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Abstract  

The purpose of this study was to investigate the impact of transformational 

leadership on opening up for change through innovation and organizational 

learning. The present study was applied in terms of purpose and correlational 

in terms of how to collect descriptive information. The statistical population 

of the present study consisted of all faculty members of the Islamic Azad 

University, Isfahan Branch, numbering 380 people. Olivier (2000) and Miller 

et al. (2009) Openness Questionnaire; Ismail et al. (2002) Organizational 

Innovation Questionnaire; Structural equation modeling was performed on the 

results of the study showed that transformational leadership through 

organizational learning has a positive and significant effect on openness to 

change, which is a coefficient of 0.45, and through organizational innovation 

on openness to change has a positive effect. It is significant that the coefficient 

of this effect is 0.44 and also the transformational leadership has a positive 

and significant effect on the openness to change, the coefficient of this effect 

is 0.66. 
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نوآوری و  از طریقگشودگی برای تغییرتاثیر رهبری تحول گرا بر
 یاد گیری سازمانی

زهرا صادقی ده ،2مهرداد صادقی ده چشمه  ،1*عباس قائدامینی هارونی

 4، غلام رضا مالکی فارسانیچشمه

  فارسانمرکز  ربردیدانشگاه جامع علمی کامدرس ، فرهنگیآموخته دکتری مدیریت  دانش .1

 ران، ایاصفهان،  ن(گااسآزاد اسلامی واحد اصفهان)خور دانشگاه ، مدیریت دانشکده،استادیار .2

 فارسان یسعد یانتفاع یرآموزگار دبستان غ .3

  هرندمرکز  دانشگاه جامع علمی کاربردیمدرس ، فرهنگیآموخته دکتری مدیریت  دانش. 4

  کیدهچ
از طریق نوآوری  و یاد گیری  گشودگی برای تغییرتاثیر رهبری تحول گرا بربررسی  پژوهشهدف این 

حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی از نوع  پژوهشبود. سازمانی  

هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان  حاضر را کلیه اعضای  پژوهشهمبستگی بود. جامعه آماری 

نفر به عنوان نمونه از طریق  183ه گیری کوکران تعداد نفرتشکیل دادند که از طریق فرمول نمون 383به تعداد

 اس و آولیوب رهبری تحول گراروش نمونه گیری طبقه متناسب با حجم انتخاب شدند ابزار پژوهش پرسشنامه 

اسماعیل نوآوری سازمانی  پرسش نامه(و 2332میلر و همکاران ) گشودگی برای تغییرو پرسش نامه  )0222)

بودند. تجزیه و تحلیل داده ها (2332فام و اسوایرسزک)یاد گیری سازمانی  پرسش نامه  و (2332و همکاران)

رهبری ه نشان داد ک پژوهشدر سطح استنباطی مشتمل بر مدل سازی معادلات ساختاری انجام گرفت. نتایج 

ضریب این  تاثیر مثبت و معناداری دارد که گشودگی برای تغییرتحول گرا از طریق یاد گیری سازمانی  بر 

تاثیر مثبت و معناداری دارد که ضریب  گشودگی برای تغییراست و از طریق نوآوری سازمانی بر  44/3تاثیر 

https://www.uniref.ir/University408
https://www.uniref.ir/University408
https://www.uniref.ir/University408


 

 

تاثیر مثبت و معناداری دارد که  گشودگی برای تغییراست و همچنین رهبری تحول گرا بر  44/3این تاثیر 

 است. 22/3ضریب این تاثیر 

  ، نوآوری سازمانی   ، یاد گیری سازمانی   گشودگی برای تغییر رهبری تحول گرا ، :هاواژهکلید



 

 

  مقدمه
ذارد. گپذیرد و هم بر آن اثر میسازمان به عنوان یك سیستم اجتماعی، هم از محیط تاثیر می

از آنجا که محیط سازمان پیوسته در حال تغییر و تحول است، برخورد صحیح یا هماهنگی با 

ها از اهمیت بسیاری برخوردار است. از طرفی، امروزه ضرورت این تغییرات برای سازمان

د تواند به مدت طولانی نسبت به ایجاایجاد تغییر و نوآوری شناخته شده و هیچ مدیری نمی

توجه باشد. اما موانع بسیاری در برابر تغییرات سازمانی مطلوب وجود دارد تغییر و نوآوری بی

قاومت افراد سازمان در برابر تغییرات است. پدیده مقاومت و آنچه بیش از همه اهمیت دارد، م

در برابر تغییر لزوما مقاومت در برابر تغییر نیست، بلکه بیشتر مقاومت در برابر از دست دادن 

دارند که  نظران بر این نکته تاکیدچیزهای با ارزش طی فرآیند تغییر است. بسیاری از صاحب

واند تقاومت در برابر تغییر افراد نهفته است. این امر میهای تغییر، در معلت شکست پروژه

های زیادی را برای سازمان داشته باشد و همچنین فرآیند تغییر و نوآوری را به تاخیر هزینه

بنابراین سازمان های موفق به رهبرانی نیازمندند که با ژرف (. 2333، 1وال و فونتساندازد )دل

ـده سازمان را مشخص سازند، افراد را به آن مسیر هدایت گری، جهـت مناسـب و مسـیر آین

(. در 1322کنند و انگیزه ایجاد تحول در کارکنـان را به وجود آورند )مظلومی و همکـاران، 

ایـن راسـتا سـبك رهبـری تحـول آفـرین می تواند، افزایش یادگیری سازمانی )نوردین، 

و ارتقای نوآوری سازمانی )بیراسـناو  1382،(افزایش خلاقیـت )جلیلیـان و همکـاران2311،

(را 1323؛حاجی کریمی و همکاران،  1323؛ میرکمـالی و چوپـانی،  2313و همکـاران،

موجب شود. رهبری تحول آفرین نوعی رهبری اسـت کـه در آن علایق و منافع زیردسـتان 

ازمان و مأموریتهای سـ توسـعه یافتـه و در آنهـا احسـاس آگـاهی و پـذیرش نسـبت بـه اهداف

بـه وجـود آیـد. بـه عبـارت دیگـر رهبـر تحـول آفـرین، فـردی الهام بخش و دارای 

ملاحظات انسانی است که زیردستان را هوشمندانه تحریك می نمایـد کـه بـا نگاه متفاوت و 

بخش آموزش عالی با چالش های (.1323جدیدی به مسائل نگاه کنند )میرکمالی و چوپانی، 

بی شماری از جمله توسعه فن آوری و موضوعات سیاسی و همچنین مطالبات جدید و غیر 

سنتی در بخش های آموزش در سراسر جهان روبرو شده است ، همه اینها بخش آموزش 
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با افزایش فشار  (.2313،  1عالی را به یك منطقه جذاب برای پژوهش تبدیل کرده است )ماتو

جهانی شدن ، تغییر ساختار بودجه در آموزش عالی و تغییر عرضه و تقاضا برای آموزش 

عالی ، بسیاری از مؤسسات آموزش عالی در سراسر جهان برای بقا تلاش می کنند و از طریق 

(. در حالی که نوآوری 2314،  2نوآوری به دنبال مزیت های رقابتی هستند )گاسپار و مبیك

یاز به تغییرات اساسی در سازمان دارند ، به نظر می رسد سبك های رهبران ها و یادگیری ها ن

تحول گرا مؤثرترین سبك برای ارتقاء نوآوری  و یادگیری در بسیاری از سازمان ها است 

(.همراه با رهبران تحول گرا ، شیوه های به اشتراک گذاری دانش 2314، 3)ریتالا و همکاران 

ای نوآورانه  و یادگیری سازمان می گذارد.بدیهی است که تأثیر عمده ای بر قابلیت ه

نوآوری و یادگیری به خودی خود نتایج و اطلاعاتی هستند که درمورد یك منطقه خاص از 

(. نوآوری و یادگیری در آموزش عالی بدیهی 2314،  4تمرکز موجود هستند )لی  و همکاران

ه عنوان ارائه آموزش و انجام است که می تواند در کارکردهای اصلی آموزش عالی ب

تحقیقات که شامل طیف وسیعی از فعالیتهای ایجاد دانش و انتقال دانش است ، آشکار شود. 

نوآوری در مؤسسات آموزش عالی به توانایی آنها در تولید و اجرای یك فرآیند ، محصول 

جهی در فعالیت های تویا روش سازمانی پیشرفته جدید یا ارتقا یافته تأثیر دارد که تأثیر قابل 

یك موسسه آموزش عالی و یا ذینفعان آن مانند دانشجویان ، جوامع و بنگاه ها دارد ) برنان 

(. با افزایش چالش های مؤسسه آموزش عالی در سطح جهان از جمله 2314،  4و همکاران

ری افشارهای جهانی ، فقدان بودجه و نوسان تقاضا و عرضه برای خدمات آموزش عالی ، بسی

از موسسات آموزش عالی در سراسر جهان برای بقا تلاش می کنند و از طریق نوآوری به 

(. از آنجا که نوآوری برای رفاه یك 2314دنبال مزیت های رقابتی هستند )گاسپار و مبیك ، 

کشور و بقای مؤسسات آموزش عالی بسیار مهم و حیاتی است ، تحقیقات قبلی چندین عامل 

ؤثر بر نوآوری در مؤسسات آموزش عالی از جمله سبك های رهبری و فردی و نهادی م
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(. سبك های رهبری به عنوان یکی از 2314، 1اشتراک دانش را شناسایی کرده است )زو 

مهمترین جنبه های مؤثر بر نوآوری شناخته شده است زیرا رهبران به طور موثری در تولید 

 میزان تغییرات مهمری نقش برجسته ای دارند.ایده ها ، تعیین اهداف و ایجاد فرهنگ نوآو

که در طی دو دهه گذشته در سازمان ها به وقوع پیوسته است رشد فوق العاده ای را نشان 

می دهد. بزرگترین اشتباهی که مدیران به هنگام تلاش برای اعمال تغییرات مرتکب شده اند 

ساس جود آوردن سطح لازم احپیشروی بدون تفهیم ضرورت بالای آن به کارکنان است. به و

ضرورت و فوریت در کارکنان برای ایجاد تغییر از جمله وظایف  رهبران و مدیران است. 

چرا که اگر افراد در قبال ایجاد تغییر احساس ضرورت و نیاز نکنند، تلاش مضاعفی را که 

م را معمولا برای انجام دادن آن ضرورت دارد،صرف نخواهند کرد و از خود گذشتگی لاز

نشان نخواهند داد.از آن جا که تغییر در سازمان در درجه اول از مسئولیت های مدیر ارشد 

ذکر شده است و سبك های رهبری اعمال شده توسط مدیران ارشد در سازمان ها به طور 

اعم،می تواند تاثیرات فوق العادی در تغییر نگرش کارکنان در جهت مثبت یا منفی ایفا 

 موضوع می تواند شواهد تحقیقاتی محکم تری در این باب فراهم نماید نماید،بررسی این

رای گشودگی ب رهبری تحول گرا ،های اخیر تحقیقات زیادی برای مطالعه  اگرچه در سال.

، پیشایندها، پیامدها، و تاثیر آن سازمان ها ، نوآوری سازمانی و یاد گیری سازمانی  تغییر

ودگی گشتاثیر رهبری تحول گرا برانجام شده است، تعداد کمی از پژوهش ها به بررسی 

حقیق به این تپرداخته شده است. از طریق نوآوری سازمانی و یاد گیری سازمانی برای تغییر

کاربرد های زیر را داشته  دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهانصورت ویژه می تواند برای 

نای مب هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهاناعضای در  رهبری تحول گرا -1باشد.

ا و هرهبران تحول گرا در باورها، ارزشمهمی برای فعالیت کارکنان است از آنجایی که 

ها از رند. آنگذااهداف پیروان نفوذ کرده و تأثیر فوق العاده ای در پیروان خود به جای می

 کنند. پیروان این رهبران نسبت بهطریق گفتار و کردارشان کل سازمان را دچار تحول می

کنند. نفوذ رهبران تحول آفرین از طریق کلمات، گفتگو، آنها احساس اعتماد و وفاداری می

 رو می تواند انگیزش کارکنان را تحت تاثیر قرار دهد دبینش و الهام بخشی به دیگران است 
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ی صورت گیرد م دانشگاه آزاد اسلامی واحدتهران جنوبدر تحول گرا صورتی که رهبری 

-2تواند به نگرش مثبت و آمادگی بهتر و  تعهد نسبت به تغییرات سازمانی منجر شود 

ی شود نه تنها بهتر خود را بشناسیم بلکه دیگران نیز بهتر ما را بشناسند و پگشودگی باعث می

تواند در مواجه شدن با پدیده تغییر نیز های ما ببرند این شناخت میییبه تجارب و توانا

کارآمد باشد از این رو پژوهش حاضر درصدد است به بررسی تاثیر این متغیر بر مقاومت در 

گشودگی برای می تواند بر نوآوری سازمانی ، یاد گیری سازمانی   -3 برابر تغییر بپردازد.

و یاد  نوآوری سازمانیدر این پژوهش سعی شده است تا تاثیر  تاثیر گذار باشد لذا تغییر

مشخص شود تا تعیین شود گه آیا می توان روابطی  گشودگی برای تغییربر  گیری سازمانی

تاثیر  یرگشودگی برای تغیبتواند بر  نوآوری سازمانی و یاد گیری سازمانیرا پیدا کرد که 

ل تحقیقات رفتارسازمانی مربوط به رهبری تحوبا توجه به شکافی که در انجام گذار باشد.

وجود دارد و اهمیت فزاینده این متغیرهای سازمانی در تعیین  گشودگی برای تغییرگرا و 

نوآوری سازمانی و یاد گرایشات رفتاری و نگرشی مدیران وجود دارد و نیز اهمیت بالای 

ات تاثیر گذار براحساس به عنوان نقش میانجی و یکی از مهمترین عواملگیری سازمانی  

کارکنان می تواند باشد؟ هدف این تحقیق بررسی تأثیر رهبری تحول گرا بر نگرش به تغییر 

ی منوآوری سازمانی و یاد گیری سازمانی  هم به صورت مستقیم و هم از طریق میانجـی 

حول ت باشد. و آیا متغیرهای میانجی می تواند به عنوان وساطت در ارتباط دو متغیر رهبری

عمل هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان اعضای در  گشودگی برای تغییرگرا و 

 کند؟

 پیشینه پژوهش
 سازمانی یادگیری واسطه ای نقش بررسیبا عنوان  پژوهشی( در 1321مهران فرد و همکاران )

منطقه ای  برق شرکت :موردی مطالعه( سازمانی بر نوآوری آفرینتحول  رهبری تأثیر در

ه بین کبه این نتیجه رسیدند  دنهمبستگی انجام دا نوع توصیفی از  با روش که  )خوزستان

مؤلفه های رهبری تحول آفرین )ترغیب ذهنی، نفوذ آرمانی، ملاحظات فردی، انگیزش الهام 

بخش( و نوآوری سازمانی )نوآوری فرایندی، نوآوری اداری، نوآوری تولیدی( و یادگیری 



 

 

)یادگیری فردی، یادگیری تیمی و یادگیری گروهی( کارکنان شرکت برق منطقه سازمانی 

با عنوان  پژوهشی( در 1322منتی و همکاران ).ای خوزستان رابطه معناداری وجود داشت

ایلام  شهرستان و پرورش آموزش در نوآوری و آفرین تحول رهبری سبك رابطه بررسی

نفر از پرسنل آموزش و پرورش  44جامعه آماری ژوهش توصیفی از نوع همبستگی با که پ

استان ایلام انجام شد. نتایج تحقیق نشان داد بین رهبری تحول آفرین و نوآوری در سازمان 

ارتباط مثبت و معنا داری وجود دارد و همچنین همه ابعاد رهبری تحول آفرین با نوآوری 

ی سازمانی شترین همبستگی با نوآورسازمانی ارتباط مثبتی داشتند و ملاحظات فردی دارای بی

رابطه بین دو متغیر سبك رهبری تحول آفرین  "با عنوان پژوهشی( در 1322قنبری و کاوه).بود

نفر از  142با نمونه آماری "و نگرش به تغییر سازمانی در دستگاههای اجرایی شهر کرمان 

بری بین مولفه های سبك ره کارکنان انجام دادند.  نتایج حاکی از آن بود که رابطه معناداری

 پژوهشی( در 1324رستگار و همکار ).تحول آفرین با ابعاد نگرش به تغییر سازمانی برقرار بود

دانش  میانجی گری تسهیم با سازمانی نوآوری بر تحول آفرین رهبری تأثیر بررسیبا عنوان 

نفر از  123تعداد همبستگی و با حجم نمونه -از لحاظ هدف کاربردی و به روش توصیفیکه 

مدیران ارشد شرکت های مهندسی فعال در حوزه رباتیك در شهر تهران انجام گرفت. نتایج 

نشان داد رهبری تحول آفرین با حضور متغیر میانجی تسهیم دانش تاثیر مثبت و معناداری بر 

ه با عنوان بررسی رابط پژوهشیدر ( 1324پورانجبار و همکاران ). شتنوآوری سازمانی دا

بردی به لحاظ هدف کار رهبری تحول آفرین با خلاقیت و نوآوری و کارآفرینی سازمانی که

نفر از کارکنان دانشگاه  248بوده و از نظر نحوه گردآوری داده ها پیمایشی بود. حجم نمونه 

یج نشان داد تانسیستان و بلوچستان بوده که به روش تصادفی ساده مورد بررسی قرار گرفتند. 

رهبری تحول آفرین با خلاقیت و هم چنین ابعاد کارآفرینی سازمانی دارای رابطه  که سبك

( در پژوهشی با عنوان پل زدن رهبری تحول گرا ، 2312و همکاران ) 1.یوداشتی معناداری 

 ا نمونه آماریبارتباطات شفاف و پذیرا بودن کارکنان نسبت به تغییر: نقش واسطه ای اعتماد 

متحده انجام گرفت ،.یافته ها حاکی از آن است که رهبری تحول گرا و  نفر در ایالات 432

ه نوبه خود ، بر ، که ب شتندارتباطات شفاف با اعتماد به نفس سازمانی کارکنان رابطه مثبت دا
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 -Yue 

https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0363811119300360#!


 

 

( در 2312و همکاران ) 1پذیرا بودن کارکنان نسبت به تغییر تأثیر مثبت گذاشت.کاریرو

تایج ن انجام دادند. پژوهشی با عنوان تأثیر رهبری تحول گرا در انتشار نوآوری در شرکت ها

مطالعه ما نشان می دهد که بینش رهبران ، همراه با توانایی در نظر گرفتن احساسات دیگران 

ك تخاذ یو شناخت نیازهای شخصی دیگران )هر دو شاخص ارائه پشتیبانی فردی( ، با ا

( در پژوهشی با عنوان رهبری ، 2312) 2نوآوری مهم به شدت مرتبط بود.ژنگ و همکاران

فرهنگ سازمانی و رفتار خلاقانه در ساخت )چشم انداز هماهنگی رفتار و ارزش( با نمونه ای 

ارهای که رفتانجام دادند به این نتیجه رسیدند ساختمانی در چین  نفر از کارکنان 211از 

ی تر اعضای پروژه می تواند با سطح بالایی از هماهنگی بین سبك های رهبری تحول ابتکار

 گرا یا معامله ای و فرهنگ سازمانی حاصل شد.

 مدل مفهومی پژوهش

 آوری سازمانینو، رهبری تحول گرا با توجه به فرضیه های توسعه یافته،مدل تحقیق در زمینه 

 ارائه شده است. 1در شکل گشودگی برای تغییرویاد گیری سازمانی و 

 

 

 

 

 

 

 

 
 پژوهش.مدل مفهومی 1شکل 

 بنابراین ،با توجه به مباحث مطرح شده،فرضیه های زیر را می توان بیان کرد:

شودگی گویاد گیری سازمانی  بر  نوآوری سازمانیفرضیه اصلی :رهبری تحول گرا از طریق 

 تاثیر دارد . برای تغییر
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1  -Carreiro 
2  -Zheng 

 نوآوری سازمانی

گشودگی برای 

 تغییر

 رهبری تحول گرا

 یادگیری سازمانی



 

 

 فرضیه ها ی فرعی

 تاثیر دارد . گشودگی برای تغییرفرضیه اول :رهبری تحول گرا بر 

تاثیر  گشودگی برای تغییر فرضیه دوم :رهبری تحول گرا از طریق یاد گیری سازمانی  بر

 دارد .

 سازمانی  تاثیر دارد .فرضیه سوم :رهبری تحول گرا بریاد گیری 

 تاثیر دارد .نوآوری سازمانی  فرضیه چهارم :رهبری تحول گرا بر

تاثیر دارد  گشودگی برای تغییربر   نوآوری سازمانی فرضیه پنجم:رهبری تحول گرا از طریق

 تاثیر دارد گشودگی برای تغییرفرضیه ششم: یاد گیری سازمانی  بر .

 دارد. تاثیر گشودگی برای تغییربر ر تاثینوآوری سازمانی  فرضیه هفتم:

  1روش
پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی است، زیرا به کاربرد متغییرهای مطرح شده برای 

کمك به نگرش به تغییر می پردازد .از سوی دیگر تحقیق مذکور از نظر نحوه گرد آوری 

ر برهبری تحول گرا اطلاعات توصیفی از نوع همبستگی است .زیرا به بررسی اثرات 

زد می پردانوآوری سازمانی  و یاد گیری سازمانی  از طریق متغییرهای  گشودگی برای تغییر

و روابط میان متغیر های مذکور را در قالب مدل سازی معادلات ساختاری مورد بررسی قرار 

واحد هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی کلیه اعضای جامعه ی آماری این پژوهش  می دهد.

نفر است که نمونه گیری از بین این افراد صورت گرفت. حجم جامعه  383به تعداد  اصفهان

آماری محدود است و زمانی که حجم جامعه آماری محدود است تعداد نمونه با استفاده از 

طبقه ای متناسب با در این پژوهش از روش نمونه گیری   نفر است. 183فرمول کوکران 

علت استفاده از این روش نمونه گیری آن است که برخی از متغیرهای ست. استفاده شده احجم

مذکور تحقیق در سطح دانشگاه هستند، لذا به منظور نمونه گیری دقیق ترهر دانشکده  این 

 . دانشگاه  به عنوان یك سازمان هدفمند قرار گرفت و از آن نمونه گیری به عمل آمد

 هدف جامعه :1 جدول

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. method 

 تعداد نمونهتعداد اعضای  گروه آموزشی نام دانشکده



 

 

 هیت علمی

 پرستاری و مامایی
 1 11 پرستاری

 3 5 مامایی

 5 11 تربیت بدنی تربیت بدنی و علوم ورزشی

 زبان خارجه
 11 11 زبان انگلیسی

 3 7 فرانسه

 علوم تربیتی و روانشناسی

 3 1 برنامه ریزی درسی

 3 1 مدیریت آموزشی

 8 11 روانشناسی

 5 15 مدیریت مدیریت

 فنی و مهندسی

 5 8 برق و الکترونیک

 5 8 کامپیوتر

 11 11 عمران

 علوم انسانی

 11 11 حقوق

 3 7 اقتصاد

 1 13 حسابداری

 1 1 الهیات و فقه اسلامی

 1 1 معارف اسلامی

 1 3 ادبیات فارسی

 کشاورزی و منابع طبیعی

 8 11 زراعت و اصلاح نباتات

 1 7 باغبانی

 1 7 خاکشناسی

 1 7 صنایع غدایی

 1 1 طراحی فضای سبز

 5 9 علوم دامی

 5 1 گیاه پزشکی

 5 1 محیط زیست

 3 5 مهندسی آب

 داندانپزشکی
 15 51 دندانپزشکی

 3 7 علوم پایه پزشکی

 3 7 شیمی علوم پایه



 

 

در این پژوهش برای گردآوری داده های مورد نیاز تحقیق از ابزار پرسشنامه استفاده شده 

ترکیب سوالات پرسشنامه به ترتیب زیر  .گزینه بود 4سوالات تخصصی در طیف لیکرت  است. 

 می باشد:
 : ترکیب سئوالات پرسشنامه ها1جدول شماره 

 متغیرهای  مورد بررسی

 

شماره سوالات در 

 پرسشنامه
 جمع سوالات

 نگارنده پرسشنامه

 11 1-11 رهبری تحول گرا 
 (0222) باس و آولیو

 8 11-18 گشودگی برای تغییر
 (1119میلر و همکاران )

 (1111فام و اسوایرسزک) 11 19-11 یاد گیری سازمانی  

 33 11-73 سازمانی نوآوری
 (1111اسماعیل و همکاران )

 را آن پرسشنامه ساخت از پس محقق منظور بدین:روایی محتوا:الف :روایی پرسش نامه ها

و مورد تایید  داد قرار وسازمان مدیریت حوزه اساتید و صاحبنظران از نفر 10 اختیار در

-گیری محقق برمیروایی در اصل به صحت و درستی اندازهب :روایی صوری:قرار گرفت

نامه بین تعدادی از مخاطبان در جامعه پرسش 33گردد. برای افزایش روایی پرسشنامه، ابتدا 

ی ابهامات افراد جامعه آماری در رابطه با سئوالات مشخص شد. بدین آماری توزیع و کلیه

ترتیب تعدادی از سئوالات، حذف و تعداد دیگری جایگزین آن شد و در نهایت پس از 

 :رواییج شفاف شدن نقاط ضعف و قوت سئوالات، پرسشنامه نهایی و توزیع گردید.

 برای بررسی اعتبار عاملی پرسشنامه های بکار رفته از دو روش تحلیلاعتبار عاملی پرسشنامه سازه

دین منظور یك بپایایی پرسش نامه ها:.عاملی تائیدی و اکتشافی در تحقیق حاضر استفاده گردید

ه از ه دست آمدهای بپرسشنامه پیش آزمون گردید و سپس با استفاده از داده 33نمونه اولیه شامل 

 1 1 فیزیک

 11 13 ریاضی

 1 1 زمین شناسی

 181 381 جمع



 

 

میزان ضریب اعتماد با روش آلفای کرونباخ محاسبه  SPSS 22افزار ها و به کمك نرماین پرسشنامه

 . شد که عدد بدست آمده برای هر ابزار بدین شرح می باشد

 پژوهشضرایب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه : 3جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ مولفه ها

 91/1 رهبری تحول گرا

 88/1 گشودگی برای تغییر

 88/1 یاد گیری سازمانی  

 91/1 سازمانی نوآوری

 91/1 کل

 یافته ها پژوهش

ی برای گشودگاد گیری سازمانی  بر  وینوآوری رهبری تحول گرا از طریق فرضیه اصلی: 

 تاثیر دارد . تغییر

 بررسی مدل اصلی

 
 پژوهش : مدل اصلی 1شکل

 برازش مدل :1جدول 

مورد شاخص های 

 بررسی

 نتیجه گیری مقدارمدل مقداراستاندارد

AVIF برازش مدل مناسب است 99/1 در حالت    ایده آل 3/3کمتر از 

GOF برازش مدل مناسب است 11/1  15/1مقدار مناسب بیشتر از 



 

 

SPR  برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل 

RSCR  برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل 

SSR برازش مدل مناسب است 1 7/1از بیش 

NLBCDR برازش مدل مناسب است 1 7/1بیش از 

 مدل وضعیت مناسب و ایده آلی دارد لذا برازش مدل معنادار است.   4با توجه به جدول 

یاد  ونوآوری رهبری تحول گرا از طریق با توجه به جدول و مدل ارائه شده دربالا، ضرایب 

 به طور کلی به شرح زیر است: برای تغییرگشودگی گیری سازمانی  بر 
ضرایب تأثیر رهبری تحول گرا از طریق کیفیت روابط درک شده از تغییر ویاد گیری : 5جدول 

 سازمانی  بر تعهد به تغییر

رهبری تحول  

 گرا

یاد گیری 

 سازمانی  

نوآوری 

 سازمانی

 گشودگی برای تغییر

     رهبری تحول گرا

    11/1 یاد گیری سازمانی  

    51/1 نوآوری سازمانی

  11/1 31/1 11/1 گشودگی برای تغییر

 :بررسی معنی داری ضرایب مدل: 1جدول

رهبری تحول  

 گرا

یاد گیری 

 سازمانی  

نوآوری 

 سازمانی

 گشودگی برای تغییر

     رهبری تحول گرا

    <111/1 یاد گیری سازمانی  

    <111/1 نوآوری سازمانی

  <111/1 <111/1 <111/1 برای تغییرگشودگی 

 :بررسی معنی داری روابط مدل: 7جدول

 معناداری میزان اثر رابطه

 <111/1 11/1 گشودگی برای تغییر - رهبری تحول گرا

 <111/1 15/1 یرگشودگی برای تغی -یاد گیری سازمانی   – رهبری تحول گرا

 <111/1 11/1 رتغییگشودگی برای  -نوآوری سازمانی  – رهبری تحول گرا

رهبری تحول گرا از طریق یاد گیری سازمانی  بر نگرش به تغییر تاثیر  8با توجه به جدول 

بر نگرش  است و از طریق نوآوری سازمانی 44/3مثبت و معناداری دارد که ضریب این تاثیر 



 

 

تاثیر مستقیم است و همچنین  44/3به تغییر تاثیر مثبت و معناداری دارد که ضریب این تاثیر 

 است. 22/3بر نگرش به تغییر تاثیر مثبت و معناداری دارد که ضریب این تاثیر 
 : همبستگی بین متغیرهای مکنون و خطا 8جدول 

یاد گیری  رهبری تحول گرا 

 سازمانی  

نوآوری 

 سازمانی

گشودگی برای 

 تغییر

 11/1 85/1 11/1 (15/1) رهبری تحول گرا

 11/1 11/1 (11/1) 11/1 یاد گیری سازمانی  

 11/1 (71/1) 11/1 81/1 نوآوری سازمانی

 (17/1)  11/1 11/1 11/1 گشودگی برای تغییر

 فرضیات فرعی:

 :آزمون فرضیه های فرعی مدل پژوهش 9جدول

 میزان فرضیه ها 

 اثر

مقدار 

 معناداری

خطای 

 معیار

نتیجه 

 فرضیه

فرضیه 

 اول

 ر دارد .تاثی تغییرگشودگی برای رهبری تحول گرا بر 

 

 ییدتأ 131/1 <111/1 11/1

فرضیه 

 دوم

 رهبری تحول گرا از طریق یاد گیری سازمانی  بر

 تاثیر دارد . گشودگی برای تغییر

 

 ییدتأ 135/1 <111/1 15/1

فرضیه 

 سوم

 رهبری تحول گرا بریاد گیری سازمانی  تاثیر دارد .

 

 ییدتأ 138/1 <111/1 11/1

فرضیه 

 چهارم 

 ییدتأ 138/1 <111/1 51/1 تاثیر دارد نوآوری سازمانی رهبری تحول گرا بر

فرضیه 

 پنجم

 بر نوآوری سازمانیرهبری تحول گرا از طریق 

 تاثیر دارد گشودگی برای تغییر
11/1 

 ییدتأ 135/1 <111/1

فرضیه 

 ششم

 یاد گیری سازمانی  بر نگرش به تغییر تاثیر دارد.

 

 ییدتأ 131/1 <111/1 31/1

فرضیه 

 هفتم

 ارد.تاثیر د گشودگی برای تغییربر  نوآوری سازمانی

 

 ییدتأ 131/1 <111/1 11/1



 

 

بوده و کلیه روابط معنادار  34/3آمده کمتر از دست، سطح معناداری به2با توجه به جدول 

یر معناداری تأث گشودگی برای تغییربر رهبری تحول گرا است و  نتایج بالا نشان داد که  

گی گشوداست .  یعنی با افزایش رهبری تحول گرا میزان  22/3و ضریب این تاثیر دارد  مثبتی

شودگی برای گ رهبری تحول گرا از طریق یاد گیری سازمانی  بر و  بهبود می یابد برای تغییر

است. با توجه به مثبت بودن ضریب تاثیر می  44/3دارد و ضریب این تاثیر  مثبت تاثیر تغییر

شودگی گگفت با بهبود رهبری تحول گرا و با میانجی گری یاد گیری سازمانی  میزان توان 

دارد و ضریب  بتمث رهبری تحول گرا بریاد گیری سازمانی  تاثیرو  بهبود می یابد برای تغییر

است. با توجه به مثبت بودن ضریب تاثیر می توان گفت با افزایش رهبری  21/3این تاثیر 

 ازمانینوآوری س رهبری تحول گرا برو  اد گیری سازمانی  بهبود می یابدتحول گرا میزان ی

است. با توجه به مثبت بودن ضریب تاثیر می توان  41/3دارد و ضریب این تاثیر  مثبت تاثیر

حول گرا رهبری تو  بهبود می یابد نوآوری سازمانیگفت با افزایش رهبری تحول گرا میزان 

است.  44/3تاثیر دارد و ضریب این تاثیر  گشودگی برای تغییر بر نوآوری سازمانیاز طریق 

با توجه به مثبت بودن ضریب تاثیر می توان گفت با بهبود رهبری تحول گرا و با میانجی 

مانی  بر یاد گیری ساز و بهبود می یابد گشودگی برای تغییرمیزان  نوآوری سازمانیگری 

است. با توجه به  32/3ارد و ضریب این تاثیر معناداری د مثبت تاثیر گشودگی برای تغییر

شودگی برای گمثبت بودن ضریب تاثیر می توان گفت با بهبود یاد گیری سازمانی  میزان 

ی دارد و ضریب تاثیر معنادار گشودگی برای تغییربر  نوآوری سازمانیو   بهبود می یابد تغییر

وآوری نر می توان گفت با بهبود است. با توجه به مثبت بودن ضریب تاثی 42/3این تاثیر 

 بهبود می یابد. گشودگی برای تغییرمیزان  سازمانی

 گیری بحث و نتیجه
از طریق نوآوری و  گشودگی برای تغییر تاثیر رهبری تحول گرا براین پژوهش که با هدف 

رای گشودگی باجرا شد، شواهدی از نقش رهبری تحول گرا برای اشاعه یاد گیری سازمانی  

در کارکنان به دست آمد فرضیه اصلی پژوهش از طریق نوآوری و یاد گیری سازمانی   تغییر

ی برای گشودگویاد گیری سازمانی  بر نوآوری رهبری تحول گرا از طریق مبتی بر اینکه 



 

 

های  در بین پژوهشمورد تأیید قرار گرفت. این یافتـه ها از پـژوهش حاضـر  تاثیر دارد تغییر

داخلی و خارجی، پژوهشی که دقیقاً با پژوهش حاضر همسو باشد یافت نشد؛ اما می توان در 

و منتی و همکاران  ،( 1321مهران فرد و همکاران )بین پژوهش های داخلی به پژوهش های 

یو و  ، (1323فرازجا و خادمی )،( 1324رستگار و همکار ) ،( 1322قنبری و کاوه) ،(1322)

بیراسناو و همکاران  و  ( 2318لیو و همکار)  ،( 2312کاریرو و همکار ) ،( 2312همکاران )

ی واحد دانشگاه آزاد اسلامدر تبیین این نتایج می توان گفت ( هم سویی مستقیم دارد.2313)

 به منظور رو است. بنابراین،اصفهان از جمله دانشگاهی است که با تغییرات بسیار زیادی روبه

ای که هبقا و پویایی خود مجبور است خود را با تغییرات محیطی سازگار نماید، دگرگونی

بینی نموده و تلاش نماید تغییرات را در جهت ممکن است در آینده با آن مواجه شود را پیش

یری خلاقانه گای بهتر هدایت کند چرا که تنها با بهرهایجاد تحولات مطلوب برای ساختن آینده

-ها و  شوکتواند از آسیبپسند میییر برای هدایت کردن تغییر است که شرکت گیتیاز تغ

ای بهتر دست یابد. اما در این رهگذر کارکنان شرکت به های آینده در امان بماند و به آینده

از ها، از دست دادن وجهه و شایستگی، نیای مانند فقدان کنترل، ترس از ناشناختهدلایل عدیده

 ها، فقدان پشتیبانی، نداشتن اعتماد به نفس ممکنبندی ضعیف، فشار عادت، زمانبه امنیت

واند تهایی که توسط آن دانشگاه مذکور میاست در برابر تغییر مقاومت نمایند. یکی از شیوه

-بر مقاومت کارکنان در برابر تغییر غلبه نماید خودکارآمد نمودن کارکنان در کنار حمایت

ئولان و مدیران شرکت است. خودکارآمدی به کارکنان دانشگاه آزاد های مدیریتی، مس

ر خود ها و اعتماد به تلاش و پشتکادهد با باور نسبت به تواناییاسلامی واحد اصفهان اجازه می

شتیبانی تر بپذیرند. علاوه بر این حمایت و پبا دید مثبت به تغییرات نگاه کنند و آن را سریع

اسلامی واحد اصفهان و دادن اطلاعات کافی و لازم به کارکنان در  مدیران دانشگاه آزاد

روی آنها با تغییرات، نقش اساسی در پذیرش تغییرات ایفا خواهد نمود خصوص تغییر در روبه

بان زمینه ذهنی از تغییرات و وجود حامی و پشتیچرا که کارکنان این شرکت به دلیل وجود پس

نند که کروند. در این میان کارکنان کاملا درک میتغییرات میبا انگیزه بیشتری به استقبال 

تغییراتی که قرار است در شرکت آنها حادث شود چه تاثیری بر موقعیت، جایگاه و شغل آنها 

شگاه یابد. در این بین دانخواهد گذاشت و میزان آمادگی آنها نسبت به تغییرات افزایش می



 

 

 گشودگی در برابر تغییرات نیز نباید غافل شود. گشودگیآزاد اسلامی واحد اصفهان از متغیر 

های خود اشاره دارد هر چقدر میزان این به برداشت کارکنان در مورد خود و توانایی

-گشودگی بیشتر باشد کارکنان شرکت با آگاهی بیشتری بر مسائل پیرامون خود تمرکز می

فی که های مختلف از جمله تغییرات مختلتوانند با پدیدهکنند و با آگاهی و اعتماد بالاتری می

افتد مواجه گردند. از سوی دیگر باید به این مساله نیز اشاره شود که اگر در شرکت اتفاق می

پسند قبل از اقدام برای هر نوع تغییر بنیادی در شرکت نسبت به آن مدیران شرکت گیتی

رار ار است تغییر داده شود قگشودگی داشته باشند و کارکنان را در جریان اموراتی که قر

دهند قطعا کارکنان اعتماد بیشتری نسبت به شرکت بدست خواهند آورد و از میزان نگرانی و 

ری با تغییر با اعتماد به نفس و آمادگی بیشتشود و ترس آنها در برابر اتفاقات ناشناخته کسر می

 در برابر تغییر و افزایششوند. این مهم نقش بسزایی در کاهش مقاومت کارکنان مواجه می

رهبری تحولی سبکی از رهبری است که در پاسخ به اقتضائات گردد. تمایل آنها به تغییر می

محیط در حال تغییر امروزی مطرح شده است. رهبران تحول آفرین با انگیزش کارکنان جهت 

غییر را ه با تفرارفتن از انتظارات و نشان دادن اعتماد به نفس و آمادگی کارکنان جهت مواج

افزایش می دهند. این رهبران با تفویض اختیارات بیشتر و تشویق خلاقیت پیروان، تجربه 

مواجهه با موقعیت های شغلی چالش برانگیز را برای کارکنان فراهم می آورند. این رهبران 

د را وزمینه سازمانی را ایجاد می کنند که به پیروان اجازه می دهد تا توانایی های شناختی خ

به کار گرفته و چشم اندازشان را به طور مستقل از رهبران و بدون کنترل و نظارت آن ها 

د خووان پیررات تصور و فکات، اهنی فرضیاذطریق تحریك از تحولی ان هبرتعریف نمایند. ر

از بررا اشن ف و روشفای هاه آل ارزشیدذ اطریق نفواز نند. همچنین امیخوا به چالش فررا 

ست اها ممکن آنکنند که ه نند مشاهدامیتووان پیر، نقشی یزح رطریق طرو از میکنند 

باعث ن کناربطه با کاع راین نواگیرند. ه مسئولیت بر عهدن هایشارکام نجاای ابرن شادخو

در هم ی جدیدات کنند تا تغییرا یك فرصت ببینند تمایل پیدان به عنورا که چالشها د میشو

تعهد بالایی و بپذیرند ن مازسااف هدو اها دهبرزه راحودر هم و  دخوی هارتمهاو ناییها اتو

هند. ن دنشاد خون از مازسادن ثر بخشتر کراجهت ن و در مازساات در ین تغییرل اعماای ابر

از طرفی نتایج نشان داد که رهبری تحولی از طریق نگرش به تغییر بر میزان گرایش به تغییر 



 

 

تأثیر می گذارد و تعهد  آزاد اسلامی واحدتهران جنوبدانشگاه در بین اعضای هیات علمی 

به تغییر به عنوان متغیر میانجی نقش واسطه ایی بین سبك رهبری تحولی و گرایش به تغییر 

ایفا می کند. می توان گفت در صورتی که رهبر زمینه اجرای گرایش به تغییر در سازمان را 

 رعایت شود. د اسلامی واحدتهران جنوبدانشگاه آزافراهم کند و بین اعضای هیات علمی 

زمینه تعلق و تعهد کارکنان به سازمان را فراهم می کند و نگرش و تعهد کارکنان را به تغییراتی 

که سازمان های امروزی ناچار از تطبیق خود با آن ها هستند و از طرف محیط بیرونی و درونی 

 در موفقیت بر مؤثر عوامل از یکیسازمان به سازمان تحمیل می شود، را تقویت می کنند.

 امر این لازمه .گردد بیشتری آن توجه به باید که است یادگیری بحث تغییر ایجاد نگرش به 

 زمینه در دانشگاهی محققان تجربیات استفاده از و بالا علمی مهارت های با مدیران تربیت

 یادگیری که چرا .است یادگیرنده سازمان سوی سازمانی به فرهنگ تغییر و مدیران آموزش

 امروزی رقابتی جهان در که است چالش هایی از یکی سازمان یادگیرنده ایجاد و سازمانی

 یادگیری بین ارتباط زمینه در دانشگاه مدیران قوی عقیده.دارد وجود با تغییر مواجهه برای

 است چالشی و است تحقیقات سایر علمی نتایج موافق بر نوعی به نگرش به تغییر با سازمانی

از  استفاده با که صورت بدین .گیرد انجام نیز دیگری تحقیقات آن بررسی باید برای که

 و شناسایی دانشگاه دیگر در نگرش به تغییر بر مؤثر ابعاد سایر گوناگون محققان تجربیات

 یادگیری بین رابطه به تحقیقات گذشته در که درمی یابیم تغییر ادبیات مرور با .شود سنجیده

 عوامل که می شود استنباط تحقیق نتایج این از ولی است شده اشاره بسیار تغییر و سازمانی

دانشگاه آزاد اسلامی واحدتهران  مدیران که باشد مؤثر نگرش به تغییر در می تواند نیز دیگری

دانشگاه آزاد اسلامی  مدیران علمی دانش .گمارند همت عوامل این شناسایی برای بایدجنوب 

 امروزه باید سازمانی چابك ایجاد برای که است ضرورتهایی از یکی واحدتهران جنوب

 مدیران روز به وآموزش توسعه و تحقیق بخش بودن فعال نیازمند که باشد داشته وجود

 اجتماعی نظام در زیادی تحولات امروزه.است دانشگاه آزاد اسلامی واحدتهران جنوب

 .است ساخته مواجه متعددی های تهدید و ها فرصت با را ها سازمان و داده رخ اقتصادی

 چالش به مناسب و سریع پاسخگویی منظور به و محیطی قطعیت عدم و پیچیدگی بدلیل لذا

 پرواضح .هستند نوآوری بر مبتنی و خلاقانه های حل راه نیازمند ها سازمان محیطی، های



 

 

 یادگیری به توجه سایه در مهم این .بود خواهد هایی زمینه پیش مستلزم نوآوری است

 .هستند یکدیگر به مرتبط مقوله دو سازمانی یادگیری و .نوآوری می شود محقق سازمانی

 و عملکرد بهبود آن دنبال و به نوآوری بروز برای را لازم شرایط و بستر سازمانی یادگیری

 آمد روز و ارتقا باعث سازمانی، نوآوری های متقابلاً و آورد می فراهم رقابتی مزیت های

 جدید، های ایده ایجاد و خلق با سازمانی یادگیری .می شوند دانش سازمانی پایگاه شدن

 طریق از بلکه مستقیم، طور به تنها نه و .می شود عملکرد بهبود باعث و منتج نوآوری به

 با ها سازمان که امروزی شرایط می دهد در قرار تأثیر تحت را عملکردش نیز نوآوری

کاری  های خلاقیت و ای ریشه تغییرات به نیاز همواره مواجه اند، جهانی رقابتی محیط

 از بعد که می کند مجبور را امروزی های سازمان جهانی، رقابتی نیروی .می شود احساس

 جایگزین را جدیدی کاری روش های خود، کاری ثابت های رویه و ها روش ادامه سال ها

 عقب از قافله اینکه برای نیستند کاری ثبات دارای که هایی سازمان که ای گونه به کنند،

 مدیریت مهارت های از ها سازمان این بیشتر .می شوند برخوردار نسبی ثبات نوعی از نمانند

 در بنیادی تغییرات ایجاد در سعی خاصی جسارت و با شجاعت و گیرند می بهره تغییر،

 .شد خواهد تر آفرین پررنگ تحول رهبران نقش اوضاعی چنین در دارند سازمان درون

 و گروهی شخصی، نیازهای بهبود و دستان زیر انگیزش و نیازها به آفرین تحول رهبران

 هایی فرصت کار دادن انجام برای موثر روشهای شناسایی منظور به و توجه میکند سازمانی

  می کند. فراهم سازمان برای جدید
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