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های رهبری )تحول گرا و ارائه الگوی ساختاری نوآوری بر اساس سبک

 عملگرا(

 تعهد سازمانی و جو سازمانی در سازمان امور مالیاتی کشور 
 2 علیرضا چناری، 1* علیرضا زمانی

  .اسلامی آزاد دانشگاه دماوند، واحد آموزشی، مدیریت تخصصی دکتری پژوهشگرـ 1

  دانشگاه استادیارـ 2

 

 چكیده

های رهبری )تحول گرا و هدف این پژوهش ارائه الگوی ساختاری نوآوری بر اساس سبک

 این؛ تعهد سازمانی و جو سازمانی در سازمان امور مالیاتی کشور بوده است. عملگرا(

جامعه اماری شامل کلیه . است شده انجام کاربردی نوع از و توصیفی صورت به تحقیق

  مدیران، معاونان و خبرگان طرح جامع مالیاتی و مرکز فناوری اطلاعات و ارتباطات

 این در همچنین نفر برآورد شد. 752جم نمونه باشد. ح سازمان امور مالیاتی کشور می

 و ساختاری معادلات سازی مدل تکنیک از مدل، آزمون و ها فرضیه بررسی برای تحقیق

های رهبری  از این بود سبکنتایج تحقیق حاکی  .است گردیده استفاده Amos افزار نرم

و سازمانی و نوآوری گرا و عملگرا( تاثیر مثبت و معنی داری بر تعهد سازمانی، ج)تحول

وآوری سازمانی تاثیر مثبت و سازمانی دارد، همچنین تعهد سازمانی  و جو سازمانی بر ن

 داری دارند.معنی
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 : نوآوری، سبک رهبری، تعهد سازمانی، جو سازمانیکلمات کلیدی

 

  مقدمه

 حدی به محیطی شرایط و نیست شدنی حل دیروز های حل راه با ها سازمان امروز مسائل

 حیات نوآوری، بدون توانند نمی دیگر ها سازمان که است شده نامطمئن و پویا و پیچیده

 باید ها سازمان لذا (.1389 منشالنج، و چوپانی واعظی،)کنند تضمین را خود مدت بلند

 به را خود نوآورانه های فعالیت گروهی یا فردی طور به بتوانند تا کنند فراهم را شرایطی

 سازمان در بنیادی تحول و تغییر در رهبران و مدیران مؤثر نقش میان، این رد .درآورند اجرا

 کند می ایفا گروهی و فردی اثربخشی در که نقشی دلیل به رهبری .است ناپذیر اجتناب

 رهبری، موضوع که آنجا از و است انسانی منابع مدیریت مبحث در مشهوری بسیار عنوان

 است شده آن از فراوانی تعاریف است، کرده خود ونمفت گوناگون اعصار طی را ها انسان

 (.1388 رضائیان،)

 کارکنان، روحیه بهبود کارکنان، برای انگیزش ایجاد در تواند می مناسب، جوسازمانی

 یک عنوان به و باشد مؤثر نوآوری و نوآوری ازدیاد در و ها گیری تصمیم در افراد مشارکت

 هر در تغییر بنابراین .بالعکس و آید حساب به نان،کارک روانی سلامت تأمین در مهم منبع

 کارکنان عملکرد و کار انجام نحوه در عمیق و فوری تغییر به منجر سازمانی، جو از بخش

 تواند می و دارد اهمیت نوآوری بروز در سازمان، هر رهبری سبک دیگر، سوی از .گردد می

 بخشی اثر در که نقشی دلیلی به ،رهبری .دهد قرار خود الشعاع تحت را زیادی متغیرهای

 که آنجا از و است سازمانی رفتار در مشهوری بسیار عنوان کند، می ایفا گروهی و فردی

 شده آن از فراوانی تعاریف ساخته، مفتون گوناگون اعصار طی را انسانها رهبری، موضوع

 همراه رینوآو هم و بهتر عملکرد با هم اثربخش رهبری تحقیقی، شواهد منظر از .است

 .دارد دخالت نوآوری بروز در انسانی روابط بهسازی طریق از که است،

 باشد می وزارت امور اقتصادی و داراییسازمان امور مالیاتی کشور زیرمجموعه از آنجا که 

سیستم از جمله وظایف این سازمان اصلاح و دگرگونی نظام مالیاتی و مکانیزه نمودن  و

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D8%B2%D8%A7%D8%B1%D8%AA_%D8%A7%D9%85%D9%88%D8%B1_%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%DB%8C_%D9%88_%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A7%DB%8C%DB%8C_%D8%A7%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA_%D8%AF%D8%B1_%D8%A7%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA_%D8%AF%D8%B1_%D8%A7%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86
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پرداخت مالیات، مهمترین . همچنین باشد می مالیات بر ارزش افزودهو اجرای  مالیاتی کشور

عامل رشد و توسعه جامعه است و موجب رونق اقتصادی و ارتقای شاخص های آن، 

. به همین دلیل شودی کشور میتحقق عدالت اجتماعی، افزایش خدمات و عمران و آبادان

 جو از اینکه بر مشروط دهد؛ ارائه جامعه به توجهی قابل های کمک تواند میاین سازمان 

 زمینه در بسیاری تحقیقات و مطالعات ما کشور در تاکنون .باشد برخوردار مناسبی سازمانی

 سازمانی جو هزمین در اما است، شده انجام مختلف نهادهای و ها سازمان در سازمانی جو

 کارکنان، نوآوری و دانشگاه رهبری سبک با مهم متغیر این ارتباط و سازمان امور مالیاتی

 ابعاد تمامی در و ابعاد همه در سازمان جو اینکه به نظر .است نشده انجام جدی تحقیق

 ار آنها سازمانی رفتار اعضاء، حالات و سلوك در تأثیرگذاری بنابراین دارد، جریان سازمان

 که شود آن ضعف یا و انگیزش موجب تواند می تأثیرات این .دهد می قرار تأثیر تحت نیز

(. 1394 ،)مقدم و عباس نژاد بندد می نقش نیروی انسانی عملکردهای در صورت دو هر در

 بروز در که شود می هایی کاستی موجبات مطلوب رهبری سبک و جو نبود اساس، این بر

 پی ارائه در محقق شد، بیان که آنچه به توجه با .کند می التدخ انسانی نیروی نوآوری

تعهد سازمانی  ؛های رهبری )تحول گرا و عملگرا(کالگوی ساختاری نوآوری بر اساس سب

 باشد.در سازمان امور مالیاتی کشور می و جو سازمانی
 

 مبانی نظری 

 رهبری در سازمان

ی رهبری آن است. در واقع عصاره یکی از وظایف مهم و اساسی مدیریت، رهبری سازمان

نفوذ قابل توجه و رو به افزایشی است که از طرف رهبر به زیر دستان، برای رسیدن به 

اغلب  .شود و در راس وظایف رسمی و سازمانی یک مدیر است اهداف سازمان اعمال می

غلب بر کل ران اشود مبتنی بر محور تاثیر و نفوذ است. رهب تعاریفی که از رهبری ارائه می

های توجه دارند و در درون سازمان نقشهای بلند مدت  ها و برنامهسازمان، استراتژی

 (.2008، 1گیرند )چایلد ارزشی دارند بر عهده می مهمی که بار

                                                           
1
 . Child 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA_%D8%AF%D8%B1_%D8%A7%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA_%D8%AF%D8%B1_%D8%A7%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%A7%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA_%D8%A8%D8%B1_%D8%A7%D8%B1%D8%B2%D8%B4_%D8%A7%D9%81%D8%B2%D9%88%D8%AF%D9%87
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 آفرینرهبری تحول

ها برای ایجاد تغییر و تحول  آفرین فرایند نفوذ آگاهانه در افراد یا گروهرهبری تحول

رهبران تحول  .ع موجود و یا کارکردهای سازمان به عنوان یک کل استناپیوسته در وض

کنند و نفوذ زیادی روی  آفرین از طریق گفتار و کردارشان کل جامعه را متحول می

یابد که رهبران علایق پیروانشان را به کار  پیروانشان دارند. این رهبری زمانی تحقق می

ها آگاه سازند و تشویقشان کنند که فراتر از  تافزایش دهند، آنان را از اهداف و ماموری

این نوع رهبری بر اساس نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام . منافع فردی بیندیشند

 .(1383یابد )موغلی،  بخش . ملاحظات فردی تحقق می

نفوذ آرمانی: سرافرازی، فرهمندی، احترام و وفاداری بی چون و چرای پیروان از رهبری که 

   ث مای شاود کاه رهباران باه عناوان       دهد. نفوذ آرماانی باعا   ها را انتقال می آرمانی آن حس

 .هایی از نقش و الگوی رفتار برای پیروان باشندمدل

ترغیب ذهنی: برانگیختن پیروان به وسیله رهبر به منظور کشف راه حل های جدی و تفکر 

تار رهبر، چالشی را برای مجدد در مورد حل مشکلات سازمانی توسط پیروان. در واقع رف

پیروان ایجاد می کند که دوباره در مورد کاری که انجام می دهند، تلاش کنند و در مورد 

 .کاری که می توانند انجام دهند، دوباره تفکر کنند

بخش: بر انگیختن و بالا بردن انگیزش در پیروان که با توسل به احساسات انگیزش الهام

های درونی ش الهام بخش بر احساسات و انگیزهد. تاکید انگیززیر دستان صورت می پذیر

 (.1999است نه بر تبادلات روزانه بین رهبر و پیرو )اولیو، 

ها و تحریک ردی پیروان و ارتباط با تک تک آنملاحظات فردی: با توجه به تفاوت های ف 

له رهبران حمایت ها از طریق واگذاری مسئولیت برای یادگیری تجربیات. افراد به وسیآن

 .ها نگران هستندت به احساسات و نیاز های شخصی آنشوند و رهبران نسب می
 

 رهبری عملگرا و ابعاد آن 

( رهبری عملگرا عبارتست از: رهبری مبتنی بر مبادله بین رهبر و پیرو 1978به اعتقاد برنز )

ست در این مکتب بطوریکه تمایلات فردی طرفین تأ مین گردد. بعبارت دیگر وی معتقد ا
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شود و رابطه رهبر با  کند نگریسته می به همه چیز از دید میزان منفعتی که عاید افراد می

؛ جزینی و نوائی، 1999پیروان، سودا گرانه و بر مبنای مبادله یک چیز دیگر است )کلوین، 

1392.) 

ی نامیده و ستد ( نیز معتقد است که رهبری عملگرا بعضی مواقع رهبری داد1992لیونتز )

ها که رهبری حداقل  شود که مبتنی بر مبادله خدمات برای در یافت انواع مختلف پاداش می

 باشد. را در کنترل خود  دارد می بخشی از آن

ای از تعاملات  دارد در این نوع از رهبری، رهبر بواسطه گسترده ( بیان می1996شرموهورن )

برای کمک به آنها، به منظورتأمین نیازهایشان ها و ساختارها  با زیر دستان، وظایف، پاداش

نماید. واژه رهبری عملگرا  ضمن تلاش برای دستیابی به اهداف سازمانی بر هم منطبق می

های رفتاری واقتضایی  های تئوری رود که ایده اغلب برای توصیف مدیران بکار می

ان پیروانشان را دهند. این رهبر هدف را مورد استفاده قرار می_مخصوصاً تئوری مسیر

هدایت نموده و آنها را در جهت دستیابی به اهداف تثبت شده با تصریح نقش ووظیفه 

( پاداش و  1985( باس )1999، رابینز و وکولتر 1996نمایند. )رانیز  مورد نیاز تحریک می

نماید. وی معتقد است عامل  جریمه را به عنوان دو بعد اساسی رهبری عملگرا مطرح می

 و عامل دومباشد  ران عملکرد میاست که شامل پاداش برای جب« 1پاداش مشروطه »اول 

است که این ایده متضمن اقدام اصلاحی رهبر در پاسخ غیر « 2مدیریت مبتنی بر استثناء »

 (.1393؛ کاسه گرها، 1999باشد )کلوین،  قابل قبول در عملکرد زیر دست می
 

 د از:  بطور کلی ابعاد رهبری عملگرا عبارتن

دهند، به  : طبق قرارداد، میزان پاداش را براساس عملکرد میپاداش مشروط (1

های مناسب  کنند که در ازای عملکرد خوب پاداش عملکردها توجه نموده و تعهد می

 بدهند

: منظور این است که رهبر نظارت مستمر و دقیق  3یت مبتنی بر استثناء فعالمدیر (2

                                                           
1
- Contingent reward 

2
- Management – by -Exception 

3 -Manugement – by – exceotion ( active) 
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شود و در صورت هر  ت و استاندارهای تعیین شده انجام مینماید تا کارها طبق مقررا می

 (.1385آید )رابینز،  گونه انحراف در صدد انجام اقدامات اصلاحی بر می

: منظور این است که رهبر تنها در صورت عدم 1مدیریت مبتنی بر استثناء منفعل (3

 دستیابی به استاندارهای مداخله می نماید. 

ها را رها نموده و از  ن است که رهبر مسئولیت: منظور ای2یک عامل نارهبری (4

 نماید )عدم مداخله(. گیری اجتناب می تصمیم

های رهبری سازمان است و زمان پویایی  کننده بخشی از نیازمندی رهبری عملگرا تنها تأمین

باشد. رهبرانی که  طلبد و عصر حاضر، عصر رهبران بزرگ می امروزی چیز بیشتری می

الهام بخش  از دیدگاه بلند و روشن از آینده و قدرت شخصیتی، تأثیری بواسطه برخورداری

  (.1996شرمو هورن، بر زیر دستان دارند )
 

 تعهد سازمانی

های مثبت یا منفی افراد نسبت به کل سازمان )نه شغل(  تعهد سازمانی عبارت از نگرش

 ان احساساست که در آن مشغول به کارند. در تعهد سازمانی شخص نسبت به سازم

 ،دهد )استرون ورد شناسایی قرار میوفاداری قوی دارد و از طریق آن سازمان خود را م

1376). 

تعهد حالتی از شخصیت است که در آن »کند  ( تعهد را چنین تعریف می1977) 3سالانسیک

دهد محدود و مقید شده و به دلیل انجام  هایی که انجام می فرد از طریق اقدامات و فعالیت

شود که باید انجام چنین فعالیتی را تداوم بخشیده  ین اقدامات این باور در فرد ایجاد میهم

 «و درگیری مؤثر را در انجام آنها حفظ نماید.

(تعریف مهمی را از تعهد سازمانی ارائه دادند آنها 1974) 4پورتر، استیرز، مودای، بولیان

نسبی هویت فرد با حضور در یک تعهد را چنین تعریف کردند: تعهد عبارتست از قدرت 

                                                           
1 -Management – by – exception ( passive) 

2 - Nonleadership 

3 - Salancik 
4
 - Boulian 
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 سازمان. آنها بطور مفهومی این تعریف را در سه عبارت زیر طبقه بندی می نمایند:

 ها سازمان. الف( یک اعتقاد قوی برای پذیرش اهداف و ارزش

 ای در سازمان. ب( یک اشتیاق فراوان برای انجام تلاش قابل ملاحظه

 ان.ج( تمایل قوی برای تداوم عضویت در سازم

گیری که هویت فرد را به  کند: نگرش یا جهت شلدون تعهد سازمانی را چنین تعریف می 

کند.کانتر نیز تعهد سازمانی را تمایل عاملان اجتماعی به اعطای  سازمان مرتبط یا وابسته می

(. به 1380اجتماعی می داند ) به نقل ازاسماعیلی،  نیرو و وفاداری خویش به سیستم های

خود و از طریق این  نسیک تعهد حالتی است در انسان که در آن فرد با اعمالعقیده سالا

ها  مؤثرخویش را در انجام آن ها تداوم بخشد و مشارکت اعمال اعتقاد می یابد که به فعالیت

آمیز (. بوکانان تعهد را نوعی وابستگی عاطفی و تعصب1375حفظ کند )به نقل از ساروقی ،

 ها و زمان می داند، یعنی وابستگی به نقش فرد در رابطه با ارزشها و اهداف سا به ارزش

ان(. به نظر لوتانز و شاو اهداف و به سازمان فی نفسه جدای از ارزش ابزاری آن)هم

قوی به ماندن در سازمان،  تعهد سازمانی به عنوان یک نگرش عبارتست از تمایل ،(1992)

اهداف ها و  ن، اعتقاد قوی به پذیرش ارزشتمایل به اعمال تلاش فوق العاده برای سازما

بالا این است که تعهد حالتی روانی است که رابطه  (. وجه اشتراك تعاریف1377، )عراقی

به طور ضمنی در ماندن در سازمان یا ترك آن را  فرد را باسازمان مشخص کند، تصمیم به

ن علاقه و دلبستگی (. تعهد سازمانی نوعی نگرش است که میزا1375، خود دارد )ساروقی

دهد. ن به ماندن در سازمان را نشان میو وفاداری کارکنان نسبت به سازمان و تمایل آنا

عاطفی)چالش شغل، تعهد -1ظر گرفته شده است:تعهد سازمانی شامل سه بخش درن

انسجام همکاران،  ، پذیرش مدیریت،وضوح نقش، وضوح اهداف، مشکل بودن هدف

        تعهد مستمر-2د، مشارکت( بازخور اهمیت شخصی، دالت،، عپذیری سازمانی تبعیت

یابی به  درك قابلیت دست گذاری فرد، آموزش، تغییر محل زندگی، سرمایه ها، مهارت)

 تعهد هنجاری یا تکلیفی )هنجار تعهد سازمانی(. -3های شغلی(  جایگزین
 

 نوآوری
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 را مفهوم این .است کرده بجل خود به را محققان از زیادی تعداد توجه نوآوری مفهوم

 جدید، تجاری نام ایجاد فرایند عنوان به که کرده مطرح 1934 سال در 1چامپیتر بار اولین

 به آن از. است شده مطرح اقتصادی توسعه بر آن تأثیر و فرایندها و خدمات محصولات،

 2خان) است شده گرفته نظر در هاسازمان در مهمی بسیار عامل عنوان به نوآوری بعد

  سازیپیاده و پذیرش ایده، گیریشکل کلی طور به نوآوری (. 2009 فاطمه، و رحمان

 اتخاذ، طریق از تغییرات به میل و خدمات و محصولات فرایندها، در جدید هایایده

، 3چاکیت آساوانیت) است جدید مدیریتی هایسیستم و هامهارت منابع، ها،تکنولوژی

2008.) 

 پیشارفت  و رشاد  عامال  ترینمهم کنونی، رقابتی هایمحیط در لاقیتخ و نوآوری امروزه

(. 2003، 4گاگلیااردی  و )کار  هاسات زمیناه  تمامی در کلی طور به و هاسازمان بقای در بشر

     ناو گفتاه   هاای حال  راه و جدیاد  هایفرصت یافتن برای شرکت یک هایتلاش به نوآوری

 های ایده، شیوه خلق سریع توانایی اروک کسب به که است ویژگی نوآوری قابلیت .شودمی

 و خادمات  محصاولات  بهباود  یاا  جدیاد  خدمات و محصولات معرفی و گسترش جدید،

 خوبی بایستی به وکار کسب که باشد می ابعاد از منبعی نوآوری قابلیت و دهد می را موجود

 نوآوری، ابلیتق .کند پشتیبانی تغییر، آمیز موفقیت ی اداره و نوآوری از تا شود تجهیز آن به

 دهد می را توانایی ها این آن به و وکارهاست کسب در نوآوری استمرار برای کلیدی عاملی

 (.2010، 5لیندزی و )بالان کنند رقابت تر اثربخش کنونی متغیر محیط در تا
 

  نوآوری و سازمانی جو

 شامل که نسازما در ی نوآوری درباره کارکنان ادراك از است عبارت نوآوری به مربوط جو

 مناسب نوآوری برای قویاً جوی که در .شود می رفتاری های گرایش و ها نگرش احساسات،

 به نوآورانه رفتارهای ارایهدر ازای و  شده داده بها نوآوری به که دارند باور کارکنان باشد،می

                                                           
1 . Schumpeter 

2 . Khan 

3 . Ussahawanitchakit 

4 . Kerr and Gagiliardi 

1 . Balan and Lindsay 
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 هب کنند نمی احساس کارکنان ضعیف، ی نوآورانه جو یک شد. در خواهد داده پاداش ها آن

 قرار سایرین تمسخر مورد نو های ایده ی ارایه با که ترسند می و شود می نهاده ارج نوآوری

 جو که هایی سازمان نوآور، و خلاق کار نیروی داشتن اهمیت به توجه با بنابراین گیرند.

 برد خواهند بهره آمده دست به رقابتی مزایای از کنند، می فراهم نوآوری برای را مناسبی

 و توسعه به را خود کارکنان توجه مدیران است لازم نوآوری، ایجاد برای (.1381 ،)فخریان

 و یجاد ا با تا دارند تمایل کارکنان .کنند جلب جدید محصولات و فرایندها کارها، راه ایجاد

 چنین با مقابله برای کنند. پرهیز دارد، تحول و تغیر به نیاز که چه آن از هایی، رویه استقرار

 تا است لازم مداوم انگیزانندههای ، سوی و از ها محرك ی ارایه ثبات( به )تمایل گرایشی

 (.1986، 1دارد )وندون وا تحرك به را افراد

موجود  هنجارهای با چالش به تمایل که نیازدارند مدیرانی به امروزی های سازمان دیگر

قبول  قابل ها آن برای برند. می سوال زیر را همیشگی روال طبق ها فعالیت انجام و داشته

 (.1999شود )تامسون،  انجام همیشگی روش به ها فعالیت که نیست

 مدرسه جو و مدیر های مشخصه میان روابط با رابطه در تحقیقی (،2017) 2هوی و هارتلی

 تر، قوی بسته، مدارس با مقایسه در باز مدارس مدیران دهد می نشان آن نتایج که دادند انجام

 نظر زیر که معلمانی علاوه به .هستند مطلع و اجتماعی بشاش، بیشتر، نفس به اعتماد دارای

 و خود اثربخشی به نسبت را بیشتری نفس به اعتماد کنند می کار باز مدارس در مدیران این

 .باشند می وفاداری و رضایتمند معلمان دارای مدیرانی چنین .کنند می بیان شان مدرسه

در پژوهشی با عنوان ارتباط رهبری خدمتگزار با عملکرد فردی:  (،2016) 3میریام و کاتلین

ایجاد تمایز بین نقش واسطه استقلال، شایستگی و رضایت از نیاز ارتباطی دریافتند که 

نتایج معادلات ساختاری نشان دادکه رهبری خدمتگزار به شدت سه متغیر نیاز، استقلال و 

دی تأثیر دارند. همچنین، رفتار شهروندی رضایت را پیش بینی می کند و بر عملکرد فر

 سازمانی به واسطه رهبری خدمتگزار بر عملکرد فردی تأثیر دارد.

                                                           
1 . Van de Ven 

3. Hartley & Hoy 

1. Myriam & Kathleen 
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بینی و تمایل به تغییر  (، در پژوهشی با عنوان عدالت سازمانی، خوش2015) 1آنا و همکاران

نی گذارد. یع دریافتند که عدالت سازمانی زمانی که در نقش میانجی باشد تأثیر کمی می

بینی به عنوان نقش واسطه بین عدالت سازمانی و تمایل به تغییر ارتباط برقرار خوش

 کند. می

(، در پژوهشی تحت عنوان جو اخلاقی، ادراك عدالت سازمانی 2015) 2آهارون و همکاران

های رومانیایی دریافتند که جو اخلاقی خودخواهانه با سه  عضو در سازمان-و مبادله رهبر

سازمانی رابطه منفی داشت ولی جو اخلاقی خیرخواهانه با سه بعد عدالت و نوع عدالت 

عضو رابطه مثبتی را نشان دادند. نتیجه غیر منتظره دیگر این بود که جو اخلاقی -رابطه رهبر

 عضو ارتباط داشت.-خودخواهانه به صورت جداگانه با عدالت سازمانی و مبادله رهبر

شی با عنوان رابطه بین رهبری خدمتگزار، رفتار (، در پژوه2014) 3برایت و آموس

شهروندی سازمانی و اثربخشی تیم دریافتند که رابطه مثبتی بین رهبری خدمتگزار، رفتار 

ها بر نقش رهبری خدمتگزار در  شهروندی سازمانی و اثربخشی تیم وجود دارد. یافته

 د.کن ها تأکید می ارتقای رفتارهای مثبت و نتایج مثبت برای تیم

 انجام تاکنون که تحقیقاتی نتایج به دستیابی بر علاوه  (،2012) همکاران و 4مورالس گارسیا

 صورت به هم و مستقیم صورت به هم سازمانی یادگیری که رسیدند نتیجه این به اند شده

 .گذارد می تأثیر سازمانی عملکرد بر (سازمانی نوآوری طریق از) غیرمستقیم

در پژوهش خود با عنوان نگرش های شغلی بدون مرز و متنوع و ( 2012) 5کاکماك اوقلو

تعهد سازمانی، به این نتیجه رسید که جنبش و تحرك در سازمان با همه ابعاد تعهد 

شدند، با  سازمانی ارتباط منفی دارد. مدیریت مشاغلی که به شیوه خود محوری هدایت می

مستمر ارتباط منفی داشت. همچنین،  تعهد هنجاری و عاطفی ارتباط مثبتی داشت و با تعهد

                                                           
2 . Anna et al 

3. Aharon et al 

4. Bright & Amos 
4 . García-Morales 

5 . Çakmak- Otluoğlu 
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حمایت ادراك شده از سوی سرپرستان تنها یک اثر مهم روی تعهد عاطفی  وهنجاری 

 داشت.

 تحولگرای رهبری بین (، در پژوهشی تحت عنوان رابطه1396امجد زیردست و همکاران )

 سبک های مؤلفه بیندخترانه دریافتند که  مدارس معلمان دیدگاه و جوسازمانی: مدیران

 انجام های بررسی براساس .دارد وجود همبستگی مدرسه جو های مؤلفه با تحولگرا رهبری

 بینی پیش قدرت بیشترین ذهنی ترغیب تحولگرا، رهبری سبک های مؤلفه بین از شده

 رفتار ی مؤلفه ابتدایی، مدارس سازمانی جو های مؤلفه میان از و داشته را مدرسه جو کنندگی

 را مدیران گرای تحول رهبری سبک در کنندگی بینی پیش قدرت بیشترین مدیر، حمایتی

 .است داشته

 با تحولگرا رهبری (، در پژوهشی تحت عنوان رابطه1395قاسمی روشناوند و همکاران )

 جنوبی دریافتند که کلیه خراسان استان جوانان و ورزش ادارات در خلاقیت و جوسازمانی

 مدل طبق بر که داد نشان تحقیق نتایج بودند. مدل طلوبم برازش دهنده نشان ها، شاخص

 خلاقیت بر مستقیم غیر هم و مستقیم بهطور هم تحولگرا ساختاری، رهبری معادلات

 صمیمی جوسازمانی دنبال به چنانچه جوانان و ورزش ادارات دارد. و مدیران تأثیر کارکنان

 سرلوحه را تحولگرا رهبری سبک است بهتر خود هستند؛ کارکنان خلاقیت بروز آن پی در و

 .دهند قرار خود کار

 سبک بین رابطه تعیین و (، در پژوهشی تحت عنوان بررسی1394نژاد )مقدم و عباس

امین  انتظامی علوم دانشگاه علمی هیأت اعضای از دیدگاه نوآوری و سازمانی جو رهبری،

 انواع توزیع بین همچنین و رهبری سبک و سازمانی جو متغیر دو توزیع بیندریافتند که 

 توزیع بین. دارد وجود درصد 99 اطمینان سطح در معنیداری رابطه نوآوری، و رهبری سبک

 .نشد مشاهده درصد 95 اطمینان سطح در معنیداری رابطه نوآوری و سازمانی جو متغیر دو

 هم و رهبری و سازمانی جو بر نوآوری معنادار و مثبت اثر ی دهنده نشان نتایج همچنین

 .است رهبری بر سازمانی جو معنادار و مثبت اثر چنین

 های سبک (، در پژوهشی تحت عنوان تاثیر1394هریس ) زاده و شیخعلی هریس پورحسن

 استان تهران دریافتند که سبک بدنی تربیت کل اداره در سازمانی کارآفرینی بر رهبری
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 با همراستا عملگرا(، هبریر )سبک تهران بدنی استان تربیت کل اداره در غالب رهبری

 تحول رهبری )سبک موثر رهبری سبکهای لذا بکارگیری .نیست سازمانی کارآفرینی شرایط

 توسعه و رشد تهران استان بدنی تربیت کل در اداره را سازمانی کارآفرینی احتمالاً گرا(،

 .داد خواهد

رهبری تحول گرا  بررسی رابطه بین سبکهای(، در پژوهشی تحت عنوان 1393کاسه گرها )

ین دریافتند که  و تبادل گرا با تعهد سازمانی کارکنان بانک توسعه صادرات شهر تهران

سبک های رهبری تحول گرا و تبادل گرا با تعهد سازمانی کارکنان رابطه معناداری وجود 

دارد. به طوری که نتایج نشان می دهد مدیرانی که از سبک رهبری تحول گرا در مدیریت 

رسنل خود استفاده نمودند تعهد سازمانی کارکنان تحت سرپرستی شان به طرز بر پ

چشمگیری افزایش پیدا نمود و در سبک رهبری خود موفق تر بودند. از طرفی نتایج 

حاصل از فرضیات تحقیق نشان داد سبک رهبری تبادل گرا در بانک توسعه صادرات در 

مدیران بانک چنانچه تمایل به افزایش مجموع منجر به کاهش تعهد سازمانی می شود و 

 .تعهد سازمانی در نزد کارکنان را دارند باید از سبک رهبری تحول گرا استفاده نمایند

بررسی رابطه بین سبک رهبری تحول گرا و (، در پژوهشی تحت عنوان 1393محمدی )

ی تحول بین سبک رهبردریافت که  فرهنگ سازمانی با اثربخشی کارکنان دانشگاه ارومیه

گرا و فرهنگ سازمانی با اثربخشی کارکنان، بین سبک رهبری تحول گرا با فرهنگ سازمانی 

و بین هریک از متغیرهای مستقل با اثربخشی رابطه مثبت ومعنی داری وجود دارد. همچنین 

نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه نشان داد که سبک رهبری تحولگرا و فرهنگ سازمانی از 

یک از  های هرهمچنین بین مولفه انی برخوردارند.ی اثربخشی سازمقدرت پیش بین

 .متغیرهای مستقل با اثربخشی سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد

 بر آفرین تحول رهبری سبک (، در پژوهشی تحت عنوان تأثیر1392جزینی و نوایی )

 به ناجا پیشگیری سازمان ناجا دریافتند که در پیشگیری پلیس سازمان سازمانی در نوآوری

 مورد اطمینان سطح در موارد سایر کارکنان توانمندسازی بر گرا رهبری تحول تأثیر از غیر
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 رهبری سبک تأثیر دهنده نشان تحقیق از آمده دست اصلی به نتیجه و گرفتند قرار تأیید

 .باشد یم ناجا پیشگیری سازمان پلیس در سازمانی نوآوری بر آفرین تحول
 

 وهش مدل مفهومی پژ

 عنوان به یکدیگر با کارکنان و کارکنان با مدیر تعامل ها، سازمان اثربخشی مطالعات در

 همواره شود، سازمان اثربخشی موجب تواند می که سازمانی جو شناسایی جهت شاخصی

 انگیزش ایجاد در تواند می مناسب، جوسازمانی. است گرفته قرار تحقیق و بررسی مورد

 نوآوری ازدیاد در و ها گیری تصمیم در افراد مشارکت کارکنان، روحیه بهبود کارکنان، برای

 حساب به کارکنان، روانی سلامت تأمین در مهم منبع یک عنوان به و باشد مؤثر نوآوری و

 در عمیق و فوری تغییر به منجر سازمانی، جو از بخش هر در تغییر بنابراین .بالعکس و آید

 در سازمان، هر رهبری سبک دیگر، سوی از .گردد می انکارکن عملکرد و کار انجام نحوه

 .دهد قرار خود الشعاع تحت را زیادی متغیرهای تواند می و دارد اهمیت نوآوری بروز

 مشهوری بسیار عنوان کند، می ایفا گروهی و فردی بخشی اثر در که نقشی دلیلی به رهبری،

 مفتون گوناگون اعصار طی را سانهاان رهبری، موضوع که آنجا از و است سازمانی رفتار در

 با هم اثربخش رهبری تحقیقی، شواهد منظر از .است شده آن از فراوانی تعاریف ساخته،

 بروز در انسانی روابط بهسازی طریق از که است، همراه نوآوری هم و بهتر عملکرد

و ریزی دقیق  بنابراین باید بر اساس رویکردی خاص و برنامه .دارد دخالت نوآوری

مشخص، در این حوزه حرکت کرد و ارائه مدلی برای بررسی ارتباط این متغیرها ضروری 

       نظری پژوهش به صورت شکل زیر تهیه رسد. بر همین اساس چارچوب به نظر می

 گردد:می
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 هایافته

ها مورد  ودنیی کاری آزم های جنسیت، سن، سطح تحصیلات و سابقهدر این بخش ویژگی

 گیرد. بررسی قرار می

 درصد فراوانی جنسیت

 32.2 242 زن

 67.8 510 مرد

 100 752 کل

 درصد فراوانی دامنه سنی

 12.50 94 سال 30 از کمتر

 59.40 447 سال 40 – 31

 18.20 137 سال 50 – 41

 9.9 74 سال 50 بالای

 100 752 کل

 درصد فراوانی مدرك

 28.85 217 کارشناسی

 47.08 354 کارشناسی ارشد

 24.07 181 دکتری
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 100 752 کل

 درصد فراوانی مدرك

 7.5 56 سال 10کمتر از 

 35.8 269 سال 15تا  11بین 

 24.5 184 سال 20تا  16بین 

 19.1 144 سال 25تا  21بین 

 13.1 99 سال 25بالای 

 100 752 کل

دهد. اگر این مقدار متغیر را نشان می ضریب آلفای کرونباخ همبستگی درونی سوالات یک

/. باشد عالی 9/. باشد خیلی خوب است؛ بالای 8/. باشد، قابل قبول است؛ بالای 7بالای 

/. قابل قبول نیست زیرا نشان دهنده همسانی کامل سوالات یک متغیر 95است اما بالای 

بعد از توزیع و جمع های متغیرهای پژوهش مقادیر آلفای کرونباخ مولفه 1است. در جدول 

 صورت جداگانه آورده شده است.آوری پرسشنامه در حجم نمونه به

 مقادیر آلفای کرونباخ نهایی پرسشنامه -1جدول 

 هامؤلفه ابعاد ردیف
آلفای کرونباخ نهایی 

 (752)حجم نمونه=

 0.866 نوآوری سازمانی نوآوری 1

 سبک رهبری تحولگرا 2

 0.745 ترغیب ذهنی

 0.786 مانینفوذ آر

 0.841 انگیزش الهام بخش

 0.877 ملاحظه فردی

 سبک رهبری عملگرا 3

 0.867 اقتضایی پاداش

 0.852 استثنائات بر مبتنی فعال مدیریت

 0.763 بر استثنائات مبتنی غیرفعال مدیریت

 0.801 مداخله عدم رهبری سبک
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 تعهد سازمانی 4

 0.816 تعهد عاطفی

 0.779 رتعهد مستم

 0.856 تعهد هنجاری

 جو سازمانی 5

 0.869 روحیه گروهی

 0.775 مزاحمت

 0.748 صمیمیت

 0.819 علاقمندی

 0.847 ملاحظه گری

 0.755 فاصله گیری

 0.902 نفوذ و پویایی

 0.888 تأکید بر تولید

ها اخ برای همه مولفهطور که در جدول فوق قابل مشاهده است، ضریب آلفای کرونبهمان

 است و بیانگر همبستگی مناسب سوالات پرسشنامه برای هر متغیر است. 0.7بالای 

 هامحاسبه کفایت حجم نمونه و بررسی کفایت و تقارن داده

های موجود را توان دادهدر انجام تحلیل عاملی، ابتدا باید از این مسأله اطمینان یافت که می

های مورد نظر )اندازه نمونه و رابطه بین یا به عبارتی، آیا تعداد دادهبرای تحلیل به کار برد 

و  KMOمتغیرها( برای تحلیل عاملی مناسب هستند یا خیر؟ بدین منظور از شاخص 

گیری از طریق منظور کفایت نمونه به KMOشود که شاخص آزمون بارتلت استفاده می

شود. هرچه میزان شاخص به بررسی می ارزیابی کوچک بودن همبستگی جزئی بین متغیرها

باشند و معمولاً تر میهای مورد نظر برای تحلیل عاملی مناسبتر باشد دادهیک نزدیک

، نتایج حاصل از 2باشد. در جدول برای تحلیل عاملی مناسب نمی 0.6مقادیر کمتر از 

های موجود و شناسایی شده برای و آزمون بارتلت روی شاخص KMOشاخص 

 .توان مشاهده کردیرهای مدل پژوهش را میمتغ
 و بارتلت KMOنتایج آزمون  -2جدول 
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 نتایج آزمون عوامل

 

 گویه های پرسشنامه

 KMO 0.888گیری ضریب کفایت نمونه

 5297.175 کای اسکوئر آزمون کرویت بارتلت

 942 درجه آزادی

 0.003 سطح معنی داری

بوده و مقادیر تقریباً نزدیک  0.6بزرگتر از  KMOبراساس نتایج به دست آمده، شاخص 

های شناسایی دهد که حاکی از کفایت حجم نمونه بر اساس شاخصبه یک را نشان می

برای آزمون بارتلت نیز نشان  0.003داری  باشد. سطح معنیشده برای تحلیل عاملی می

زیرا فرض یکه بودن  باشددهنده مناسب بودن متغیر پژوهش برای تحلیل عاملی می

 شود.ماتریس همبستگی رد می

 هابررسی فرضیه

سبک رهبری تحولگرا با تعهد سازمانی در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت  -

 و معناداری دارد.

سبک رهبری تحولگرا با جو سازمانی در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت و  -

 معناداری دارد.

با نوآوری سازمانی در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه سبک رهبری تحولگرا  -

 مثبت و معناداری دارد.

سبک رهبری عملگرا با تعهد سازمانی در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت  -

 و معناداری دارد.

سبک رهبری عملگرا با جو سازمانی در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت و  -

 معناداری دارد.

بری عملگرا با نوآوری سازمانی در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه سبک ره -

 مثبت و معناداری دارد.
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تعهد سازمانی با نوآوری سازمانی در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت و  -

 معناداری دارد.

جو سازمانی با نوآوری سازمانی در سازمان امور مالیاتی کشور رابطه مثبت و  -

 معناداری دارد.

 
 های پرسشنامه در حالت استاندارد مدل گویه -1شکل 

تر و  شود، هر چه بار عاملی بزرگ در حالت تخمین استاندارد بارهای عاملی نشان داده می

تواند متغیر مکنون یا  تر باشد، یعنی متغیر مشاهده شده )سؤال( بهتر می به عدد یک نزدیک

باشد. رابطه ضعیف در نظر گرفته شده و از  3/0ز پنهان را تبیین نماید. اگر بار عاملی کمتر ا

باشد خیلی  6/0قابل قبول و اگر بیشتر از  6/0و  3/0شود. بار عاملی بین  آن صرفنظر می

نشان داده شده است، تمامی بارهای عاملی  1مطلوب است. همانطور که در شکل شماره 

 است. 3/0سؤال بیشتر از مقدار 

های تجزیه و تحلیل در تحقیقات علوم رفتاری،  ین روشتر ترین و مناسب یکی از قوی

تجزیه و تحلیل چند متغیره است؛ زیرا ماهیت این گونه موضوعات چند متغیره بوده و 
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ها را با شیوه دو متغیری )که هر بار تنها یک متغیر مستقل با یک متغیر وابسته  توان آن نمی

ین تحقیق برای تائید یا رد فرضیات از شود( حل نمود. از این رو، در ا در نظر گرفته می

استفاده شده است. پیش از  AMOS روش الگویابی معادلات ساختاری با کمک نرم افزار 

های تحقیق، ضروری است مدل مفهومی تحقیق یادآوری  ارائه نتایج حاصل از آزمون فرضیه

 شود: 

           � 

          � 

            

          

              

    

    

    
    

    

    

    

    

 
های رهبری )تحول گرا و عملگرا(؛ تعهد سازمانی و اساس سبک: الگوی ساختاری نوآوری بر 2شکل 

 جو سازمانی

های رهبری )تحولگرا و عملگرا(، تعهد  الگوی ساختاری نوآوری بر اساس سبک 2شکل 

باشد که با توجه به بارهای عاملی  سازمانی و جو سازمانی در سازمان امور مالیاتی کشور می

 باشد. دار میموجود روابط متغیرها مثبت و معنا
 پژوهش های  : بار عاملی و سطح معناداری فرضیه3جدول 

 بار عاملی مسیر

 

خطای 

 معیار

نسبت 

 بحرانی

سطح 

 معناداری

 0.000 3.812 0.074 0.46 تعهد سازمانی ←رهبری تحولگرا

 0.008 4.019 0.083 0.38 جو سازمانی ← رهبری تحولگرا

نوآوری  ← رهبری تحولگرا

 سازمانی

0.75 0.056 6.845 0.004 

 0.000 3.628 0.057 0.91 تعهد سازمانی ← رهبری عملگرا
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 0.003 3.015 0.064 0.60 جو سازمانی ← رهبری عملگرا

 0.028 8.102 0.093 0.56 نوآوری سازمانی ← رهبری عملگرا

 0.000 6.462 0.123 0.85 نوآوری سازمانی ← تعهد سازمانی

 0.000 11.314 0.137 0.66 نوآوری سازمانی ← جو سازمانی

فرضیه صفر به این معنی است که دو متغیر با هم ارتباطی ندارند. رد فرضیه صفر هم به این 

دهد که کلیه بارهای میمعنی است که دو متغیر با هم ارتباط دارند. نتایج این فرضیه نشان 

یج نشان داده شده باشند. بنابراین براساس نتاعاملی دارای تفاوت معناداری با صفر می

آزمون فرضیه را اینگونه بیان کرد که با توجه به سطح معناداری کوچکتر از  توان نتیجه می

توان ادعا کرد  باشد( میمی 96/1باشد )بزرگتراز /. و مقدار نسبت بحرانی که برابر با می05

 گیرد.  های پژوهش مورد تأیید قرار می که فرضیه

گانه  های سه تدوین شده در نظر گرفتن ترکیبی از شاخص به منظور بررسی برازش مدل

های برازش مقتصد  های برازش تطبیقی و شاخص های برازش مطلق، شاخص یعنی شاخص

 .ضروری استکه در بالا به آنها پرداخته شد، توسط پژوهشگر 
 سازی تحلیل مسیر برای فرضیه های پژوهشنتایج آزمون مدل-4جدول

 مقدار راختصا شاخص برازش

قی
طبی

ش ت
راز

ب
 

 TLI 0.910 لویس-شاخص تاکر

 NNFI  0.935 شاخص برازش هنجار نشده

 NFI 0.963 بونت -شاخص برازش هنجار نشده یا شاخص برازش بنتلر

 CFI  0.921 شاخص برازش تطبیقی

 RFI 0.938 شاخص برازش نسبی

 IFI 0.942 شاخص برازش افزایشی

    

ش 
راز

ب

لق
مط

 

ℵ2 کوئر یا خی دوکای اس
 

1271.5

84 
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 GFI 0.911  شاخص نیکویی برازش

 AGFI 0.962 شاخص نیکویی برازش اصلاح شده

 RMR 0.031  ریشه میانگین مربعات باقیمانده

    

صد
مقت

ش 
راز

ب
 

 NC  0.611  کای اسکوئر هنجار شده

 PRATIO  0.524  نسبت اقتصاد

 PNFI  0.559  شاخص برازش مقتصد هنجار شده

 PGFI  0.673 شاخص نیکویی برازش مقتصد 

 RMSEA  0.044  ریشه میانگین مربعات خطای برآورد

CMIN/D  کای اسکوئر هنجار شده به درجه آزادی

F 
2.616 

توان نتیجه گرفت ان است که هر چند مدل تدوین شده آنچه از محاسبات انجام شده می

اسکور مدل استقلال فاصله بگیرد اما به دلیل ار کایاست که تا حد زیادی از مقدباعث شده

توان نتیجه گرفت که مدل قابل قبول تلقی ( میP=0/000دو مدل )معنادار شدن مقدار کای

 آورده شده است: 5شود. نتایج فرضیه ها به طور خلاصه در جدول می
 های تحلیل مسیر ضریب مدل -5جدول

ره 
ما

ش

ضیه
فر

 

 یجهنت p مقدار بحرانی فرضیه

 تأیید 0.000 3.812 تعهد سازمانی ← رهبری تحولگرا 1

 تأیید 0.008 4.019 جو سازمانی ← رهبری تحولگرا 2

 ← رهبری تحولگرا 3
نوآوری 

 سازمانی
 تأیید 0.004 6.845

 تأیید 0.000 3.628 تعهد سازمانی ← رهبری عملگرا 4

 تأیید 0.003 3.015 جو سازمانی ← رهبری عملگرا 5

 تأیید 0.028 8.102نوآوری  ← ری عملگرارهب 6
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 سازمانی

7 
  تعهد سازمانی

← 
نوآوری 

 سازمانی
 تأیید 0.000 6.462

8 
  جو سازمانی

← 
نوآوری 

 سازمانی
 تأیید 0.000 11.314

 پردازیم:ات مستقیم و غیر مستقیم روابط میدر ادامه به بررسی اثر
 ریساختا معادله مسیر تحلیل مستقیم  روابط: 6جدول 

 به از
مقدار برآورد 

 شده

مقدار 

استاندارد 

 شده

 نتیجه

 تأیید 0.49 0.24 تعهد سازمانی رهبری تحولگرا

 تأیید 0.38 0.47 جو سازمانی رهبری تحولگرا

نوآوری  رهبری تحولگرا

 سازمانی

 تأیید 0.75 0.23

 تأیید 0.91 0.95 تعهد سازمانی رهبری عملگرا

 تأیید 0.60 0.48 جو سازمانی رهبری عملگرا

نوآوری  رهبری عملگرا

 سازمانی

 تأیید 0.56 0.11

نوآوری  تعهد سازمانی

 سازمانی

 تأیید 0.85 0.12

نوآوری  جو سازمانی

 سازمانی

 تأیید 0.66 0.65

فرمائید تمام اثرات مستقیم در مدل به همراه مقدار  ملاحظه می 6همانگونه که در جدول 

 ها آورده شده است و نشان دهنده اثرات مناسب در مدل است.استاندارد و غیر استاندارد آن
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 ساختاری معادله مسیر تحلیل مستقیم : روابط غیر7جدول 

 به از
مقدار برآورد 

 شده

مقدار استاندارد 

 شده
 نتیجه

 تأیید 0.989 0.415 نوآوری سازمانی رهبری تحولگرا

 تأیید 0.956 0.422 نوآوری سازمانی رهبری عملگرا

کند،  های پژوهش را بیان می که ارتباط مستقیم و غیر مستقیم مؤلفه 7و  6توجه به جدول با 

مقادیر برآورد شده و استاندارد شده قابل ملاحظه است. این ارتباط بیانگر رابطه مستقیم و 

 .های پژوهش است غیر مستقیم سبک های رهبری تحولگرا و عملگرا بر مؤلفه
 

  گیریبحث و نتیجه

 های سبک رابطه بر مبنی تحقیق های یافته از ناشی پیشنهادات حاصله نتایج به هباتوج

 و سازمانی جو میانجی نقش به توجه با سازمانی نوآوری بر عملگرا و گرا تحول رهبری

 :شد خواهد ارائه زیر صورت به تیم اهداف کسب جهت در سازمانی تعهد

 مالیاتی امور سازمان در سازمانی عهدت با تحولگرا رهبری سبک: اول فرضیه به توجه با

 :شود می پیشنهاد بنابراین. دارد معناداری و مثبت رابطه کشور

 مشترك اندازچشم یک ایجاد طریق از رهبران با پیروان بیشتر مشارکت و همکاری تسهیلا 

 .هدف به نسبت قوی تعهد داشتن اهمیت تصریح و

 ارائه طریق از کارکنان بالقوه های ظرفیت توسعه جهت سالم رقابتی جو یک ایجادا 

 این از کدام هر که است صورت این در. برتر گروه افراد به معنوی و مادی های پاداش

 بیشتر چه هر تحقق راستای در و باشند آینده آفرینتحول رهبران توانند می برتر نفرات

 .بردارند گام اهداف

 پاداش ارائه و کاری های تیم ایجاد یقطر از فردگرایی جای به گرایی جمع روحیه تقویتا 

 انسجام افزایش به منجر تواند می امر این ها، تیم این اعضای مشارکت و همکاری پایه بر

 .شود اعضا میان
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 پاداش ارائه طریق از جدید های حل راه ارائه تشویق و سنتی های ارزش از گرفتن فاصلها 

 .نو افکار به

 .آنها توانمندسازی جهت در روانپی به اقتدار و مسئولیت تفویض-

 ... و مغزی طوفان روش مانند خلاقیت تشویق فنون از استفاده-

 .آنها به برانگیز چالش های مسئولیت کردن محول و پیروان از بالا انتظارات داشتن-

 و اهداف تحقق در آنها بیشتر مشارکت جهت آینده انداز چشم ارائه و پیروان کردن درگیر-

 .کار به نسبت کارکنان انگیزه افزایش جهت آینده، به راجع بینانه خوش کرتف داشتن

 افزایش نتیجه در و کارکنان رضایت افزایش جهت دوستانه و حمایتی جو یک ایجاد-

 .اثربخشی

 سطح به آنان ارتقای و شکوفایی برای فرصت ایجاد و پیروان یکایک نیازهای به توجه-

 .شخصیتی توسعه بالاتر

 .پیروان رشد به کمک برای گری مربی و آموزش جهت در وقت صرف-

 کشور مالیاتی امور سازمان در سازمانی جو با تحولگرا رهبری سبک: دوم فرضیه به توجه با

 :شود می پیشنهاد بنابراین. دارد معناداری و مثبت رابطه

 کنند توجه ارکنانک علائق و نیازها به و کنند استفاده تحولگرا رهبری سبک از مدیران، اگر-

 و شور با دهند، نشان علاقه کارشان به کارکنان که کنند ایجاد ادارات در صمیمی محیطی و

 محیط از خارج در را صمیمی جو این بتوانند، و کنند شرکت کارشان جلسات در اشتیاق

 ویس به خود، اولیه نیازهای رفع دغدغه از دور به کارکنان رود، می انتظار کنند؛ حفظ کاری

 سبب نو هایی ایده خلق با بتوانند و بشتابند دوستی نوع کمال، قبیل، از متعالی اهداف

 .گردند خود سازمان پیشرفت

 مالیاتی امور سازمان در سازمانی نوآوری با تحولگرا رهبری سبک: سوم فرضیه به توجه با

 :شودمی پیشنهاد بنابراین. دارد معناداری و مثبت رابطه کشور

 کارشناسان و پروژه مدیران ارشد، مدیران آموزش همچون؛ هایی برنامه از گیری بهره با-

 و طراحی نوآوری، و دانش تسهیم مورد در جدید رویکردهای و مفاهیم نسبتبه سازمان
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 انجام طول در شرکت اعضای های تجربه و ها یافته از مستندسازی سازوکارهای اجرای

 به کارکنان نوآوری و دانش تسهیم جهت مناسب گیزشیان ابزارهای از استفاده و ها فعالیت

 سازمان تعهد و آنها بازیابی و نگهداری ثبت، جهت اطلاعاتی های سیستم از استفاده همراه

 آرام، فضایی ایجاد و مکتوب های گزارش ارائه و سازمانی دانش میزان از ای دوره ارزیابی به

 چه هر تسهیم برای را مناسبی زمینه تواند می شدان تسهیم سازی نهادینه و ایمن و پویا سالم،

 .کند فراهم سازمان در دانش بیشتر

 مالیاتی امور سازمان در سازمانی تعهد با عملگرا رهبری سبک: چهارم فرضیه به توجه با

 :شودمی پیشنهاد بنابراین. دارد معناداری و مثبت رابطه کشور

 ی سابقه بر افزون که مدیرانی از گیری بهره و هدف های سازمان مدیریتی بافت بردن بالا-

 .باشند برخوردار رقابتی های عرصه در حضور و کارآفرینی ارزشمند تجارب از علمی،

 کشور مالیاتی امور سازمان در سازمانی جو با عملگرا رهبری سبک: پنجم فرضیه به توجه با

 :شود می پیشنهاد بنابراین. دارد معناداری و مثبت رابطه

 آموزش های دوره. است مهم آنها انتصاب هنگام در مدیران شخصیتی های ویژگی به جهتو-

 های موقعیت در آنها کارگیری به و رهبری های سبک انواع شناسایی هدف با مدیریت

 .شود گرفته نظر در  سازمان مدیران برای شخصیت، انواع به توجه با مختلف

 اجرای روند بهبود ایجاد منظور به استرس هگون هر از دور و آرام محیطی و جو ایجاد-

 کارکنان سازمانی و خانوادگی فردی، مشکلات به توجه و سازمانی های فعالیت

 قهری برخورد هرگونه از پیشگیری و انتقاد ارائۀ امکان جهت لازم بسترهای شدن فراهم-

 .انتقادها با

 اجرا و گیری تصمیم در مشارکت و دخالت زیرا شود، داده اهمیت اعضاء مشارکت به-

 عاطفی نیازهای به آنکه ضمن آورند، دست به را لازم خاطر رضایت آنها تا شود می باعث

 .یابند می دست است، نیازها عالی مراحل از که خود

 کاری فضای آوردن فراهم طریق از شغلی رضایت افزایش و کاری زندگی کیفیت بهبود-

 .دلخواه
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 مالیاتی امور سازمان در سازمانی نوآوری با عملگرا رهبری سبک: ششم فرضیه به توجه با

 :شود می پیشنهاد بنابراین. دارد معناداری و مثبت رابطه کشور

 های روش از اقتباس و تحقیقاتی ی حوزه هر در پژوهشی نوین های روش شناسایی-

 تحقیقاتی فعلی های زمینه در بکارگیری برای پژوهشی های حوزه دیگر تحقیقاتی

 دست به درآمدهای از استفاده و تحقیقاتی های فرآورده سازی تجاری ی توسعه به اهتمام-

 هدف های سازمان های فعالیت بیشتر هرچه رونق برای آمده

 پژوهشگران میان در احتمالی شکست و خطر پذیرش فرهنگ رواج-

 و تغییرات روند به توجه با جدید پژوهشی و تحقیقاتی تمرکز نقاط شناسایی و تعریف-

 آن گسترش و دانش مرزهای به نزدیکی جهت در و نیازها

 کشور مالیاتی امور سازمان در سازمانی نوآوری با سازمانی تعهد: هفتم فرضیه به توجه با

 :شود می پیشنهاد بنابراین. دارد معناداری و مثبت رابطه

 گیری تصمیم قدرت یاعطا با و گردان خود کاری های گروه ایجاد طریق از اختیار تفویض-

 در شخصی مالکیت احساس کارکنان شود می باعث کار این. شود می عملی آنها برای

 نفس به اعتماد روحیه و باشند داشته را ها مسئولیت نتایج پذیرش آمادگی تا بکنند سازمان

 .شود می تقویت آنها در

 ریزی برنامه یبرا اطلاعات به دسترسی و خلاقیت افزایش موجب تواند می مشارکت -

 ها ریزی برنامه به نسبت را افراد تعهد و پذیرش درك، تواند می مشارکت همچنین. شود

 و کرده تقویت را گیری تصمیم فرآیند در بیشتر مسئولیت قبول به تمایل و دهد افزایش

  .دهد افزایش را آنها نوآوری

 در بهتر عملکرد ئهارا در را آنها و دهد می شخصیت احساس کارکنان به دهی پاداش-

 .انگیزاندبرمی سازمان

 موقعیت و بهبود را را سازمانی تغییرات عملکرد، بر مبتنی های برنامه صحیح بکارگیری-

  .دآور می وجود به کارکنان و سازمان برای را مناسبی
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 انجام جهت در را کارکنان سازمان در مدیریتی و فنی مختلف های مهارت آموزش-

  .سازد می اناترتو ها فعالیت

 طور به تصمیمات شود می باعث آموزشی، های برنامه طریق از مناسب مهارتهای کسب-

 آزاد جریان همچنین. شوند اتخاذ کیفیت بالاترین و اشتباه حداقل با و صحیح و مناسب

 و. کند می تسهیل را مختلف اطلاعات به کارکنان آسان دسترسی سازمان، در اطلاعات

 .کند می تقویت آنها در را نوآوری و دنبو خلاق قدرت

 کشور مالیاتی امور سازمان در سازمانی نوآوری با سازمانی جو: هشتم فرضیه به توجه با

 :شود می پیشنهاد بنابراین. دارد معناداری و مثبت رابطه

 را لازم های زمینه بتوانند سازمانی جو در بهبود اندکی با سازمان مدیران رسد می نظر به-

 های ایده ی آزادانه آزمون و ارایه به ها آن تشویق و کارکنان جدید های ایده کارگیری به رایب

. کنند تبدیل نوآور کاملا سازمانی به را مالیاتی امور سازمان و کرده فراهم خود ی نوآورانه

 هرچه طرح به ها آن تشویق و کارکنان جدید های ایده کارگیری به با است بهتر امر این

 کردن عملیاتی و آزمودن منظور به ها آن به کافی مجال دادن و نظرات قبیل این تر بیش

 .باشد همراه ها ایده این ی آزادانه

 روابط تر بیش هرچه بهبود برای شود می پیشنهاد سازمان این در ارتباطات تقویت برای-

 مالیاتی امور مانساز مدیران: مثال عنوان به. شود انجام تری بیش تلاش کارکنان، و مدیران

 دسترسی سازمان مقامات به لزوم صورت در کارکنان که کنند فراهم سازمان در را شرایطی

 بتوانند تر راحت مشکلات، با مواجهه در کارکنان تا باشند داشته حضوری ملاقات آنان با و

 .کنند مطرح مدیران با را خود ی خلاقانه کارهای راه

  خدمات ی ارایه و نوآوری افزایش با شود می پیشنهاد ن،کارکنا تعهد تقویت منظور به-

 سبب امر این. شود تلاش تر بیش جامعه، در سازمان ی وجهه افزایش برای تر مطلوب

 سازمان به تری بیش تعهد احساس و برده لذت سازمان در خود کار از انکارکن شود می

 .باشند داشته

 این مدیران شود می پیشنهاد مالیاتی امور زمانسا در گروهی کار تر بیش هرچه بهبود برای-

 گروهی های مشارکت به را کارکنان گروهی، کار مشکلات رفع و شناسایی ضمن سازمان،
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 نیز و سازمانی جو در گروهی کار تقویت ی زمینه زمان هم اقدام، این. کنند تشویق تر بیش

 .کند می فراهم سازمان مختلف سطوح در را نوآوری و دانش تسهیم شرایط

 برای مناسب زمینه آوردن فراهم و کارکنان بین در گروهی همکاری اصول گرفتن نظر در-

 سازمان رؤسای و کارکنان بین همکاری این تعمیم و گسترش

 آتی پژوهشگران به پیشنهادها -

 مختلف های سازمان در نوآوری و رهبری هایسبک بین رابطه تطبیقی مقایسه و بررسی-

 و دیگر تعدیلگر و میانجی متغیرهای و عوامل بررسی و دیگر رهبری های سبک از استفاده-

 نوآوری و رهبری های سبک این ارتباط مقایسه

 زمینه در پژوهش های محدودیت به که شود می پیشنهاد آتی های پژوهش جهت-

 همچنین. شود توجه گیری اندازه مقیاس و مدل ساختار آماری مفروضات گیری، نمونه

 منابع ترکیب از بلکه نشود ختم منبع چند یاا دو باه ها شرکت از شاده آوری جمع لاعاتاط

 زمانی مقطع یک از شده آوری جمع اطلاعات ها، پژوهش اینگونه در معماولاً. شود استفاده

 حاصل بهتری نتایج باشد، زمانی سری صورت باه شده آوری جمع اطلاعات اگر لذا است؛

 .شد خواهد

 حاضر تحقیق نتایج با آن نتایج مقایسه و دیگر زمانی قلمرو در حاضر حقیقت انجام-

 مفهومی درمدل... .( سن، جنسیت،) گر تعدیل متغیرهای افزودن با حاضر تحقیق انجام-

 .تحقیق

  دیگر اجرایی های سازمان مورد در حاضر تحقیق نتایج و مدل تطبیقی بررسی-

 
 
 

 پژوهش های محدودیت 

 از و است گردیده استفاده نامه پرسش از فقط که متغیرها اندازهگیری رابزا محدودیت-

 .است نشده استفاده گیری اندازه های روش سایر و مشاهده مصاحبه،
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 پرسشنامه های گویه به صحیح پاسخگویی در رؤسا و معاونین همکاری عدم و تمایل عدم-

 .نباشد اقعیو شده آوری جمع های داده است ممکن که زیاد شلوغی علت به

 .متغیرها بین رابطه بر گر مداخله عوامل حذف-
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 بر رهبری های سبک (. تاثیر1394، محبوب. )هریس زاده شیخعلی هریس، ساجد؛ پورحسنا 

 ، 28 شماره ورزشی مدیریت استان تهران. مطالعات بدنی تربیت کل اداره در سازمانی کارآفرینی

 .49 اردیبهشت و فروردین

 .153(. مدلی برای رهبری خدمتگزار. مجله تدبیر، شماره 1383حسن پور، اکبر)ا 

نامه مدیریت  رابطه آن با تمایل به ترك خدمت، فصل(: تعهد سازمانی و 1375ساروقی ، احمد )

 .35دولتی ، شماره 

 تهران: انتشارات سمت. مدیریت، و سازمان مبانی (.1388علی ) رضائیان،ا 

فولاد  (. بررسی رابطه رضایت شغلی و تعهد سازمانی در کارکنان مجتمع1373عراقی ، محمود )ا 

 . دانشگاه اصفهان دانشکده علوم اداری و اقتصاد، اهواز، پایان نامه کارشناسی ارشد، چاپ نشده ،

(. ارائه الگوی ساختاری سرمایه فکری بر اساس سبک رهبری عمل گرا و 1393عزیزی، زینب )ا 

 .همایش ملی علوم تربیتی و روان شناسی نخستینتحول گرا درسازمان آموزش و پرورش. 

 با تحولگرا رهبری (. رابطه1395مودی، داود ) اسماعیلی، محمدرضا؛ روشناوند، جواد؛ قاسمیا 

 منابع شریه مدیریتجنوبی. ن خراسان استان جوانان و ورزش ادارات در خلاقیت و جوسازمانی

 .2ورزش، شماره در انسانی

 .39(. تعهد سازمانی، نشریه انجمن مدیریت ایران، شماره 1378کریم زاده ، مجید )ا 

(. بررسی رابطه بین سبک رهبری تحول گرا و فرهنگ سازمانی با 1393محمدی، سید ابوطالب. )ا 

دانشکده  -دانشگاه ارومیه  -وری اثربخشی کارکنان دانشگاه ارومیه. وزارت علوم، تحقیقات و فنا

 ادبیات و علوم انسانی.

(. رابطه 1394محمودی کیا، مریم؛ ارشدی، نسرین؛ احمدی چگنی، سحرغ بهارلو، مصطفی)ا 

ای و عدالت تعاملی.  گری عدالت رویه رهبری اخلاقی با توانمندسازی روان شناختی با میانجی

 .1، شماره13مدیریت فرهنگ سازمانی، دوره 

 بر نوآوری مؤثر عوامل بررسی (.1389لیلا ) منشالنج، و حیدر چوپانی، مظفرالدین، ی،واعظا 
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 103 /...های رهبریارائه الگوی ساختاری نوآوری بر اساس سبک

 
McMurey AJ. The Relationship between Organizational Commitment and 

Organizational Climate in Manufacturing. Hum Reso Devel Quarterly 2004; 

15(4): 473-89. 

Alvesson, M. (2002). Understanding organizational culture: Sage Publications 

Ltd. 93-114. 

Ston, W. & Hughes, J. (2002). Social Capital: Empirical Meaning and 

Measurement Validity. Research Paper. No. 27, Melbourne: Australian Institute 

of Family Studies. 

Barbuto, E., and Wheeler, W. (2006). "Scale development and construct 

clarification of servant leadership", Group organization management, 31/3:300-

326. 

Moh, oshioke. (2007)."Analysis of servant leadership characteristics: A case 

study of community college president ", A Dissertation presented in Partial 

fulfillment of the requirement for the degree Doctor of Philosophy., Capella 

university. 

Child J., "Organization structure, environment, and performance: The role of 

strategic choice"; Sociology, Vol. 6, 2008. 

Gomes. A. R., Sousa, S. A., & Cruz. J.F. 2006. Charismatic, transformational 

and visionary dimensions in sport leadership. Toward news paths for the study 

of coach-athletes relationships. In N. S. Haber & M. Hervey (Eds), leadership at 

the crossroads (pp. 84-94). University of Maryland: The James Mac Gregor 

Burns Academy of leadership. 

Hollander E. P. (2008). Inclusive leadership. The Essential Leader- Follower 

Relationship. Routledge, New York. 

Eisenbeiss, S. A., Van Knippenberg, D. & Boerner, S. (2008). Transformational 

Leadership and Team Innovation: Integrating Team Climate Principles, Journal 

of Applied Psychology, Vol. 93, PP: 1438-1446. 

Avolio, B. J. Gardner, W. L. (2005). Authentic Leadership Development: 

Getting to the Root of Positive Forms of Leadership Quarterly, Vol. 16, and PP: 

315-338. 



 
  1398 ، تابستان(45) پیاپیدوم، شماره سیزدهم،  سال، علوم اجتماعی پژوهشی-علمی/ فصلنامه  104

 
Myriam Chiniara, Kathleen Bentein. (2016). linking servant leadership to 

individual performance: Differentiating the mediating role of autonomy, 

competence and relatedness need satisfaction. The Leadership Quarterly 27 

(2016) 124–141. 

  
 

 


