذکرشده مینیز حاکی از آن است که اگرچه سبک های پویامیانجی قابلیتنقش 

گری محیط حسهای پویا یعنی ها سبب تقویت سه بعد اصلی قابلیتاثرگذار باشند، اما زمانی که این سبک

(Sensing( کسب و بازپیکربندی منابع ،)Seizing( و بازآرایی سازمانی )Reconfiguring) شوند، اثر می

دهد که رهبران در شهرداری، علاوه بر ایجاد محیطی تر و پایدارتر است. این مسئله نشان میمراتب قویها بر نوآوری بهآن

 حمایتی، باید ساختار و فرایندهای سازمانی را نیز با تغییرات محیطی همگام کنند.

 های پژوهش به شرح ذیل است:محدودیت

شهرداری بندر بوشهر جمع آوری کردیم. با این وجود، در صورت افزایش تعداد استان ها، تعمیم پذیری ما داده ها را از -1

 نتایج می تواند تغییر کند.

ما نتوانستیم یک تحلیل چندسطحی در مورد رهبری انجام دهیم زیرا داده ها را به این صورت که پرسشنامه تحویل -2

 ل گرفته می شد، جمع آوری کردیم.کارمندان و بعد از تکمیل از آنها تحوی

 این مطالعه به صورت طرح پیمایش مقطعی صورت گرفته است. -3

در این پژوهش از مفاهیم رهبری توانمند، رهبری مشارکتی، رهبری تحول آفرین، قابلیت های پویا و نوآوری از طریق -4

یری خاصی به نام گزارش خود قرار گرفته شود که ممکن است تحت تأثیر سوگهای شناختی و عاطفی استفاده میپرسش

 و بر نتایج تأثیر بگذارد.

 به شرح ذیل است: کاربردیپیشنهادهای 

برگزاری کارگاه ها و دوره های آموزشی می تواند به کارکنان شهرداری بندربوشهر کمک کند تا مهارت ها و دانش -1

 خود را در حوزه های مرتبط با کارشان بهبود دهند.

باید امکانات لازم را برای کارکنان فراهم و بتوانند در فرایندهای تصمیم گیری و ارتقای سازمانی مشارکت رهبری -2

 کنند. می توان به وبینارها، جلسات گروهی، نظرسنجی ها و مشاوره های فردی اشاره کرد.

ایده ها و انتقادات خود بدهد.  رهبری باید ارتباطات با کارکنان را تقویت و به آنها قرصت هایی برای بیان نظرات،-3

 ارتباطات دوطرفه و بازخورد سازنده می تواند به مشارکت شغلی کمک نماید.
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رهبری باید کارکنان را تشویق نمایند تا به تجبه و خطا بپردازند و از طریق آزمون و خطا یاد بگیرند، تا با ارائه فرصت -4

 رانه انجام شود.هایی برای انجام پروژه ها و وظایف جدید و نوآو

رهبر باید فضایی فراهم نماید که کارکنان بتوانند به آسانی به منابع دسترسی پیدا کنند و با هم مطالعه و تبادل دانش -5

 نمایند.

 شامل موارد زیر کی باشد. آتی هایپژوهش برای پیشنهادهایی

د داشته باشد بررسی سایر متغیرهای که در آینده با توجه به اهمیت بسزایی که نوآوری در بازار رقابتی امروز می توان-1

 می تواند به مدیران کمک فراوانی کند.

به منظور ارزیابی روایی بیرونی تحقیق لازم است که تحقیقاتی به مانند این کار در سایر مناطق و دیگر سازمان های -2

 تولیدی و همچنین سازمانی های صنعتی و خدماتی نیز اجرا شود.

های کیفی و ترکیبی برای درک تأثیرات روابط بین متغیرهایی که در این پژوهش، مطالعه منابع انسانی از روشمحققان -3

 ایم بر سازمان استفاده کنند.کرده

 و مآخذ منابع

 بر آفرین تحول رهبری سبک (. تأثیر1398علیرضا) میرزایی، حسین، نوروزی، فراز، وزیری، صادق الهام، ابراهیمی،

 پرستاری، مدیریت فصلنامه .سازمانی تعهد و شغلی اشتیاق کارفرما، برند میانجی نقش :پرستاران خدمت ترک قصد،

 .8، دوره 8 سال

 توانمندسازی میانجی نقش با نوآورانه کارکنان؛ رفتارهای بروز در مشارکتی رهبری اثر (. تحلیل1400باهمستان، محمد)

 و مدیریت،تهران. ریحسابدا کاربردهای ملی کنفرانس روانشناختی،هفتمین

نامه . پایانگری استراتژی رقابتیررسی تاثیر قابلیت نوآوری بر عملکرد شرکت با میانجی(. ب1399بابایی دستک، هدیه. )

 کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی، دانشگاه گیلان. 

حمایتی  رهبری بر مبتنی آفرین تحول رهبری مدل (. ارائه1401تورج) فلاح، احمد، اکبری، امید، ونداد، حمیده، برومند،

 .2 شماره ،3سال  لامرد، واحد اسلامی دانشگاه آزاد انسانی منابع بهبود و آموزش پرورشی. فصلنامه معاونین و مدیران

آفرین  تحول رهبری مدل (. طراحی1399میرعلی) سیدنقوی، فتاح، زاده، شریف اله، وجه زاده، قربانی محسن، بیگلری،

 .121شماره  ، 31 سال مدیریت، پژوهی آینده فصلنامه .ای حرفه و فنی دانشگاه در

آفرین، اعتماد و توانمندسازی کارکنان بر عملکرد سازمانی با توجه به بررسی تأثیر رهبری تحول(. 1403باستانی، حسین)

 .موسسه آموزش عالی خرد بوشهر. پایان نامه کارشناسی ارشد، نقش میانجی نوآوری سازمانی

. ای دوسوتوانی کارکنانبینی نوآوری سازمانی براساس رهبری تحول آفرین با نقش واسطهپیش(. 1403پوردباغ، آرزو)

 .واحد اردبیلدانشگاه آزاد اسلامی پایان نامه کارشناسی ارشد، 

های پویا، بر قابلیت(. بررسی تأثیر گرایش به کارآفرینی و 1398آور، توران )نیا، سعید؛ نورعلی، محمدرضا؛ رزمجعفری

 .3عملکرد شرکت با نقش میانجی گری دوسوتوانی. سال دوم، شماره 

های . کاوشتاثیر قابلیت پویا و قابلیت نوآوری بر مزیت رقابتی(. 1397زاده شهری، معصومه و شاهینی، صاحبه )حسین

 . 141-123(، 19)10مدیریت بازرگانی، 
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نامه . پایانعاتی منابع انسانی بر قابلیت های نوآوری با نقش تعهد عاطفیلااطتأثیر سیستم های (. 1400خرم، حمیده. )

 کارشناسی ارشد مدیریت دولتی، دانشگاه پیام نور، دانشکده مدیریت مرکز تهران غرب.

ت جدید و نقش لاضرورت پرداختن به توسعه محصو(. 1388. )رادفر، رضا؛ خمسه، عباس؛ سرافراز، علی و سرافراز، داوود

 .30-22، 18شماره  ،5دوره  ه رشد فناوری،.نشریو فناوری در آنR&Dوآوری،ن

(. بررسی تأثیر مدیریت دانش بر چابکی سازمانی با 1402سمیرا. ) ،محمودآبادیو  حسین ،علیوردی زاده ؛اکبر، رحیمی

مدیریت  شریه علمین (.گری نوآوری سازمانی )نمونه پژوهش: سازمان های پروژه محور دفاعیتاکید بر نقش میانجی

 .52-21، 2، شماره 6، دوره دانش سازمانی
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