
 
 
 

 

 

  پژوهشی تحقیقات مدیریت آموزشی -فصلنامه علمی 
(45 یاپی)پ 1399پاییز  ، اول، شماره دوازدهمسال 

 

 

 یآور تاب یانجیبا عملکرد نوآورانه با نقش م ینآفر تحول یرابطه رهبر یبررس

 واحد اصفهان )خوراسگان( یاسلامکارکنان دانشگاه آزاد 

2حسین آبادی بدری شاه طالبی و 1نیلوفر سعادت
 

  چکیده
با عملکرد نوآورانه با نقش میانجی  آفرین تحولبررسی رابطه رهبری  باهدفپژوهش حاضر 

به روش توصیفی از نوع همبستگی انجام شد. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان دانشگاه  آوری تاب
نفر بود که از این تعداد به روش غیر تصادفی در  444واحد اصفهان )خوراسگان( به تعداد  آزاد اسلامی

 آفرین تحولرهبری  های پرسشنامهنفر برای انتخاب شدند. ابزار پژوهش شامل  191دسترس، تعداد 
 د.( بو0443کانر دیویدسون ) آوری تاب( و 1393(، عملکرد نوآورانه اسکندرزاده )0444باس و آولیو )

 عملکرد آفرین، تحول رهبری پرسشنامه سه هر برای کرونباخ آلفای از استفاده با ها پرسشنامه پایایی
 ها یافته وتحلیل تجزیهنتایج حاصل از  .آمد به دست 93/4 ،91/4 ،90/4ترتیب  به آوری تاب و نوآورانه

و  غیرمستقیم طور بهبوده، اما بر عملکرد نوآورانه معنادار ن آفرین تحولتأثیر مستقیم رهبری نشان داد 
رابطه  آوری تابو معناداری بر عملکرد نوآورانه دارد و بنابراین  غیرمستقیمتأثیر  آوری تاباز طریق 

 .کند می گری میانجیکامل  طور بهو عملکرد نوآورانه را  آفرین تحولمیان رهبری 
 

 .آوری تاب، عملکرد نوآورانه، آفرین تحولرهبری واژگان کلیدی: 

 
 
 
 
 

                                                 
 )خوراسگان(، اصفهان، ایران   اندانشجوی کارشناسی ارشد آموزش و بهسازی منابع انسانی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد اصفه -1

2
   )خوراسگان(، اصفهان، ایران )نویسنده مسئول(  دانشیار گروه مدیریت آموزشی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد اصفهان - 
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 مقدمه
بستگی  ها سازمانبه نیروی انسانی موجود در  ها آنکه موفقیت  دانند میمدیران  ی همه شک بی

 ها سازمان ی ادارهدارد و این اندیشه در آنان موجب شده است تا به دنبال سبک رهبری مناسب در 
یک سازمان،  وری رهبهو نهایتاً  کاراییباشند. از طرفی یکی از عوامل مؤثر در افزایش اثربخشی، 

مدیریت  نظران صاحب(. بسیاری از 1331)نکویی مقدم،  باشد میسبک رهبری مدیران آن سازمان 
، عامل دیگر بیان بهمعتقدند سبک رهبری مدیر، اساساً تحت تأثیر نگرش وی نسبت به کارکنان است؛ 

بت به خود و کارکنان نگرش مدیر نس ی شیوه، دهد میکه سبک رهبری را تحت تأثیر قرار  ای عمده
توسعه  زیردستانو منافع  ها علاقهرهبری است که در آن  آفرین تحولرهبری (. 1391است )رضائیان،

 سازمان به وجود آید های مأموریتاحساس آگاهی و پذیرش نسبت به اهداف و  ها آنو در  یابد می

 (.1394)میرکمالی و چوپانی، 
ایز بین آن دسته از رهبران که روابط قوی و انگیزشی تم منظور به، آفرین تحولنظریه رهبری 

متمرکز بر مبادله یا  تر گسترده طور بهکه  ها آنو آن دسته از  کنند میو پیروان برقرار  زیردستانبا 
به آنچه گفته شد،  با توجه(. 0415تعامل برای ایجاد نتایج هستند، به وجود آمد )داکت و مک فارلن، 

انسانی در  های پتانسیلبا ایجاد انگیزه و شکوفایی  ها سازمانو مدیران  رهبران رسد میبه نظر 
 موجبات خلاقیت، بهبود عملکرد و همچنین نوآوری را در سازمان فراهم آورند. توانند میکارکنان 

و این مشکلات به علت  اند مواجهدر محیط خود با مشکلات زیاد رقابتی  ها سازمانبسیاری از 
این واقعیت علاقه مدیران و محققان علوم  تغییرات فنی است. ویژه بهات در محیط، تغییر بالای سرعت

در ارتقای سطح عملکرد، موفقیت  مؤثرعامل اصلی و بالقوه  عنوان بهمدیریتی را به سرمایه اجتماعی 
 زیربنای، سرمایه اجتماعی ادعاشدهکه  طور همانسازمان و خلق مزیت رقابتی جلب کرده است. 

 عنوان بهاین میان متون مدیریت راهبردی، نوآوری را  در (.0445، 0است )سوبرامانیام و یاند 1نوآوری
ایجاد ارزش و مزیت رقابتی پایدار در محیط پیچیده و  منظور به ها سازمانعامل مهم و حیاتی برای 

جاد توسعه متغیر و ای های محیطبا نوآوری بیشتر، در پاسخ به  ها سازمان. بینند میمتغیر امروزی 
خواهند بود )مونتس و  تر موفقاجازه دهد به عملکرد بهتری برسند  ها آنجدیدی که به  های قابلیت

مزیت رقابتی  تواند میدارد، زیرا  ها سازمانو  ها شرکت(. نوآوری اهمیت بسیاری برای 3،0444همکاران
بر  مؤثرروزه نوآوری یکی از عوامل (. ام0441، 4فراهم کند )ویراواردنا و همکاران ها آنپایدار را برای 

فقط  ها سازمان. اهمیت نوآوری در موفقیت شود میمحسوب  محور دانش های سازمانموفقیت و بقای 

                                                 
1- Innovation 
2- Subramaniam & Youndt 
3- Montes et al. 
4- WeeraWardenae et al. 
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که  ها شرکتخدماتی  های بخششود، بلکه این مسئله در  تولیدی کشور محدود نمی های بخشبه 
(. 0443، 1)راجرز یابد میبیشتری نیز منابع انسانی آینده هستند، صادق است و اهمیت  دهنده پرورش

یا  ها گروهنوآوری عبارت است از یک ایده، محصول یا فرآیند یک سامانه یا وسیله که توسط افراد، 
یک موضوع جدید درک شود )عبادالهی،  عنوان به، حتی یک بخش صنعت و جامعه که باید ها سازمان
که  داند میبرای مشتریان داخلی و خارجی سازمان ( عملکرد را مقبولیت نتایج 1394(. رضائیان )1393

را دریافت  ها رقابتها و محصولات، خدمات، اطلاعات و تصمیمات یا رخدادهای کارکردی مانند ارائه
پژوهشگران دریافتند که عملکرد نوآورانه اغلب  به تعاریف مجزای عملکرد و نوآوری، با توجه. کنند می

جدید که سازمان در روال کاری  های پروژهو  شده ثبت های گزارشکار، با بررسی تعداد دستاوردهای آش
که با  رسد می، به نظر رو ازاین (.0411، 0)هانگ و همکاران شود می، تعیین گیرد میخود بر عهده 

در افراد نیز  پذیری انعطافو شرایط نامطلوب،  ها چالشافزایش ظرفیت و توانایی افراد در مقابله با 
 وجود بااینمنجر به بهبود و افزایش عملکرد نوآورانه در سازمان شود.  تواند میکه این امر  بهبودیافته

مثل فقر، حوادث طبیعی، جنگ،  ای تهدیدکنندهکه در شرایط  است امیدبخشیمفهوم  آوری تاب
(. ریشه مفهوم 1339)فروغی، شود میجسمانی، مطرح  های نقصروانی و  های بیماریمهاجرت، اعتیاد، 

جستجو کرد. این رویکرد، با تمرکز  گرا مثبتسلامت یا  شناسی رواندر پارادایم  بایست میرا  آوری بتا
(، هدف نهایی خود را شناسایی ها اختلالو  ها نابهنجاریپرداختن به  جای بهبر استعدادهای انسان )

فقط  آوری تاببال دارند. که بهزیستی و شادکامی انسان را به دن داند میو فرآیندهایی  ها شیوهها،  سازه
نیست، بلکه مشارکت فعال و سازنده در محیط  تهدید زا های موقعیتیا  ها آسیبپایداری در برابر 

 (.3،0443پیرامون خود است )کانر و دیویدسون
، یادگیری سازمانی و رهبری سازمانی فرهنگ( نشان داد بین 1333نتایج پژوهش عنایتی )

(، در پژوهشی به 1339مثبت و معنادار وجود دارد. زندی ) ای رابطهانی با عملکرد سازم آفرین تحول
رابطه مثبت و معنادار وجود دارد و همچنین بین  آفرین تحولاین نتیجه رسید بین شخصیت با رهبری 

( 1394و عملکرد مدیران رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. میرکمالی و چوپانی ) آفرین تحولرهبری 
 ی رابطهنوآوری سازمانی  های مؤلفهو  آفرین تحولاین نتیجه رسیدند بین رهبری  در پژوهشی به

( نشان داد که رهبری 1395ی تحقیق منطقی و همکاران )ها یافتهمثبت و معناداری وجود دارد. 
بر توانمندسازی با  آفرین تحولبر عملکرد نوآورانه با نقش میانجی توانمندسازی و رهبری  آفرین تحول

بر عملکرد نوآورانه با نقش میانجی توانمندسازی  تأثیرگذار بوده  آوری تابو  آوری تابیانجی نقش م

                                                 
1- Rogers 
2- Hung et al 
3- Conner & Davidson 
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(، در پژوهشی به این نتیجه رسیدند که بین رهبری 0411) 1، آبابنه و کیانگ بائهنو سایراست. 
ن مثبت و معناداری وجود دارد. همچنی ی رابطهو نوآوری ادراک شده توسط کارکنان  آفرین تحول

بر  آفرین تحول(،  در پژوهشی به این نتیجه رسیدند که رهبری 0411) 0گارسیا، للورنس و وردو
عملکرد سازمانی تأثیر مثبت می گذارد. در یک جمع بندی نتایج تحقیقات حاکی از وجود رابطه بین 

توان متغیرها است. با توجه به مطالب مطرح شده و نتایج تحقیقات به دست آمده از پژوهشها می 
آموزشی آن جامعه  های سازمانهای وجودی  ای، برپایه اساس خودکفایی و استقلال هر جامعهگفت 

، بنابر این مدیریت باشد میمهم در پرورش نیروی انسانی دانشگاه  های سازمانو یکی از  استوار است
و کافی به این یی یکی از مسائل بسیار مهم است که بایستی توجه لازم ها آنو رهبری در چنین سازم

و سبک های رهبری را با توجه به موقعیت به کار ببرند تا  ها شیوهامر شود. مدیران بایستی مؤثرترین 
بتوانند با رهبری و سازماندهی صحیح و ایجاد روابط انسانی مبتنی بر اعتماد، اطمینان و همکاری 

کارکنان  آوری تابنوآورانه و ، از این جهت توجه به عملکرد گروه را در جهت صحیح هدایت نمایند
یک نهاد  عنوان به. دانشگاه پیشرو بودن و موفقیت یک سازمان آموزشی قابل اهمیت است منظور به

ورود نیروی متخصص به صنعت  منظور بهکه نقش به سزایی را در رشد افراد  باشد میبزرگ آموزشی 
 آفرین تحولاز طرفی رهبران موزش، دارد. و بازار کار، از طریق بالابردن سطح علمی جامعه به وسیله آ

بر عملکرد پیروان تأثیر  تواند میعملکرد آنان  رسد میتأثیر شگرفی بر کارکنان خود دارند و به نظر 
گذاشته و آن را ارتقاء بخشد. این مقوله به خصوص در دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان که درگیر 

و ماندگاری آن به نوآوری کارکنان بستگی دارد از اهمیت  باشد میآموزشی  های سازمانرقابت با سایر 
ویژه ای برخوردار است با توجه به مطالب مطرح شده پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به این سئوال 

و عملکرد نوآورانه در بین کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی رابطه وجود  آفرین تحولاست: بین رهبری 
 دارد؟

 روش 

. جامعه باشد میز نظر هدف کاربردی و روش آن توصیفی و از نوع همبستگی پژوهش حاضر ا
آماری در پژوهش حاضر شامل کلیه کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان )خوراسگان( به تعداد 

نمونه آماری انتخاب شد. از  عنوان به( نفر 191، )3نفر بود که براساس جدول کرجسی و مورگان 444
نفر انتخاب و بدین  191اری )کلیه کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان(، تعداد کل جامعه آم
توزیع شده، غیر قابل  های پرسشنامهعدد از  15پرسشنامه توزیع گردید و در نهایت  191ترتیب تعداد 

                                                 
1- Nusair et al. 
2- García et al. 
3- Krejcie & Morgan 
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ز سه نهایی قرار گرفت. برای گردآوری اطلاعات ا وتحلیل تجزیهپرسشنامه مورد  131استفاده بوده و 
با استفاده از نظرات،  آوری تابعملکرد نوآورانه و  های پرسشنامهپرسشنامه استفاده شد. روایی صوری 

 آفرین تحولرهبری  های پرسشنامهچند نفر از اعضای جامعه آماری برآورد گردیده است. از آنجایی که 
ار نبوده است اما روایی پرسشنامه استاندارد بوده نیازی به بررسی روایی محتوایی ابز آوری تابو 

 ها پرسشنامهپایایی  ؛ وعملکرد نوآورانه توسط استاد راهنما وچند نفر از متخصصین موضوعی تأیید شد
 آوری تابآفرین، عملکرد نوآورانه و  پرسشنامه رهبری تحول با استفاده از آلفای کرونباخ برای هر سه

  آمد. به دست 935/4، 915/4، 909/4به ترتیب

 از استفاده با پرسشنامه این :(2۲۲۲) آولیو و باس آفرین تحول رهبری پرسشنامه( 1

 این. شود می گیری اندازه است، شده گرفته( MLQ) رهبری چندعاملی پرسشنامه از که گویه 04
 انگیزش ،10 تا 1 آرمانی نفوذ ،5 تا 1ذهنی سوال های  ترغیب) مقیاس خرده چهار دارای پرسشنامه

لیکرت  ای گزینه پنج مقیاس اساس بر و باشد( 04 تا 19 فردی ملاحظه و 11 تا 13 خشب الهام
 ییروا (0444) آولیو و باس. است شده تنظیم ندرت، هیچگاه( اوقات، به اوقات، بعضی )همیشه، اغلب

 ییایپا (0444) آولیو و باس .نمود گزارش 33/4 سازه لیتحل کمک به خود قیتحق در را پرسشنامه
  .نمود گزارش 34/4 کرونباخ یآلفا اساس بر را امهپرسشن
 -کانر یآور تاب پرسشنامه :(2۲۲2) دسونیوید و کانر آوری تاب پرسشنامه( 2

 یا درجه پنج یها اندازه در را یآور تاب ی سازه که است یسؤال 05 ابزار کی( 0443) دسونیوید
  نمره حداکثر و صفر اسیمق نیا در یودنآزم یآور تاب  نمره حداقل. سنجد یم چهار تا صفر از کرتیل

 یشخص استحکام ،05 و 19 ،11 یها هیگو یستگیشا) عامل هفتاین پرسشنامه دارای . است صد
 عواطف تحمل ،01 و 04 ،10 ،14 ،4 یها هیگو یشخص زیغرا به اعتماد ،04 و 14 ،5 ،0 یها هیگو
 و 13 یها هیگو منیا روابط ،13 و 11 ،1 عواطف مثبت رشیپذ ،03 و 15 ،3 ،1،9 یها هیگو یمنف
 را پرسشنامه ییروا( 0443) دسونیوید و کانر. باشد می( 00 و 01 ،9 ،3 یها هیگو یمعنو راتیتاث ،19
 پرسشنامه ییایپا( 0443) دسونیوید و کانر .نمود گزارش 31/4 سازه لیتحل کمک به خود قیتحق در
  .نمود گزارش 30/4 کرونباخ یآلفا اساس بر را

 نوآورانه عملکرد پرسشنامه :(1232) عملکرد نوآورانه اسکندرزاده پرسشنامه( 2

 1 سؤالات  محصول در نوآوری) عامل هفتدارای  که است یسؤال 14 ابزار کی (1393) اسکندرزاده
 فرایندی نوآوریو  10 و 11 سؤالات استراتژیک ، نوآوری9 تا 1 سؤالات رفتاری ، نوآوری13 و 5 تا

 لیتحل کمک به خود قیتحق در را پرسشنامه ییروا (1393) اسکندرزاده. باشد می( 14 و 14 سؤالات
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 93/4 کرونباخ یآلفا اساس بر را پرسشنامه ییایپا( 0443) دسونیوید و کانر .نمود گزارش 99/4 سازه
  .نمود گزارش

 ها یافته

آوری  گری تاب آفرین با عملکرد نوآورانه با نقش میانجی بین رهبری تحول

 رکنان رابطه وجود دارد.کا
آوری که با  گری متغیر تاب در این تحقیق با توجه به سئوال پژوهش به بررسی تحلیل میانجی

1افزار معادلات ساختاری استفاده از نرم
AMOS23  .( مدل معادلات ساختاری 1شکل )مدلسازی گردید

 دهد. سوال پژوهش را با ضرائب رگرسیون استاندارد نشان می

 
 مدلسازی معادلات ساختاری سوال اصلی پژوهش با ضرائب رگرسیون استاندارد (1شکل )

  
 ( برآورد ضرایب رگرسیونی استاندارد مدل سوال اصلی پژوهش1جدول )

ضریب  تاثیر مستقیم متغیر مستقل بر متغیر وابسته
 اثر

 خطای انحراف
 استاندارد

T-Value 
 )نسبت بحرانی(

نتیجه  معناداری
 فرضیه

 تایید 444/4 535/9 491/4 030/4 آوری تاب  ← آفرین لرهبری تحو

 تایید 444/4 415/3 410/4 531/4 عملکرد نوآورانه  ← آوری تاب

 عدم تایید 433/4 114/1 431/4 113/4 عملکرد نوآورانه  ← آفرین رهبری تحول

 

                                                 
1-Structural Equation Modeling(SEM) 
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اثیر معناداری مستقیم، ت طور بهآفرین  ( نشان داد با توجه به اینکه رهبری تحول1) نتایج جدول
آوری کارکنان به میزان  آفرین بر تاب بر روی عملکرد نوآورانه ندارد، ولی تاثیر مستقیم رهبری تحول

% 95در سطح اطمینان  531/4آوری کارکنان بر عملکرد نوآورانه به میزان  و تاثیر مستقیم تاب 030/4
آوری بر روی عملکرد  از طریق تاب آفرین باشد، بنابراین تاثیر غیرمستقیم رهبری تحول معنادار می

آفرین و عملکرد نوآورانه  آوری رابطه بین رهبری تحول ( معنادار بوده و تاب030/4* 531/4نوآورانه )
آفرین و  آوری در رابطه بین رهبری تحول گری تاب کند و نقش میانجی گری می کامل میانجی طور بهرا 

 تایید قرار گرفت.عملکرد نوآورانه در سوال اصلی پژوهش مورد 
آوری را نشان  گری تاب آفرین بر عملکرد نوآورانه با میانجی ( تاثیر کل رهبری تحول0جدول )

آفرین بر عملکرد نوآورانه معنادار  گردد تاثیر مستقیم رهبری تحول دهد. همانطور که مشاهده می می
و معناداری بر عملکرد نوآورانه آوری تاثیر غیرمستقیم  و از طریق تاب غیرمستقیم طور بهنبوده، ولی 

کامل  طور بهآفرین و عملکرد نوآورانه را  آوری رابطه میان رهبری تحول دهد تاب دارد که نشان می
 کند. گری می میانجی

 آوری گری تاب آفرین بر عملکرد نوآورانه با میانجی ( تاثیر کل متغیر رهبری تحول2جدول )
 ضریب اثر آوری گری تاب لکرد نوآورانه با میانجیآفرین بر عم تاثیر متغیر رهبری تحول

 113/4 تاثیر مستقیم

 030/4*  531/4 = 103/4 تاثیر غیرمستقیم

 041/4 تاثیر کل

 

 و نتیجه گیری بحث
 طور بهبر عملکرد نوآورانه معنادار نبوده، اما  آفرین تحولی نشان داد تأثیر مستقیم رهبری ها یافته

و معناداری بر عملکرد نوآورانه دارد و بنابراین  غیرمستقیمتأثیر  آوری بتاو از طریق  غیرمستقیم
. نتایج کند می گری میانجیکامل  طور بهو عملکرد نوآورانه را  آفرین تحولرابطه میان رهبری  آوری تاب

( مبنی بر وجود رابطه میان 1395حاصل از این بخش پژوهش با نتایج پژوهش منطقی و همکاران )
. نتایج پژوهش باشد میهمسو ن آوری تاب گری میانجیو عملکرد نوآورانه با نقش  آفرین ولتحرهبری 

(، میرکمالی و چوپانی 1394(، سلیم زاده و همکاران )1390حاضر با نتایج پژوهشهای جزینی و نوائی )
( در مورد رابطه بین رهبری 0449) 0(، خان، رحمان و فاطیما0443) 1(، جانگ، چو و وو1394)

                                                 
1- Jung et al. 
2- Khan et al. 
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(، در پژوهشی به این نتیجه 0419) 1. همچنین نامدیباشد میو نوآوری سازمانی همسو ن آفرین حولت
 دارد که با نتایج پژوهش حاضر همسو است. آوری تابرسید که نوآوری رابطه معناداری با 

ایجاد وحفظ زمینه برای ساختن ظرفیت های انسانی از طریق شناسایی و  آفرین تحولرهبری 
انسانی، تولید و افزایش ظرفیت ها، گسترش  های پتانسیلش های اصلی، شکوفایی گسترش ارز

رهبری کردن و تاثیر گذاری بر پیروان، استفاده از تعامل و پیوندهای داخلی بوده و در برگیرنده چهار 
نظریه رهبری بعد نفوذ آرمانی، انگیزش الهام بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظه فردی است.  

افزایش نوآوری در  منظور بهکه  باشد مینظریه ی علّی برای تغییرات سازمانی  یک آفرین تحول
پیروان  های قابلیت، رهبران در به کارگیری آفرین تحولسازمان به وجود آمده است. در نظریه رهبری 

. ظهور کنند میخود در محیط متغیر امروزی، کاملاً همساز بوده و به رهبری از دیدگاهی نوین نگاه 
، رویکرد دوباره ای به نظریه صفات مشخصه رهبری همراه با توجه به آفرین تحولیه رهبری نظر

شرایط اقتضایی بوده و مرکب از ویژگی هایی مانند: بصیرت، جاذبه، توانایی الهام بخشیدن، برقراری 
یرات روابط بهتر با مدیر مافوق، قدرت ارجاعی، محرک ذهنی، توجه به تفاوت های فردی و ایجاد تغی

. هدف این از رهبران، گشودگی اعتماد و روابط است که از طریق برانگیختگی فکری باشد میبنیادی 
در  آوری تابو نوآوری الهام بخش، گفتمان و همکاری را بین اعضای تیم پرورش داده و بدین ترتیب 

د تغییر را بهبود می اساسی ترین بعد تغییر بوده و فرآین آفرین تحولافراد را بهبود می بخشد. رهبری 
مستلزم تغییر و تغییر نیز نیازمند رهبری تحولی است. در نهایت می توان  آوری تاببخشد، از طرفی 
 پذیری انعطافو افزایش  آوری تاببا تأثیرگذاری بر پیروان خود، موجب  آفرین تحولگفت که رهبران 

 می شوند.  ها آندر 
ورانه می توان گفت توانایی فرد جهت سازش با ضربه و با عملکرد نوآ آوری تابدر زمینه رابطه 

مهارتی مناسب و یک عامل محافظت کننده برای پشت سر  عنوان بهشرایط نامطلوب سازمانی 
تا در  کند میی سازمانی، فقدان آمادگی و سایر تجارب آسیب زا به فرد کمک ها چالشگذاشتن 

بالا  آوری تابکارکنان با روبرو شود، همچنین  ها آنعقب کشیدن با  جای بهمواجهه با چنین شرایطی 
و این  قادرند با وجود موانع و دشواری ها، انگیزش، پشتکار و تلاش خود را در سطح بالا حفظ کنند

 عنوان بهتواند شرطی لازم برای عملکرد نوآورانه در سازمان باشد و مدیران باید به این مؤلفه خود می
نوآورانه توجه کنند. با توجه به نتایج به دست آمده پیشنهاد می گردد از  عاملی تأثیرگذار بر عملکرد

طریق کنفرانس های تخصصی مدیریت، سمینارها و مجلات تخصصی، زمینه ی آشنایی مدیران با 
 ویژه بهآموزشی  های سازمانو چگونگی کاربرد این سبک رهبری در  آفرین تحولسبک رهبری 

                                                 
1- Nnamdi 
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وزش داده شود و مدیران با نتایج و بروندادهای حاصل از این سبک آموزش عالی و دانشگاه ها، آم
آوری وعملکرد نوآورانه پیشنهاد می گردد کارکنان رهبری آشنا گردند. همچنین با وجود رابطه بین تاب

در انجام تغییرات مربوط به سازمان سهیم باشند، آموزش کارکنان از طریق برگزاری کارگاه هایی 
افزایش  منظور بهریسک، مدیریت استرس و نحوه ی اعمال کنترل بر کار  تحت عنوان مدیریت

، تشویق کارکنانی با حس مسئولیت بالا، ها آنو بحر ها چالشاستقلال و توانایی مواجهه هرچه بهتر با 
، نادیده ها آنایجاد زمینه ی دلبستگی کارکنان از طریق رعایت عدالت و در نظر گرفتن پاداش برای 

افزایش  منظور بهباهات سهوی کارکنان توسط مدیران و فراهم آوردن محیطی جذاب گرفتن اشت
 .آوری تابیکی از ابعاد مهم  عنوان بهظرفیت سازگاری با تغییرات 
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