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چكيده
سازند،  برآورده  را  امروزي  محيط  تغيير  حال  در  تقاضاي  مؤثري  طور  به  بتوانند  اين كه  براي  سازمان ها 
نيازمند انعطاف پذيري، انطباق پذيري، كارآفريني و نوآوري بيشتري هستند. به همين اندازه نيز سبك رهبري 
مناسب براي تأثيرگذاري بر يك چنين  تغييري  مورد نياز مي باشد. با اين وجود  تحقيقات تجربي اندكي 
روابط بين مؤلفه هاي كليدي چنين راهبرد تغيير را كه شامل رهبري تحول آفرين، فرهنگ انطباق پذيري و 
فرهنگ  و  تحول آفرين  رهبري  تأثير  بررسي  به  تحقيق  اين  لذا  نموده اند.  بررسي  مي باشد؛  سازماني  نوآوري 
مي پردازد.  دفاعي  فناوري هاي  تأمين  زنجيره  در  منتخب  شركت هاي  در  سازماني  نوآوري  بر  انطباق پذيري 
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نتايج حاصل از الگو يابي معادلات ساختاري بر پايه 217 پرسشنامه گردآوري شده، حاكي از آن است كه 
رهبري تحول آفرين علاوه بر تأثير مستقيم، به طور غير مستقيم و از طريق فرهنگ انطباق پذير نيز بر نوآوري 
سازماني تأثير مي گذارد و اين كه شدت تأثير غير مستقيم به مراتب از تأثير مستقيم بيشتر است. در نهايت 
نتايج حاصل از تحقيق مورد بحث قرار مى گيرد و توصيه هايي جهت ارتقا قابليت نوآوري در شركت هاي 

جامعه هدف ارائه خواهد شد.

واژگان كليدي: رهبري تحول آفرين، فرهنگ انطباق پذيري، نوآوري سازماني

1. مقدمه
تحقيقات نشان مي دهند براي اين كه سازمان ها بتوانند به طور مؤثري تقاضاي در حال تغيير محيط امروزي 
را برآورده سازند، نيازمند انعطاف پذيري، انطباق پذيري، كارآفريني و نوآوري بيشتري هستند [1،2]. به همين 
منوال نيز سبك رهبري مناسب براي تأثيرگذاري بر يك چنين تغييري مورد نياز مي باشد [3،4]. با اين وجود 
تحقيقات تجربي اندكي روابط بين مؤلفه هاي كليدي چنين راهبرد تغييري كه شامل رهبري تحول آفرين، 
فرهنگ سازماني و نوآوري سازماني مي باشد را بررسي نموده اند. بيشتر تحقيقات صورت گرفته اگرچه با ارزش 
هستند اما به طور مفهومي به بررسي موضوع پرداخته اند [5،6] و صرفاً چند تحقيق كه اخيراً انجام شده است، 

اين روابط را با جزئيات بيشتري مطالعه نموده اند [7،8]. 
باور گسترده اي درباره مرتبط بودن رهبري و فرهنگ سازماني با فرآيند تغيير وجود دارد [9،10]. همان گونه 
كه كاتر1  [10] بيان مي كند: «تنها از طريق رهبري است كه مي توان به درستي فرهنگي را كه منطبق با 
تغيير است توسعه و پرورش داد». آستروف و همكاران2  [11] رهبري را به عنوان يك فرآيند ضروري كه 
هم بر جوّ و هم بر فرهنگ سازماني مؤثر است، شناسايي نمودند. دنيسون3  [12] ادعا مي كند كه رفتارهاي 
مديريتي اصول و اساس فرهنگ را تقويت مي نمايد. فرهنگ سازماني به عنوان يك عامل ميانجي در ارتباط 

بين رهبري تحول آفرين و نوآوري سازماني مفهوم سازي شده است [13،14].
اگرچه تحقيقات تجربي وجود رابطه بين رهبري تحول آفرين و نوآوري سازماني را تأييد مي نمايند [15]، با 
اين حال در نظر گرفتن فرهنگ انطباق پذيري به عنوان عامل ميانجي در اين ارتباط همچنان نيازمند بررسي 
و مطالعه جامع تري مي باشد. با وجود اين كه آگبونا و هريس4  [16] دريافتند كه بين رهبري مشاركتي و 
الگو هاي  با  رهبري  رويكرد  اين  اما  دارد،  وجود  ارتباط  سازماني)  عملكرد  پيش بين  (متغير  نوآوري  فرهنگ 
فرهنگ  ميانجي گري  اثر  دارد  نظر  در  تحقيق  اين  لذا  ندارد.  چنداني  سازگاري  تحول آفرين  رهبري  موجود 
بررسي  هدف  جامعه  شركت هاي  در  سازماني  نوآوري  و  تحول آفرين  رهبري  بين  رابطه ي  بر  را  انطباق پذير 

نمايد.

2- مروري بر ادبيات تحقيق
2-1- رهبري تحول آفرين

رهبران تحول آفرين داراي رفتارهايي هستند كه پيروان خود را برمي انگيزانند تا در راستاي اهداف و علايق 
سازماني تلاش نمايند و آنها را محقق سازند. همچنين اين رهبران قابليت تحريك كاركنان جهت عملكرد 
1- Kotter
2- Ostroff et al.
3- Denison
4- Ogbonna & Harris
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كاري فراتر از حد انتظار را نيز دارند. در نتيجه كاركنان احساس التزام به كار و پيامدهاي آن پيدا مى كنند 

و آن را به صورت افزايش رضايت شغلي و تلاش بيشتر بروز مي دهند [17،18]. 
الگوى رهبري تحول آفرين بس1 [19] به عنوان شيوه اي كه سازمان ها مي توانند از طريق آن كاركنان را 
به عملكرد فراتر از حد انتظار ترغيب نمايند، از سوي دانشمندان و كارگزاران پذيرفته شده است. با وجود 
اقبال فراوان به الگوى بس، اين الگو داراي مشكلاتي مي باشد. مهم ترين مشكل اين الگو، ابهام آن در تفكيك 
زيرمعيارهاي رهبري تحول آفرين مي باشد. اين مشكل در عدم پشتيباني از ساختار عاملي براي الگوى رهبري 
تحول آفرين و روايي افتراقي2 مؤلفه هاي اين الگو از يكديگر در تحقيقات تجربي منعكس شده است[20]. 
رافرتي و گيريفين 3 [20 ] جهت حل مشكلات مذكور مجموعه اي از زيرمعيارهاي رهبري تحول آفرين را كه 

به لحاظ نظري تفكيك پذيري بيشتري از هم دارند، توسعه دادند كه مبناي تحقيق حاضر قرار گرفت. 
الگوى رهبري تحول آفرين رافرتي و گيريفين [20] داراي 5 مؤلفه مي باشد: 1) چشم انداز: بيان گر يك 
تصوير آرماني از آينده حول محور ارزش هاي سازماني است؛ 2) ارتباط الهام بخش: اظهار و ابراز پيام هاي مثبت 
دلگرم كننده درباره سازمان و بيانيه هايي كه انگيزه و اعتماد به نفس را ايجاد مي نمايد؛ 3) رهبري حمايتي: 
اظهار و بيان توجه به پيروان و در نظر گرفتن نيازمندي هاي شخصي آنها؛ 4) تحريك فرهيختگي: بالا بردن 
علاقه كاركنان و آگاهي آنان نسبت به مسايل و افزايش توانايي آنها نسبت به تفكر روي مسايل به روش هاي 
جديد؛ 5) تقدير شخصيت: اعطاي پاداش ها مانند تحسين و تأييد تلاش هاي پيروان براي دستيابي به اهداف 

مشخص شده.

2-2- نوآوري سازماني
واژه  سازمان [21].  يك  در  جديد  سيستم  يا  فرآيند  محصول،  هر  ارائه  از  است  عبارت  سازماني  نوآوري 
نوآوري4 از واژه لاتين novus يا new مشتق شده است كه به معني «يك ايده، روش يا وسيله جديد» 
يا «فرآيند ارائه يك چيز جديد» مي باشد[22]. تعريف اول به نوآوري به عنوان خروجي مي نگرد (به عنوان 
ديدگاه  با  همراستا   .([25،26] مثال  عنوان  (به  دارد  نظر  فرآيند  عنوان  به  دوم  تعريف  و   ([23،24] مثال 
رهبري  يعني  سازماني،  كننده  تعيين  عامل  چند  خروجي  عنوان  به  نوآوري  تحقيق،  اين  در   [27] ولف5 
تحول آفرين و فرهنگ سازماني در نظر گرفته مي شود. اين ديدگاه از ادعاي احمد6 [28، 31] كه «نوآوري 
موتور محرك تغيير است... و فرهنگ عامل اصلي و تعيين كننده نوآوري است» حمايت مي كند. همچنين 
رهبري تحول آفرين و فرهنگ سازماني در فرا تحليل7 صورت گرفته توسط دامانپور 8 [24] و اسكات و بروس9  

[29]، به عنوان عوامل تعيين كننده نوآوري شناسايي شدند.
مبتني  الگوى  دربرمي گيرد.  را  مختلفي  ابعاد  و  است  پيچيده اي  فرآيند  سازمان  نوآوري  سطح  سنجش 
بر راهنماي عمل اسلو10 در سال 1992 به منظور استانداردسازي روش گردآوري اطلاعات توسط سازمان 
همكاري و توسعه اقتصادي11 (OECD) منتشر شد. اين الگو، خطوط راهنمايي براي چگونگي اجراي يك 
پيمايش نوآوري، شاخص هاي مختلف و جزئي نوآوري، مشكلاتي كه بايد حل شود و ملاحظات روش شناسي 
همراه  به   (EUROSTAT) اروپا  اتحاديه  آمار  اداره   1993 سال  در  مي نمايد.  ارائه  گردد،  لحاظ  بايد  كه 
بيشتر  در  كه  نمود  ايجاد   (CIS) جامعه12  نوآوري  پيمايش  نام  به  شده اي  استاندارد  پرسشنامه   OECD
كشورهاي اتحاديه اروپا استفاده مي شود. اين پرسشنامه انواع فعاليت هاي نوآوري را كه يك سازمان با آن 
1- Bass
2- discriminant validity
3- Rafferty & Griffin
4- innovation
5- Wolfe

6- Ahmed
7- meta-analysis
8- Damanpour
9- Scott & Bruce
10- Oslo Manual based models

11- Organization for Economic 
Cooperation and Development 
(OECD)
12- Community Innovation Survey 
(CIS)



125

1- Muller et al.

بازدارنده  عوامل  و  همكاري  موافقت نامه هاي  شده،  اتخاذ  اطلاعاتي  منابع  موردنظر،  اهداف  مي باشد،  درگير 
را مورد پيمايش قرار مي دهد [31]. علاوه بر اين، پيمايش هاي ديگري در ژاپن، كانادا و آمريكا ايجاد شده 
است كه هر يك از ديدگاهي متفاوت به ارزيابي ابعاد نوآوري سازماني مى پردازند و عمدتاً از جامعيت كافي 

برخوردار نمي باشند. 
در اين تحقيق از چارچوبي كه مولر و همكاران1 [30] براي درك ظرفيت نوآوري در يك سازمان توسعه 
داده اند، بهره گرفته شده است. اين چارچوب بسيار فراتر از الگو هاي سنتي نظير الگو هاي مبتني بر راهنماي 
عمل اسلو پيش مي رود. در ميان سازمان هايى كه نسبت به اندازه گيرى ميزان نوآورى خود اقدام نموده اند، 
قرار  استفاده  مورد  را  محصول  توسعه  ميزان  و  توسعه  و  تحقيق  فعاليت  به  مربوط  سنجه هايى  فقط  اكثراً 
داده اند، مانند درصد بودجه سالانه تحقيق و توسعه نسبت به كل فروش سال، تعداد اختراعات ثبت شده در 
سال گذشته، درصد ميزان فروشى كه از محصولات معرفى شده در سال گذشته شده است و تعداد ايده هاى 
جديدى كه توسط كاركنان ارسال شده است... اگرچه اين سنجه ها به نوعى مفيد هستند، اما  فقط از يك 
جامع  صورت  به  را  شركت  نوآورى  قابليت  ميزان  نيستند  قادر  عملاً  و  مى نگرند  نوآورى  به  محدود  منظر 
اندازه گيرى نمايند. اين ها با تأكيد بر توسعه فناورى، از نوآورى در سطح كسب و كار غفلت مى كنند. همچنين 
تمركز آنها بر محصول و تحقيق و توسعه، باعث مى شود براى سازمان هاى خدماتى و نيز سازمان هاى خارج 
از بخش فناورى سطح بالا مناسب نباشند... چارچوب ارائه شده توسط مولر و همكاران به دنبال ايجاد ابزارى 
براى غلبه بر محدوديت هاى ذكر شده مى باشد تا به وسيله آن به مديران و رهبران سازمان ها كمك نمايد تا 
با اندازه گيرى ميزان نوآورى در سازمان خود، آمادگى تقابل با مشكلات غافلگير كننده اى كه بسيارى از كسب 
و كارها را مبتلا و نابود كرده است، را داشته باشند [30،32]. لذا اين چارچوب، مناسب ترين و جامع ترين 

الگويي است كه قادر به احصاء تمام ابعاد ممكن براي نوآوري مي باشد [31]. 
ديدگاه  منبع،  ديدگاه  مي نمايد:  تركيب  را  نوآوري  مورد  در  ديدگاه  سه  همكاران [30]  و  مولر  چارچوب 

قابليت و ديدگاه رهبري. 
1) ديدگاه منبع: شركت ها مي بايست بين بهينه سازي (سرمايه گذاري تاكتيكي روي كسب و كار موجود) 
و نوآوري (سرمايه گذاري راهبردى روي كسب و كار جديد) تعادل برقرار نمايند. ديدگاه منبع، درخصوص 
نحوه ي اختصاص منابع براي اثرگذاري روي اين تعادل سخن مي گويد (ما را هدايت مي كند). منابع ورودي 
راهبردى  نوآوري  روي  سرمايه گذاري  برگشت  خروجي،  حاليكه  در  زمان.  و  كار  نيروي  سرمايه،  از  عبارتند 

است. 
فرصتهايي  به  نوآوري  منابع  تبديل  از  شركت  فرهنگ  حمايت  ميزان  قابليت،  ديدگاه  قابليت:  ديدگاه   (2
براي نوسازي كسب و كار را ارزيابي مي نمايد. ورودي هاي اين ديدگاه ، پيش شرط هاي نوآوري هستند، مانند 
ميزاني كه مهارتها، ابزار و ارزشهاي يك شركت در راستاي نوآوري قرار داده مي شوند. خروجي اين ديدگاه 

شامل پلاتفرم رشد و انتخاب هاي راهبردى هستند. 
3) ديدگاه رهبري: اين ديدگاه ميزان حمايت رهبري شركت از نوآوري را ارزيابي مي كند. بر اين اساس، 
ميزان درگير شدن رهبري در فعاليت هاي مربوط به نوآوري، ميزان پايه گذاري فرآيندهاي رسمي براي ترويج 

نوآوري و اشاعه و انتشار اهداف نوآوري در شركت مبناي محاسبه مي باشد. 
مانند  سازماني  ساختارهاي  شامل  آنها  هستند.  مذكور  چارچوب  از  ديگري  عنصر  نوآوري  فرآيندهاي 
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محفظه هاي رشد، بازارهاي نوآوري، تأمين وجوه اقدامات مخاطره آميز و پاداش هاي نوآوري هستند. فرآيندها، 

ارتباط ديدگاه منبع به ديدگاه قابليت را برقرار مي نمايند.

2-3- فرهنگ سازماني
به گفته دنيسون [33] فرهنگ، «عمق ساختار سازمان مي باشد كه ريشه در ارزش ها، باورها و فرضيات 
اعضاي سازمان» دارد. در واقع هنگامي كه از فرهنگ سازماني صحبت مي شود، منظور معاني ذاتي اقدامات، 
عنوان  به  را  سازماني  فرهنگ   [21  ،34] همكارانش1   و  جيمز  مي باشد.  سازماني  تفاهم نامه هاي  و  رويه ها 
سازمان  يك  در  هنجارها)  سيستم  (يعني  مشترك  انتظارات  و  ارزش ها)  سيستم  (يعني  هنجاري  باورهاي 

توصيف مي كنند. 
با توجه به اين كه تمركز اين تحقيق بر فرهنگ انطباق پذيري2 مي باشد، در اين قسمت به تشريح بيشتر 
اين نوع فرهنگ پرداخته مي شود. در اين تحقيق پس از بررسي و مطالعه الگو هاي مختلف سنجش فرهنگ 
انطباق پذيري و نيز گونه هاي فرهنگي مشابه آن (نظير الگو هاي كامرون و كوئين [35]، ترامپنارس [36] و 
كوك و لافرتي [37])، الگوى دنيسون به عنوان الگوى نظري تحقيق انتخاب شد. در ساليان اخير اين الگو 
توسط مؤسسات مشاوره مديريت براي ارزيابي فرهنگ سازماني شركت ها و سازمان ها در خارج از كشور به 
طور گسترده مورد استفاده قرار گرفته است[38، 7]. مبناي رفتارگرايي الگوى دنيسون و همچنين كامل بودن 
اين الگو از نظر شاخص هاي اندازه گيري و سنجش ابعاد فرهنگ سازماني، از جمله دلايل انتخاب اين الگو به 
شمار مي آيند [38، 7]. قابليت كاربرد الگوى دنيسون در تمام سطوح سازماني و سادگي و قابل فهم بودن آن 

از ديگر ويژگي هاي ممتاز اين الگو نسبت به ساير الگو هاي سنجش فرهنگ سازماني مي باشد [38، 50].
به گفته دنيسون [12] فرهنگ انطباق پذيري بر انعطاف پذيري تأكيد دارد و از نظر راهبردي به محيط 
خارجي توجه مى كند و مي كوشد تا نيازهاي مشتريان تأمين گردد. در اين نوع فرهنگ، هنجارها و باورهايي 
مورد تأكيد قرار مي گيرند يا تقويت مي شوند كه بتوان به وسيله آن علائم موجود در محيط را شناسايي و 
تفسير نمود و بر آن اساس واكنش مناسب از خود نشان داد. سازمان هاي داراي فرهنگ انطباق پذير در مقابل 
طرح هاي جديد به سرعت از خود واكنش نشان مى دهند و قادرند به سرعت تجديد ساختار نمايند و براي 
انجام يك كار جديد، مجموعه رفتارهاي جديدي در پيش گيرند. مؤلفه هاي اصلي فرهنگ انطباق پذيري به 

قرار زير است: 
1) ايجاد تغيير: درجه اي از اهميت و ارزش گذاري سازمان در خلق راه هاي انطباق پذير در پاسخ به 
نيازهاي محيطي، توانايي درك محيط كسب و كار و واكنش سريع به روندهاي جاري و پيش بيني تغييرات 

آينده.
2) تمركز بر مشتري: درجه اي از اهميت و ارزش گذاري سازمان بر ارتباط سازمان با مشتريان و كسب 

رضايت آنان، ميزان درك خواسته هاي مشتريان و واكنش نسبت به آنها و  پيش بيني نيازهاي آينده آنان.
3) يادگيري سازماني: درجه اي از اهميت و ارزش گذاري سازمان بر چشم پوشي از اشتباهات براي يادگيري، 
تحقيق و پژوهش، تبادل تجربيات و آموخته ها در سازمان، ترغيب به نوآوري، اشاعه اطلاعات در سازمان، 

استمرار در يادگيري و پذيرش انتقادات.
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2-4- رهبري تحول آفرين و نوآوري سازماني
رهبري تحول آفرين به لحاظ نظري و تجربي با طيفي از نتايج سازماني مرتبط شده است [8،18]. جانگ و 
همكاران1 [40 ] بيان نمودند كه رهبري تحول آفرين از دو طريق نوآوري را ارتقا مي دهد: الف) لحاظ نمودن 
سيستم هاي ارزشي كاركنان [17] و افزايش انگيزش كاركنان جهت سطوح بالاتر عملكرد از اين طريق [41] 
و ب) تشويق كاركنان به تفكر خلاقانه [42]. علاوه بر اين، النكف و مانو2 [43] از مطالعه تأثير 270 مدير 
نوآوري  دريافتند كه زمينه اجتماعي ـ فرهنگي در رابطه رهبري ـ  نوآوري در 12 كشور اروپايي  ارشد بر 
اهميت دارد و تأييد نمودند كه رهبران و مديران ارشد تأثير مثبت بر فرآيندهاي نوآوري در سازمان دارند كه 

اين نتيجه با نتايج ساير تحقيقات در يك راستا مي باشد (به عنوان مثال[44،45]). 
رهبران سازمان ها با تعريف و اصلاح زمينه هاي كاري، نوآوري سازماني را تسهيل مي نمايند[46]. سبك 
رهبري رهبران ارشد، يكي از مهم ترين عوامل تعيين كننده نوآوري مي باشد [47]. به ويژه تأييد شده است 
كه رهبري تحول آفرين از نوآوري حمايت و آن را ترغيب مي نمايد كه اين امر به نوبه خود بقاي بلندمدت يك 
سازمان را تضمين مي نمايد [48]. زهرا3  [49، 38] بيان مي نمايد كه «مشاركت در اقتصاد جهاني در حال 

ظهور، نيازمند نوآوري و خطر پذيري كارآفريني مي باشد». 
افزون بر اين، بس و آوليو4 [50] اشاره مي كنند كه نوآوري و خطر پذيري ممكن است با رهبري تبادلي5 
آن  در  كه  بسازند  را  سازماني  فرهنگ  است  ممكن  تحول آفرين  رهبران  كه  حالي  در  يابد،  كاهش  شديداً 
ميزان نوآوري و رضايت مندي بالاست. رهبران تحول آفرين از طريق انگيزش الهام بخش و تحريك فرهيختگي، 
قهرماني،  نقش  ايفاي  با  تحول آفرين  رهبران  مي دهند.  ارتقا  را  آن  به  سازمان  گرايش  و  سازماني  نوآوري 
ايده هاي خلاقانه را در سازمان خويش تقويت مي نمايند. اين رهبران با ترسيم چشم انداز در مقابل پيروان 
خود، آنها را برمى انگيزند و تمايل آنها به عملكرد فراتر از حد انتظار را افزايش مي دهند و آنها را براي اتخاذ 
رويكرد نوآورانه در كار خويش به چالش مي كشاند. نتيجه چنين افزايشي در سطح انگيزش، ارتقا نوآوري 

سازماني خواهد بود [51].
سازماني  نوآوري  با  مثبت  معنادار  رابطه ي  تحول آفرين  رهبري  تجربي  مطالعات  نتايج  اساس  بر  بنابراين 

دارد. لذا :
H1: رهبري تحول آفرين اثر مثبت معنادار بر نوآوري سازماني در شركت هاي جامعه هدف دارد.

2-5- رهبري تحول آفرين و فرهنگ انطباق پذيري
دو ديدگاه متفاوت درباره ارتباط رهبري و فرهنگ وجود دارد. در ديدگاه كاركردگرا6،  رهبران معمار تغيير 
فرهنگ [52] از طريق اقدامات اساسي و قابل لمس يا اجراي نقش هاي نمادين هستند[53]. از طرف ديگر، 
ديدگاه انسان شناسي7 صحت اين نكته را كه رهبران قادر به خلق فرهنگ مي باشند، زير سؤال مي برد. در اين 
ديدگاه رهبران بخشي از فرهنگ هستند نه جداي از آن [54]. با اين حال حجم شواهد موجود به نفع ديدگاه 
كاركردگرا مي باشد كه در آن رهبران در جايگاه تغيير فرهنگ سازمان قرار دارند [3]. اشنايدر و همكاران8 

[55] بيان نمودند كه مديران محيط را «مي سازند». 
در بسياري از موارد نوع رهبري مورد نياز براي تغيير فرهنگ، رهبري تحول آفرين مي باشد؛ زيرا تغيير 
فرهنگ نيازمند انرژي و تعهد فراوان جهت نيل به نتايج مي باشد. بس [56، 16] بيان نمود : «براي اين كه 
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 ... نمايد  تبيين  روشن  طور  به  را  نياز  مورد  تغييرات  بايد  ارشد  مدير  باشد،  تحول آفرين  سازماني  فرهنگ 
رفتارهاي رهبران ارشد نماد فرهنگ جديد سازمان مي شود». بر اين اساس رهبران عالي در جايگاهي هستند 
كه هويت فرهنگي و تغيير آن را به طور قابل توجهي تحت تأثير قرار مي دهند [57]. تسويي و همكاران1  
[58] بيان نمودند كه «رهبران از طريق اقدامات و رفتارهايشان جوهره فرهنگ سازمان را تغيير مي دهند». 
مديران مياني و ارشد شركت كننده در كلاس هاي MBA در شهر پكن دريافتند كه رهبري به طور مثبت 

بر فرهنگ سازماني تأثير مي گذارد.
كاتر [10] بيان مي كند كه «تنها از طريق رهبري است كه مي توان فرهنگي را به درستي ايجاد و پرورش 
داد كه منطبق با تغيير باشد». از طرفي طبق نظر كاتر و هسكت2 [4] رهبراني قادر به خلق فرهنگ هاي 

انطباق پذير هستند كه داراي ويژگي هاي رهبري تحول آفرين باشند. بنابراين :
H2: رهبري تحول آفرين اثر مثبت معنادار بر فرهنگ انطباق پذيري در شركت هاي جامعه هدف دارد.

2-6- فرهنگ انطباق پذيري و نوآوري سازماني
اصلي  علت  نموده اند [59،13،28].  اشاره  نوآوري  در  فرهنگ  نقش  به  قاطعي  طور  به  مختلف  تحقيقات 
اين است كه فرهنگ قادر است رفتارهاي نوآوري را در ميان اعضاي يك سازمان ترغيب نمايد، زيرا فرهنگ 
مي تواند اعضاي سازمان را براي پذيرش نوآوري به عنوان يك ارزش بنيادي سازمان هدايت كند و تعهد به 
آن را توسعه دهد [60]. از نظر تسلاك و همكاران3 [61] مؤلفه هاي اصلي فرهنگ از طريق اجتماعي پذيري 
و هماهنگي اثر دو چندان بر خلاقيت و نوآوري دارد. از طريق اجتماعي پذيري4 و هماهنگي5 افراد درمي يابند 
كه رفتارهاي خلاقيت و نوآوري، بخشي از مسيري است كه سازمان در آن گام برمي دارد. در اين حين سازمان 
مي تواند از طريق فعاليت ها، سياست ها و رويه ها ارزش هايي ايجاد كند كه از خلاقيت و نوآوري حمايت نمايد 

و بدين ترتيب در نهايت ظرفيت نوآوري آن بهبود يابد.
ويژه  به   .[62،63] نموده اند  تأييد  را  نوآوري  و  فرهنگ  ميان  معنادار  رابطه  وجود  نيز  تجربي  تحقيقات 
تحقيقاتي ارتباط ميان فرهنگ انطباق پذيري و نوآوري سازماني را كشف نموده اند (به عنوان مثال [64،59]). 
لائو و گو 6 [59] نشان دادند كه فرهنگ هاي انعطاف پذير و انطباق پذير تأثير مثبت بر روي نوآوري سازماني 
دارند. همچنين والنسيا و همكاران7 [64] در مطالعه خود از 420 بنگاه در اسپانيا دريافتند كه فرهنگ هاي 
ادهوكراسي8  مي توانند ارائه محصولات و خدمات جديد را توسعه دهد در حالي كه فرهنگ هاي سلسله مراتبي9  
مانع نوآوري محصول مي باشد. دفت10 [65] نيز پيشنهاد نمود فرهنگ هاي انطباق پذيري با پاسخ هاي فعال 
به محيط پويا از طريق انعطاف پذيري و تغيير مشخص مي گردد. اين گونه سازمان ها از طريق انعطاف پذيري 
فرهنگ  نوع  اين  دهند.  نشان  واكنش  بيروني  محيط  نيازهاي  به  نسبت  سرعت  به  مي توانند  پاسخگويي  و 
سازمان ها را قادر مي سازد تا فعالانه به محيط بيروني پاسخ داده و در نتيجه نوآوري سازماني را تسهيل نمايد. 

با توجه به توضيحات فوق:
H3: فرهنگ انطباق پذيري اثر مثبت معنادار بر نوآوري سازماني در شركت هاي جامعه هدف دارد.

رهبري  مثبت  اثر   ،[43،40] سازماني  نوآوري  بر  تحول آفرين  رهبري  مثبت  اثر  از  حاكي  ادبيات  مرور 
تحول آفرين بر فرهنگ انطباق پذيري [58،4] و اثر مثبت فرهنگ انطباق پذيري بر نوآوري سازماني [65،59]
1- Tsui
2- Kotter & Heskettt
3- Tesluk et al
4- socialization 
5- coordination

6- Lau & Ngo
7- Valencia et al
8- adhocracy cultures
9- hierarchical cultures
10- Daft
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1- Structural Equation Modeling (SEM)

مي باشد. بنابراين در اين تحقيق پيشنهاد مي شود كه:
H4: فرهنگ انطباق پذيري اثر ميانجي گري مثبت معنادار بر رابطه ي ميان رهبري تحول آفرين و نوآوري 

سازماني در شركت هاي جامعه هدف دارد.
با توجه به توضيحات فوق، الگوى مفهومي تحقيق حاضر مطابق شكل 1 مي باشد:

شكل 1ـ الگوى مفهومي تحقيق

جدول 1ـ اطلاعات جمعيت شناختي نمونه آماري

3- روش تحقيق
تحقيق حاضر به لحاظ هدف كاربردي و به لحاظ روش جزو تحقيقات توصيفي مي باشد. راهبرد جمع آوري 
تحليل  و  تجزيه  براي  مي باشد.  پرسشنامه  داده ها،  گردآوري  ابزار  و  پيمايشي  نوع  از  تحقيق  اين  در  داده ها 
داده ها جمعيت شناختي از آماره هاي توصيفي استفاده شد. سپس به منظور تعيين ارتباط ميان متغيرهاي 
تحقيق، ضرايب همبستگي ميان متغيرها تعيين و بررسي گرديد. در نهايت نيز براي بررسي اثر متغيرها بر 

روي يكديگر و آزمون فرضيه ها از روش الگو يابي معادلات ساختاري  بهره گرفته شد. 
حداقل حجم نمونه آماري با ضريب خطاي نمونه گيري 5 درصد، 200 نمونه تعيين گرديد كه با در نظر 
گرفتن احتمال مخدوش بودن برخي از پرسشنامه هاي جمع آوري شده، تعداد 220 پرسشنامه در ميان جامعه 
آماري مورد نظر توزيع گرديد. در نهايت تعداد 217 پرسشنامه كه به طور صحيح تكميل شده بود، گردآوري 
شد و مبناي تحليل هاي تحقيق قرار گرفت. اطلاعات جمعيت شناحتي نمونه آماري در جدول 1 نمايش داده 

شده است.

H2 

H1 

H3 
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در اين تحقيق براي سنجش رهبري تحول آفرين از الگوى رافرتي و گيريفين [20] استفاده شد؛ فرهنگ 
انطباق پذيري نيز بر اساس الگوى دنيسون [12] سنجيده شد. در مورد نوآوري سازماني نيز از چارچوب مولر 
و همكاران [32] بهره گرفته شد. كليه سؤالات در قالب يك پرسشنامه و به صورت طيف ليكرت 5 تايي از 1 

(كاملاً مخالفم) تا 5 (كاملاً موافقم) تنظيم گرديد.
روايي محتوايي پرسشنامه هاي تحقيق توسط 10 تن از اساتيد مرتبط با موضوع تحقيق بررسي و مورد 
پذيرش واقع گرديد. به منظور تعيين پايايي پرسشنامه ها نيز ضريب آلفاي كرونباخ براي متغيرهاي اصلي و 
زيرمؤلفه هاي آنها محاسبه گرديد كه مقادير اين ضريب براي متغيرهاي اصلي رهبري تحول آفرين 0/902، 
فرهنگ انطباق پذيري 0/754 و نوآوري سازماني 0/854 مي باشد. ضريب آلفاي كرونباخ براي زيرمؤلفه هاي 
متغيرهاي اصلي نيز در جدول 2 قابل مشاهده مي باشد. با توجه به مقادير ضريب آلفاي كرونباخ مي توان 

استنباط نمود كه ابزار تحقيق از پايايي نسبتاً مطلوبي برخوردار است.

4- يافته هاي تحقيق

4-1- تحليل همبستگي
جدول 2 همبستگي ميان متغيرها را به همراه ميانگين و انحراف معيار آنها نشان مي دهد. همان گونه كه 

ملاحظه مي گردد، روابط ذيل ميان متغيرهاي تحقيق وجود دارد:
1) ارتباط ميان رهبري تحول آفرين و نوآوري سازماني: رهبري تحول آفرين رابطه مثبت با نوآوري سازماني 
دارد، بدين معنا كه هر چه سبك رهبري تحول آفرين در شركت تقويت گردد، به همان گونه قابليت نوآوري 

سازماني در شركت ارتقا خواهد يافت.
2) ارتباط ميان رهبري تحول آفرين و فرهنگ انطباق پذيري: رهبري تحول آفرين رابطه مثبت با فرهنگ 
سازماني دارد، بدين معنا كه هر چه سبك رهبري تحول آفرين در شركت تقويت گردد، به همان گونه فرهنگ 

انطباق پذيري در شركت اشاعه خواهد يافت.
3) ارتباط ميان فرهنگ انطباق پذيري و نوآوري سازماني: فرهنگ انطباق پذيري رابطه مثبت با نوآوري 
سازماني دارد، بدين معنا كه هر چه فرهنگ انطباق پذيري در شركت تقويت گردد، به همان گونه قابليت 

نوآوري سازماني در شركت ارتقا خواهد يافت.
ضرايب همبستگي تنها ميزان ارتباط ميان متغيرها را آشكار مي سازد. به منظور درك مستقيم و غيرمستقيم 

و نيز اثر ميانجي گري ميان متغيرها، نياز به تحليل بيشتر به كمك الگو يابي معادلات ساختاري مي باشد.



131

4-2- تحليل معادلات ساختاري
پيوند دادن ميان دانش نظري و تجربي به منظور درك بهتر از دنياي واقعي از ويژگي هاي رويكرد الگو يابي 
متغيرهاي  و  مكنون1  متغيرهاي  اساس  بر  الگو سازي  امكان  تحليلي  چنين  است [67].  ساختاري  معادلات 
مشهود2 را به طور همزمان فراهم مي سازد. اين ويژگي بسيار مناسب براي تحليل الگو هاي نظري مي باشد 
كه در اكثر مواقع مفاهيم اشاره شده در آنها پديده هاي غيرقابل مشاهده را خلاصه سازي نموده است. در اين 
تحقيق نيز به منظور آزمون فرضيه ها و الگوى پيشنهادي، از رويكرد الگو يابي معادلات ساختاري به كمك 

نرم افزار ليزرل نسخه 8,80 استقاده شد كه نتايج آن در شكل 2 نمايش داده شده است. 

جدول 2ـ ميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگي متغيرها

.                     

. ** .                   

. ** . ** .                 

. ** . ** . ** .               

. ** . ** . ** . ** .             

. ** . ** .  . ** . ** .           

. * . ** .  . * . ** . ** .         

. ** . ** . ** . ** . ** . ** . ** .       

. ** . ** .  . ** . ** . ** . ** . ** .     

. ** . ** . ** . ** . ** . ** . ** . ** . ** .   

. ** . ** . ** . ** . ** . ** . ** . ** . ** . ** .

.  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .

1- latent variables
2- manifest variables
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شكل 2ـ الگوى ليزرل

جدول 3ـ شاخص هاي برازش الگو

بررسي شاخص هاي نكويي برازش در جدول 3 بيان گر اين است كه الگوى پيشنهادي داراي برازش مطلوبي 
مي باشد.

RMSEA<
Chi-square/df<  

CFI>  
GFI>

NNFI>
][
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جدول 4ـ آزمون فرضيه هاي تحقيق

نتايج ارائه شده در جدول 4 نشان دهنده اثر مثبت و معنادار رهبري تحول آفرين بر فرهنگ انطباق پذيري 
و نوآوري سازماني و همچنين اثر مثبت و معنادار فرهنگ انطباق پذيري بر نوآوري سازماني مي باشد. لذا اين 
نتايج از فرضيه هاي اول، دوم و سوم تحقيق حمايت مي نمايد. همچنين نتايج تحليل مسير نشان مي دهد كه 
رهبري تحول آفرين علاوه بر تأثير مستقيم، به طور غيرمستقيم و از طريق فرهنگ انطباق پذيري نيز بر نوآوري 
سازماني اثر مي گذارد كه اين تأثير (0/37) بيشتر از تأثير مستقيم (0/17) مي باشد. بنابراين مي توان نتيجه 
گرفت كه فرهنگ انطباق پذيري اثر ميانجي گري بر رابطه بين رهبري تحول آفرين و نوآوري سازماني دارد كه 

بدين طريق از فرضيه چهارم نيز حمايت مي گردد.

t-value

→H

→H

→H

5- بحث و نتيجه گيري
در اين مقاله روابط ميان رهبري تحول آفرين، فرهنگ انطباق پذيري و نوآوري سازماني به طور نظري تبيين 
شد و سپس مورد آزمون قرار گرفت. هدف از اين تحقيق بررسي ارتباط رهبري و فرهنگ انطباق پذيري با 
نوآوري سازماني و نيز نقش ميانجي گري فرهنگ انطباق پذيري در اين ارتباط بود. نتايج تحليل همبستگي 
سازماني  نوآوري  و  تحول آفرين  رهبري  ميان  معنادار  و  مثبت  ارتباط  كه  نمود  مشخص  مسير  تحليل  و 
(فرضيه اول)، رهبري تحول آفرين و فرهنگ انطباق پذيري (فرضيه دوم) و فرهنگ انطباق پذيري و نوآوري 
سازماني (فرضيه سوم) وجود دارد. علاوه بر اين، اثر ميانجي گري مثبت فرهنگ انطباق پذيري بر رابطه رهبري 
تحول آفرين و نوآوري سازماني (فرضيه چهارم) نيز تأييد شد. لذا يافته هاي تحقيق از هر چهار فرضيه تحقيق 

حمايت مي نمايد. 
فرهنگ  و  تحول آفرين  رهبري  ميان  ارتباط  كه  است  تحقيقاتي  نتايج  با  همراستا  تحقيق  اين  يافته هاي 
نوآوري  و  انطباق پذيري  فرهنگ  و  سازماني[46،43،40]  نوآوري  و  تحول آفرين  رهبري   ،[58،4] سازماني 
سازماني [65،59،64] را تأييد مي كنند. همچنين نتايج اين تحقيق همراستا با تحقيق ساروس و همكاران  
[7] مي باشد كه با بررسي 1158 مدير بخش خصوصي در كشور استراليا دريافتند كه فرهنگ هاي سازماني 

رقابتي و عملكردگرا اثر ميانجي گري بر رابطه ي بين رهبري تحول آفرين و جوّ نوآوري سازماني دارند.
يافته هاي تحقيق نشان داد كه رهبري تحول آفرين قادر است هم به طور مستقيم و هم به طور غيرمستقيم 
واقع  در  نمايد.  تقويت  هدف  جامعه  شركت هاي  در  را  سازماني  نوآوري  انطباق پذيري،  فرهنگ  طريق  از  و 
رهبران و مديران ارشد شركتهاي مورد مطالعه محرك اصلي تغييرات در شركت هستند و از طريق ساز و 
كارهاي فرهنگي قادرند اين تغييرات را اعمال نمايند. به عنوان مثال مديران عالي شركت مي توانند از طريق 
اصلاح سياست ها و رويه ها، آزادي عملي بيشتري را براي كاركنان فراهم نمايند يا از طريق طراحي و استقرار 
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نظام پرداخت مناسب، رفتارهاي نوآوري را در شركت ترغيب نمايند.

با توجه به اين كه تحقيق حاضر به صورت مطالعه موردي بوده و صرفاً شركت هاي منتخب را بررسي نموده 
است، توصيه مي گردد الگوى پيشنهادي تحقيق در جامعه آماري بزرگتري مورد آزمون قرار گيرد تا بتوان 
به نتايج قابل تعميم تر نايل شد. علاوه بر اين، در راستاي تكميل الگوى تحقيق، پيشنهاد مي گردد اثر ساير 
گونه هاي فرهنگ سازماني (فرهنگ مأموريتي، فرهنگ تدام رويه و فرهنگ مشاركتي) نيز بر ارتباط ميان 

رهبري تحول آفرين و نوآوري سازماني در تحقيقات آتي بررسي گردد. 
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