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 چکیده

سازمان ها با مشكلات غيرقابل پيش بينی روبه رو شده اند که محيط کنونی سازمان ها پيچيده تر و دشوارتر شده و رهبران 

ها انعطاف پذیري بالاي آن ها را در رفع مشكلات و مواجهه با محيط متلاطم پيرامون سازمان ها می طلبد. مسائل امروز سازمان

ت که سازمان ها دیگر با  راه حل هاي دیروز حل شدنی نيست و شرایط محيطی به حدي پيچيده و پویا و نامطمئن شده اس

نمی توانند بدون نوآوري، حيات بلندمدت خود را تضمين کنند. لذا سازمان ها نمی توانند با دل بستن به توان بالاي توليدي و 

اجراي چند طرح خلاقانه بر رقباي کوچک، منعطف، نوآور، فرصت گرا و کم هزینه فائق آیند. خلاقيت و نوآوري لازمه و پيش 

و پيشرفت و تعالی یک سازمان و جامعه است. نقش موثر مدیران و رهبران در تغيير و تحول بنيادي در سازمان  درآمد توسعه

اجتناب ناپذیر است. مطالعات مربوط به تحولات سازمانی موفق و ناموفق، بر نقش قاطع رهبري در این گونه موقعيت ها تأکيد 

آفرینی معروف است. در این راستا به منظور پيشبرد هرچه بهتر اهداف، دارد، رهبري که به رهبري مبتنی بر بينش و تحول 

رهبري تحول آفرین نقش مؤثر و بسزایی در بروز خلاقيت و نوآوري در سازمان دارد. از این رو در مطالعه با هدف بررسی نقش 

مان امور مالياتی صورت گرفته سبک رهبري تحول آفرین بر نوآوري سازمانی و نيز نقش واسط توانمندسازي کارکنان در ساز

نفري کارکنان سازمان امور  360باشد. به منظور دستيابی به اهداف تحقيق، نمونه تحقيق حاضر از نوع توصيفی می است.

ها و آزمون فرضيات، مدل و پرسشنامه تحقيق نيز از مدل سازي مالياتی شهر تهران، انتخاب گردید. جهت تجزیه و تحليل داده

هاي تحقيق نشان داد که رهبري تحول آفرین یافته ( استفاده شد.CFA(، تحليل عاملی تأیيدي )SEMاختاري )معادلات س

داري بر توانمندسازي کارکنان و نوآوري سازمانی دارد. همچنين تأثير توانمندسازي بر نوآوري سازمانی؛ و تأثير تأثير معنی

ها نشان داد که ابعاد دار بود. در نهایت یافتهانمندسازي کارکنان نيز معنیرهبري تحول آفرین بر نوآوري سازمانی به واسطه تو

داري بر نوآوري رهبري تحول آفرین شامل نفوذ آرمانی، انگيزش الهام بخش، ترغيب ذهنی و ملاحظات فردي تأثير معنی

 سازمانی دارند.

 یاتيکارکنان، امور مال يتوانمندساز ،یسازمان ينوآور ن،یتحول آفر يرهبرهای کلیدی: واژه
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 مقدمه

 مهندسی ساختار، تجدید به منجر ها،چالش این از بسياري که هستند رو روبه ايعمده هاي چالش با هاسازمان حاضر، عصر در

 مشكلات با ها سازمان رهبران و شده دشوارتر و تر پيچيده ها سازمان کنونی است. محيط شده ها آن شدن کوچک و مجدد

 پيرامون متلاطم محيط با مواجهه و مشكلات رفع در را ها آن بالاي پذیري انعطاف که اند شده رو روبه بينی پيش غيرقابل

حل هاي دیروز حل شدنی نيست و پيش بينی آینده مشكلات مسائل امروز سازمان ها با راه(. 2004، 1ها می طلبد )لی سازمان

زي به حدي بی رحم، پيچيده، پویا و نامنطق شده است که سازمان ها آتی را حل نمی کند. امروزه شرایط محيطی و قواعد با

دیگر نمی توانند با تغييرات سطحی و ظاهري ساختارها، روش ها، سيستم ها و غيره حيات بلند مدت خود را تنظيم کنند. 

ر دارد. مسائل امروز سازمان در پيش روي مدیران همه سازمان ها قرا« نابودي در انتظار شماست مگر این که نوآور باشيد»شعار 

ها با  راه حل هاي دیروز حل شدنی نيست و شرایط محيطی به حدي پيچيده و پویا و نامطمئن شده است که سازمان ها دیگر 

نمی توانند بدون نوآوري، حيات بلند مدت خود را تضمين کنند. لذا سازمان ها نمی توانند با دل بستن به توان بالاي توليدي و 

چند طرح خلاقانه بر رقباي کوچک، منعطف، نوآور، فرصت گرا و کم هزینه فائق آیند. آنها باید شرایطی را فراهم کرده و  اجراي

بتوانند به راحتی، مستمر و به طور فردي یا گروهی فعاليت هاي نوآورانه خود را به اجرا درآورند. خلاقيت و نوآوري لازمه و 

ی یک سازمان و جامعه است و آگاهی از فنون و تكنيک هاي آن ضرورتی اجتناب ناپذیر پيش درآمد توسعه و پيشرفت و تعال

براي مدیران، کارکنان و پژوهشگران علاقه مند است. افزایش نوآوري در سازمان ها می تواند به ارتقاي کميت و کيفيت 

فزایش کارایی و بهره وري و ایجاد انگيزش و خدمات، کاهش هزینه ها، جلوگيري از اتلاف منابع، کاهش بروکراسی و به تبع آن ا

رضایت شغلی در کارکنان منجر شود. نقش موثر مدیران و رهبران در تغيير و تحول بنيادي در سازمان اجتناب ناپذیر است. 

ک مدیریت و رهبري یكسان نيست. مدیریت براي نفوذ در دیگران نيازمند به قدرت مقام رسمی است، در حالی که رهبري از ی

فرایند نفوذ اجتماعی ناشی می شود. رهبران فرهنگ سازي می کنند و نقش اساسی آنها اثرگذاري بر دیگران است به نحوي که 

هدف هاي از پيش تعيين شده را مشتاقانه دنبال کنند، در حالی که مدیران ملزم به انجام وظایف برنامه ریزي، سازماندهی، ... و 

به تحولات سازمانی موفق و ناموفق، بر نقش قاطع رهبري در این گونه موقعيت ها تأکيد دارد، کنترل هستند. مطالعات مربوط 

در این راستا به منظور  (.1389رهبري اي که به رهبري مبتنی بر بينش و تحول آفرینی معروف است )یعقوبی و همكاران، 

وز خلاقيت و نوآوري در سازمان دارد. از این رو در پيشبرد هرچه بهتر اهداف، رهبري تحول آفرین نقش مؤثر و بسزایی در بر

این مطالعه به بررسی نقش سبک رهبري تحول آفرین بر نوآوري سازمانی و نيز نقش واسط توانمندسازي کارکنان در سازمان 

 شود. امور مالياتی پرداخته می

                                                             
1 Li 
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 اهداف تحقیق

و توانمندسازي کارکنان با نوآوري سازمانی در سازمان  هداف اصلی این تحقيق بررسی رابطه ميان سبک رهبري تحول آفرین

 امور مالياتی شهر تهران است. علاوه بر این اهداف فرعی زیر نيز در این تحقيق مدنظر قرار می گيرد.

 تعيين تأثير رهبري تحول آفرین در بهبود نوآوري سازمانی در سازمان امور مالياتی شهر تهران .1

 ین در بهبود توانمندسازي کارکنان در سازمان امور مالياتی شهر تهرانتعيين تأثير رهبري تحول آفر .2

 تعيين تأثير توانمندسازي کارکنان در بهبود نوآوري سازمانی در سازمان امور مالياتی شهر تهران .3

 تعيين وضعيت سبک رهبري تحول آفرین و مؤلفه هاي آن در سازمان امور مالياتی شهر تهران .4

 زمانی و ميزان توجه به آن در سازمان امور مالياتی شهر تهرانتعيين وضعيت نوآوري سا .5

 هاي مرتبط با متغيرهاي تحقيقبندي مؤلفهاولویت .6

 مدل تحقیق

 بر مبناي مبانی نظري و پيشينه تحقيق بيان شده مدل مفهومی مطالعه حاضر را می توان به صورت شكل نمایش داد.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (2009؛ گوموسلوگلو و ایلسيو، 2012؛ گارسيا مورالس و همكاران، 2008تحقيق )منابع: جانگ و همكاران، . مدل مفهومی 1شكل 

H1 

H2 

H3 

H4 

 نوآوری سازمانی

 نوآوری تولیدی

فرایندینوآوری   

ادارینوآوری   

 توانمندسازی کارکنان

 مؤثر بودن معنادار بودن شایستگی حق انتخاب داشتن

 رهبری تحول آفرین 

 نفوذ آرمانی

 ملاحظات فردی

 انگیزش الهام بخش

 ترغیب ذهنی

 رهبری تحول آفرین
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 های تحقیقفرضیه

 : رهبري تحول آفرین بر توانمندسازي کارکنان تأثير دارد.فرضیه اصلی اول

 : رهبري تحول آفرین بر نوآوري سازمانی تأثير دارد.فرضیه اصلی دوم

 فرضیه های فرعی 

 نفوذ آرمانی به عنوان یكی از اجزاء رهبري تحول آفرین بر نوآوري سازمانی تأثير دارد. .1

 ترغيب ذهنی به عنوان یكی از اجزاء رهبري تحول آفرین بر نوآوري سازمانی تأثير دارد. .2

 دارد. انگيزش الهام بخش به عنوان یكی از اجزاء رهبري تحول آفرین بر نوآوري سازمانی تأثير .3

 ملاحظات فردي به عنوان یكی از اجزاء رهبري تحول آفرین بر نوآوري سازمانی تأثير دارد. .4

 : توانمندسازي کارکنان بر نوآوري سازمانی تأثير دارد.فرضیه اصلی سوم

 : رهبري تحول آفرین به واسطه توانمندسازي بر نوآوري سازمانی تأثير دارد.فرضیه اصلی چهارم

 

 روش تحقیق

آوري اطلاعات تحقيق حاضر از لحاظ هدف تحقيقی کاربردي و از لحاظ روش تحقيق نيز تحليلی توصيفی و از نظر جمع

ي آماري این پژوهش را کليه کارمندان جامعه شود.پيمایشی است. براي جمع آوري داده ها نيز از ابزار پرسشنامه استفاده می

اره کل )شامل مؤدیان بزرگ مالياتی، ارزش افزوده، شمال، جنوب، شرق، غرب، مرکز اد 8سازمان امور مالياتی در شهر تهران با 

دهند. به عبارت دیگر، تمامی کارمندان سازمان امور مالياتی شهر تهران و وصول و اجرا( و یک ساختمان ستادي تشكيل می

 5300لياتی شهر تهران در مجموع حدوداً دهند. سازمان امور ما)رسمی و قراردادي( جامعه آماري تحقيق حاضر را تشكيل می

در تحقيق حاضر با توجه به این که حجم نمونه  دهند.کارمند دارد که تمامی این کارمندان جامعه آماري تحقيق را تشكيل می

اداره کل و یک ساختمان ستادي مستقر  8نفر( و تمامی این کارکنان متمرکز نبوده و در  5300آماري زیاد است )حدود 

اداره امور مالياتی شهر تهران  9اي استفاده شده است. به این صورت که از ميان گيري احتمالی خوشهتند، از روش نمونههس

-یک اداره به تصادف انتخاب و سپس در آن اداره به تعداد حجم نمونه مورد نياز و به صورت تصادفی از کارمندان پرسش می

به این که جامعه آماري تحقيق حاضر محدود است، از رابطه کوکران براي جامعه  با توجه شود(.گردد )پرسشنامه توزیع می

 بدست آمد. 360نفر( برابر  5300محدود براي تعيين حجم نمونه استفاده شده و حجم نمونه با توجه به حجم جامعه )
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و ادبيات در زمينه در این تحقيق نيز جهت شناخت چارچوب نظري، دستيابی به اطلاعات حاصل از تحقيقات گذشته 

پژوهشی و سایت هاي مرتبط استفاده  -ها از منابع قابل دسترس در کتب، مجلات علمیمتغيرهاي تحقيق و روابط ميان آن

اي استاندارد و جامع که از دو بخش اصلی تشكيل شده، استفاده شده است. بخش اول در تحقيق حاضر از پرسشنامه شود. می

شود. بخش عيت شناختی شامل جنسيت، وضعيت تأهل، سن، سطح تحصيلات و ... را شامل میپرسشنامه تعدادي سؤال جم

 پردازند. هاي اصلی تحقيق میترین بخش پرسشنامه نيز است، به سنجش متغيرها و سازهدوم پرسشنامه نيز که در واقع اصلی

شوند. انگين، فراوانی و درصد و... استفاده میهاي توصيفی شامل ميشناختی تحقيق از روشهاي جمعيتبه منظور تحليل داده

همچنين جهت ارزیابی پایایی پرسشنامه از آزمون ضریب آلفاي کرونباخ و جهت تحليل و ارزیابی روایی پرسشنامه از تحليل 

هاي تحقيق شامل رهبري تحول آفرین، توانمندسازي شوند. جهت ارزیابی وضعيت سازه( استفاده میCFAعاملی تأیيدي )

شوند. در نهایت، به منظور آزمون اي استفاده میتک نمونه tکارکنان و نوآوري سازمانی در سازمان امور مالياتی نيز از آزمون 

ته نرم افزاري شوند. براي این منظور دو بس( استفاده میSEMسازي معادلات ساختاري )فرضيات تحقيق نيز از آزمون مدل

LISREL  وSPSS شود.به کار گرفته می 

 

 تجزیه و تحلیل داده ها

 آمار استنباطی

آوري شده بر هاي جمعبعد از بررسی نمونه آماري مورد بررسی در قالب آمار توصيفی، در این قسمت به تجزیه و تحليل داده

-ها و بسته نرماستنباطی مورد استفاده، کاربرد هر یک از این آزمونهاي آمار شود. آزمونهاي آماري مختلف پرداخته میآزمون

هاي آماري مورد استفاده در جدول زیر خلاصه شده است. در ادامه هر یک از این افزاري مورد استفاده براي هر یک از آزمون

 گردد.ها و تحليل مربوط به هر یک تشریح میآزمون

 

 استفاده و کاربرد هر یکهاي آماري مورد آزمون-1جدول 

 افزارنرم کاربرد های مورد استفادهآزمون ردیف

 SPSS بررسی نرمال بودن توزیع متغيرها (K-Sاي )اسميرنوف تک نمونه -کلموگروف 1

 SPSS بررسی پایایی پرسشنامه ضریب آلفاي کرونباخ 2

 LISREL بررسی روایی پرسشنامه (CFA) تحليل عاملی تأیيدي 3

 LISREL داري روابط ميان متغيرهاي فرضياتبررسی معنی آزمون همبستگی )کوواریانس( 4
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 LISREL آزمون فرضيات تحقيق (SEMسازي معادلات ساختاري )مدل 5

 SPSS بندي ابعاد رهبري تحول آفرینرتبه آزمون فریدمن 6

 توزیع متغیرها برای بررسی نرمال بودنای تک نمونه 2(K-Sاسمیرنوف )-آزمون کولموگروف

ع بودن توزی هاي اصلی استفاده از آمار پارامتري و رگرسيون، نرمال بودن توزیع است. براي بررسی نرمالیكی از پيش فرض

دامه تحقيق در ا اي استفاده کرد که نتایج این آزمون براي تمامی متغيرهايسميرنوف تک نمونها-توان از آزمون کولموگروفمی

 آورده شده است.

هاي شود. بر این اساس فرضفاده میاسميرنوف است-جهت آزمون نرمال بودن توزیع متغيرهاي تحقيق از آزمون کولموگروف

 شود.صفر و یک براي هر یک از متغيرها به صورت زیر در نظر گرفته می

0H: کنند. ها از توزیع نرمال پيروي میداده 

1H: کنند. ها از توزیع نرمال پيروي نمیداده 

تی گيریم و در صورتر از مقدار خطا باشد، فرض صفر )یعنی نرمال بودن توزیع( را نتيجه میداري بزرگاگر مقدار سطح معنی

 گيریم. نتایج آزمونتر از خطا باشد، فرض یک )یعنی غير نرمال بودن توزیع( را نتيجه میداري کوچککه مقدار سطح معنی

داري نشان داده شده است. چون مقدار سطح معنی 4-7تغيرهاي تحقيق در جدول ماسميرنوف براي هر یک از -کولموگروف

درصد  95ا با سطح اطمينان است پس فرض صفر یعنی نرمال بودن توزیع این متغيره 05/0تر از براي تمامی متغيرها بزرگ

 شود.تأیيد می

 براي آزمون نرمال بودن متغيرهاي تحقيق K-Sنتایج آزمون  -2جدول 

 متغیر
 داریسطح معنی

(sig) 
 نتیجه تأیید فرضیه مقدار خطا

ن
ری

آف
ل 

حو
ی ت

بر
ره

617/0 نفوذ آرمانی   05/0 0H نرمال است 

085/0 انگيزش الهام بخش  05/0 0H نرمال است 

056/0 ترغيب ذهنی  05/0 0H نرمال است 

099/0 ملاحظات فردي  05/0 0H نرمال است 

ی
از

دس
من

وان
بودناحساس معنادار  ت  075/0  05/0 0H نرمال است 

053/0 احساس موثر بودن  05/0 0H نرمال است 

133/0 احساس شایستگی  05/0 0H نرمال است 

                                                             
2 One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
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297/0 احساس حق انتخاب داشتن  05/0 0H نرمال است 

ی
مان

از
 س

ی
ور

وآ
055/0 نوآوري توليدي ن  05/0 0H نرمال است 

059/0 نوآوري فرایندي  05/0 0H نرمال است 

051/0 نوآوري اداري  05/0 0H نرمال است 

 

هاي توان از آزموننشان داد که توزیع مربوط به تمامی متغيرهاي پرسشنامه نرمال است، می K-Sبا توجه به این که آزمون 

سازي معادلات ساختاري که از شاخه رگرسيون است، ضریب همبستگی و تحليل عاملی تأیيدي جهت پارامتري از جمله مدل

هاي ناپارامتري تحليل داده ها و آزمون فرضيات تحقيق استفاده کرد. در صورتی که توزیع متغيرها نرمال نبود، باید از آزمون

 شد.جهت سنجش فرضيات تحقيق استفاده می

 

 تحلیل پایایی پرسشنامه )ضریب آلفای کرونباخ(

هاي مختلف قابليت کاربرد داشته باشد. در واقع و مكانها هدف از سنجش پایایی پرسشنامه این است که این ابزار در زمان

ها و تحقيقی پایاست که ابزار اندازه گيري آن معتبر باشد و چنانچه تحقيق توسط فرد دیگر یا همان محقق دوباره در زمان

استفاده از معيار ترین معيارهاي سنجش پایایی، هاي دیگر انجام شود به همان نتيجه مشابه دست یابد. یكی از معروفمكان

 شود:کند و به صورت زیر محاسبه میآلفاي کرونباخ است. آلفاي کرونباخ همبستگی درونی داده ها را اندازه گيري می

)1( 2

2

1 


 



i

k
k

 

هاي پرسشنامه،تعداد سؤال k آلفا کرونباخ، αکه در این فرمول 
ها وواریانس مجموع سؤال  2

2

i
ام  iواریانس سؤال 

تر باشد نشان دهنده باشند. هر چقدر مقدار آلفا به یک نزدیک شوند نشان دهنده پایایی بيشتر هر چقدر مقدار آن کوچکمی

 پایایی کمتر براي پرسشنامه است.

ها به به تفكيک براي هر یک از متغيرها و براي هر یک از پرسشنامه 3ضریب آلفاي کرونباخ پرسشنامه تحقيق در جدول 

برآورد شد، که  86/0نمونه ابتدایی تحقيق برابر با  30صورت کلی آورده شده است. ضریب آلفاي کرونباخ کل پرسشنامه براي 

 7/0ز متغيرهاي تحقيق نيز بالاتر از و در حد قابل قبول است. مقدار ضریب آلفاي کرونباخ براي هر یک ا 7/0ها بالاي ميزان آن

 است.
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.  ضریب آلفاي کرونباخ پرسشنامه-3جدول   

 

 

عتماد و یا ز قابليت ابزار اابنابراین آلفاي کرونباخ  محاسبه شده براي بخش هاي مختلف پرسشنامه مورد استفاده، نشان می دهد که این 

 باشد. به عبارت دیگر از پایایی لازم برخوردار می

 

 با تحلیل عاملی تأییدی )سنجش روایی پرسشنامه(  3تحلیل مدل اندازه گیری

ساختار درونی یا به عبارتی روایی پرسشنامه و کشف عوامل تشكيل دهنده هر متغيرر آشركار، از ابرزار تحليرل به منظور تحليل 

خلاصره  4ها یا سوالات پرسشنامه تحقيرق در جردول شود. نتایج تحليل عاملی تأیيدي آیتم( استفاده میCFAعاملی تأیيدي )

انرد. بنرابراین درصرد معنرادار بروده 99سؤالات تحقيق در سطح اطمينران  ها یامربوط به هر یک از سازه 4اند. بارهاي عاملیشده

سرازي معرادلات سراختاري بره دو هاي مورد مطالعه از جهت روایی داراي اعتبار بالایی هستند. متغيرهاي تحقيق در مردلسازه

گيرري به وسيله پژوهشرگر انردازه اي مستقيمشوند. متغيرهاي آشكار یا مشاهده شده به گونهي پنهان و آشكار تبدیل میدسته

شروند، بلكره برر اسراس روابرط یرا اي مستقيم اندازه گيري نمیشود، در حالی که متغيرهاي پنهان یا مشاهده نشده به گونهمی

شوند. به عبارت دیگر، متغيرهاي پنهان همان متغيرهاي اصلی تحقيق و گيري، استنباط میهاي بين متغيرهاي اندازههمبستگی

                                                             
3 Measurement Model 

4 Loading factor 

 متغيرهاي آشكار )سؤالات پرسشنامه( متغيرهاي پنهان

ن
ری
 آف
ول
تح
ي 
بر
ره

75/0 نفوذ آرمانی   

77/0 انگيزش الهام بخش  

72/0 ترغيب ذهنی  

79/0 ملاحظات فردي  

ي 
ساز

ند
نم
توا

81/0 احساس معنادار بودن   

78/0 احساس موثر بودن  

76/0 احساس شایستگی  

77/0 احساس حق انتخاب داشتن  

ي 
ور
وآ
ن

ی
مان
ساز

83/0 نوآوري توليدي   

78/0 نوآوري فرایندي  

80/0 نوآوري اداري  

86/0 کل  
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-یرا جریران 5زايرهاي آشكار نيز همان سؤالات پرسشنامه هستند. متغيرهاي پنهان به نوبه خود بره دو نروع متغيرهراي درونمتغ

توانرد هرم بره شوند. هر متغير در سيسرتم مردل معرادلات سراختاري میتقسيم می 8دهندهیا جریان 7زاو متغيرهاي برون 6گيرنده

زا متغيري است که از جانرب سرایر متغيرهراي زا در نظر گرفته شود. متغير درونبرون زا و هم یک متغيرعنوان یک متغير درون

گونه تأثيري از سرایر متغيرهراي موجرود در مردل زا متغيري است که هيچپذیرد. در مقابل متغير برونموجود در مدل تأثير می

زا، و متغيرهاي تحول آفرین و ابعاد آن متغيرهاي برونگذارد. در این تحقيق، متغير رهبري کند، بلكه خود تأثير میدریافت نمی

 زا هستند.توانمندسازي کارکنان و نوآوري سازمانی درون

هرر  گيري متغير پنهان خود سرهم بيشرتري دارد.ر اندازهدتوان گفت کدام شاخص یا گویه علاوه بر این، به کمک بار عاملی می

 ارد.وط به خود دبالاتري داشته باشد، قدرت یا سهم بيشتري در سنجش متغير پنهان مربگویه یا سؤال پرسشنامه که بار عاملی 

 
 هاي تحقيق )تحليل عاملی تأیيدي(سازهبارهاي عاملی  -4جدول 

 متغيرها

ل 
حو
ي ت

بر
ره

ن
ری
آف

 

ي
ساز

ند
نم
توا

ی 
مان
ساز

ي 
ور
وآ
ن

 

 . رهبري تحول آفرین1

 نفوذ آرمانی

1T 

2T 

3T 

4T 
5T 

6T 

7T 

8T 

 الهام بخشانگيزش 

9T 

10T 

11T 

12T 

 ترغيب ذهنی

13T 

14T 

15T 

 

 
0/71** 

0/72** 

0/79** 

0/85** 

0/85** 

0/89** 

0/79** 

0/66** 

 

0/77** 

0/83** 

0/91** 

0/77** 

 

0/75** 

  

                                                             
5 Endogenous 

6 Downstream 

7 Exogenous 

8 Upstream 
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16T 

 ملاحظات فردي

17T 

18T 

19T 

20T 

0/69** 

0/76** 

0/84** 

 

0/86** 

0/84** 

0/86** 

0/90** 

 . توانمندسازي کارکنان2

 دار بودناحساس معنی

1E 

2E 

3E 

 احساس مؤثر بودن

4E 

5E 

6E 
 احساس شایستگی

7E 

8E 

9E 
10E 

 احساس حق انتخاب داشتن

11E 

12E 

13E 
14E 

  

 
0/63** 

0/74** 

0/65** 

 

0/66** 

0/67** 

0/69** 

 
0/68** 

0/70** 

0/59** 

0/62** 

 

0/65** 

0/58** 

0/59** 

0/63** 

 

 . نوآوري سازمانی3

 نوآوري توليدي

1I 

2I 

3I 
 نوآوري فرایندي

4I 

5I 

6I 
 نوآوري اداري

7I 

8I 

   
 

0/72** 

0/77** 

0/69** 

 

0/66** 

0/68** 

0/67** 

 

0/68** 

0/70** 

 درصد. 95معناداري در سطح اطمينان  *درصد.  99معناداري در سطح اطمينان  **

 

ها یا سؤالات پرسشنامه توان فهميد که تمامی آیتمآورده شده است، می 4با توجه به نتایج تحليل عاملی تأیيدي که در جدول 

 99ها یا سؤالات تحقيق در سطح اطمينان بارهاي عاملی مربوط به هر یک از آیتماز روایی قابل قبولی برخوردارند و در واقع 

 اند.درصد معنادار بوده
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 یابی معادلات ساختاریها به وسیله مدلتحلیل داده

ها را در توان این گامهاست که مییابی معادلات ساختاري شامل یكسري گامها بر مبناي مدلدادهفرایند تجزیه و تحليل 

ها نيز خلاصه کرد. در فصول قبل برخی از مراحل این مدل از قبيل بيان تئوري و مدل تشریح گردید. گردآوري داده 2نمودار 

گردد و سپس تجزیه و تحليل مهمترین این مراحل تشریح میبه وسيله پرسشنامه صورت گرفته است. در ادامه به برخی از 

 شود.حاصل از پيمایش پرداخته می هايداده

 

 

 ن

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 هاي اساسی تحليلگام -2نمودار

 ساخت ماتریس کوواریانس )همبستگی(

ماتریس کوواریانس ميان متغيرهاي پنهان تحقيق است. در واقع هر یک از اعرداد جرداول ضرریب کوواریرانس معرف  5 جدول 

 دهد. ها را نشان میدهد. این ضریب بين دو متغير شدت رابطه بين آن)رابطه همبستگی( ميان متغيرهاي تحقيق را نشان می

توان به ایرن نتيجره رسريد نشان داده شده است، می 5که در جدول با توجه به نتایج مربوط به ضرایب کوواریانس بدست آمده  

داري با هم دارند. برر ایرن اسراس، برا توجره بره درصد رابطه معنی 99که تمامی متغيرهاي فرضيات تحقيق در سطح اطمينان 

 بیان تئوری

 بیان مدل

 گردآوری

 تفسیر

مدل تخمین  

 آزمون

 نتایج
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سرازي معرادلات از مردل توان به بررسی فرضيات با اسرتفادهدار بودن رابطه ميان تمامی متغيرهاي مربوط به فرضيات، میمعنی

 ساختاري )رگرسيون( پرداخت.

 ماتریس کوواریانس بين متغيرهاي تحقيق  5 جدول

 (3) (2) (1) متغیرهای تحقیق

   00/1** ( رهبری تحول آفرین 1

  00/1** 89/0** ( توانمندسازی کارکنان2

 00/1** 58/0** 52/0** ( نوآوری سازمانی3

 درصد. 95معناداري در سطح اطمينان  *درصد.  99معناداري در سطح اطمينان  **

 

 تخمین مدل تحقیق 

اصلی تحقيق در  مدلتحقيق حاضر یک مدل اصلی )شامل فرضيه اصلی اصلی( و یک مدل فرعی )شامل فرضيات فرعی( دارد. 

نشان داده شده است.  4و  3به ترتيب در نمودارهاي  (t-valueداري ضرایب مسير )هر دو حالت تخمين ضرایب مسير و معنی

 5نيز به ترتيب در نمودارهاي  (t-valueداري ضرایب مسير )فرعی تحقيق در هر دو حالت تخمين ضرایب مسير و معنی مدل

یک از نشان داده شده است. مدل در حالت تخمين ضرایب، ضرایب مسير هر یک از فرضيات تحقيق و بارهاي عاملی هر   6و 

داري هر یک از نيز، معنی tداري ضرایب یا همان آماره دهد. مدل در حالت معنیها یا سؤالات پرسشنامه را نشان میآیتم

توان ضرایب مسير ميان به کمک مدل در حالت تخمين ضرایب مسير، میدهد. در واقع، ضرایب مسير فرضيات را نشان می

داري نيز غيرهاي آشكار و پنهان )بارهاي عاملی( را بدست آورد. مدل در حالت معنیمتغيرهاي پنهان و ضرایب مسير ميان مت

تفسير بارهاي عاملی در  دهد.داري هر یک از فرضيات نشان میمربوط به هریک از فرضيات را جهت آزمون معنی tمقدار آماره 

-آزمون فرضيات تحقيق به طور کامل تشریح مینيز در قسمت  tتفسير ضرایب مسير و آماره گيري و قسمت تحليل مدل اندازه

 گردند.
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 . مدل اصلی تحقيق در حالت تخمين ضرایب مسير استاندارد-3نمودار 

 
 ( t-valueداري )مدل اصلی تحقيق در حالت تخمين معنی -4نمودار 

 

 

فرینآتحولرهبری   

 توانمندسازی کارکنان

 نوآوری سازمانی

فرینآتحولرهبری   

 توانمندسازی کارکنان

 نوآوری سازمانی
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 مدل فرعی تحقيق در حالت تخمين ضرایب مسير استاندارد -5نمودار 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( t-valueداري )مدل فرعی تحقيق در حالت تخمين معنی -6نمودار 

 نفوذ آرمانی

 نوآوری سازمانی
 ترغیب ذهنی

 انگیزش الهام بخش

 ملاحظات فردی
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 تفسیر و تعبیر مدل

 هاي بدست آمده براي مدل به تنهایی دليل برازندگی مدل یا عدم، هر یک از شاخصLISRELافزار به طور کلی در کار با نرم

اگر هم آزمون ها را باید در کنار یكدیگر و با هم تفسير کرد. برازندگی آن نيستند، بلكه این شاخص
2 هاي و هم آزمون

ده و رکت کرتناسب ثانوي نشان دادند که مدل به طور کافی متناسب است، به سمت مشخص کردن عوامل مدل تناسب شده ح

دهد که الگو در جهت تبيين و باشد و نشان میها میترین این شاخصبيانگر مهم 6جدول کنيم. بر روي این عوامل تمرکز می

 باشد.هاي مشاهده شده میاسب مدل با دادهها حاکی از تنبرازش از وضعيت مناسبی برخوردار است، تمامی این شاخص

، شاخص 3دو بر درجه آزادي کمتر از باشد. زیرا نسبت کايگيري میهاي تناسب مدل، بيانگر مناسب بودن مدل اندازهشاخص

RMSEA  ار و قابل دلی معنیدر دامنه قابل قبول هستند. به بيان دیگر، مدل و چارچوب ک ها نيزشاخصو اغلب مابقی  1/0کمتر از

 پذیرش است.

 هاي برازش مدلشاخص-6جدول 

 حد مجاز مدل فرعی مدل اصلی  نام شاخص

 3کمتر از 76/2 12/2 ی آزادی()کای دو بر درجه

GFI (نیکویی برازش) 9/0بالاتر از  85/0 97/0 

RMSEA )047/0 )ریشه میانگین مربعات خطای برآورد  086/0  1/0کمتر از 

CFI )9/0بالاتر از  97/0 99/0 )برازندگی تعدیل یافته 

AGFI )8/0بالاتر از  81/0 95/0 )نیکویی برازش تعدیل شده 

NFI )9/0بالاتر از  96/0 98/0 )برازندگی نرم شده 

NNFI )9/0بالاتر از  96/0 99/0 )برازندگی نرم نشده 

 

 (SEM)سازی معادلات ساختاری های تحقیق با مدلآزمون و تفسیر فرضیه

باشد.  اثر مستقيم که در واقرع یكری می 9نوع دیگر از روابط بين متغيرهاي مكنون در مدل معادلات ساختاري از نوع اثر مستقيم

دهد. ایرن نروع روابرط عمردتاً را ميان دو متغير نشان می 10هاي معادلات ساختاري است و رابطه جهت دارياز اجزاء سازنده مدل

گيرد. این نوع اثر در واقرع بيرانگر ترأثير خطری علری  فررض شرده یرک مورد ارزیابی قرار می 11به وسيله آناليز واریانس یک طرفه

                                                             
9  Direct Effect 

10  Directional 

11  ANOVA 
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تغيرر مسرتقل، مشرخص و اي را ميان یک متغير وابسته و ممتغير بر متغير دیگر است. در درون یک مدل هر اثر مستقيم، رابطه

تواند متغير مستقل باشد و برعكس. عرلاوه برر ایرن در یرک کند. اگرچه یک متغير وابسته در یک اثر مستقيم دیگر میبيان می

تواند برا چنردین متغيرر وابسرته مررتبط شرود و همچنرين در تحليرل واریرانس مدل رگرسيون چندگانه، یک متغير وابسته می

توانرد تواند با چندین متغير وابسته مرتبط شود. این موضوع که متغيرر وابسرته مییک متغير مستقل می 12چندگانه / چند متغيره

شود.  ایرن اثرر در واقرع اثرر می 13در برخی از مواقع، متغير مستقل شود باعث به وجود آمدن رابطه سومی به نام اثر غير مستقيم

است. در این اثر، متغير ميانجی نسبت به یرک متغيرر  14ند متغير ميانجیاي از طریق یک یا چیک متغير مستقل بر متغير وابسته

کند. در این تحقيق متغير توانمندسازي کارکنان نقرش نقش متغير مستقل و نسبت به متغير دیگر نقش متغير وابسته را ایفا می

 کند. متغير ميانجی را ایفا می

 نمایش داده شده است. 7 در جدول  معادلات ساختاريبر این اساس، نتایج آزمون فرضيات تحقيق بر مبناي 

 نتایج آزمون فرضيات تحقيق -7جدول 

 باشند.درصد می 95معناداري در سطح اطمينان  *درصد. 99معناداري در سطح اطمينان  **

 

 آفرین بر توانمندسازی کارکنان تأثیر دارد.فرضیه اصلی اول: رهبری تحول

 توان به صورت زیر بيان نمود:هاي صفر و یک آماري براي آزمون این فرضيه را میفرض

0H: داري بر توانمندسازي کارکنان ندارد.آفرین تأثير معنیرهبري تحول 

                                                             
12  MANOVA 

13  Indirect  Effect 

14  Mediating  

 فرضيات تحقيق
 ضریب مسير

(β) 
 tآماره 

 ضریب تعيين
2r 

 نتيجه 

ی
صل
ت ا

ضيا
فر

 

 تأیيد فرضيه 79/0 58/17** 89/0 رهبري تحول آفرین بر توانمندسازي کارکنان تأثير دارد. .1

 11/3** 42/0 نوآوري سازمانی تأثير دارد.رهبري تحول آفرین بر  .2
33/0 

 تأیيد فرضيه

 تأیيد فرضيه 57/3** 56/0 توانمندسازي کارکنان بر نوآوري سازمانی تأثير دارد. .3

 تأیيد فرضيه 27/0 54/9** 52/0 ارد.درهبري تحول آفرین به واسطه توانمندسازي بر نوآوري سازمانی تأثير  .4

ی
رع
ت ف

ضيا
فر

 

 67/3** 33/0 بر نوآوري سازمانی تأثير دارد. نفوذ آرمانی .5

36/0 

 تأیيد فرضيه

 تأیيد فرضيه 23/2* 26/0 ترغيب ذهنی بر نوآوري سازمانی تأثير دارد. .6

 تأیيد فرضيه 16/2* 24/0 انگيزش الهام بخش بر نوآوري سازمانی تأثير دارد. .7

 تأیيد فرضيه 58/2** 31/0 ملاحظات فردي بر نوآوري سازمانی تأثير دارد. .8
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1Hداري بر توانمندسازي کارکنان دارد.آفرین تأثير معنی: رهبري تحول 

درصد با متغير  99آفرین در سطح اطمينان ، متغير رهبري تحولنتایجدر جدول  tبر طبق نتایج به دست آمده از آماره 

+ قرار گرفته است(. همچنين می توان 58/2تا  -58/2در خارج از بازه  tاري دارد )آماره دتوانمندسازي کارکنان رابطه معنی

-توان به این نتيجه رسيد که با بهبود و افزایش سبک رهبري تحولگفت که نوع این رابطه مثبت و مستقيم است. بنابراین، می

شود و برعكس. بنابراین تر میزمان نيز بهبود یافته و مثبتآفرین در سازمان امور مالياتی شهر تهران، توانمندي کارکنان این سا

 گيرد. فرضيه اصلی اول تحقيق مورد تأیيد قرار می

بر  89/0آفرین به ميزان توان به این نتيجه رسيد که متغير رهبري تحولبا توجه به ضریب مسير مربوط به این فرضيه نيز می

واحد بهبود  1آفرین در سازمان امور مالياتی شهر تهران به ميزان بک رهبري تحولتوانمندسازي کارکنان اثر دارد. یعنی اگر س

-تر میواحد بهبود یافته و مثبت 89/0درصد مقدار متغير توانمندسازي در این کارکنان به ميزان  99یا افزایش یابد به احتمال 

 گردد.

 انمندسازی کارکنان(تفسیر ضریب تعیین فرضیه اصلی اول )اثر رهبری تحول آفرین بر تو

دهد که است. این مقدار نشان می 79/0آفرین بر توانمندسازي کارکنان برابر ضریب تعيين مربوط به تأثير متغير رهبري تحول

درصد از تغييرات متغير توانمندسازي کارکنان در این سازمان را  79 آفرین در سازمان امور مالياتی توانستهمتغير رهبري تحول

مانده نيز توسط سایر متغيرهاي اثرگذار بر توانمندسازي کارکنان که در تحقيق حاضر درصد باقی 21نی یا تبيين کند. بيپيش

 گردد.مورد بررسی قرار نگرفتند، تبيين می

 

 آفرین بر نوآوری سازمانی تأثیر دارد.فرضیه اصلی دوم: رهبری تحول

 توان به صورت زیر بيان نمود:ا میهاي صفر و یک آماري براي آزمون این فرضيه رفرض

0H: داري بر نوآوري سازمانی ندارد.آفرین تأثير معنیرهبري تحول 

1Hداري بر نوآوري سازمانی دارد.آفرین تأثير معنی: رهبري تحول 

متغير نوآوري درصد با  99آفرین در سطح اطمينان ، متغير رهبري تحولجینتادر جدول  tبر طبق نتایج به دست آمده از آماره 

+ قرار گرفته است(. همچنين می توان گفت که نوع این 58/2تا  -58/2در خارج از بازه  tداري دارد )آماره سازمانی رابطه معنی

آفرین در سازمان توان به این نتيجه رسيد که با بهبود و افزایش سبک رهبري تحولرابطه مثبت و مستقيم است. بنابراین، می

شود و برعكس. بنابراین فرضيه تر میشهر تهران، نوآوري سازمانی کارکنان این سازمان نيز بهبود یافته و مثبتامور مالياتی 

 گيرد. اصلی دوم تحقيق مورد تأیيد قرار می
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بر  42/0آفرین به ميزان توان به این نتيجه رسيد که متغير رهبري تحولبا توجه به ضریب مسير مربوط به این فرضيه نيز می

واحد بهبود یا  1آفرین در سازمان امور مالياتی شهر تهران به ميزان نوآوري سازمانی اثر دارد. یعنی اگر سبک رهبري تحول

تر واحد بهبود یافته و مثبت 42/0درصد مقدار متغير نوآوري سازمانی در این کارکنان به ميزان  99افزایش یابد به احتمال 

 گردد.می

 

 مندسازی کارکنان بر نوآوری سازمانی تأثیر دارد.فرضیه اصلی سوم: توان

 توان به صورت زیر بيان نمود:هاي صفر و یک آماري براي آزمون این فرضيه را میفرض

0H: داري بر نوآوري سازمانی ندارد.توانمندسازي کارکنان تأثير معنی 

1Hداري بر نوآوري سازمانی دارد.: توانمندسازي کارکنان تأثير معنی 

درصد با متغير  99، متغير توانمندسازي کارکنان در سطح اطمينان جینتادر جدول  tبر طبق نتایج به دست آمده از آماره 

+ قرار گرفته است(. همچنين می توان گفت که 58/2تا  -58/2در خارج از بازه  tداري دارد )آماره نوآوري سازمانی رابطه معنی

توان به این نتيجه رسيد که با بهبود و افزایش توانمندسازي کارکنان در نوع این رابطه مثبت و مستقيم است. بنابراین، می

شود و برعكس. بنابراین تر میود یافته و مثبتسازمان امور مالياتی شهر تهران، نوآوري سازمانی کارکنان این سازمان نيز بهب

 گيرد. فرضيه اصلی سوم تحقيق نيز مورد تأیيد قرار می

بر  56/0توان به این نتيجه رسيد که متغير توانمندسازي کارکنان به ميزان با توجه به ضریب مسير مربوط به این فرضيه نيز می

واحد بهبود یا افزایش  1کارکنان در سازمان امور مالياتی شهر تهران به ميزان  نوآوري سازمانی اثر دارد. یعنی اگر توانمندسازي

 گردد.تر میواحد بهبود یافته و مثبت 56/0درصد مقدار متغير نوآوري سازمانی در این کارکنان به ميزان  99یابد به احتمال 

 مندسازی بر نوآوری(تفسیر ضریب تعیین فرضیات اصلی دوم و سوم )اثر رهبری تحول آفرین و توان

است. این  33/0آفرین و توانمندسازي کارکنان بر نوآوري سازمانی برابر ضریب تعيين مربوط به تأثير متغيرهاي رهبري تحول

درصد از  33 آفرین و توانمندسازي کارکنان در سازمان امور مالياتی توانستهدهد که متغيرهاي رهبري تحولمقدار نشان می

مانده نيز توسط سایر درصد باقی 67بينی یا تبيين کنند. ر نوآوري سازمانی کارکنان در این سازمان را پيشتغييرات متغي

 گردد.متغيرهاي اثرگذار بر نوآوري سازمانی کارکنان که در تحقيق حاضر مورد بررسی قرار نگرفتند، تبيين می

 

 کارکنان بر نوآوری سازمانی تأثیر دارد.فرضیه اصلی چهارم: رهبری تحول آفرین به واسطه توانمندسازی 
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 توان به صورت زیر بيان نمود:هاي صفر و یک آماري براي آزمون این فرضيه را میفرض

0H:  داري بر نوآوري سازمانی ندارد.توانمندسازي کارکنان تأثير معنیرهبري تحول آفرین به واسطه 

1H : داري بر نوآوري سازمانی دارد.تأثير معنی توانمندسازي کارکنانرهبري تحول آفرین به واسطه 

توانمندسازي کارکنان در سطح رهبري تحول آفرین به واسطه ، متغير جینتادر جدول  tبر طبق نتایج به دست آمده از آماره 

گرفته است(.  + قرار58/2تا  -58/2در خارج از بازه  tداري دارد )آماره درصد با متغير نوآوري سازمانی رابطه معنی 99اطمينان 

توان به این نتيجه رسيد که با بهبود و افزایش همچنين می توان گفت که نوع این رابطه مثبت و غيرمستقيم است. بنابراین، می

رهبري تحول آفرین در سازمان امور مالياتی شهر تهران، نوآوري سازمانی کارکنان این سازمان نيز به واسطه بهبود 

شود و برعكس. بنابراین فرضيه اصلی چهارم تحقيق نيز مورد تأیيد قرار تر میهبود یافته و مثبتتوانمندسازي در کارکنان ب

 گيرد. می

 رهبري تحول آفرین به واسطهتوان به این نتيجه رسيد که متغير با توجه به ضریب مسير مربوط به این فرضيه نيز می

در سازمان امور مالياتی شهر رهبري تحول آفرین اثر دارد. یعنی اگر بر نوآوري سازمانی  52/0توانمندسازي کارکنان به ميزان 

درصد مقدار متغير نوآوري سازمانی کارکنان به واسطه بهبود در  99واحد بهبود یا افزایش یابد به احتمال  1تهران به ميزان 

 گردد.تر میواحد بهبود یافته و مثبت 52/0توانمندسازي آنان به ميزان 

 آفرین بر نوآوری به واسطه توانمندسازی(تعیین فرضیه اصلی چهارم )اثر رهبری تحولتفسیر ضریب 

است.  27/0آفرین به واسطه توانمندسازي کارکنان بر نوآوري سازمانی برابر ضریب تعيين مربوط به تأثير متغير رهبري تحول

 27توانمندسازي کارکنان در سازمان امور مالياتی  آفرین توانسته به واسطهدهد که متغيرهاي رهبري تحولاین مقدار نشان می

مانده نيز توسط درصد باقی 73بينی یا تبيين کند. درصد از تغييرات متغير نوآوري سازمانی کارکنان در این سازمان را پيش

 گردد.میسایر متغيرهاي اثرگذار بر نوآوري سازمانی کارکنان که در تحقيق حاضر مورد بررسی قرار نگرفتند، تبيين 

 

 فرضیه فرعی اول: نفوذ آرمانی رهبر بر نوآوری سازمانی تأثیر دارد.

 توان به صورت زیر بيان نمود:هاي صفر و یک آماري براي آزمون این فرضيه را میفرض

0H: داري بر نوآوري سازمانی ندارد.نفوذ آرمانی تأثير معنی 

1Hسازمانی دارد.داري بر نوآوري : نفوذ آرمانی تأثير معنی 

درصد با  99، متغير نفوذ آرمانی رهبر تحول آفرین در سطح اطمينان جینتادر جدول  tبر طبق نتایج به دست آمده از آماره 

+ قرار گرفته است(. همچنين می توان 58/2تا  -58/2در خارج از بازه  tداري دارد )آماره متغير نوآوري سازمانی رابطه معنی
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توان به این نتيجه رسيد که با بهبود و افزایش نفوذ آرمانی رهبر گفت که نوع این رابطه مثبت و مستقيم است. بنابراین، می

شود و تر مینيز بهبود یافته و مثبت تحول آفرین در سازمان امور مالياتی شهر تهران، نوآوري سازمانی کارکنان این سازمان

 گيرد. برعكس. بنابراین فرضيه فرعی اول تحقيق نيز مورد تأیيد قرار می

توان به این نتيجه رسيد که متغير نفوذ آرمانی رهبر تحول آفرین به ميزان با توجه به ضریب مسير مربوط به این فرضيه نيز می

واحد  1اگر نفوذ آرمانی رهبر تحول آفرین در سازمان امور مالياتی شهر تهران به ميزان  بر نوآوري سازمانی اثر دارد. یعنی 33/0

واحد بهبود  33/0درصد مقدار متغير نوآوري سازمانی در کارکنان این سازمان به ميزان  99بهبود یا افزایش یابد به احتمال 

 گردد.تر مییافته و مثبت

 وآوری سازمانی تأثیر دارد.فرضیه فرعی دوم: ترغیب ذهنی رهبر بر ن

 توان به صورت زیر بيان نمود:هاي صفر و یک آماري براي آزمون این فرضيه را میفرض

0H: داري بر نوآوري سازمانی ندارد.ترغيب ذهنی تأثير معنی 

1Hداري بر نوآوري سازمانی دارد.: ترغيب ذهنی تأثير معنی 

درصد با  95، متغير ترغيب ذهنی رهبر تحول آفرین در سطح اطمينان جینتادر جدول  tبر طبق نتایج به دست آمده از آماره 

+ قرار گرفته است(. همچنين می توان 96/1تا  -96/1در خارج از بازه  tداري دارد )آماره متغير نوآوري سازمانی رابطه معنی

يجه رسيد که با بهبود و افزایش ترغيب ذهنی رهبر توان به این نتگفت که نوع این رابطه مثبت و مستقيم است. بنابراین، می

شود و تر میتحول آفرین در سازمان امور مالياتی شهر تهران، نوآوري سازمانی کارکنان این سازمان نيز بهبود یافته و مثبت

 گيرد. برعكس. بنابراین فرضيه فرعی دوم تحقيق نيز مورد تأیيد قرار می

توان به این نتيجه رسيد که متغير ترغيب ذهنی رهبر تحول آفرین به این فرضيه نيز می با توجه به ضریب مسير مربوط به

بر نوآوري سازمانی اثر دارد. یعنی اگر ترغيب ذهنی رهبر تحول آفرین در سازمان امور مالياتی شهر تهران به ميزان  26/0ميزان 

واحد  26/0وآوري سازمانی در کارکنان این سازمان به ميزان درصد مقدار متغير ن 95واحد بهبود یا افزایش یابد به احتمال  1

 گردد.تر میبهبود یافته و مثبت

 

 بخش رهبر بر نوآوری سازمانی تأثیر دارد.فرضیه فرعی سوم: انگیزش الهام

 توان به صورت زیر بيان نمود:هاي صفر و یک آماري براي آزمون این فرضيه را میفرض

0H: داري بر نوآوري سازمانی ندارد.تأثير معنیبخش انگيزش الهام 

1Hداري بر نوآوري سازمانی دارد.بخش تأثير معنی: انگيزش الهام 
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 95بخش رهبر تحول آفرین در سطح اطمينان ، متغير انگيزش الهامجینتاول در جد tبر طبق نتایج به دست آمده از آماره 

+ قرار گرفته است(. همچنين می 96/1تا  -96/1در خارج از بازه  tداري دارد )آماره درصد با متغير نوآوري سازمانی رابطه معنی

-توان به این نتيجه رسيد که با بهبود و افزایش انگيزش الهامتوان گفت که نوع این رابطه مثبت و مستقيم است. بنابراین، می

تر مانی کارکنان این سازمان نيز بهبود یافته و مثبتبخش رهبر تحول آفرین در سازمان امور مالياتی شهر تهران، نوآوري ساز

 گيرد. شود و برعكس. بنابراین فرضيه فرعی سوم تحقيق نيز مورد تأیيد قرار میمی

بخش رهبر تحول آفرین به توان به این نتيجه رسيد که متغير انگيزش الهامبا توجه به ضریب مسير مربوط به این فرضيه نيز می

بخش رهبر تحول آفرین در سازمان امور مالياتی شهر تهران به وآوري سازمانی اثر دارد. یعنی اگر انگيزش الهامبر ن 24/0ميزان 

 24/0درصد مقدار متغير نوآوري سازمانی در کارکنان این سازمان به ميزان  95واحد بهبود یا افزایش یابد به احتمال  1ميزان 

 گردد.تر میواحد بهبود یافته و مثبت

 

 ضیه فرعی چهارم: ملاحظات فردی رهبر بر نوآوری سازمانی تأثیر دارد.فر

 توان به صورت زیر بيان نمود:هاي صفر و یک آماري براي آزمون این فرضيه را میفرض

0H: داري بر نوآوري سازمانی ندارد.ملاحظات فردي تأثير معنی 

1Hداري بر نوآوري سازمانی دارد.: ملاحظات فردي تأثير معنی 

درصد  99، متغير ملاحظات فردي رهبر تحول آفرین در سطح اطمينان جینتادر جدول  tبر طبق نتایج به دست آمده از آماره 

+ قرار گرفته است(. همچنين می توان 58/2تا  -58/2در خارج از بازه  tداري دارد )آماره با متغير نوآوري سازمانی رابطه معنی

توان به این نتيجه رسيد که با بهبود و افزایش ملاحظات فردي رهبر ستقيم است. بنابراین، میگفت که نوع این رابطه مثبت و م

شود و تر میتحول آفرین در سازمان امور مالياتی شهر تهران، نوآوري سازمانی کارکنان این سازمان نيز بهبود یافته و مثبت

 گيرد. ار میبرعكس. بنابراین فرضيه فرعی چهارم تحقيق نيز مورد تأیيد قر

توان به این نتيجه رسيد که متغير ملاحظات فردي رهبر تحول آفرین به با توجه به ضریب مسير مربوط به این فرضيه نيز می

بر نوآوري سازمانی اثر دارد. یعنی اگر ملاحظات فردي رهبر تحول آفرین در سازمان امور مالياتی شهر تهران به  31/0ميزان 

 31/0درصد مقدار متغير نوآوري سازمانی در کارکنان این سازمان به ميزان  99یا افزایش یابد به احتمال واحد بهبود  1ميزان 

 گردد.تر میواحد بهبود یافته و مثبت
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 بندی ابعاد رهبری تحول آفرین در سازمان امور مالیاتیاولویت

بندي فریدمن استفاده شد. نتایج حاصل مالياتی از آزمون رتبهبندي ابعاد رهبري تحول آفرین در سازمان امور به منظور اولویت

 نمایش داده شده است.   9و  8این آزمون در جداول 

هاي هر یک از ابعاد رهبري نيز به مقدار ميانگين رتبه 9مشخصات آماري و آماره کاي دو آورده شده و در جدول  8در جدول 

است، فرض  05/0( که مقدارش کمتر از sigداري )جه به مقدار سطح معنیبا تو 8تحول آفرین اشاره شده است. در جدول 

توان گفت که ميانگين مقادیر ابعاد رهبري تحول آفرین شود و میبعد رهبري تحول آفرین رد می 4هاي مقادیر برابري ميانگين

با هم مور مالياتی شهر تهران شامل نفوذ آرمانی، انگيزش الهام بخش، تحریک فرهيتختگی و ملاحظات فردي در سازمان ا

 هاي یكسانی ندارند.داري دارند و رتبهاختلاف معنی

 . نتایج آزمون کاي دو براي بررسی امكان رتبه بندي ابعاد رهبري تحول آفرین-8جدول 

 نتيجه Sig درجه آزادي (Chi-Squareکاي دو ) حجم نمونه

360 068/96  3 000/0  رتبه بندي ممكن است 

 

نشان داده شده است.  9ترتيب اولویت هر یک از ابعاد رهبري تحول آفرین در سازمان امور مالياتی شهر تهران نيز در جدول 

دهد، بعد ملاحظات فردي رهبري تحول آفرین در سازمان امور مالياتی بالاترین ميانگين را همانگونه که این جدول نشان می

توان نتيجه گرفت که رهبران و مدیران سازمان امور مالياتی ملاحظات و توجه بنابراین می دارد و در رتبه اول قرار گرفته است.

دارند. ابعاد نفوذ آرمانی، ترغيب فردي بيشتري را نسبت سایر ابعاد رهبري تحول آفرین به کارکنان زیردست خود مبذول می

 ان امور مالياتی قرار دارند.هاي بعدي در ميان مدیران سازمذهنی و انگيزش الهام بخش در اولویت

 نتایج آزمون رتبه بندي فریدمن    -9جدول 

 اولویت ميانگين رتبه ميانگين مقدار ابعاد رهبري تحول آفرین

 2 43/3 89/3 نفوذ آرمانی

 4 02/3 56/3 انگيزش الهام بخش

 3 28/3 71/3 ترغيب ذهنی

 1 64/3 07/4 ملاحظات فردي
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 نتیجه گیری

و  هاي نظري و طراحی پرسشنامهحاضر کوشش بر این بود که با شناخت مسئله مطرح شده و کسب دانش و پایهدر تحقيق 

توزیع آن در ميان کارکنان سازمان امور مالياتی شهر تهران، ابتدا مهمترین ابعاد مفاهيم رهبري تحول آفرین، توانمندسازي 

رهبري تحول آفرین بر توانمندسازي و نوآوري سازمانی، تأثير  کارکنان و نوآوري سازمانی شناسایی شده و سپس تأثير

توانمندسازي بر نوآوري سازمانی و در نهایت تأثير رهبري تحول آفرین به واسطه توانمندسازي کارکنان بر نوآوري سازمانی در 

ذهنی، انگيزش الهام بخش قالب فرضيات اصلی سنجيده شد. سپس تأثير ابعاد رهبري تحول آفرین شامل نفوذ آرمانی، ترغيب 

و ملاحظات فردي بر نوآوري سازمانی در قالب فرضيات فرعی سنجيده شد. ابتدا نتایج حاصل از آزمون هر یک از فرضيات 

تحقيق به طور خلاصه تشریح می گردد. سپس نتایج حاصل از تحقيق حاضر با تحقيقات مشابه مقایسه گشته و در نهایت 

 گردد.بتنی بر پژوهش ارائه میگيري و پيشنهادات منتيجه

در مجموع در این تحقيق با توجه مدل مفهومی تحقيق، هشت فرضيه شامل چهار فرضيه اصلی و چهار فرضيه فرعی مورد 

تحليل و بررسی قرار گرفت که تمامی فرضيات مورد تأیيد قرار گرفتند. نتایج مربوط به هر یک از فرضيات به طور خلاصه در 

 ادامه آورده شده است. 

 اصلی اولنتیجه آزمون فرضیه 

پردازد. در سازمان امور مالياتی شهر تهران می« توانمندسازي کارکنان»بر « رهبري تحول آفرین»این فرضيه به بررسی تأثير 

در سطح « توانمندسازي کارکنان»بر متغير « رهبري تحول آفرین»متغير هاي تحقيق نشان داد که نتایج حاصل از تحليل داده

بت و معناداري دارد و رابطه این دو متغير با هم خطی و از نوع مستقيم می باشد و این فرضيه درصد تأثير مث 99اطمينان 

توان نتيجه گرفت که هر چقدر بيشتر از سبک رهبري تحول آفرین در سازمان امور مورد تأیيد قرار گرفت. بر این اساس، می

یابد و سازمان امور مالياتی کارکنان توانمندتري افزایش میمالياتی استفاده گردد، توانمندسازي کارکنان در این سازمان نيز 

هاي سبک رهبري تحول آفرین خواهد داشت. به عبارت دیگر، اگر مدیران سازمان امور مالياتی هرچه بيشتر از مضامين و مؤلفه

تحول گراتري باشند،  شامل نفوذ آرمانی، ترغيب ذهنی، انگيزش الهام بخش و ملاحظات فردي استفاده کنند و رهبر و مدیر

دار بودن، مؤثر بودن، شایستگی و حق انتخاب داشتن را در کارکنان تقویت کرده و منجر به توانمندتر شدن احساس معنی

 شوند. کارکنان می

 نتیجه آزمون فرضیه اصلی دوم

پردازد. ور مالياتی شهر تهران میدر سازمان ام« نوآوري سازمانی کارکنان»بر « رهبري تحول آفرین»این فرضيه به بررسی تأثير 

در سطح « نوآوري سازمانی»بر متغير « رهبري تحول آفرین»متغير هاي تحقيق نشان داد که نتایج حاصل از تحليل داده
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درصد تأثير مثبت و معناداري دارد و رابطه این دو متغير با هم خطی و از نوع مستقيم می باشد و این فرضيه  99اطمينان 

توان نتيجه گرفت که هر چقدر بيشتر از سبک رهبري تحول آفرین در سازمان امور د قرار گرفت. بر این اساس، میمورد تأیي

تر و یابد و سازمان امور مالياتی کارکنان خلاقمالياتی استفاده گردد، نوآوري سازمانی کارکنان در این سازمان نيز افزایش می

هاي سبک رهبري گر مدیران سازمان امور مالياتی هرچه بيشتر از مضامين و مؤلفهنوآورتري خواهد داشت. به عبارت دیگر، ا

تحول آفرین شامل نفوذ آرمانی، ترغيب ذهنی، انگيزش الهام بخش و ملاحظات فردي در برخوردهاي خود با کارکنان سازمان 

نوآوري فرایندي و نوآوري اداري را در  گراتري باشند، بروز نوآوري توليدي،استفاده کنند و به عبارتی رهبر و مدیر تحول

 گردد.کارکنان خود تقویت کرده و منجر به افزایش نوآوري سازمانی می

 نتیجه آزمون فرضیه اصلی سوم

-در سازمان امور مالياتی شهر تهران می« نوآوري سازمانی کارکنان»بر « توانمندسازي کارکنان»این فرضيه به بررسی تأثير 

در « نوآوري سازمانی»بر متغير « توانمندسازي کارکنان»متغير هاي تحقيق نشان داد که ل از تحليل دادهپردازد. نتایج حاص

درصد تأثير مثبت و معناداري دارد و رابطه این دو متغير با هم خطی و از نوع مستقيم می باشد و این  99سطح اطمينان 

ه گرفت که هر چقدر توانمندسازي کارکنان در سازمان امور مالياتی توان نتيجفرضيه مورد تأیيد قرار گرفت. بر این اساس، می

تر و نوآورتري افزایش یابد، نوآوري سازمانی کارکنان در این سازمان نيز افزایش یافته و سازمان امور مالياتی کارکنان خلاق

دار بودن، مؤثر بودن، شایستگی و س معنیخواهد داشت. به عبارت دیگر، اگر سازمان امور مالياتی کارکنانی توانمندتر و با احسا

حق انتخاب داشتن بالاتري داشته باشد، بروز نوآوري توليدي، نوآوري فرایندي و نوآوري اداري در این کارکنان تقویت گشته و 

 گردد.منجر به افزایش نوآوري سازمانی می

 نتیجه آزمون فرضیه اصلی چهارم

در « نوآوري سازمانی کارکنان»بر « توانمندسازي کارکنان»به واسطه « آفرین رهبري تحول»این فرضيه به بررسی تأثير 

« رهبري تحول آفرین»متغير هاي تحقيق نشان داد که پردازد. نتایج حاصل از تحليل دادهسازمان امور مالياتی شهر تهران می

درصد تأثير مثبت و معناداري  99ينان در سطح اطم« نوآوري سازمانی»بر متغير « توانمندسازي کارکنان»به واسطه متغير 

-دارد و رابطه این دو متغير با هم خطی و از نوع غيرمستقيم می باشد و این فرضيه مورد تأیيد قرار گرفت. بر این اساس، می

ي توان نتيجه گرفت که هر چقدر بيشتر از سبک رهبري تحول آفرین در سازمان امور مالياتی استفاده گردد، به واسطه بهبود

شود، نوآوري سازمانی کارکنان در این سازمان نيز افزایش یافته و سازمان امور مالياتی که در توانمندي کارکنان ایجاد می

تر و نوآورتري خواهد داشت. به عبارت دیگر، اگر مدیران سازمان امور مالياتی شهر تهران هرچه بيشتر از مضامين کارکنان خلاق

ل آفرین شامل نفوذ آرمانی، ترغيب ذهنی، انگيزش الهام بخش و ملاحظات فردي در هاي سبک رهبري تحوو مؤلفه
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دار بودن، مؤثر گراتري باشند، احساس معنیبرخوردهاي خود با کارکنان سازمان استفاده کنند و به عبارتی رهبر و مدیر تحول

نان تقویت کرده و به واسطه آن بروز نوآوري بودن، شایستگی و حق انتخاب داشتن و به عبارت کلی توانمندسازي را در کارک

 گردد.یابد و منجر به افزایش نوآوري سازمانی میتوليدي، نوآوري فرایندي و نوآوري اداري در کارکنان بهبود می

 نتیجه آزمون فرضیه فرعی اول

در سازمان « آوري سازمانی کارکناننو»به عنوان یكی از ابعاد رهبري تحول آفرین بر « نفوذ آرمانی»این فرضيه به بررسی تأثير 

بر متغير « نفوذ آرمانی»متغير هاي تحقيق نشان داد که پردازد. نتایج حاصل از تجزیه و تحليل دادهامور مالياتی شهر تهران می

 درصد تأثير مثبت و معناداري دارد و رابطه این دو متغير با هم خطی و از نوع 99در سطح اطمينان « نوآوري سازمانی»

توان نتيجه گرفت که هر چقدر نفوذ آرمانی رهبر مستقيم می باشد و این فرضيه نيز مورد تأیيد قرار گرفت. بر این اساس، می

تحول آفرین در سازمان امور مالياتی شهر تهران ارتقاء یابد، نوآوري سازمانی کارکنان در این سازمان نيز افزایش یافته و سازمان 

تر و نوآورتري خواهد داشت. به عبارت دیگر، اگر مدیر یا رهبر مایه احساس غرور کارکنان باشد، لاقامور مالياتی کارکنان خ

براي مصلحت سازمان از علائق خود چشم بپوشد، احترام کارکنان را نسبت به خود جلب کند، اعتماد به نفس بالایی داشته 

ک قوي از اهداف سازمان داشته باشد، از پيامدهاي معنوي و اخلاقی هاي خود را به کارکنان انتقال دهد، درباشد، باورها و ارزش

تصميماتش آگاه باشد، درک مشترکی از مأموریت سازمان داشته باشد و به عبارت کلی از نفوذ آرمانی بالایی در ميان کارکنان 

تقویت کرده و منجر به افزایش  برخوردار باشد، بروز نوآوري توليدي، نوآوري فرایندي و نوآوري اداري را در کارکنان خود

 گردد.نوآوري سازمانی می

 نتیجه آزمون فرضیه فرعی دوم

در « نوآوري سازمانی کارکنان»به عنوان یكی از ابعاد رهبري تحول آفرین بر « ترغيب ذهنی»این فرضيه به بررسی تأثير 

« ترغيب ذهنی»متغير هاي تحقيق نشان داد که داده پردازد. نتایج حاصل از تجزیه و تحليلسازمان امور مالياتی شهر تهران می

درصد تأثير مثبت و معناداري دارد و رابطه این دو متغير با هم خطی و از  95در سطح اطمينان « نوآوري سازمانی»بر متغير 

در ترغيب ذهنی توان نتيجه گرفت که هر چقنوع مستقيم می باشد و این فرضيه نيز مورد تأیيد قرار گرفت. بر این اساس، می

رهبر تحول آفرین در سازمان امور مالياتی شهر تهران ارتقاء یابد، نوآوري سازمانی کارکنان در این سازمان نيز افزایش یافته و 

هاي جاري مورد تر و نوآورتري خواهد داشت. به عبارت دیگر، اگر مدیر یا رهبر همواره رویهسازمان امور مالياتی کارکنان خلاق

ها و جوانب مختلف را مورد بررسی قرار دهد، به کارکنان براي و اصلاح قرار دهد، براي حل مشكلات و مسائل دیدگاه بازنگري

هاي جدیدي براي چگونگی و نحوه انجام کارها حل مشكلات و مسائل اجازه بررسی جوانب مختلف را بدهد، همواره دیدگاه
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یی در ميان کارکنان برخوردار باشد، بروز نوآوري توليدي، نوآوري فرایندي و پيشنهاد دهد و به عبارت کلی از ترغيب ذهنی بالا

 گردد.نوآوري اداري را در کارکنان خود تقویت کرده و منجر به افزایش نوآوري سازمانی می

 نتیجه آزمون فرضیه فرعی سوم

در « نوآوري سازمانی کارکنان»ول آفرین بر به عنوان یكی از ابعاد رهبري تح« بخشانگيزش الهام»این فرضيه به بررسی تأثير 

-انگيزش الهام»متغير هاي تحقيق نشان داد که پردازد. نتایج حاصل از تجزیه و تحليل دادهسازمان امور مالياتی شهر تهران می

ر با هم درصد تأثير مثبت و معناداري دارد و رابطه این دو متغي 95در سطح اطمينان « نوآوري سازمانی»بر متغير « بخش

توان نتيجه گرفت که هر چقدر خطی و از نوع مستقيم می باشد و این فرضيه نيز مورد تأیيد قرار گرفت. بر این اساس، می

بخش رهبر تحول آفرین در سازمان امور مالياتی شهر تهران ارتقاء یابد، نوآوري سازمانی کارکنان در این سازمان انگيزش الهام

تر و نوآورتري خواهد داشت. به عبارت دیگر، اگر مدیر یا رهبر با ان امور مالياتی کارکنان خلاقنيز افزایش یافته و سازم

خوشبينی و اميد درباره آینده صحبت کند، درباره کارهایی که باید انجام شوند با جدیت و شوق صحبت کند، چشم انداز 

یافتنی هستند، انگيزه و انرژي به دهد که اهداف دستخوشایندي از آینده سازمان ترسيم کند، به کارکنان اطمينان خاطر 

بخش بالایی را در ميان کارکنان القا کند، بروز نوآوري توليدي، نوآوري فرایندي و کارکنان بدهد و به عبارت کلی انگيزش الهام

 گردد.نوآوري اداري را در کارکنان خود تقویت کرده و منجر به افزایش نوآوري سازمانی می

 آزمون فرضیه فرعی چهارمنتیجه 

در « نوآوري سازمانی کارکنان»به عنوان یكی از ابعاد رهبري تحول آفرین بر « ملاحظات فردي»این فرضيه به بررسی تأثير 

ملاحظات »متغير هاي تحقيق نشان داد که پردازد. نتایج حاصل از تجزیه و تحليل دادهسازمان امور مالياتی شهر تهران می

درصد تأثير مثبت و معناداري دارد و رابطه این دو متغير با هم  99در سطح اطمينان « نوآوري سازمانی»ير بر متغ« فردي

توان نتيجه گرفت که هر چقدر خطی و از نوع مستقيم می باشد و این فرضيه نيز مورد تأیيد قرار گرفت. بر این اساس، می

ی شهر تهران ارتقاء یابد، نوآوري سازمانی کارکنان در این سازمان نيز ملاحظات فردي رهبر تحول آفرین در سازمان امور ماليات

تر و نوآورتري خواهد داشت. به عبارت دیگر، اگر مدیر یا رهبر سازمان براي افزایش یافته و سازمان امور مالياتی کارکنان خلاق

هاي خاص هر کند، به نيازها و خواسته آموزش و تعليم کارکنان وقت بگذارد، با کارکنان به صورت شخصی و صميمی برخورد

هایشان را نادیده نگيرد و به ها کمک کند، کارکنان و خواستههاي کارکنان به آنیک از کارکنان توجه کند، در بهبود توانایی

دي و عبارت کلی ملاحظات و توجه فردي بالایی را نسبت به کارکنان خود داشته باشد، بروز نوآوري توليدي، نوآوري فراین

 گردد.نوآوري اداري را در کارکنان خود تقویت کرده و منجر به افزایش و بهبود نوآوري سازمانی می
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 مدل نهایی تحقیق

با توجه به آزمون فرضيات تحقيق، تمامی فرضيات تحقيق مورد تأیيد قرار گرفتند. در واقع تأثير رهبري تحول آفرین بر 

آفرین بر نوآوري سازمانی، تأثير توانمندسازي کارکنان بر نوآوري سازمانی و تأثير رهبري تحولتوانمندسازي کارکنان و نوآوري 

همچنين تأثير ابعاد رهبري تحول آفرین شامل نفوذ  دار و مورد تأیيد بود.معنیسازمانی به واسطه توانمندسازي کارکنان 

دار و مورد تأیيد بود. بر این اساس، وري سازمانی نيز معنیبخش و ملاحظات فردي بر نوآآرمانی، ترغيب ذهنی، انگيزش الهام

 توان به صورت زیر نمایش دارد.مدل نهایی تحقيق حاضر که در برگيرنده فرضيات تأیيد شده است را می

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 مدل نهایی تحقيق -7نمودار 
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 نوآوری سازمانی

 نوآوری تولیدی

فرایندینوآوری   

ادارینوآوری   

 توانمندسازی کارکنان

 مؤثر بودن معنادار بودن شایستگی حق انتخاب داشتن

 رهبری تحول آفرین 

 نفوذ آرمانی

 ملاحظات فردی

 انگیزش الهام بخش

 ترغیب ذهنی

 رهبری تحول آفرین
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 مقایسه نتایج تحقیق با پیشینه 

( که به بررسی رابطه ميان رهبري تحول آفرین و گرایش به 1390تحقيق ميرکمالی و چوپانی )هاي تحقيق با نتایج و یافته

نوآوري در یک شرکت بيمه اي پرداختند، مطابقت دارد. این محققان در تحقيق خود مشابه تحقيق حاضر براي بررسی رهبري 

ملاحظات فردي و براي بررسی گرایش به نوآوري تحول آفرین از چهار بعد نفوذ آرمانی، انگيزش الهام بخش، ترغيب ذهنی و 

سه بعد نوآوري توليدي، اداري و فرایندي را در نظر گرفتند. نتایج آزمون همبستگی این تحقيق نشان داد که بين رهبري 

هبري دار رتحول آفرین و مولفه هاي نوآوري سازمانی رابطه مثبت و معنی داري وجود دارد. در تحقيق حاضر نيز رابطه معنی

 آفرین و نوآوري سازمانی مورد تأیيد قرار گرفت.تحول

بررسی رابطه بين سبک رهبري تحول آفرین و »تحت عنوان  (1390هاي تحقيق حاضر با تحقيق مظفري و همكاران )یافته

رهبري تحول نيز مطابق است. نتایج این تحقيق نشان داد که بين « ریزخلاقيت کارکنان در سازمان هاي دولتی شهرستان نی

داري وجود دارد. سبک هاي رهبري تحول آفرین که شامل نفوذ آرمانی، آفرین و خلاقيت و نوآوري کارکنان رابطه معنی

دار و مستقيمی با خلاقيت رفتارهاي آرمانی، انگيزش الهام بخش، ترغيب ذهنی و ملاحظات فردي هستند همگی رابطه معنی

 کارکنان داشتند. 

( که نقش رهبري تحول آفرین را در توانمندسازي کارکنان مورد 1390با تحقيق حسن پور و همكاران ) نتایج تحقيق حاضر

بررسی قرار دادند، نيز مطابقت دارد. نتایج این مطالعه نشان داد که رهبري تحول آفرین در توانمندسازي کارکنان بسيار 

داشتن حق انتخاب، احساس موثر بودن، احساس معنادار  داري با احساس شایستگی، احساستأثيرگذار است و ارتباط معنی

هاي این تحقيق مشابه تحقيق حاضر نشان داد که رهبران تحول بودن و احساس داشتن اعتماد به دیگران دارد. به عبارتی یافته

 آفرین به صورت مثبتی توانمندي کارکنان را تحت تأثير قرار می دهند. 

( با عنوان بررسی رابطه بين رهبري تحول آفرین و رفتار شهروندي سازمانی 1389همكاران ) نتایج تحقيق با تحقيق یعقوبی و

بخش، ترغيب ذهنی و کارکنان نيز تا حدي مطابقت دارد. این محققين مشابه تحقيق حاضر ابعاد نفوذ آرمانی، انگيزش الهام

 ملاحظات فردي را به عنوان ابعاد رهبري تحول آفرین در نظر گرفتند. 

( که با هدف بررسی رابطه بين رهبري تحول آفرین و خلاقيت کارکنان 1389هاي تحقيق با تحقيق بيغرض و همكاران )یافته

انجام گرفت نيز مطابقت دارد. یافته هاي این پژوهش نشان داد که رهبري تحول آفرین و خلاقيت و نوآوري کارکنان رابطه 

به ارتقاء خلاقيت فردي و نوآوري در بين کارکنانشان هستند باید بكوشند تا اغلب با معنی داري با هم دارند. رهبرانی که مایل 
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آنها مشورت کنند، استقلال کافی در تصميم گيري و انجام وظایف به کارکنان بدهند و از تلاش هاي خلاقانه و ابتكاراتشان 

 قدردانی نمایند. 

در زمينه نقش رهبري تحول آفرین در افزایش نوآوري سازمانی  ( که2003نتایج تحقيق حاضر با تحقيق جانگ و همكاران )

انجام دادند و در آن به بررسی چگونگی سبک رهبري مدیران ارشد در سازمان ها و تأثيرات مستقيم و غير مستقيم آن بر 

و مستقيم ميان سبک  نوآوري شرکت پرداختند، نيز مطابقت دارد. یافته هاي این مطالعه مشابه تحقيق ما حاکی از رابطه مثبت

رهبري تحول آفرین و نوآوري سازمانی بود. علاوه بر این نتایج تحقيق مشابه تحقيق حاضر نشان نشان داد که سبک رهبري 

  تحول آفرین با توانمندسازي کارکنان و ایجاد یک جو سازمانی حامی نوآوري رابطه مثبت و معنی داري دارد.

( با عنوان رهبري تحول آفرین، خلاقيت و نوآوري سازمان مطابقت 2009لوگلو و ایلسيو )نتایج تحقيق حاضر با تحقيق گوموس

دارد. نتایج این تحقيق نشان داد که رهبري تحول آفرین بر خلاقيت در هر دو سطح فردي و سازمانی تأثير قابل توجهی دارد. 

تی ميان رهبري تحول آفرین و خلاقيت کارکنان در سطح فردي نتایج مدل سازي خطی سلسله مراتبی نشان داد که رابطه مثب

وجود دارد و علاوه بر این رهبري تحول آفرین به طور غير مستقيم و از طریق توانمندسازي کارکنان نيز بر خلاقيت کارکنان 

فرین اثر می گذارد. در سطح سازمانی نيز مشابه تحقيق حاضر نتایج حاصل از تحليل رگرسيون نشان داد که رهبري تحول آ

 ارتباط مثبتی با نوآوري سازمانی دارد.  

( که به بررسی تأثير رهبري تحول آفرین بر عملكرد 2012هاي تحقيق حاضر با تحقيق گارسيا مورالس و همكاران )یافته

هبري سازمانی از طریق یادگيري و نوآوري سازمانی پرداختند نيز مطابقت دارد. نتایج این تحقيق نشان داد که اولًا سبک ر

تحول آفرین از طریق یادگيري و نوآوري سازمانی تأثير مثبتی بر عملكرد سازمانی می گذارد، ثانياً یادگيري سازمانی هم به 

صورت مستقيم و هم به صورت غيرمستقيم و از طریق نوآوري سازمانی بر عملكرد سازمانی تأثير می گذارد و ثالثاً نوآوري 

آفرین بر تحول سازمانی می گذارد. این تحقيق مشابه تحقيق حاضر نشان داد که رهبري سازمانی تأثير مثبتی بر عملكرد

 داري دارد. نوآوري سازمانی تأثير معنی

( به بررسی اثرات مستقيم و غيرمستقيم رهبري تحول آفرین مدیران ارشد بر نوآوري شرکت 2008و همكاران ) جانگ

برگيرنده اثر رهبري تحول آفرین به هر دو صورت مستقيم و غير مستقيم و از طریق پرداختند. آنها در این تحقيق مدلی که در 

متغيرهاي مداخله گر فرهنگ سازمانی، ساختار و محيط خارجی بر نوآوري سازمانی باشد، ارائه کردند. نتایج این تحقيق مشابه 

انی رابطه مثبتی وجود دارد و حتی شدت این تحقيق حاضر نشان داد که بين رهبري تحول آفرین مدیران ارشد و نوآوري سازم



 معاصر در علوم مدیریت و حسابداری پژوهش های فصلنامه
 1403 زیی، پا22سال ششم، شماره 

43 

 

رابطه به کمک متغيرهاي ميانجی ایجاد جو مشوق نوآوري، توانمندسازي کارمندان، تمرکز، رسمی سازي، عدم اطمينان و 

 شود. رقابت بيشتر هم می

ول آفرین بر نوآوري ( با هدف آزمون اثر رهبري تح2008هاي تحقيق گارسيا مورالس و همكاران )نتایج تحقيق با یافته

سازمانی و عملكرد در شرکت هاي فن آوري محور نيز مطابقت دارد. یافته تحقيق مشابه تحقيق حاضر نشان داد که رابطه بين 

 رهبري تحول آفرین و نوآوري سازمانی مثبت و معنی دار است. 
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