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 چکیده
 ةشود ایجاد و  توسع تر می تر و پیچیده پویا هرروز وكار كسبی كه فضاي وضعیتدر 

ي موجود است و ها يفناور مستمرو بهبود  نوآوربودنهاي رقابتی پایدار، تابع  مزیت
ایفا  ةها، نقش مهمی در این زمین وابسته به شركت ةتوسع وهاي تحقیق  سازمان

، چگونگی بهبود هاآن ارشدي اساسی مدیران ها الشچ ازاما همواره یکی  كنند. می
ي، فرهنگ رهبر هستندپژوهشگران معتقد  كه یدرحال .ها است عملکرد این سازمان
در این زمینه هستند ولی مطالعات بسیار  مؤثرترین عوامل  و جوسازمانی مهم

هدف  تركیب این عوامل بر عملکرد آن صورت گرفته است. ریتأث بارةمحدودي در
 ةهاي تحقیق و توسع است. جامعه آماري، سازمان خلأپركردن این  ن مطالعه،ای

ها در مرحله  ي دادهگردآور. ابزار است یبیترك. روش تحقیق باشد یموزارت نفت 
مرحله قبل استفاده  دشدهییتأتدوین و  پرسشنامه از كیفی، آرشیوي و در مرحله كمی،

ها  این سازمان پژوهشگرانژوهشی و نفر از مدیران پ 474از  ها  داده شده است.
هاي تحقیق از روش الگویابی  فرضیه دییتأها و  ي شد. براي تحلیل دادهآور جمع

داد كه رهبران اثر مستقیم  ي شد. نتایج تحقیق نشان ریگ بهرهمعادلات ساختاري 
ها ندارند زیرا فرهنگ و جوسازمانی میانجی  عملکرد این سازمان بهبود بري دار یمعن
هاي مستقیم در  رابطه رهبري و عملکرد هستند. بنابراین باید از دخالت ةكنند لیتعدو 

دادن به جوسازمانی نوآور،  فرهنگ و شکل ةاین امور پرهیز نمایند و از طریق توسع
 مستمر بهبود بخشند. طور بهها را  این سازمان عملکرد وي ور بهره
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Abstract 
In a situation that business environment is becoming more 
dynamic and complex, creating and sustaining 
competitive advantage depend on innovativeness and 
continuous current technological improvement. The 
research and development of the companies are playing a 
very important role in this respect. Their leaders always 
have been facing with the challenges of how to enhance 
these organizations performance. Considering that, 
management scholars and practitioner believe that 
leadership, organizational culture and innovative climate 
are the most important factors affecting performance. A 
very limited study has been carried out on the 
combination effects of these factors on performance. So, 
the purpose of this paper is to fill this gap. This research is 
applied-developmental, and the research method is 
combinative. The research purpose in the first phase is 
survey and explorative oriented, and in the second phase 
is descriptive and explanative. The structural equation 
models are used for data analysis and approval of 
hypotheses. The result shows that the leadership does not 
have direct and meaningful impact on R&D 
organizational performance, because they are mediated 
and moderated by organizational culture and innovative 
climate. Therefore, leadership should avoid to directly 
interfering in research affaires, and they have to shape and 
strengthen innovative organizational culture and climate. 
So, they will be able to continuously improve 
performance and productivity of their organizations. 
 
Keywords 
R & D Organizations, Leadership, Organizational  
Culture, Organizational Climate Performance. 
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 همقدم
 تر دهیپیچو  اي پویاتر فزاینده طور بهامروز  وكار كسبهاي  محیط

 انیجر درها  اي بین شركت وقفه رقابت شدید و بی وه است  شد
هاي حاصل از آن،  وريآنو درنتیجه، تحقیق و توسعه و .است

هاي رقابتی  مزیت ةكننده براي توسع اهرمی كلیدي و تعیین
هاي  مشکلاتی است كه رویه ها از شركت رفت برونجدید و 

، به همین دنباش با آن نمی مواجهه بهروزمره و استاندارد قادر 
 وري،آنو ةاي در زمین هاي اخیر مطالعات گسترده در سالجهت، 

عوامل و موانع بهبود  ور،آنوي ها سازمانهاي  ور بودن، ویژگیآنو
نتایج این مطالعات نشان  رفته است.نها صورت گآعملکرد 

كه در سطح سازمان، عواملی مثل رهبري، ساختار  دهد می
سازمانی مناسب، فرهنگ سازمانی، جوسازمانی، منابع موجود 

 هستند مؤثرها  سازمان بر عملکرد نوآوري این سازمان
دهد كه رهبري  این مطالعات همچنین نشان می .5(1153دنتی،)

نقش مهمی در افزایش  نیآفر تحولو مخصوصاً سبک رهبري 
ها داشته  كاركنان و بهبود عملکرد نوآوري این سازمان خلاقیت

كه تصور  این علتبهولی  1(1151است )یچین و همکاران،
 ینیب شیپ  رقابلیغ پیچیده، ،یرخطیفرایندي غ وريآد نووش می

 جهیدرنت است. عوامل متعدد خارجی و شانس ریتأث و تحت
)تید و  مند مدیریت كرد نحو دقیق و نظام آن را به توان ینم
 ةنیجهت مطالعات محدودي درزم نیبه هم .3(1113، سنت بی

 صورتها  ري در سازمانوآنوعملکرد   اط رهبري وتبرچگونگی ا
در  این امر مخصوصاً .4(1153،بیرن و همکاران) گرفته است

هاي تحقیق و توسعه وابسته به صنایع مصداق بیشتري  نسازما
  .1(1113الکین و كلر،)د دار

صورت نگرفته  ةدر این زمیناي  نیز تاكنون مطالعهدر ایران 
مطرح است كه رهبران تا چه اندازه  سؤالیجه این درنت است،

داري در بهبود عملکرد این  یر مستقیم و معنیتأثتوانند  یم
 هاي فرهنگی و  ها داشته باشند. و سازوكار سازمان

دهند.  یر قرار میتأث یند را تحتاجوسازمانی چگونه این فر
 در موردفوق  سؤالاتبنابراین، هدف این مطالعه، پاسخ دادن به 

وزارت نفت است كه در چارچوب  ةهاي تحقیق و توسع سازمان
د این مطالعه ـفراین كاربردي انجام شد.-اي یک تحقیق توسعه

و  هاي تحقیق ، فرضیهمبانی نظري ابتدابدین گونه است كه 
روش  سـد، سپوـش یـح داده مـق توضیـومی تحقیـمدل مفه

                                                                      
1. Denti (2013) 

2.Yi Ching et al (2012) 
3.Tidd & Bessant (2009) 

4. Byrne  et al. (2006) 

5. Elkin & keller (2003) 

ها و  تحلیل داده ،ها داده وريآجامعه آماري، ابزار گرد تحقیق،
 ،و در پایان دریگ می ربحث قرا مورد هاي تحقیق فرضیه دییتأ

براي تحقیقات آینده و بیان   پیشنهاد  ، ارائهگیري به نتیجه
 شود.  پرداخته می ها  محدودیت

 

 مبانی نظری

  نوآورهاي  سازمان، آوربودن، نونوآوري

دمانپور ) هاي جدید است نوآوري به مفهوم خلق یا اقتباس ایده
شامل احیا، گسترش ، نوآوري گرید  عبارت به .4(1114و شنایدر،

هاي جدید تولید و  اسلوب ةتولیدات، خدمات، بازارها، توسع
اپایدین، گراسان و ) هاي مدیریتی جدید است استقرار نظام

 ،شده نهینهادخصوصیات درونی، آوربودن كه نو . درحالی7(1151
ابعاد  و كه در تمام اجزاء گرایش و توانمندي براي نوآوري است.

هاي كاري و روح  رویه صورت  بهو  .است شده نهینهادسازمان 
لینچ و  والش،) حاكم بر حركات و سکنات سازمان درآمده است

سازمانی است كه نوآوري را در  ،سازمان نوآور .8(1113، هرگتن
میان تمام  و در وكار كسبهاي  م نقاط سازمان، در تمام جنبهتما

 )رولی، بارق و هاي كاري نهادینه كرده است اعضا تیم

1155.3ک، سمبرو
فلسفه  يمبنا برهاي نوآور  سازمان ،بنابراین )

ي همزمان از بردار بهرهو  خلق وگیرند  می یادگیري شکل
مستمر در تمام یندي ابه مفهومی عام، فراگیر و فررا  نوآوري
، مورگان و برتون) كنند یمسازمان تبدیل  ا و سطوحواحده
1118.51

( 

 

 توسعه وي تحقیق ها سازمان

ي نوآور هستند كه ها سازمانیکی از مصادیق  ها سازماناین  
و حل  ازین موردهاي  كردن فناوري وظیفه تولید و تجاري

ي صنایع نفت، ها مجتمعمشکلات و تنگناهاي عملیاتی 
 هانآواحدهاي مهندسی  باگاز و پتروشیمی را كه  یش،پالا

ي تحقیقاتی در این واحدها. دارند  عهده بهنیست  ریپذ امکان
پردازي و تبدیل آن به نتایج علمی  وظیفه اصلی ایده ها سازمان

، وكار كسبي مهندسی و توسعه واحدهادارند و  دهعه بهرا 
كردن یعنی  جاريتبدیل دستاوردهاي علمی جدید به فناوري و ت

 .   دهند یمانجام  ار  آني از بردار بهره

 

                                                                      
6. Damanpour & Schneider (2006) 

7  . Grossan & Apaydin (2010) 
8.Walsh, Lynch & Harrrigton (2009) 

9. Rowley, Baregheh & Sambrook (2011) 

10. Mogan & Berthon (2008) 
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 رهبري
و  گردد یبرم 5331 ةرهبري به ده ةنیدرزممطالعات علمی 

رهبري متعددي مطرح شده است كه در آن  ايه دیدگاهتاكنون 
 شدهی بررسهاي رهبر، سبک رهبري و عوامل موقعیتی  ویژگی

رهبري  يها سبکبیرن به معرفی  5387است. در سال 
ي ها جنبهبر  آفرین و عملکردگرا پرداخت كه در آن علاوه تحول

ي اخلاقی ها جاذبه وعقلانی، ابعاد عاطفی، نقش سمبلیک 
قرار گرفت و نشان داد كه چگونه رهبران  توجه موردرهبران 

 كاركنان را از سطح رفتار معاملاتی روزمره نیآفر تحول
( 5381) سپس باس دهند سمت رفتارهاي متعالی، سوق می به 

ي آن به ها مؤلفهرن را توسعه داد و به ترسیم یمدل رهبري ب
 شرح ذیل پرداخت: 

 

 نيآفر تحولبک رهبري س

گاهی پیروان را آكسانی هستند كه خود فرینآ رهبران تحول
و  برند ن بالا میآرسیدن به  یچگونگاهداف سازمان و  ةنیدرزم

منافع  سبببهخود را كنند كه منافع شخصی  نها را متقاعد میآ
نیازهاي سطوح  ياین امر باعث ارتقا .معی سازمان فدا نمایندج
احترام  به نیازها سطوح بالاتر یعنی نیازهاي اجتماعی، تر نییپا

ها و رفتارهاي  ویژگی این رهبران .دوش میو خودیابی  به خود
دهند تا از كاركنان  یرا به میزان متفاوتی از خود بروز م ذیل

؛ باس و 5،1155باس و آولیو)آورند  دستبهرا  نظر مورد نتایج
 .1(1118، باس

نفوذ آرمانی كه شامل خصوصیات و رفتار آرمانی  .الف
الگو و مدل  عنوان بهزیردستان او را  است. در این نقش،

كنند كه همانند او شوند. نفوذ آرمانی  و سعی می شناسند یم
 ست.شامل خصوصیات آرمانی و رفتار آرمانی ا

رهبر  در این نقش، .اند بخش الهامبراي مریدان خود  .ب
ها و  را با كلمات، شعارها، سمبلسازمان   اندازهاي چشمو  آرمان

به كمک  د ونكن جذاب به مریدان منتقل میو  هاي ساده استعاره
 نمایند. میجذاب، و مشتركی را براي آینده ترسیم اهداف  ،آنها

و  ، خلاقیتيریپذچالشهاي  نگیزها ةرشد و توسع این امر باعث
 .شود یم كاركنان نوآوري
ي ذهنی ها قالبترغیب ذهنی: در این نقش، رهبر  ج. 

كند تا  دهد و آنان را تشویق می سؤال قرار می موردكاركنان را 
  .ي بدیع و خلاقانه استفاده نمایدها وهیشمسائل از  حلدر 

                                                                      
1. Bass & Avolio. 

2. Bas & Bass (2008)  

اي ملاحظات فردي: در این نقش، رهبر نیازه  .ت
تا  كند یمو به آنان كمک  دهد یمقرار  توجه موردكاركنان را 

حمایتی  ي خود را بروز دهند و از طریق ایجاد جوها يتوانمند
 سازد. آنها را توانمند می

 

  ي(ا مبادله) عملکردگرارهبري  سبک
گرا بر مبادله بین رهبر و پیروان و انجام  کردرهبري عمل 

رهبر  ،در این نظریه ورزد. می دیتأكتعهدات قراردادي آنها 
را كه پیروان باید ایفا نمایند و پاداش و یی ها تیمسئول و وظایف

منافعی را كه در قبال آن دریافت خواهند كرد مشخص 
. دهندپیروان تعهدات خود را انجام  كه یدرصورتد و ینما می

كند، این نظریه  را به آنها پرداخت می موردتوافقهاي  پاداش
و احترام متقابل استوار است  مبناي صداقت، انصاف اگرچه بر

و گیرد  میبر پایه منافع شخصی طرفین شکل  تیدرنهااما 
رهبري هاي  ویژگی توان داشت. انتظارات بالاتري از آن نمی

 از : اند عبارت گرا کردعمل
در این  ی:ی( اقتضای)تقویت هاي الف: رهبري پرداخت

هاي  ها و پاداش داخت، انتظارت شغلی، پروظایفرهبر  نقش
كند و كاركنان با پذیرش انجام انتظارات  مربوطه را مشخص می

شغلی، مستحق دریافت حقوق، پاداش و اجتناب از تنبیه خواهند 
  .بود

)فعال(: در این نقش، رهبر  مبناي استثنا رهبري بر .ب
نماید. انحرافات،  استاندارد و عملکرد مورد انتظار را مشخص می

نماید و قبل از اینکه  وارسی می دقت بهشتباهات را خطاها و ا
 .كند یماصلاح  را آن هرگونه اقدام نادرستی صورت گیرد

در این نقش رهبر  مبناي استثنا )انفعالی(: رهبري بر .ج
هاي مربوطه را تعیین  انتظارت شغلی و پاداش ،استانداردها

 كند و تا زمانی كه خطا یا اشتباهی صورت نگرفته است می
اتفاق  نکهیا از بعددهد اما  اقدام اصلاحی انجام نمی گونه چیه

اي صورت گرفت بلافاصله جهت اصلاح اقدام  غیرمنتظره
 نماید. می

 

  مداخله عدم يبرمبنارهبري 
در این نقش رهبران انتظارت شغلی و استانداردهاي كاري را 

افتد  كنند. حتی وقتی مسئله مزمنی نیز اتفاق می تعیین نمی
دهد كه خود  می ركند و به پیروان اختیا بر دخالت نمیره

 مشکلاتشان را برطرف نمایند.

 

 ي نوآور)تحقیق و توسعه(ها سازمان عملکرد
ي تحقیق و ها سازماناخیر، ارزشیابی عملکرد  ةدر دو ده 
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 5برمسر و براسکی اي قرارگرفته است. فزاینده توجه موردتوسعه 
توانند فرایند  ها، زمانی می هستند كه سازمان  معتقد( 1114)

ي راهبردي ها دگاهیدتخصیص منابع خود را بهینه نمایند و 
مدیران ارشد را عملیاتی نمایند كه نظام یکپارچه و متوازن 

در  ارزیابی عملکرد متناسب با سازمان خود را طراحی نمایند.
معتقدند در طراحی ( 1118) 1همین رابطه، چیسا و همکارانش

ی عملکرد ضروري است كه تعامل بین اهداف نظام ارزیاب
ي در نظر گرفته شود ا نهیزمي، ابعاد عملکرد و عوامل ریگ اندازه

ي تركیب متفاوت این عوامل، نظام مبنا برها  زیرا سازمان
همچنین چیسا و  نمایند. ارزیابی متفاوتی طراحی و عملیاتی می

( به تحلیل و تفکیک اهداف، مشخصات و 1113همکاران )
ي تولید علم و فناوري ها تیفعالالزامات متفاوت حاكم بر 

وابسته به  ةي تحقیق و توسعها سازمانكه  معتقدندپرداختند و 
ي عملکرد ها شاخصصنایع كه فناوري محور هستند ابعاد و 

در همین  كنند. هاي مولد علم طلب می متفاوتی به سازمان
هر موسسه  دمعتقدننیز  (1154)3رابطه، لالی انس و سکالاسب

عمل خاصی است، بنابراین قبل  ةو حوزتحقیقاتی داراي هویت 
اقدامی باید مشخص كرد كه آن سازمان چه اهداف  هرگونهاز 

ي ها شاخصكند و  تحقیقات پیگیري می ةراهبردي را در حوز
  را طراحی و عملیاتی كرد. با آنارزشیابی عملکرد متناسب 

 

 و نوآوري در سازمان رهبريرابطه 
 ي نوآور استها سازمانرهبري یکی از عوامل اصلی عملکرد 

4(1151)دنتی و هملین،
ولی تعیین سبک رهبري مناسب در  

ي اساسی ها چالشمراحل مختلف چرخه نوآوري یکی از 
آنها باید بین فشارهاي ناشی از  هاي نوآور است. رهبران سازمان

ایجاد   توازني از نوآوري بردار بهرهانتظارات متفاوت خلق و 
 (1153)اوریلی و تاشمن، نمایند

اما مطالعات نظري و تجربی 1
ترین  یکی از مهم نیآفر تحولدهد كه سبک رهبري  نشان می
 آنها ها است. در بهبود عملکرد این سازمان مؤثرعوامل 

، میرمستقیغ طور بهبر نقش مستقیمی كه بر عملکرد دارد  علاوه
 ریأثت ز عملکرد را تحتاز طریق فرهنگ و ساختار سازمانی نی

 . 4(1118 ،)جانگ، ویو و چو دهند یمقرار 
دهد كه سبک  نشان می( 1113) 7مطالعه جنسن و اروسن

                                                                      
1. Bremser & Brasky 

2. Chiesa et al 

3. Lalience & Sakalasb 

4. Denti & Hemlin (2012) 
5. O,reilly & Tushman (2013) 

6. Jung, Wu & Chow (2008) 
7. Jansen,vera & Erossan 

تناسب بیشتري با توسعه نوآوري )تولید  نیآفر تحولرهبري 
ارتباط بیشتري با  عملکردگراعلم( دارد و سبک رهبري 

 روزینگ، كه یحالدر ي از نوآوري )تولید فناوري( دارد.بردار بهره
فرایند نوآوري پیچیده  كه دهند یمتوضیح  (1155) 8فرز و بوش

ي جدید توام ها دهیازیرا نوآوري نه تنها با  و غیرخطی است.
باشد و از دانش و تجربیات  استفاده  قابلاست بلکه باید مفید و 

ي از نوآوري نیز صرفاً بردار بهرهموجود بشر استفاده نماید و 
باشد بلکه  ي متداول نمیها روشي جدید با ها دهیااجراي 

ی جدید است. یهاي اجرا نیازمند مطالعه راهبردها و روش
ی كرد چه وقتی باید از سبک رهبري نیب شیپتوان  بنابراین نمی

عملکردگرا استفاده كرد و رهبران باید  ای و نیآفر تحول
، وضعیتبتوانند متناسب با  تا باشندي لازم را داشته ریپذ انعطاف

اما درمجموع  هریک از دو سبک رهبري فوق را اعمال نمایند.
هاي بنیادي و  آفرین عامل اصلی خلق نوآوري رهبري تحول

برداري از  رادیکال است و سبک رهبري عملکردگرا مناسب بهره
 . نوآوري است

كه نوع تأثیر  اند كردهبیان ( 1151)3پیترز و همکارانش
بر  عملکردگراو یا  نیآفر تحولي ي رهبرها سبکمثبت یا منفی 

ي میانجی و رهایمتغهاي عملکرد آن تابع  نوآوري و شاخص
 نیبه تفکیک ا (1155) 51، اولیودر همین رابطهگر است  تعدیل

و معتقداست سبک رهبري   دو سبک رهبري پرداخته
 ولی آفرین در پی تغییر وضعیت موجود و نوآوري است، تحول

برداري  بهرهو  گریزي قویت ریسک گرا باعث ت رهبري عملکرد
ة معتقداست رهبران با توسع نیاو همچن .استنوآوري از 

ساختار  ةهاي نوآوري( و توسع فرهنگ، جوسازمانی )زمینه
سازمانی مناسب، نقش كلیدي در هدایت سازمان به خلق 

 نمایند. مستمر نوآوري ایفا می
 

 رابطه رهبري، فرهنگ سازمانی و نوآوري
ها،  ، ارزشها فرض شیپمجموعه  رندهیدربرگانی سازم فرهنگ
ها، انتظارات رفتاري و مظاهر فیزیکی، رفتاري و  هنجار

مطالعه كمرون و  .55(1151)شاین، كلامی سازمان است
سازمانی،  ره در است كهنشان داده ( 1155) 51كوئین
، نیآفر تحولي فرهنگی متفاوتی شامل: فرهنگ ها گونه

ي متفاوتی ها نسبتو سازگاري به  گرا تیمأمور، گرا انسان
ي اهدافی كه پیگیري مبنا بروجود دارد و هر سازمانی 

                                                                      
8. Rosing, Frese & Busch 

9. Pieterse et al 
10  . Avolio 

11  . Schein (2010) 

12. Cameron & Quinn  
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ورزد.  می دیتأكهاي از فرهنگ  كند بر توسعه و رشد گونه می
رابطه رهبري و فرهنگ سازمانی، استروف،كینیکل  ةنیدرزم

این توافق بین پژوهشگران  معتقدند( 1153) 5و محمد
گذران و رهبران قدرتمند، عامل  یانسازمانی وجود دارد كه بن

و هر نوع تحول در فرهنگ سازمان  يریگ اصلی شکل
درمقابل، فرهنگ سازمانی رابطه رهبري و  هستند.
 هارتنل و .كند را تعدیل می سازمان هاي  عمکرد شاخص
 نیآفر رهبران تحول اند كه كردهمطرح  )1155)، 1والومبا

د و باعث عامل خلق، تغییر فرهنگ سازمانی هستن
هاي  یندابنیادي و اساسی در محصولات و فر يها ينوآور

شوند حتی در بعضی از موارد نقش نگهداري  سازمان می
رهبران عملکردگرا صرفاً  .كنند فرهنگ موجود را نیز ایفا می

آنها تحت  دارند.  وظیفه نگهداري فرهنگ موجود را به عهده
توانند  می تیكنند و درنها سیطره فرهنگ جاري كار می

بنابراین  باعث تغییرات جزئی و تدریجی در سازمان شوند.
رهبران درمجموع وظیفه نوآوري، تحول و حفظ فرهنگ 

ها را نفرهنگ سازمان هم رفتار آ و سازمان را به عهده دارند
 و مکارلین  ازتایج مطالعه دیگري كه ن ند.ك تعدیل می

 نشان دادتایوانی انجام شد  يها در شركت( 1155)3دوناق
طور مشترک منجر به بهبود  سازمانی به رهبري و فرهنگ كه

 یک كدام ریكه تأث شوند. این نوآور می يها عملکرد سازمان
هاي عملکرد مورد  بیشتر است تابع نوع نوآوري و شاخص

كه تركیبی  ریپذ كه سبک رهبري انعطاف انتظار است درحالی
طور  تواند به و عملکردگرا است می نیآفر از رهبري تحول

داخلی  يندهایمستقیم باعث نوآوري و بهبود عملکرد در فرا
 يها در محصولات موجود و شاخص هاي جزئی و نوآوري

فرهنگ سازمانی نیز عامل  عملکرد وابسته به آن شود.
هاي وابسته به آن  مهمی در بهبود انواع نوآوري و شاخص

توجه  رهبران باید ،بنیادي يها يدر نوآور است مخصوصاً
توسعه فرهنگ نوآوري متمركز نمایند تا منجر  خود را براي

كه تركیبی از  ییها به نوآوري شود بنابراین در سازمان
هاي  نوآوري در جریان است رهبران باید سبک يها پروژه

تركیب مناسبی از آنمتفاوت رهبري را اعمال نمایند تا 
متفاوتی  ها را خلق كنند كه بتواند به نتایج نوآوري فرهنگ

 (1151) در همین رابطه، بنر منجر شود.
در مطالعات خود 4

نوآوري  كننده بیترغهاي  به این نتیجه رسید كه فرهنگ
ي از نوآوري تبدیل بردار بهرهتوانند به مانع جدي در  می

                                                                      
1. Ostroff, Kinickle & Muhammad 
2  . Hartnell & Walumbwa 

3. ER Lin. & Mcdonogh  

4. Benner (2010) 

توانند فرهنگ  شوند ولی این رهبران سازمان هستند كه می
همزمان  طور بهي شکل دهند كه ا گونه بهو هویت سازمان را 

 ي از نوآوري شوند.بردار بهرهخلق و  كننده تیتقو

 

 رابطه رهبري، جوسازمانی و نوآوري
جوسازمانی شامل برداشت و استنباط مشترک كاركنان از 

هاي مدیریتی سازمان و همچنین  رویه ها، ها، روش سیاست
انتظار  كاركنان ازتصور آنها از اینکه سازمان چه رفتاري را 

دهد و به آن پاداش  قرار می تیحما مورد ار  آن دارد و
شیوه و  كه دهد یمنشان  شده انجاممطالعات  دهد است. می

جوسازمانی حاكم بر سازمان  ریتأث سبک رهبري تحت
پذیرند و یا به اصلاح  گیرد رهبران جوسازمانی را می قرارمی
پردازند. همچنین رفتار رهبري و  ی آن مینیبازآفرو یا 

هاي مدیریتی،  رویه ها، آنها در طراحی سیاست  اقدامات
 نیتدو وهاي مورد انتظار  هاي تقویت رفتار نظام

 نظر موردتواند جوسازمانی را در مسیر  ها می دستورالعمل
صورت جوسازمانی به  نیا درهدایت و مدیریت نماید. 

 اهداف وها  كردنی آرمان ابزاري مناسب براي عملیاتی
میانجی بین رهبري و  عنوان بهند و شو رهبران تبدیل می

دیگر جوسازمانی  طرف ازكند.  عمل می سازماننوآوري در 
قرار دهند به این  ریتأث رفتار رهبري بر عملکرد را تحت ریتأث

معنی كه اقدامات رهبري بر عملکرد را تقویت و یا تضعیف 
بین رهبري و  كننده لیتعدعامل  عنوان به جهیدرنتكنند و  می

.(1151)گراسان و اپایدین، كند یمدر سازمان عمل  نوآوري
1  

معتقد هستند كه ( 1151) 4هسو و لیانفن همین رابطه،در
ي در میزان خلاقیت فردي و نوآوري مؤثرمحیط كار عامل 

زمانی  تدیدوحمكه در انجام كار  سازمانی است و تصور این
 شود و خیلی از عواملی وجود دارد باعث تعدیل این رابطه می

 نفوذو یا مانع نوآوري است تحت كنترل و  كننده بیترغكه 
 دادنشان ( 1151) 7مطالعه اساكسن و اكرمن رهبري است.

رهبري نقش خیلی مهمی در ایجاد جوسازمانی  كه
از نوآوري دارد. ولی جوسامانی نوآور نیز  كننده تیحما

رابطه رهبري و عملکرد  كننده لیتعدمیانجی و  عنوان به
ال اكرمی و  ویرین، كه یدرحالكند  سازمان عمل می نوآورانه

كه  دندیرسدر مطالعه خود به این نتیجه ( 1151) 8وندنبرگ
و عملکرد   نیآفر تحول، رابطه رهبري نوارجوسازمانی 

                                                                      
5. Grossan & Apaydin (2010) 
6. Hsu & Liang Fan 

7. Isakson  & Akermans 

8.Voirin., El Akremi & Vandenberghe  
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كند زیرا باعث تمركز  ي كاري را  تعدیل میها میتنوآورانه 
 رفتار رهبري به تقویت عملکرد نوآور و سازگار در سازمان

معتقدند كه ( 1113) 5لیسو قلو، ولی گاموسلو .شود یم
بر نقش مستقیمی كه بر عملکرد  علاوه نیآفر تحولرهبران 

كنند از طریق ایجاد و توسعه  نوآوري در سازمان ایفا می
عناصر جوسازمانی نوآور نیز باعث افزایش خلاقیت فردي و 

 كلان و طور پالسن، . همینشوند یم نوآوري در سازمان
، نیآفر تحولاند كه رهبري  بیان كرده( 1151) 1یوكوا

 سازمان دربر نقش مستقیمی كه در افزایش نوآوري  علاوه
جوسازمانی حامی  از طریق شکل دادن به كنند یمایفاء 

 عملکردتواند  ی قوي میسازماننوآوري و ایجاد هویت 
 )1155) 3سازمان را بهبود بخشند. ایمران و هگ نوآورانه

دهند كه جوسازمان میانجی رابطه رهبري و رفتار  توضیح می
 نوآورانه كاركنان است.

 

 ي نوآور وفرهنگ، جوسازمانی  ه رهبري،بطِار
ي ها سازماني در بهبود عملکرد ا كننده نییتعرهبري نقش 

 اپذیرند و ی كند رهبران فرهنگ سازمان را می می فایانوآور 
ین رفتار رهبري پردازند همچن ی آن مینیبازآفربه اصلاح و 
هاي مدیریتی،  ها، رویه ا در طراحی سیاستهو اقدامات آن

 نیتدو وي تقویت رفتارهاي مورد انتظار ها نظام
 موردنظرتواند جوسازمانی را در مسیر  ها می دستورالعمل

صورت فرهنگ و جوسازمانی به ابزاري  نیا درهدایت نماید. 
شوند و  اهداف رهبران تبدیل می كردن براي عملیاتی

میانجی بین رهبري و نوآوري در سازمان عمل  عنوان به
فرهنگ و  ریتأث كنند. اما شیوه و سبک رهبري تحت می

گیرد و این عوامل  جوسازمانی حاكم بر سازمان قرارمی
كنند و  اقدامات رهبري بر عملکرد را تقویت و یا تضعیف می

وري بین رهبري و نوآ كننده لیتعدعامل  عنوان به جهیدرنت
از مجموعه  درواقعكنند و جوسازمانی  در سازمان عمل می

شود. بنابراین جوسازمانی  مصنوعات فرهنگی تشکیل می
میانجی رابطه فرهنگ و عملکرد است و فرهنگ سازمانی 

اعمال و رفتار افراد و نحوه تعاملات آنها است  ریتأث نیز تحت
هنگ از جوسازمانی است پس جوسازمانی رابطة فر متأثركه 

 كند.  را تعدیل می سازمان عملکردو 

 

                                                                      
1.Gumusluoglu & Lisev (2009) 
2. Paulsen, Cllan & Ayoko 

3. Imran. & Haque 

 مدل مفهومی تحقیق
ن رهبرادهد  ( نشان می5شکل ) مفهومیكه مدل   همانطور 

ي تحقیق و ها سازمانقش مستقیمی كه بر عملکرد ن علاوه
 جوسازمانیتوسعه دارند. به توسعه و بازنگري فرهنگ و 

یاتی كردن ابزار )میانجی( عمل عنوان بهاز آنها  و پردازند یم
كنند ولی فرهنگ و  خود استفاده می اهداف و ها آرمان

جوسازمانی نیز رابطه رهبري و عملکرد سازمان را تعدیل 
 ومیانجی  عنوان به، جوسازمانی نآ برعلاوه وكنند.  می

 كند. گر رابطه فرهنگ و عملکرد را عمل میلیتعد

 بهفرضیات تحقیق  بنابراین با توجه به مدل مفهومی،

 زیر مطرح شد. صورت 

هاي  رهبري رابطة مثبت و معناداري با عملکرد سازمان .5
تحقیق و توسعه دارد.فرهنگ سازمانی رابطة مثبت و 

 هاي تحقیق و توسعه دارد. معناداري با عملکرد سازمان

جوسازمانی رابطة مثبت و معناداري با عملکرد  .1
 هاي تحقیق و توسعه دارد. سازمان

مثبت و معناداري با عملکرد  میرمستقیغرهبري رابطه  .3
 هاي تحقیق و توسعه دارد. سازمان

جوسازمانی میانجی رابطة فرهنگ سازمانی و عملکرد  .4
 توسعه است. و قیتحقهاي  سازمان

 عملکردجوسازمانی رابطة فرهنگ سازمانی و  .1
 كند ي تحقیق و توسعه را تعدیل میها سازمان

هاي  فرهنگ سازمانی رابطة رهبري و عملکرد سازمان .4
 كند. تحقیق و توسعه را تعدیل می

هاي  جوسازمانی رابطة رهبري و عملکرد سازمان .7
 كند. تحقیق و توسعه را تعدیل می

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تحقیق مفهومیمدل  .0شکل
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 ی پژوهششناس روش
كاربردي است زیرا  -يا توسعههدف  لحاظ بهتحقیق حاضر 

بود براي بهرهبري و تدوین مدل مناسب در پی طراحی 
ة وزارت نفت است. توسع وي تحقیق ها سازمان عملکرد

روش تحقیق آن  تركیبی است كه در آن از تركیب هر دو 
شود  هاي تحقیق كیفی و كمی استفاده می مجموعه روش

زیرا اگر هدف تحقیق آن باشد كه پژوهشگر بخواهد در 
كیفی را گردآوري نماید تا ابزار  ايهه مرحله اول داد

 ازي ساخته شود سپس در مرحلة بعد با استفادة ریگ اندازه
هاي كمی را گردآوري نماید. از این روش  ابزار، داده نیا

اطلاعات  ابتدا زینشود كه در این تحقیق  تحقیق استفاده می
به شیوة مطالعة آرشیوي گردآوري و تحلیل شد. سپس مدل 

هاي اولیه  ي آن تدوین و شاخصبرمبناتحقیق  مفهوم
ها از پرسشنامة  ي دادهآور جمعردید و براي استخراج گ

( پرسشنامة فرهنگ 5337، )5ی باس و اولیوچندعاملرهبري 
( پرسشنامة جوسازمانی 1155، )1سازمانی كامرون و كویین

ي برمبناو پرسشنامه عملکرد  3(5334اسکات و بروس )
هاي ارزشیابی عملکرد وزارت علوم، تحقیقات و  شاخص

كه  صورت نیبدیات موجود تدوین شد. فناوري و مطالعه ادب
رهبري داراي نه مؤلفه و بقیه عوامل هر یک داراي چهار 

گویه  11و 34،14،11شامل، بیترت بهاصلی و  مؤلفه( 4)
از روش  ها پرسشنامهیی محتوایی رواهستند. براي بررسی 

دلفی استفاده شد كه پس از دو مرحله اجراي دلفی، تعداد 
ي رهبري، فرهنگ، جوسازمانی و گویه هاي پرشسنامه ها

 14، 33به  ي تحقیق و توسعه ترتیبها سازمانعملکرد 
رسید كه نتایج آماري دور دوم دلفی براساس  14و 54،

مقدار آزمون كی دو  كه دهد یمنشان ضریب تطابق كندال 
دار است و با توجه  معنی 15/1تر از  در سطح خطاي كوچک

توان  بیشتر است پس می 7/1به آنکه مقدار ضریب توافق از 
 میان نظرات خبرگان درزمینة اجماع نظرينتیجه گرفت كه 

در دور سوم  شده است، حاصلها  شاخصهمه روابط بین 
 شده مشخصها  كه در آن كلیه متغیر شده نیتدودلفی، مدل 

است در اختیار گروه خبرگان قرار داده شد كه مورد تأیید 
دم معرفی شاخصی جدید، نهایی آنها قرار گرفت و به علت ع

 است. جهت شده حاصلرسد اجماع و اشباع نظري به نظر می

                                                                      
1. Bass &Avolio 

2. Cameron &Quinnn 

3. Scott & Bruss  

 آلفاي آن، شاخص متغیرهاي و سنجش ابزار پایایی ارزیابی

 كه این صورت گرفت. به قرار استفاده مورد كرونباخ

 اعضاي جامعة آماري از نفر 31 توسط ،شده هیته پرسشنامه

سشنامة براي هریک از آلفاي كرونباخ پر شد. میزان تکمیل
( آمده است ضمناً ضریب پایایی 5متغیرها در جدول شماره )

تركیبی عوامل رهبري، فرهنگ سازمانی، جوسازمانی و 
 اند عبارت بیبه ترتعملکرد سازمانی پرسشنامه 

، است كه نشان دهندة آن 33/1و 81/1و 78/1و35/1از:
یعنی از  ، از قابلیت اعتماداستفاده مورداست كه پرسشنامة 

 پایایی لازم برخورداراست.
ي رهبري، فرهنگ، جوسازمانی و ها دادهبراي تجمیع 

ي تحقیق و توسعه، ضریب توافق بین ها سازمانعملکرد 
4(5384)جیمز، دمارس و ولف،rwg(j)  ارزیابان 

محاسبه شد  
(، فرهنگ 75-77كه مقادیر آن به ترتیب براي رهبري )

به ( بود. 71-83و عملکرد ) (71-74(، جوسازمانی ) 85-74)
بود و در  7/1كه ضریب توافق بالاتر از آستانه  این علت

 رسید.از سطح فردي به سطح سازمانی  ها دادهجهت ارتقا 
ي سطح فردي میانگین گرفته شد تا ها دادهبنابراین از 

  آید. دست بهي سطح سازمانی ها داده

 

 جامعه آماری
نفر هستند كه در  15فی جامعه آماري در مرحله اجراي دل 

ي پژوهشی نفت، گاز ها حوزهقالب سه گروه، دكتري فنی در 
نفر، دكتري مدیریت و مدرس  51ی شامل میپتروش و

هاي تحقیق و  نفر و مدیران ارشد سازمان 1دانشگاه شامل
ي ریگ نمونهباشند.  نفر می 7توسعه صنعت نفت شامل

از خبرگان  قضاوتی-ي غیراحتمالیبردار نمونهبراساس طرح 
جامعه آماري امکان دسترسی محقق انجام شد. براساسو 

در مرحله كمی، شامل پژوهشگران و مدیران  تحقیق
ستادي  يها تیریوزارت نفت و مدپژوهشی مراكز تحقیقاتی 

تخصصی  يها شیوابسته، با گرا يها پژوهشی شركت
براساس  يریگ نمونهنفر بودند  5735ت كه شامل مختلف اس
متناسب انتخاب شدند  يا تصادفی طبقه يبردار هروش نمون

 نفر بود. 474آمده   دست كه حجم نمونه به
      

                                                                      
4. James, demarce & wolf (1984)  
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شده  استفادهخبرگان  شده یطراح نامهشپرسدر این تحقیق از 
سازي مدل مفهومی تحقیق،  و نهایی دییتأ منظور به. است

لیزرل انجام شد. اما  افزار نرمي از طریق دییتأتحلیل عاملی 
اطمینان حاصل شود  مسئلهقبل از انجام آن، ابتدا باید از این 

 مورداستفادههاي موجود را براي تحلیل عاملی توان دادهكه می
 (KMO) يریگ نمونهبه این منظور، اندازه كفایت  .داد قرار

شد و همچنین آزمون معناداري  مشخصه كرویت  محاسبه
انجام شد كه SPSS   افزار نرم براساس( Bartlett) بارتلت

 معنادار كه است518/5318و 358/1 نتایج آن به ترتیب برابر
ماتریس  نکهیا وها بوده  كفایت نمونه دهنده نشاناست و 

در جامعه صفر نیست و براي انجام تحلیل  ها دادههمبستگی 
بودن  باشد. با عنایت به اینکه از مناسب عاملی قابل توجیه می

هاي تحقیق براي انجام تحلیل عاملی  داده تیو كفاها  داده
اطمینان حاصل شد. این سؤال مطرح است كه تا چه حد مدل 

سازگاري دارد. پاسخ این  شده يآور جمعهاي  با داده نظر مورد
منظور از  .است ریپذ امکانسؤال از طریق بررسی برازش مدل 

جامعه آماري تا چه  برازش مدل این است كه ماتریس تخمینی
نزدیک  به هماندازه با ماتریس كوواریانس جامعه نمونه 

نزدیک باشند مدل از برازش  به همهستند؟ هرچه این دو 
 بهتري برخوردار است. براي تعیین برازش مدل، از تحلیل

آماري  افزار نرم از با استفاده و ساختاري سازي معادلات مدل 
LISREL برازش  افزار نرمی در این طوركل بهشد.  استفاده

 شود: ذیل انجام می به شرحمدل در سه مرحله 

 ارزیابی برازش كل مدل:  -الف
هدف از ارزیابی برازش كلی مدل این است كه مشخص شود 

سازگاري  استفاده موردهاي تجربی  تا چه حد كل مدل با داده
را  ها از شاخصمجموعه وسیعی  LISREL افزار نرمدارد 

دهد كه مجموعه  برازش كل مدل ارائه می براي سنجش
 برازش كل مدل تحقیق حاضر است. دهنده نشانها  شاخص

 ي مدل: ریگ اندازهارزیابی برازش بخش  -ب
ي مدل باید به بررسی روابط ریگ اندازهدر ارزیابی بخش 

هاي نهفته و آشکار مدل پرداخته شود. در اینجا  بین متغیر
هاي  گیري ی اندازهییا پایا اعتماد ویی رواهدف تعیین اعتبار یا 

یی این مسئله مطرح است كه آیا روااست. در بحث  شده انجام
ي ریگ اندازههاي آشکار همان چیزي را  ها یا متغیر شاخص

سنجند.  كنند كه مدنظر محقق است و یا چیز دیگري را می می
هاي  ی این موضوع مطرح است كه شاخصیپایا بارةو در

ي ریگ اندازهرا  موردنظرچه دقتی موضوع با  مورداستفاده
كنند. بنابراین قبل از ارزیابی بخش ساختاري باید از كیفیت  می

هاي استاندار و  آورد كه نمودار به عملي اطمینان ریگ اندازه
هاي نهفته  هاي عاملی مربوط به متغیر ي و جداول باردار یمعن

قیق و هاي تح رهبري، فرهنگ، جوسازمانی و عملکرد سازمان
هاي(  )شاخص هاي آشکار اعتبار متغیر ةدهند نشانتوسعه، 
نتایج خروجی لیزرل ي هستند ریگ اندازهبراي  شده استفاده

هاي  دهد كه تمامی مدل قسمت تخمین استاندارد نشان می
مقدار  .هاي مناسبی هستند مدل متغیرهاي تحقیق، يریگ اندازه

 ضریب آلفاي كرونباخ متغیرها .0جدول 

 آلفا هامؤلفه متغیر آلفا هامؤلفه متغیر

 

 

 

 رهبري

 %77 هاي آرمانیویژگی
 

 

 سازمانیفرهنگ

 %73 ییگراانسان

 %81 ییگراتحول %87 رفتارهاي آرمانی

 %77 ییگراتیمأمور %83 بخشالهامانگیزه 

 %74 بوروكراتیک %71 ترغیب ذهنی

 %81 ملاحظات فردي

 جوسازمانی

 %85 حمایت از خلاقیت

 %84 يریپذقیتطبعدم  %73 پرداخت اقتضایی

 %74 حمایت از نوآوري %74 )فعال( استثنامدیریت 

 %71 )منفعل( استثناریت مدی
 %71 منابع نیتأم

 %75 عدم رهبري 

 عملکرد
 %78 مالی

 عملکرد
 %75 یندهاي داخلیافر

 %74 يریادگی ورشد  %81 مشتري و بازارگرایی
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 p-value. میزان ( 3)  كاي دو آنها به درجه آزادي كمتر از
( 53/1، كمتر از )RMSEAو مقدار ( 11/1تر از ) كوچک

درصد است.  31بالاي  هاآن AGFIو   GFIبوده و مقدار
آمده نشان   دست همچنین ضرایب معناداري و پارامترهاي به

اند. زیرا  آمده معنادار شده  دست كه تمامی ضرایب به دهد یم
تر و از  بزرگ34/5ز عددتک آنها ا مقدار آزمون معناداري تک

ها  یی شاخصروات. پس از بررسی تر اس كوچک -34/5عدد 
هاي  ها پرداخت كه در بخش ی آنیبایست به بررسی پایا می

ی یها،  پایا شاخص تک تکی یي پایاریگ اندازهبر  قبلی. علاوه
تركیبی براي هر متغیر نهفته نیز محاسبه شد كه دلالت بر 

 ا دارد. هتركیبی آن ییها و پایا ی شاخصیپایا
 ارزیابی برازش بخش ساختاري مدل:  -ج

هاي  در بررسی بخش ساختاري مدل، روابط بین متغیر
قرار گرفت . اینجا هدف  توجه موردنهفته درونی و بیرونی 

تشخیص این موضوع است كه آیا روابط نظري كه بین 
محقق  مدنظرمدل مفهومی  چوبرچاها در مرحله تدوین  متغیر
 دییتأشود یا  می دییتأهاي تجربی  داده لهیوس بهاست  بوده

روش با استفاده از  فرضیات ،منظور این هگردد. ب نمی
 هب اَخص، تحلیل مسیر طور بهو  معادلات ساختاري يساز مدل

مدل  ةشد كه خروجی لیزرل دربارآزمون  لیزرل افزار نرمكمک 
 ةدهند نشانساختاري تحقیق در حالت تخمین استاندارد 

بودن مدل ساختاري برازش یافته براي آزمون فرضیات  مناسب
( است كه 3)نسبت كاي دو به درجه آزادي كمتر ازاست زیرا 

كوچکتر از    p-valueو پایینی است. میزان  مقدار مناسب
( است و مقدار 143/1) معادل  RMSEA( و میزان11/1)

نیز به ترتیب برابر با  NFو GFI ,AGF هاي  شاخص
برازش  مناسب مدل   ةدهند نشان كه است 35/1و 31/1، 83/1

تا میزان زیادي  شده مشاهدههاي  داده گرید عبارت بهاست. 
روابط علّی  1 در جدولمنطبق بر مدل مفهومی تحقیق است. 

جوسازمانی، و عملکرد  هاي رهبري، فرهنگ، بین متغیر
  هادام كه درهاي تحقیق و توسعه نشان داده شده است  سازمان

خته پردا  ي تحقیقها هیفرضاین جدول، به تحلیل با توجه به 
 .شود می

 

 ي معادلات ساختاري تحقیقساز مدلنتیجه  .2جدول 

 

مثبت و معناداري بـا   ةرهبري رابط اول: هیفرضتحلیل 

 .هاي تحقیق و توسعه دارد عملکرد سازمان
و  يرهبر ریمربوط به رابطة متغ يمعنادار بیو ضر یبار عامل

آمده كه  دست  ( به31/1( و )14/1برابر با ) بیعملکرد به ترت
نشان  يمدل ساختار نی. بنابراستی% ن31 نانیدر سطح اطم

مثبـت و معنـاداري بـا     میكه رهبـري رابطـة مسـتق    دهد یم
بـا   جـه ینت نی ـهاي تحقیق و توسعه ندارد. ا عملکرد سازمان

فرس و  نگ،یروز قاتیازجمله: تحق گرید قاتیتحق يها افتهی
ندارد.  ی(  همخوان1118و چو ) و،ی(  و جونگ، و1155بوش )

پـژوهش و   يهـا  كه در حـوزه  يگرید قاتیتحق جیبا نتا یول
پالسـن،   قاتیگرفته است و ازجمله تحق  انجام يتوسعة فناور

دارد. كـه   یانخـو (  هم1153) ی(  و دنت1151) وكویكلان وا
 ـمتفـاوت تحق  یاز قلمرو مکـان  یناش تواند یتفاوت م نیا  قی

 باشد.

 

 

 نتیجه    t-Value ی)ضريب رگرسیون(بار عامل مسیر رديف

 رد 111/1 31/1 14/1 عملکرد رهبري 5

 ییدتأ 118/1 71/1 14/1 عملکرد سازمانی فرهنگ 1

 ییدتأ 31/1 31/1 13/1 عملکرد جوسازمانی 3

 ییدتأ 13/1 18/7 73/1 سازمانی رهنگف رهبري 4

 ییدتأ 511/1 75/1 31/1 جوسازمانی رهبري 1

 ییدتأ 37/1 14/4 /451 جوسازمانی سازمانی فرهنگ 4
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 فرضیه ششم بارةنتیجه تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی در  .1جدول 

R R مدل
2 R

 شده ليتعد2
خطاي 

 تخمین

 ها آمارهتغییر 

Rتغییر 
 Fتغییر  2

درجه 

 0آزادي

درجه 

 2آزادي

تغییر 

sig 

F 

5 1443/1 448/1 447/1 11414/1 448/ 351/384 5 474 10111 

1 438/1 1487/ 484/1 13111/1 133/1 838/31 5 473 10111 

 

مثبت و  ةرابطفرهنگ سازمانی  دوم: هیفرضتحلیل 

 هاي تحقیق و توسعه دارد. معناداري با عملکرد سازمان

شد. بنابراین مدل ساختاري  دییتأفرضیه دوم تحقیق  

%، رابطه مثبت 31فرهنگ سازمانی در سطح  كه دهد یمنشان 

این  هاي تحقیق و توسعه دارد. و معناداري با عملکرد سازمان

ارلین و  ؛ تحقیق:ازجملههاي تحقیقات دیگر  نتیجه با یافته

 همخوانی دارد. (1151) ، دنتی و هملین(1155) مک دوناق

جوسازمانی رابطه مثبت و  سوم: هیفرضتحلیل 

 هاي تحقیق و توسعه دارد. رد سازمانداري با عملک معنا

جوسازمانی  بنابراین .شود یم دییتأفرضیه سوم تحقیق 

%، رابطه مثبت و معناداري با عملکرد 31در سطح 

هاي  این نتیجه با یافته هاي تحقیق و توسعه دارد. سازمان

11555، تحقیق ایساكسن و اكرمنز)ازجملهتحقیقات دیگر 
( ،

 خوانی دارد.هم 1(1151) نیباک و جنسن

غیرمستقیم  ةرابط: رهبري چهارم هیفرضتحلیل 

 هاي تحقیق و توسعه دارد. مثبت و معناداري با عملکرد سازمان

دو متغیر  ةرابط بار عامل و ضریب معناداري مربوط به

( 18/7( و )73/1رهبري و فرهنگ سازمانی به ترتیب برابر با )

دو متغیر  ةرابط و بار عاملی و ضریب معناداري مربوط به است

 (71/1) ( و14/1فرهنگ سازمانی و عملکرد به ترتیب برابر با)

و  هستند معنادار% 31كه هر دو در سطح اطمینان  باشد یم

همزمان وارد  طور بهكه متغیر رهبري و فرهنگ سازمانی  زمانی

مثبت و معناداري با  ةرابطشوند رهبري،  معادلات ساختاري می

رهبري از طریق فرهنگ سازمانی بر  عملکرد ندارد بنابراین

.(5384)بارون و كنی، گذارد یم ریتأثعملکرد 
بار  نیهمچن 3

                                                                     
1. Isaksen & Akkermans (2011) 

2  . Nybakk & jenssen (2012) 

3. Baron & Kenny (1986) 

دو متغیر رهبري و  ةعاملی و ضریب معناداري مربوط به رابط

و بار  باشد یم( 75/1( و )31/1جوسازمانی به ترتیب برابر با )

دو متغیر جوسازمانی  ةرابطعاملی و ضریب معناداري مربوط به 

 دراست كه هردو  (31/1) ( و13/1عملکرد به ترتیب برابر با )و 

% معنادار هستند. بنابراین رهبري از طریق 31اطمینان  سطح

، بنابراین، فرضیه گذارد یم ریتأثجوسازمانی نیز بر روي عملکرد 

 عملکردبر  میرمستقیغشود و رهبري از طریق  می دییتأچهارم 

هاي  ست. این نتیجه با یافتها مؤثر ةي تحقیق و توسعها سازمان

و ارلین و  (1155) امران و هاگ ، تحقیق:ازجملهتحقیقات دیگر 

 همخوانی دارد. (1155مک دوناق )

 ةرابط جوسازمانی میانجی پنجم: هیفرضتحلیل 

هاي تحقیق و توسعه  فرهنگ سازمانی و عملکرد سازمان

 است.

 ـ ةبار عاملی و ضریب معناداري مربوط بـه رابط ـ  ر دو متغی

( است 14/4( و )45/1) فرهنگ و جوسازمانی به ترتیب برابر با

و بار عاملی و ضریب معنـاداري مربـوط بـه رابطـه دو متغیـر      

( اسـت  31/1( و)13/1جوسازمانی و عملکرد به ترتیب برابر با )

بنـابراین   % معنادارهسـتند. 31كـه هـر دو در سـطح اطمینـان     

از آزمون این  آمده  دست بهگردد. نتیجه  می دییتأفرضیه پنجم 

فرضیه مبنی بـر نقـش میـانجی جوسـازمانی در ارتبـاط بـین       

تحقیق:  ازجملههاي تحقیقات دیگر  فرهنگ و عملکرد با یافته

ــانترا ــاروس،كوپر و س ــاگ1118) س ــران و ه ( 1155) (، ام

بررسـی نقـش متغیرهـاي     منظـور  بههمچنین  همخوانی دارد.

اده شـد.كه نتـایج آن   مراتبی استف گر از رگرسیون سلسله تعدیل

 به شرح ذیل است:
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 فرضیه هفتم بارةنتیجه تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی در  .1جدول 

R R مدل
2 R

 شده ليتعد2
خطاي 

 تخمین

 ها آمارهتغییر 

Rتغییر 
 Fتغییر  2

درجه 

 0آزادي

درجه 

 2آزادي

تغییر 

sig 

F 

5 10458 10381 10381 1018471 10381 1310745 5 474 10111 

1 10411 10413 10415 1014741 10145 330735 5 473 10111 

 

 فرضیه هشتم بارةنتیجه تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی در   .1جدول

R R مدل
2 R

 شده ليتعد2
خطاي 

 تخمین

 ها آمارهتغییر 

Rتغییر 
 Fتغییر  2

درجه 

 0آزادي

درجه 

 2آزادي

تغییر 

sig 

F 

5 443/1 448/1 447/1 11414/1 448/1 351/384 5 474 10111 

1 431/1 474/1 474/1 14145/1 118/1 733/11 5 473 10111 

 

ة بین فرهنـگ  رابطجوسازمانی  ششم: هیفرضتحلیل 

هـاي تحقیـق و توسـعه را تعـدیل      سازمانی و عملکرد سازمان
 كند. می

دهد كه  نشان می 3نتایج تحلیل رگرسیون در جدول 
 باشد یم( 443/1سازمانی ) ة متغیر جوسازمانی و عملکردرابط

 طور به( درصد از واریانس عملکرد سازمانی را 41/1كه )
ة بین رابط( همین جدول، میزان 1. مدل )كند یممعنادار تبیین 

پس از ورود اثر  را عملکردسازمانی و  متغیر فرهنگ
 1و  5دهد. با مقایسه مدل  جوسازمانی نشان می كننده لیتعد

Rزمانی سبب افزایش شود كه جوسا ملاحظه می
به میزان  2

درصد از  4( شده كه این میزان معنادار است. بنابراین 133/1)
متغیر ة كنند لیتعددر عملکرد از طریق  شده مشاهدهواریانس 

 دییتأ. بنابراین فرضیه ششم تحقیق شود یمجوسازمانی تبیین 
 .گردد یم

ة بین رابطفرهنگ سازمانی  هفتم: هیفرضتحلیل 

هاي تحقیق و توسعه را تعدیل  ملکرد سازمانرهبري و ع
 كند.  می

كه  دهد یمنشان  (4) نتایج تحلیل رگرسیون در جدول
( 458/1رابطه متغیر فرهنگ سازمانی و عملکرد سازمانی )

( درصد از واریانس عملکرد سازمانی را 38/1كه ) باشد یم
( همین جدول، میزان 1. مدل )كند یممعنادار تبیین  طور به
طه بین متغیر رهبري و عملکرد را پس از ورود اثر راب

 5دهد. با مقایسه مدل  فرهنگ سازمانی نشان می كننده لیتعد
Rشود كه فرهنگ سازمانی سبب افزایش  ملاحظه می 1و 

2 
 4( شده كه این میزان معنادار است. بنابراین 145/1به میزان )

یل درصد از واریانس مشاهده شده در عملکرد  در اثر تعد
. لذا فرضیه هفتم شود یمكننده متغیر فرهنگ سازمانی تبیین 

هاي  با یافته  آمده  دست بهنتیجه  .گردد یم دییتأتحقیق 
( 1155، تحقیق ارلین و مک دوناق )ازجملهتحقیقات دیگر 

 همخوانی دارد.

ة بین رهبري و رابطجوسازمانی  هشتم: هیفرضتحلیل 

 كند. ا تعدیل میهاي تحقیق و توسعه ر عملکرد سازمان
كه رابطه  دهد یمنشان  (1نتایج تحلیل رگرسیون جدول )

كه  باشد یم( 443/1متغیر جوسازمانی و عملکرد سازمانی )
معنادار  طور به( درصد از واریانس عملکرد سازمانی را 41/1)

( همین جدول، میزان رابطه بین متغیر 1كند. مدل ) تبیین می
 كننده لیتعدپس از ورود اثر و عملکرد را  گرا تحولرهبري 

ملاحظه  1و  5دهد. با مقایسه مدل  جوسازمانی نشان می
Rگردد كه جوسازمانی سبب افزایش  می

( 118/1به میزان ) 2
درصد از واریانس  3شده كه این میزان معنادار است. بنابراین 

متغیر جوسازمانی  كننده لیتعددر عملکرد اثر  شده  مشاهده
شود.  می دییتأابراین، فرضیه هشتم تحقیق شود. بن تبیین می

تحقیق ویرین،  ازجملهاین نتیجه با نتایج تحقیقات دیگر 
 ( همخوانی دارد.1151اكرمن و وندنبرگ )



       هاي نوآور... تدوین مدل مناسب رهبري براي بهبود عملکرد سازمانرفیعی و همکاران:       011

 ی ریگ جهینتبحث و 

و حفظ  جادیاهاي تحقیق و توسعة نقش مهمی در  سازمان
یی و شناسا جهیدرنتكنند و  ها ایفا می ي رقابتی شركتها تیمز

یت عوامل مؤثر در بهبود عملکرد آنها از اهمیت مدیر
مطالعات گذشته  كه یدرحالو  است برخورداري ا ملاحظه قابل

دهد كه رهبري، فرهنگ و جو سازمانی داراي نقش  نشان می
 تاكنونها هستند ولی  ي در بهبود عملکرد این سازمانمؤثر

 تركیب این عوامل بر عملکرد صورت ریتأثة نیدرزماي  مطالعه
، هدف این مطالعه تعیین نقش رهبري و جهیدرنتنگرفته است. 

سازمانی در بهبود جو وچگونگی اعمال آن از طریق فرهنگ 
ي اجرا ازهاي حاصل  كه یافته است ها سازمانعملکرد این 

ي در دار یمعندهد رهبري نقش مستقیم و  تحقیق، نشان می
از طریق تواند  ها ندارد. ولی می بهبود عملکرد این سازمان

دادن  كردن فرهنگ مناسب سازمانی و شکل طراحی و عملیاتی
 دو نیا و بخشدبه جوسازمانی نوآور، عملکرد آنها را بهبود 

عامل اگرچه نقش میانجی در رابطه رهبري و عملکرد ایفا 
كنند كه  رهبري بر عملکرد را تعدیل می ریتأثكنند ولی  می

فرهنگ و غناي  میزان آن تابع نوع رهبري و میزان نفوذ
 كننده لیتعدجوسازمانی است و البته جوسازمانی نیز میانجی و 

نقش فرهنگ سازمانی بر عملکرد است. ولی مطالعاتی كه 
ها صورت  پژوهشگران دیگر دربارة دیگر سازمان لهیوس به

رهبري در  كننده نییتعگرفته است حاكی از نقش مستقیم و 
این تفاوت نتایج، ناشی  ها است كه بهبود عملکرد این سازمان

از قلمرو مکانی تحقیق است زیرا این اعتقاد عمومی وجود دارد 
و توسعة پیچیده، و  قیتحقهاي  كه فرایند نوآوري در سازمان

 بهی نتایج نیب شیپی است، عدم امکان یتوام با ریسک بالا
ها، دخالت عوامل مختلف خارجی و  فعالیت درروندابهام  علت

ي متنوع درگیر در ها رشتهتسلط رهبران بر حتی شانس، عدم 
مراحل مختلف نوآوري، بلوغ پژوهشگران و مهندسان 

 آنها تعهدي ذهنی پیچیده و ها چارچوبو داراي  دهید آموزش
به استاندارهاي تخصصی، تمایل به وابستگی و تعامل با 

ي خارج سازمان و میل به ا حرفهي ها انجمن وهمکاران داخل 
دارا بودن انگیزه درونی بالا، باعث موفقیت طلبی و 

 ها سازمان نیا دري فرهنگ و جوسازمانی قدرتمندي ریگ شکل
نقش مستقیم رهبري  كننده یخنث وشود كه الزاماً جایگزین  می

، جهیدرنت و 5(1155است )ون، غلامحسین و امیر رشید )
  نهي فرایندي، ها كنترلي مستقیم رهبري و اعمال ها دخالت

                                                                     
1.Wan Ismail., Ghulam Hussain & Amir Rashid (2011) 

را تسهیل  ها دهیاپردازي و عملیاتی كردن  ایده جریان تنها
ي نوآورانه از مسیر ها طرحبلکه بعضاً منجر به انحراف  كند ینم

ي براي پژوهشگران و رضروریغي ها چالشمنطقی، ایجاد 
وقت و منابع سازمان، افزایش ریسک گریزي  هدردادن

 شده شناخته شیوب كمهاي  پژوهشگران و تمایل آنها به راهکار
و  میرمستقیغ طور بهشود. ولی رهبران  ی مییهاي جز نوآوريو 

كردن فرهنگ مناسب،   از طریق توسعه، اصلاح و نهادینه
شوند. از طرف دیگر  باعث تسریع نوآوري از بالا به پایین می

دادن به جوسازمانی مشوق نوآوري،  توانند با شکل آنها می
فزایش تمایل باعث بالارفتن انگیزه درونی، خلاقیت فردي و ا

 .شوند بالابه نوآوري از پایین به 

 

 برای تحقیقات آینده شنهادیپ
ي ها تیفعالفرایند نوآوري شامل طیف وسیعی از  ازآنجاكه

متنوع است. اگر تأثیر تركیب عوامل مختلف در هر مرحله 
 نحو بهقرار گیرد. نتایج تحقیق  مطالعه موردجداگانه  طور به
را منعکس خواهد  ها سازماندر این  ي  فرایند نوآوريتر قیدق

از  کی كدامكرد. همچنین ضروري است مطالعه شود كه 
از  کی كدامتواند  ي رهبري، فرهنگ و جوسازمانی میها مؤلفه

ي تحقیق و توسعه را بهبود ها سازمانهاي عملکرد  شاخص
هاي تحقیق و  بخشد و اگر همین مطالعه در سازمان

 میتعم مورددر  توان یمبهتر توسعةدیگر صنایع صورت گیرد 
 كرد. اظهارنظرنتایج این تحقیق 

 

 ی تحقیقها تیمحدود
نحوي طراحی گردید تا نظرات  تحقیق به سؤالاتاگرچه 

سال گذشته  1ي تحقیق در رهایمتغكاركنان، وضعیت و روند 
زمان ة رندیدربرگرا منعکس نماید ولی لازم است اطلاعات 

این  ازآنجاكهشود و  میتعم لقابي بشود تا نتایج تر یطولان
ي تحقیق و توسعه وزارت نفت واحدهامطالعه در سطح 

 اطلاعاتنتایج در سطح ملی باید  میعماست. براي ت شده انجام
 اطلاعاتبا توجه به نبود  ي و تحلیل شود.آور جمعي تر كامل

عملکرد بعضی مراكز اعتباریابی تجربی مدل عملیاتی براساس 
نبود ولی با استفاده از روش  ریپذ نامکااطلاعات واقعی 

تركیبی یعنی نظرسنجی از خبرگان و مقایسه با مدل تحقیقاتی 
ي دیگر، مدل عملیاتی تحقیق تأیید كشورهاپژوهشگران در 

 شد.
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