
 كار نوآورانهفصلنامه مديريت كسب و 

 ١٤٠٢دوره پانزدهم، شماره پنجاه و هشتم، تابستان 

  نوع مقاله: علمي پژوهشي
  ٢٠-٣٦صفحات: 

 

 

 ٢٠ 

قش ن با توجه به يسازمان يبر نوآور ليو اص نيتحول آفر يرهبر ريتأثگذاري سياست

     در شركت بيمه ايران دانش ميتسه گرليتعد
  ١يفراهان ينيمحمدرضا فرمه

  ٢وحيد آرايي

  چكيده

 نقش اساسي در بكارگيريتواند نوآوري سازماني را دگرگون نمايند و آفرين و اصيل ميرهبري تحول

ر يك د هاباشند و با شناسايي منابع انساني و بكارگيري آنهاي سازماني داشتهحداكثري از توانمندي

توانند تطبيق پذيري سازمان با محيط را ، ميمبتني بر تسهيم دانش فرآيند مديريتي و رهبري صحيح
آفرين و اصيل بر نوآوري سازماني با در نظر گرفتن نقش تأثير رهبري تحول ،مقالهدر اين  .افزايش دهند

. اين تحقيق از نظر هدف بررسي شده استش در شعب بيمه ايران در شهر تهران تعديلگر تسهيم دان
ماري كليه كاركنان شركت بيمه ايران در آپيمايشي است. جامعه  -كاربردي و از نظر شيوه اجرا، توصيفي

 شده است.گيري خوشه اي انتخاب نفر به روش نمونه ٣٠٠ نمونه كه از ميان آنها حجم بودهشهر تهران 

آفرين رهبري تحول نشان داداز طريق معادلات ساختاري و تحليل مسير هاي تحقيق يج بررسي فرضيهنتا
گر ش تعديلنقعنوان ليكن تسهيم دانش به سازماني تأثير داردبر نوآوريدانش و نيز تسهيمو رهبري اصيل 

   و نوآوري سازماني تأثير داشته باشد. و اصيل  آفرين رهبري تحولهاي سبكتواند در رابطه بين نمي

  

  كليديكلمات 

  . تسهيم دانش ،نوآوري سازماني ،رهبري اصيل ،آفرينرهبري تحول
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  مقدمه

بهبود نوآوري و ظرفيت معرفي محصولات و خدمات، به عنوان يك مزيت رقابتي و رشد محسوب 
). براي بقا و پيشرفت بايد جريان نوآوري در سازمان را تداوم بخشيد ٢٠١٥و همكاران،  ١شود (الكسيفمي

تا از ركود و نابودي ممانعت شود. شرط بقا در دنياي متلاطم كسب و كار، توجه به تحولات محيطي، 
ختلف صنايع م). ٢٠١٧و همكاران،  ٢نوآوري و درك ابعاد گوناگون ايجاد نوآوري در كسب و كار است (لو

بود اي جز بهبراي مصون ماندن از امواج سهمگين تغييرات محيطي و نيز سازگاري با الزامات رقابتي چاره
هايي در شرايط رقابتي كنوني قادر به عملكرد كسب و كار و كسب مزيت رقابتي پايدار ندارند. سازمان

يندهاي خود ارزشي بيفزايند و ادامه فعاليت خود خواهند بود كه به محصولات، توليدات و خدمات و فرا

 درهاي اخير و در سال). ٢٠١٤، ٣از ساير رقباي خود متمايز گرديده و پيشي بگيرند (كامينگ و برايان
اند و از اين طريق جهت توسعه توليدات و خدمات نوين و نوآورانه براي مشتريان خود بسيار فعال بوده

شركت  ).٢٠١٩و همكاران،  ٤امروزي ادامه دهند (سيديكوياند به بقاي خود در بازار متلاطم توانسته
اي متنوع دارد و هم اين بيمه ايران، تنها شركتي است كه هم سابقه طولاني در عرصه ارائه خدمات بيمه

اي كه تازه نفس هستند هاي بيمهآيد لذا براي ماندگاري در ميان شركتاي دولتي به شمار ميكه بيمه

ها و راهكارهاي بهبود يافته) هاي مبدل شده (با يادگيري از رقباي خود ايدهه و يا ايدههاي نوآورانو ايده
  دارند؛ لازم است كه نوآوري سازماني را بيش از پيش جدي بگيرند. 

تواند نوآوري و خلاقيت را در سازمان دگرگون نمايد. آفرين و اصيل ميهاي رهبري تحولسبك
هاي سازماني داشته نقش اساسي در به كارگيري حداكثري از توانمنديتوانند آفرين ميرهبران تحول

آيند در يك فر هاهاي خاص همچون منابع انساني و بكارگيري آنباشند و با شناسايي منابع داراي ويژگي
توانند تطبيق پذيري سازمان با محيط را افزايش دهند و در نتيجه چابكي مديريتي و رهبري صحيح، مي

تغيير را در پيروان خود از طريق جاذبه و  چرا كه اعث ايجاد هم افزايي و مزيت رقابتي شوندسازماني ب
و  ٥گويوچشم انداز خود ايجاد كرده و قادر به توسعه يك انگيزه شخصي در ميان پيروان خود هستند (

ينه نوآوري توانند در زمآفرين، رهبران اصيل نيز ميهمچنين در كنار رهبران تحول). ٢٠١٦همكاران، 

الا و همچنين ببه كار  يسبكي جديد از رهبري است كه براي الهام بخش، رهبري اصيلمؤثر واقع شوند. 
ظرفيت روانشناختي كاركنان مطرح شده است و رهبران اصيل از طريق ايجاد انگيزش و بر انگيخته بردن 

نتيجه افراد در بالاترين سطح كوشش  ها نفوذ كرده و دركردن افراد براي عملكرد بهتر بر توانايي هاي آن
رهبران اصيل به دنبال تقويت نقاط قوت  ).٢٠٢٠، و همكاران ٦شوند (كرافوردو عملكردشان ظاهر مي

) و تحول و دگرگوني ٢٠١٧، ٧(جوو و جوپيروان خود، گسترش تفكر و ايجاد بستر سازماني مثبت و جذاب 
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تواند راه نجاتي ن بين وجود فرهنگ تسهيم دانش ميدر اي). ٢٠١٤، ٨جو و نيموندر سازمان هستند (
 ٩ها تحولي و يا اصيل است و به دنبال نوآوري هستند (الرهيلهايي باشد كه سبك رهبري آنبراي سازمان
ها به يادگيري سريعتر فردي و سازماني منجر گشته، خلاقيت تسهيم دانش در سازمان). ٢٠١٨و همكاران، 

تسهيم دانش، به عنوان فرايند شناسايي، توزيع  ملكرد فرد و سازمان منجر مي شودرا افزايش و به بهبود ع
 ١٠اچنگجي( شودل نسبت به گذشته تعبير ميئتر مسابرداري از دانش موجود به منظور حل مطلوبو بهره

هاي ها و بينشدر سازماني كه از فرهنگ تسهيم دانش برخوردار است، افراد ايده). ٢٠١٩و همكاران، 
كنند، زيرا بجاي اينكه مجبور به اين كار باشند؛ آن را يك فرايند طبيعي خود را با ديگران تسهيم مي

دانند. بنابراين، بايد در بين اعضاي سازمان اين انگيزه را بوجود آورد كه بدون ترس از دست دادن مي
  ).٢٠١٩، ١١موقعيت خود به تسهيم دانش در سازمان بپردازند (مارينوس

با در  يسازمان يبر نوآور ليآفرين و اصتحول يرهبر بنابراين پرسش اصلي اين مقاله اين است كه
  چه تأثيري دارد؟   دانش ميتسه لگرينظر گرفتن نقش تعد

  فرضيه اصلي: 

 دارد. أثيرت دانشميتسه لگريبا در نظر گرفتن نقش تعد يسازمانيبر نوآور ليآفرين و اصتحول يرهبر

 رعي:هاي ففرضيه

  آفرين بر نوآوري سازماني تأثير دارد.رهبري تحول

  رهبري اصيل بر نوآوري سازماني تأثير دارد.

  تسهيم دانش بر نوآوري سازماني تأثير دارد.

  آفرين بر نوآوري سازماني نقش تعديلگر دارد.تسهيم دانش در تأثير رهبري تحول

  نقش تعديلگر دارد.تسهيم دانش در تأثير رهبري اصيل بر نوآوري سازماني 

  مباني نظري و پيشينه تحقيق 

  وآوري سازمانين

هاي جديد است (مددي و نوآوري فعاليتي است كه هدف آن ايجاد، انتقال، تغيير و واكنش به ايده

هاي جديد تعريف كرد توان به عنوان اجراي موفقيت آميز ايده). نوآوري سازماني را مي١٣٩٨طالبي، 
). نوآوري سازماني تمايل سازمان جهت توسعه محصولات و خدمات جديد يا ٢٠١٤، ١٢آلگور(فرناندز و 
ها و موفقيت در ارائه آن محصولات و خدمات به بازار است. نوآوري سازماني باعث ايجاد تغيير بهبود آن

. در واقع، )٢٠١٧و همكاران،  ١٣شود (هارلندهاي اداري و سيستم سازماني ميدر استراتژي، ساختار، رويه
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سازد رود و آنها را قادر ميهاي مختلف به شمار مينوآوري سازماني عامل اصلي استمرار فعاليت سازمان
). در واقع ارزش ١٤٠٠تا در محيط متغير كنوني به شكل اثربخشي رقابت كنند (داورپناه و همكاران، 

). ٢٠١٧است (هارلند و همكاران، افزوده نوآوري سازماني تأثير مستقيم بر كيفيت خدمات و محصولات 
انه هاي نوآورها در آن مشغول به رقابت هستند، نياز به سازماندر شرايط پويا و پيچيده كه امروزه شركت

). نوآوري در توليد ابزاري براي توليد ١٣٩٩به طور مستمر بيشتر شده است (صفايي شايگان و فرزام فر، 

ي اشود. نوآوري در فرايند وسيلهمات جديد و بهبود يافته اطلاق مياست و به توسعه و ارائه توليدات و خد
ها است و نوآوري مديريتي و اداري به رويكرد جويي در هزينهبراي حفاظت و بهبود كيفيت و صرفه

ع ها و منابهاي جديد سازماني، فرايندهاي ساختاري و اداري جديد و تغييراتي در سياستسياستگذاري
  ). ١٣٩٩ي گردد (اسماعيلي و همكاران، سازمان اطلاق م

  تسهيم دانش

سهيم دانش عنصر كليدي در مديريت دانش سازماني است كه جهت خلق، برداشت و حفظ ت
ي هافرايندهاي تجاري به كار مي رود؛ جايي كه اعضاي سازمان براي تسهيل و حل مشكلات و ايجاد ايده

). تسهيم دانش تنها يك هدف نيست، بلكه هم هدف ١٣٩٩كنند (سلطاني و همكاران، جديد همكاري مي

شود. به عبارت ديگر، برآيند تسهيم دانش، هاي سازماني منجر مياست و هم وسيله كه به اثربخشي تلاش
 اگر ).١٣٩٧خلق دانش جديد و نوآوري و در نتيجه بهبود عملكرد سازمان است (ميركمالي و همكاران، 

 ورط به گذاري دانشاشتراك به رفتار بايد كند تشويق را دانش تسهيم رفتارهاي بخواهد سازمان يك
 ١٤پرودرموس). ١٣٩٦شوقي و همكاران، ( شود شناخته فردي عملكرد حوزه از بخشي عنوان به صريح

  د. كننمي متمايل دانش اشتراك به تمايل به وابسته را دانش مديريت سازي پياده موفقيت) ٢٠٠٩(

تسهيم دانش بايد درك مناسبي از دانش وجود داشته باشد. يعني بر اساس ميزان براي درك فرايند 
). ٢٠١٦و همكاران،  ١٥شود (رازمريتاآشكارپذيري دانش، فرايند تسهيم دانش نيز به دو صورت تعريف مي

تسهيم دانش آشكار نسبت به تسهيم دانش ضمني قابليت مشاهده و ارزيابي بيشتري دارد (اوليوريا و 
اي است كه رفتار تسهيم دانش درجه ٢٠١١در سال  ١٧). طبق تعريف تيه و يانگ٢٠١٥، ١٦رينودا

اي از گذارند. رفتار تسهيم دانش به مجموعهاند، به اشتراك ميكاركنان، دانشي را كه به دست آورده
د، خو هاي شغليرفتارهاي رسمي و غيررسمي اشاره دارد كه كاركنان براي تبديل دانش، تجربه و مهارت

  ).١٣٩٥دهند (يوسفي اميري و همكاران، به دارايي سازمان انجام مي

  رهبري تحول آفرين 

  شود و طبق نظر بسياري آفرين در اصل از نظريه رهبري كاريزماتيك ناشي ميفهوم رهبري تحولم



 ١٤٠٢/ تابستان ٥٨/شماره ١٥فصلنامه مديريت كسب و كار نوآورانه/ دوره 

 ٢٤ 

 ). رهبري٢٠١٦و همكاران،  ١٨نظران، انگيزش اوليه براي رهبري، ميل به تحول است (چناز صاحب
) به منظور تمايز بين آن دسته از رهبران كه روابط قوي و انگيزشي با ١٩٧٨( ١٩توسط برنز آفرينتحول

اي متمركز بر مبادله يا تعامل طور گستردهها كه بهكنند و آن دسته از آنزيردستان و پيروان برقرار مي
گيرد كه زماني شكل مي آفرينحولتمعتقدند كه رهبري  ٢٠اند به وجود آمد. باس و آوليوبراي ايجاد نتايج

رهبر علايق كاركنان را ارتقا و توسعه بخشد، آگاهي و پذيرش براي مأموريت و مقصد گروه را ايجاد كند 

ت به هداي آفرينتحولو كاركنان را به ديدن فراسوي منافع خويش براي منافع گروه برانگيزد. رهبري 
و  كندطريق تغيير (و ايجاد انگيزه) كاركنان، اشاره مي هاي فردي، ازكردن و الهام بخشيدن به تلاش

ها به عملكردي ها و باورها و ارزشاي از رفتارهاست كه پيروان را از طريق تغيير نگرششامل مجموعه
، رهبري است كه آفرينتحول). رهبري ٢٠١٩و همكاران،  ٢١كند (جنسنفراتر از انتظارات ترغيب مي

و همكاران،  ٢٢العاده دست يابد (بويلبخشد تا به نتايج فوقبه آنها الهام ميپيروان را تحريك كرده و 
) و نقش ٢٠١٨و همكاران،  ٢٣گذارد (كامرهوف) و از طريق فرآيند دروني سازي بر آنان اثر مي٢٠١٨

). چارچوب ٢٠١٧و همكاران،  ٢٤كند (نيسينمهمي را در ايجاد تغييرات لازم براي مديريت مؤثر ايفاد مي
) ٢٥، با نمايش جذابيت و متقاعدسازي كاركنان از لحاظ احساسي (نفوذ آرمانيآفرينتحولاصلي رهبري 

) ترسيم چشم اندازي از آينده (انگيزش الهام ٢٦به حركت واداشتن فكر و انديشه زيردستان (ترغيب ذهني

و  ٢٩) شكل گرفته است (هورست ماير٢٨ت فردي) و توجه به نيازها و تفاوت هاي افراد (ملاحظا٢٧بخش
  ). ٢٠١٦همكاران، 

  رهبري اصيل  

مروزه رهبري اصيل به عنوان سبكي با اصالت، مثبت نگر، شفافيت و نوع اخلاق مداري از رهبري در ا
). رهبران اصيل فرايندهاي ٢٠١٦، ٣١؛ سريواستاوا و دار٢٠١٤، ٣٠شود (دويگنانها در نظر گرفته ميسازمان

هاي اههاي شخصي، ديدگاي كه بر اولويتكنند به گونهماعي قدرتمند را به آهستگي به ديگران القا مياجت
). ١٣٩٩پور و همكاران، اخلاقي تأثير گذاشته و حالات روحي، رفتار و عملكرد پيروان را برانگيزد (خليقي

 از قبل بازخورد دادن و غيررسمي هايروش از استفاده با متوازن پردازش فرآيند طي در اصيل رهبران

 دگيرنمي را نهايي تصميم آن از بعد و كرده تحليل و تجزيه را اطلاعات كاركنان كمك با تصميم هر
دانند چه كسي هستند ) معتقدند رهبران اصيل مي٢٠١٥آووليو و همكاران ( ).٢٠١٤ و همكاران، ٣٢رگو(

هاي اخلاقي خود شفافيت و ثبات دارند، بر و استدلالها، اقدامات و چه باورهايي دارند، آنها در ارزش
توسعه حالات روانشناختي مثبت مانند اعتماد به نفس، خوش بيني، اميدواري و انعطاف پذيري خود 

ها به خاطر صداقتي كه دارند عميقاً مشهور بوده و مورد احترام كنند و در نهايت آنهمكارانشان تمركز مي
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 نموده مطرح نفس عزت ايجاد در اساسي عامل عنوان به را اصيل رهبري ،)٢٠٠٣( گيرند. كرنيسقرار مي
 متوازن و پردازش ٣٥اخلاق دروني هاي، جنبه٣٤ارتباطي ، شفافيت٣٣خودآگاهي مهم عنصر چهار و

  كند. هاي آن مطرح ميرا بعنوان مؤلفه ٣٦اطلاعات

 پيشينه تحقيق 

 پيشينه داخلي 

اي با نوآوري سازماني رابطه جامعه يادگيرنده حرفه«)، تحقيقي با عنوان ١٤٠٠(رضازاده و همكاران 
ازماني اي با نوآوري سانجام دادند. نتايج نشان داد بين جامعه يادگيرنده حرفه» با ميانجيگري تسهيم دانش

آوري با نواي و تسهيم دانش و بين تسهيم دانش با نوآوري سازماني و نيز رابطه جامعه يادگيرنده حرفه
  هاي آزاد اسلامي شهر تهران مثبت و معنادار است.سازماني با ميانجي گري تسهيم دانش در دانشگاه

بررسي اثر ميانجي خلاقيت سازماني بر رابطه بين « )، تحقيقي با عنوان١٣٩٩پوركريمي و همكاران (
داد رابطه متقابل هر سه متغير نتايج پژوهش نشان  انجام دادند.» آفرين و نوآوري سازمانيرهبري تحول

آفرين، خلاقيت سازماني و نوآوري سازماني با همديگر مثبت و معني دار بود. همچنين نقش رهبري تحول
  آفرين و نوآوري سازماني تأييد شد.ميانجي خلاقيت سازماني در رابطه بين رهبري تحول

بر نوآوري سازماني با ميانجيگري  هاي رهبريبررسي تأثير سبك«)، تحقيقي با عنوان ١٣٩٩اكبري (

ها نشان داد رهبري تبادلي با حضور متغير ميانجي انجام دادند. يافته» تسهيم دانش و يادگيري سازماني
تسهيم دانش و يادگيري سازماني بر نوآوري سازماني تأثير دارد. رهبري تبادلي بر نوآوري سازماني، تسهيم 

د. تسهيم دانش بر نوآوري سازماني و يادگيري سازماني و يادگيري دانش و يادگيري سازماني تأثير دار
 سازماني و همچين يادگيري سازماني بر نوآوري سازماني دارد.

 پيشينه خارجي  

اي هشركتسازماني درتوانايي نوآوري و عملكردبررسي«عنوان با) تحقيقي٢٠٢٠همكاران (و٣٧الوتيك
  . گذاردمالي تأثير ميمالي و غيرنتايج نشان داد توانايي نوآوري بر عملكرددادند كه انجام» خدماتي

رابطه بين رهبري، نوآوري و تسهيم دانش؛ راهنمايي براي «تحقيقي با عنوان ) ٢٠١٨( ٣٨يلهالر
انجام دادند كه نتايج تحقيق حاكي از آن است كه بين رهبري و نوآوري رابطه معناداري  »تجزيه و تحليل

   شود.وجود دارد و اثر تعديلگر تسهيم دانش تا حدي پشتيباني مي

و اصيل بر نوآوري در  آفرينتحولتأثير رهبري «) به تحقيقي با عنوان ٢٠١٨و همكاران ( ٣٩الرهيل
 و آفرينتحولها نشان داد رهبري پرداختند. يافته» گذاري دانشاكآموزش عالي: نقش احتمالي اشتر
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گذاري دانش تأثير مثبتي بر نوآوري مؤسسات آموزش عالي در اردن دارند. رهبري اصيل حمايتي اشتراك
ود شمنجر مي آفرينتحولدهد. هنجارهاي اشتراك گذاشتن دانش از تأثير رهبران از نوآوري را نشان نمي

  تعديلگري بر رهبري اصيل ندارد.  اما تأثير

  

  

  

  

 

 

 

  )٢٠١٨و همكاران،  ٤٠: مدل تحليلي تحقيق (منبع: الرهيل١شكل 

 روش تحقيق

زار با اب پيمايشيو  از نوع تحقيقات توصيفي وكاربردي و  ايتوسعه ،پژوهش حاضر بر اساس هدف
نفر بوده  ١٤٠٠به تعداد جامعه آماري كليه كاركنان شركت بيمه ايران در شهر تهران  .باشدمي پرسشنامه

اي خوشه ،روش نمونه گيريآمده و نفر به دست  ٣٠٠نمونه بر اساس فرمول كوكران برابر با  كه تعداد
ين ا ها بين كاركناناست. به اين معني كه از ميان شعب بيمه ايران، تعدادي شعبه انتخاب و پرسشنامه

  .شده استشعب توزيع 

 ٣٠ تعدادرسيد و نيز  بيمه شركت بيمه ايرانپرسشنامه به تأييد استاد راهنما و خبرگان  روايي
  محاسبه شد: SPSSپرسشنامه بين اعضاي جامعه توزيع گرديد و مقادير پايايي به كمك نرم افزار 

  : مقادير آلفاي كرونباخ١جدول 

  آلفا  متغير
  ٩١٧/٠  رهبري تحول آفرين

  ٨٩٦/٠  رهبري اصيل
  ٧٩٧/٠  تسهيم دانش

  ٧٠٨/٠  نوآوري سازماني

 ٧/٠چرا كه تمامي مقادير بزرگتر از  بودهپرسشنامه از پايايي مطلوبي برخوردار  ،با توجه به جدول بالا
   .است آمده دست به
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    هاتحليل داده و تجزيه

  هاتحليل توصيفي داده

افراد  %٢٩سن از لحاظ  باشند.مي %٤٤و پاسخگويان زن  %٥٦پاسخگويان مرد ، جنسيتز لحاظ ا
افراد پاسخگوي  %٤سال سن داشتند و  ٤٦نيز بالاتر از  %٢٠سال و  ٤٥تا  ٣١بين  %٤٧سال،   ٣٠كمتر از 

نيز مدرك  %٢٥و  ،كارشناسيداراي  %٤٤تر،  پايين و كارداني %٣١از لحاظ تحصيلات اين سؤال نبودند.
 ١١بين  %٤٥ ،سال  ١٠از پاسخگويان كمتر  %٤٠، سابقه كارياز لحاظ بالاتر داشتند.  و ارشد كارشناسي

  سال سابقه داشتند. ٢١نيز بيش از  %١٢و  ٢٠تا 

نوان هاي توصيفي متغيرها عدر بررسي توصيفي متغيرها، گزارشي كلي از متغيرهاي تحقيق و ويژگي
  و ارائه شده است:

  د. شاسميرنوف استفادهآوري شده از آزمون بررسي كلموگروفهاي جمعهنرمال بودن دادبراي بررسي 

  بررسي نرمال بودن: ٢جدول 

 متغير  نوآوري  تسهيم دانش  رهبري اصيل  رهبري تحولي

  مقدار كلموگروف اسميرنوف ٦٤٤/١  ٤٣٣/١  ٧١٢/٠  ٨٢٢/٠
٠٠٩/٠  ٠٣٣/٠  ٦٩٠/٠  ٥٠٩/٠ sig  

داري كه سطح معني چرا آوري شده نرمال نيستندهاي جمعكه داده نشان دادمذكور جدول نتايج 

به دست آمده است.  ٠٥/٠كمتر از  براي متغيرهاي نوآوري و تسهيم دانش آزمون كلموگرف اسميرنوف
  شود. مياستفاده  PLSو نرم افزار بنابراين از آمار ناپارامتريك 

توان نمونه و سطح معني داري آزمون بارتلت را ميمقادير كفايت حجم  ٣به كمك جدول شماره 
 KMOتحليل كرد. با توجه به اينكه مقادير به دست آمده براي شاخص كفايت حجم نمونه يا همان 

به دست آمد، بنابراين مقادير به دست آمده براي تحليل به كمك معادلات ساختاري كفايت  ٧/٠بزرگتر از 

ر به دست آمده براي سطح معني داري آزمون بارتلت و با توجه به اين كند. همچنين با توجه به مقاديمي
تواند براي مدل ساختاري و بررسي باشد، بنابراين تحليل عاملي ميمي ٠٥/٠كه اين مقادير كمتر از 

  ها مناسب باشد.فرضيه

  ساختاريها براي تحليل با مدل : بررسي كفايت حجم نمونه و مناسب بودن داده ٣جدول 

 متغير  نوآوري  تسهيم دانش  رهبري اصيل  رهبري تحولي

٧٢٦/٠  ٧٧٨/٠  ٨٦٨/٠  ٨٩٥/٠ KMO  
٠٠٠/٠  ٠٠٠/٠  ٠٠٠/٠  ٠٠٠/٠ sig  
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دهد كه تمامي بارهاي عاملي همگن هستند (يعني نشان مي ١بررسي بارهاي عاملي در نمودار شماره 
براي تأييد مدل اندازه گيري به طور كامل، مدل در اند). آمدهدست به ٤/٠مقادير بارهاي عاملي بزرگتر از 

باشد، عنوان  ٩٦/١حالت معناداري نيز بررسي شد. در اين حالت در صورتي كه مقادير معناداري بزرگتر از 
  شود كه مدل اندازه گيري همگن است. مي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

   گيري در حالت بارعاملي: مدل اندازه ١ نمودار 

 ٥/٠ از ها، براي تمامي متغيرها بيشترمقادير ميانگين واريانس استخراجي ٤بر اساس جدول شماره 
كنند. مي بيان را خود به مربوط متغيرهاي از واريانس %٥٠ از بيشتر سؤالات هر متغير هستند، بنابراين

در ثاني با توجه به جدول  .روايي همگرا است بالاتر بودن ميانگين واريانس هاي استخراجي، نشان دهنده

بالا، مقادير به دست آمده از شاخص پايايي تركيبي از شاخص واريانس استخراجي بزرگتر و اعداد به 
  ود. شبزرگتر است، بنابراين روايي همگرا در حالت كلي تأييد مي ٧/٠دست آمده براي آلفاي كرونباخ هم از 
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 گيري: پارامترهاي مدل اندازه ٤جدول 

  متغير  ميانگين واريانس استخراجي  پايايي تركيبي  آلفاي كرونباخ
  رهبري اصيل  ٥٧٣/٠ ٩١٣/٠  ٨٩٦/٠
 نوآوري ٥٥٤/٠ ٨٠٠/٠  ٧٠٨/٠

  تسهيم دانش  ٥٥٩/٠  ٨٦١/٠  ٧٩٧/٠
  رهبري تحولي  ٥٥٧/٠  ٩٢٩/٠  ٩١٧/٠

هر  ، همبستگي بين متغيرهاي تحقيق، كمتر از جذر واريانس استخراجي٥بر اساس جدول شماره 

يك از متغيرها است. بنابراين هيچ دو متغيري همبستگي كامل ندارد و لذا با تركيب مطلوب سؤالات، 
  اند. بنابراين پرسشنامه روايي واگرا دارد. متغيرها به خوبي از هم جداسازي شده

 جدول ضرايب همبستگي يا روايي واگرا يا فورنرلاركر:  ٥ جدول

  متغير  رهبري اصيل  نوآوري  تسهيم دانش  رهبري تحولي
  رهبري اصيل  ٧٥٧/٠     
  نوآوري  ٥٤٩/٠ ٧٤٤/٠    
  تسهيم دانش  ٥٨٥/٠  ٥٩٥/٠  ٧٤٨/٠  
  رهبري تحولي  ٥٤٧/٠  ٥٢٠/٠  ٥٥٥/٠  ٧٤٦/٠

گيري توان عنوان نمود كه مدل اندازههاي انجام شده براي روايي همگرا و روايي واگرا، ميبا بررسي

توان اند، ميبه دست آمده ٤/٠با توجه به اينكه تمامي بارهاي عاملي بزرگتر از روايي سازه دارد و همچنين 
   .داردبيان نمود كه همگني لازم بين سؤالات وجود 

توان به بررسي روابط بين متغيرهاي مكنون تحقيق پرداخت و تعيين در مدل دروني و ساختاري مي
 شود. متغيرهاي پنهان مستقل بيان مينمود تا چه اندازه متغير پنهان وابسته توسط 

 آمده از فرضياتدست: خلاصه نتايج به ٦جدول 

 شماره فرضيه فرضيه  ضريب مسير مقدار معناداري نتيجه

 اول .دارد ريتأث يسازمان يبر نوآور نيآفرتحول يرهبر ٢٦١/٠ ٨٥٤/٣ تأييد

 دوم دارد. ريتأث يسازمان يبر نوآور لياص يرهبر ١٤٦/٠ ٣٢٨/٢ تأييد

 سوم  دارد. ريتأث يسازمان يدانش بر نوآور ميتسه ٤٥٠/٠ ٧٤٣/٩ تأييد

 ١٤٦/٠ ٠٣٥/١ رد
 يوربر نوآ نيآفرتحول يرهبر ريدانش در تأث ميتسه

 دارد. لگرينقش تعد يسازمان
 چهارم

  ٠٥٦/٠  ٧٨٤/٠  رد
 يبر نوآور لياص يرهبر ريدانش در تأث ميتسه

  دارد. لگرينقش تعد يسازمان
  پنجم
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  گيري و پيشنهادهاي سياستي نتيجه

  ارد.د ريتأثدر شركت بيمه ايران در شهر تهران  يسازمان يبر نوآور نيآفرتحول يرهبر :اولفرضيه 

بوده  ٢٦١/٠برابر  يسازمان ينوآور و نيآفرتحول يرهبر، ضريب مسير بين ٤جدول شماره بر اساس 
 يرهبر بين مستقيمي رابطهاست لذا  شده محاسبه ٩٦/١ از يعني بيشتر ٨٥٤/٣معادل  tو مقدار 

ود. شو فرضيه اول تأييد مي دارد وجوددر شركت بيمه ايران در شهر تهران  يسازمان ينوآور و نيآفرتحول
نتايج اين فرضيه نشان داد زماني كه سبك رهبري در سازمان به سمت و سوي رهبري تحولي سوق پيدا 

 شوند. چرا كه مديريتكاركنان براي انجام كارهاي نوآورانه داراي انگيزه بيشتري ميكند، تمام سازمان و 
 هايهاي سازمان را براي انجام فعاليتكند و شرايط و زيرساختهاي اين افراد حمايت ميها و فعاليتاز آن

  كند. نوآورانه بيش از پيش تقويت مي

  : شودزير مبتني بر فرضيه اول ارائه مي پيشنهادهاي سياستي

 .مديران شركت به كاركنان و زيردستان خود، اعتماد به نفس و توانمندي القا كنند 

  مديران به طور مداوم اهداف شركت و نقش كاركنان را در دستيابي به اهداف سازماني به آن
 مي با اهداف شركت انگيزه دهند.ها يادآور شوند و از اين طريق كاركنان را در جهت همراهي و همگا

  مديران شركت در بين كاركنان حس همكاري و تعاون را تقويت كنند و از آن ها بخواهند كه
 كارهاي خود را درقالب گروه هاي كاري به انجام برسانند. 

 هايشان كمك نمايند و محيطي را ها و دانستهمديران به كاركنان در زمينه تقويت توانمندي
 دانند بياموزند و نواقص كاري خود را رفع نمايند.رند كه كاركنان بتوانند آنچه را كه نميفراهم آو

 هاي مشخص در نظر گرفته شود و كاركنان با بودجه هاي آموزشي، بودجهسالانه براي برنامه
هايي متناسب با ها به دورهشركت براي به روزرساني شدن و همچنين بالا بردن سطح كيفي دانسته

  .نيازهاي آموزشي آنها فرستاده شوند

  دارد. ريتأثشركت بيمه ايران در شهر تهران  يسازمان يبر نوآور اصيل يرهبر فرضيه دوم:

بوده و  ١٤٦/٠برابر  يسازمان ينوآور و لياص يرهبرضريب مسير بين ، ٤بر اساس جدول شماره 

 و لياص يرهبر بين مستقيمي رابطه لذا. است شده محاسبه ٩٦/١ از بيشتر يعني ٣٢٨/٢معادل  tمقدار 
يه شود. نتايج اين فرضو فرضيه دوم تأييد مي دارد وجودشركت بيمه ايران در شهر تهران  يسازمان ينوآور

تي هاي روانشناخنشان داد زماني كه رهبران به پرورش خودآگاهي و اخلاق بين كاركنان بپردازند و ظرفيت
  اشند.تري داشته بتوان انتظار داشت كه كاركنان رفتارهاي نوآورانه مطلوبكاركنان را تقويت نمايند، مي
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  شود: پيشنهادهاي سياستي زير مبتني بر فرضيه دوم ارائه مي

  مديران به طور مداوم از كاركنان زيردست خود بازخورد دريافت كنند و همچنين به كاركنان
هاي آنها بازخورد دهند و با كاركنان زيردست خود ارتباط مستقيم و عميقي در خصوص بهبود فعاليت

 برقرار كنند. 

 اي جلساتي با كاركنان برگزار كنند و در اين جلسات هم از نظر مشكلات مديران به صورت دوره

ت و اطلاعاهاي درون سازماني با آنها به تبادل كاري از آنها نظرسنجي نمايند و در خصوص بهبود فعاليت
 مبادله نظرات بپردازند.

  در كنار تمامي اصول سازماني، اصول اخلاقي نيز در شركت جدي گرفته شود و تمامي اركان
 ريزي شود.سازماني بر اساس اصول اخلاقي پايه

 ي، اطلاعات گيربپردازند و قبل از تصميممديران براي تصميمات شركت با كاركنان به تبادل نظر
 ل و ارزيابي نمايند.موجود را تحلي

 كاركنان را تحليل و در سازمان  هايشنهادپيهاي كاركنان احترام بگذارند و مديران به ديدگاه
 سازي نمايند.پياده

  دارد. ريتأثشركت بيمه ايران در شهر تهران  يسازمان يبر نوآور تسهيم دانش فرضيه سوم:

بوده و  ٤٥٠/٠برابر  يسازمان ينوآور ودانش  ميتسهضريب مسير بين ، ٤بر اساس جدول شماره 
 ودانش  ميتسه بين مستقيمي رابطه لذا. است شده محاسبه ٩٦/١ از بيشتر يعني ٧٤٣/٩معادل  tمقدار 
نتايج اين . شودو فرضيه سوم تأييد مي دارد وجودشركت بيمه ايران در شهر تهران  يسازمان ينوآور

ري توان از كاركناني كه حتي قوه نوآوسازمان اتفاق بيفتد، ميفرضيه نشان داد زماني كه تسهيم دانش در 
  هم ندارند، انتظار انجام كارها با سرعت و دقت بيشتر را داشت. 

  شود: پيشنهادهاي سياستي زير مبتني بر فرضيه سوم ارائه مي

 سازي شود و از تمامي كاركنان خواسته شود كه تمامها در شركت پيادهقانون تسهيم دانسته 
 دانند با همكاران و يا زيردستان خود به اشتراك بگذارند.آن چه را كه مي

 هاي خود را به همكاران خود بياموزند و در بهبود وضعيت كاري از كاركنان خواسته شود مهارت
 كاركنان هم رده خود به آنها كمك نمايند.  

 ق را در شركت رواج دهند.مديران به پاسخگويي به مشكلات كاري كاركنان بپردازند و اين اخلا   
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در شركت بيمه ايران  يسازمان يبر نوآور نيآفرتحول يرهبر ريدانش در تأث ميتسه فرضيه چهارم:
  دارد. لگرينقش تعددر شهر تهران 

ضريب مسير تعديلگري متغير تسهيم دانش در رابطه بين دو متغير رهبري  ،٤بر اساس جدول شماره 
معادل  tبوده و مقدار  ١٤٦/٠برابر در شركت بيمه ايران در شهر تهران  يسازمان ينوآور و تحول آفرين

رابطه معني داري بين متغير تعديلگر و متغيرهاي  لذا. است شده محاسبه ٩٦/١ از كمتر يعني ٠٣٥/١
   .شودمي رد چهارمفرضيه تحقيق وجود ندارد و 

 در شركت بيمه ايران در شهر يسازمان يبر نوآور لياص يرهبر ريدانش در تأث ميتسه :پنجمفرضيه 
  دارد. لگرينقش تعدتهران 

ضريب مسير تعديلگري متغير تسهيم دانش در رابطه بين دو متغير رهبري ، ٤بر اساس جدول شماره 

 ٧٨٤/٠معادل  tبوده و مقدار  ٠٥٦/٠برابر  در شركت بيمه ايران در شهر تهران يسازمان ينوآور و اصيل
رابطه معني داري بين متغير تعديلگر و متغيرهاي تحقيق  لذا. است شده محاسبه ٩٦/١ از كمتر يعني

   .شودمي رد پنجموجود ندارد و فرضيه 

هاي چهارم و پنجم نشان داد كه رهبري تحول آفرين و اصيل به طور مجزا و بدون درنظر نتايج فرضيه
كمك نمايد و رفتارهاي نوآورانه را تواند به ايجاد نوآوري در سازمان گرفتن شرايط تسهيم دانش مي

  پشتيباني نمايد.

  شود: هاي چهارم و پنجم ارائه ميپيشنهادهاي سياستي زير مبتني بر فرضيه

  يمه شركت برد شد، در  تعديلگر تسهيم دانشبا توجه به اينكه در اين تحقيق تأثيرگذاري
 و مشخص شود كه مشكل تسهيم دانش در اين سازمان چيست؟ دبازنگري شو ، اين متغيرايران

 ) رهبري تحول آفرين، رهبري عوامل سازماني، فردي و محيطي در روابط بين متغيرهاي تحقيق

) بررسي و بازبيني شود و مشخص شود كه كدام يك از عوامل اصيل، تسهيم دانش با نوآوري سازماني
 شود.ابطه بين متغيرها ميمحيطي، فردي و سازماني مانع از تأييد ر

  تر عمل نمايند تا به اين متغيرهاي سازماني، محتاطانه در مواجهه با شركتمديران و رهبران
هاي تسهيم دانش در روابط بين متغيرآمده از اين تحقيق و تصور بر عدم تأثيرگذاري دستواسطه نتايج به

  تحقيق تصميم گيري نكنند.
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