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 چکیده
ر دسازمانی  بر نوآوری نیآفرتحولرهبری تأثیر یادگیری سازمانی در  یاواسطهاین پژوهش با هدف بررسی نقش  

 کاربردی از لحاظ، انجام شد. تحقیق پیش رو از نظر هدف شهر اهوازخوزستان  یامنطقهکارکنان شرکت برق  نیب

کلیه کارکنان ، . جامعه آماری مورد مطالعه در این تحقیقستاهمبستگی ، توصیفی از نظر ماهیت، روش اجرا

مونه از طریق جدول کرجسی و مورگان مشخص و با . حجم نباشدیماهواز  خوزستان شهر یامنطقهشرکت برق 

مورد نیاز برای تحقیق از طریق  یهادادهنمونه انتخاب شدند.  عنواننفر به171تصادفی  یریگنمونهاستفاده از روش 

نوآوری سازمانی و پرسشنامه یادگیری سازمانی گردآوری شدند. در ، نیآفرتحولاستاندارد رهبری  نامهپرسشسه 

از طریق آزمون مدل معادلات ساختاری مورد ، هاهیفرضاستفاده شد.  lizrelو  SPSS یافزارهانرماز  هاادهدتحلیل 

، ی)ترغیب ذهن نیآفرتحولرهبری  یهامؤلفهقرار گرفت. نتایج آزمون فرضیات نشان داد که بین  لیوتحلهیتجز

نوآوری ، نوآوری اداری، نی )نوآوری فرایندی( و نوآوری سازمابخشالهامانگیزش ، ملاحظات فردی، نفوذ آرمانی

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

 خوزستان رابطه معناداری وجود دارد.

ای هبرق منطق شرکت، مدیریت آموزشی، یادگیری سازمانی، نوآوری سازمانی، نیآفرتحولرهبری  واژگان کلیدی:

 اهواز
 

 

 مقدمه

 به منظور بقا و پویایی خود، . بنابرایناندمواجهپویا و در حال تغییر  یهاطیمحبا  یاندهیفزا صورتبه هاسازماندر عصر حاضر 

 ،با توجه به سرعت شتابنده تغییرات و تحولات علمی، مجبورند که خود را با تغییرات محیطی سازگار سازند. به بیان دیگر

که علاوه بر هماهنگی با  شوندمیسازمان هایی موفق و کارآمد محسوب ، فرهنگی و .... در عصر حاضر، اجتماعی، تکنولوژیک

ر کرده و قادر باشند که این تغییرات را د بینیپیشبتوانند مسیر تغییرات و دگرگونی ها را نیز در آینده ، تحولات جامعه امروزی

ی که بسیار دهدمیمشاهدات و مطالعات نشان ، ای ساختن آینده ای بهتر هدایت کنند. با وجود اینجهت ایجاد تحولات مطلوب بر

از سازمان ها نه تنها نوآور و خلاق نیستند بلکه حتی هماهنگی با تحولات و پیشرفت ها و تغییرات عصر حاضر نیز ناتوان مانده و 

 (.1313، داود و همکاران)آقا  شوندمیناکارآمد سنتی اداره  هایشیوهاغلب با 
مسائل امروز سازمان ها با راه حل های دیروز حل شدنی نیست و شرایط محیطی به حدی پیچیده و پویا و نامطمئن شده 

 (.1313، واعظی و همکارانکنند )حیات بلند مدت خود را تضمین ، ند بدون نوآوریتوانمیاست که سازمان ها دیگر ن
                                                           

 نویسنده مسئول - 1
 ای خوزستانی پژوهش: شرکت برق منطقهحام

 



 یو جامعه شناس یدر علوم اجتماع یمطالعات کاربرد یتخصص یفصلنامه علم
 

 

21 

 

 

 

 

 

 

را فراهم کنند تا بتوانند به طور فردی یا گروهی فعالیت های نوآورانه خود را به اجرا درآورند. در  ها باید شرایطیلذا سازمان 

این میان نقش موثر مدیران و رهبران در تغییر و تحول بنیادی در سازمان اجتناب ناپذیر است. مدیران اداری با داشتن مهارت 

ند توانمی(. سازمان ها 2011، و همکاران 1والاپاآورند )ی سازمان را فراهم ند موجبات اثربخشی و کارایتوانمیهای کلیدی رهبری 

از رهبری تحول آفرین و ابعاد آن استفاده نمایند. در واقع رهبری تحول آفرین را شامل چهار ، برای انطباق با محیط های امروزی

 (.2011، 7و کیم 1کیمداند )ی م ( 1و ملاحظات فردی 4ترغیب ذهنی، 3انگیزه الهام بخش، 2بعد )نفوذآرمانی
خرد آن است و این امر امکان پذیر نیست  در سطحچه در سطح کل سازمان و چه ، هر سازمانی نیازمند رهبری کارآمد و موثر

شرایط محیطی و ، سبک رهبری خود را متناسب با شرایط مقتضی و اهداف انتخاب نماید. نوع سازمان، مگر این که این مراکز

، های امروزی اگر قادر به انطباق با تغییرات محیطی نباشند سازمان .ند سبک و رفتار رهبر را محدود نمایندتوانمی، نحتی کارکنا

به سرعت از گردونه رقابت خارج و جای خود را به رقبای خود خواهند داد. بنابراین شناسایی نقاط قوت و ضعف درونی سازمان 

. در چنین شرایطی سازمان ها نیاز به رهبری دارند که سازمان های رسدمیری به نظر ضرو، همراه با فرصت ها و تهدید محیطی

متحول کنند. این رهبران سازمان ، خصوصی یا دولتی را به سازمان هایی با توانایی بیشتر برای رشد و ترقی و حتی ادامه حیات

. همچنین این کنندمیرسیدن به اهداف سازمان اعمال ها را از حال به آینده هدایت کرده و تغییر و تحولات متناسب را برای 

رهبران چشم اندازی از فرصت های بالقوه را برای کارکنان به وجود آورده و در میان آنان تعهد به تغییر و بهبود فرهنگ و نیاز به 

از سوی دیگر  (.1334، ارانمشاری و همکدهند )میطراحی و راهبردهای جدید را برای استفاده بهینه از انرژی و منابع توسعه 

د بهترین راه برای بقای موفقیت بلند مدت و همچنین پاسخ به تهدیدات و توانمیافزایش قابلیت های یادگیری اعضای سازمان 

 (.1333، علوی و همکارانباشد )بهره برداری از فرصت ها و ایجاد نوآوری به شکل های مختلف 
عنصر حیاتی در توسعه ی مداوم نوآوری ، لاعات و مهارت های جدید است. یادگیریفرایند کسب و به کارگیری اط، یادگیری

رعت . یادگیری سکندمیبرای سازمان ها به شمار می رود. سازمانی که ظرفیت یادگیری خود را توسعه نداده باشد با تغییر مبارزه 

 (.1330، شاهین و همکارانکند )آورده و حفظ  تغییر را افزایش داده و باعث میشود که سازمان مزیت رقابتی خود را بدست

تحقیقات مختلفی در داخل و خارج  رهبری تحول آفرین بر نوآوری سازمانی تأثیریادگیری سازمانی و در زمینه عوامل موثر بر 

 به تحقیقات زیر اشاره کرد: توانمیاز کشور انجام شده است از جمله 
فتند که نوآوری و یادگیری سازمانی دو مقوله مرتبط به یکدیگرهستند و ( درتحقیقات خود دریا1311شکری و خیرگو )

بهبود عملکرد و مزیت های رقابتی فراهم می آورد. فراج ، یادگیری سازمانی بستر و شرایط لازم را برای بروز نوآوری و به دنبال آن

کننده موفقیت محیطی بررسی کردند و نتایج  عناصر تعیین عنوانبه( در تحقیقی نقش یادگیری و نوآوری را 2011و همکاران )

تحقیقی به بررسی  ( در1311) ییسخاجوانمرد و  .کنندمیرقابت سازمانی را حمایت ، نشان داد که استراتژی محیطی و نوآوری

 دهدمی شانبا نوآوری و عملکرد سازمانی پرداختند. نتایج بدست آمده از تحقیق ن، یادگیری سازمانی، رابطه بین مهارتهای فردی

ل که این عوام باشدمییادگیری و نوآوری سازمانی ، که عملکرد فردی و سازمانی وابسته به عوامل بسیاری چون مهارتهای فردی

 با هم در ارتباط بوده و بر عملکرد سازمانی اثر دارند.
 و یادگیری سازمانی با نوآوری تعهد سازمانی، ( در تحقیقی به بررسی رابطه بین رهبری تحول آفرین1334مرادی و خسروی )

ی قراردارد. مطلوب نسبتاًسازمانی در کارخانه کویر تایر بیرجند پرداختند. نتایج نشان داد که وضعیت نوآوری سازمانی در وضعیت 

 یتعهد سازمانی و یادگیری سازمانی با نوآوری سازمان، همچنین آزمون همبستگی پیرسون نشان داد که بین رهبری تحول آفرین

( درتحقیقی تحت عنوان رابطه رهبری تحول 1332همکاران )مظلومی و  در کویر تایر رابطه ی مثبت و معنا داری وجود دارد.

بیمه ایران صورت گرفت. نتایج نشان دادندکه از عوامل اثر گذار  آفرین و خلاقیت و نوآوری سازمانی که در شرکت های خصوصی

فرصت های تازه و توانمندسازی ، بران تحول آفرین در پی راه های جدید انجام دادن کاررهبری است. ره، بر خلاقیت و نوآوری

 کارکنان جهت رسیدن به هدف های سازمان هستند.

                                                           
1 Wallapa,A 
2 Idealized Influence 
3 Inspirational motivation 
4 Intellentuall stimulation 
1 Individual consideration 
1 Kim,s.s. 
7 Kim,j. 
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رهبری تحول آفرین بر توسعه سازمان یادگیرنده در  تأثیر( درتحقیقی تحت عنوان بررسی 2012خلیفه سلطانی و حسینی )

دارد.  مستقیم و قابل توجهی تأثیرسازمان یادگیرنده  بر رویکه رهبری تحول آفرین و ابعاد  دریافتند، صنعت پتروشیمی ایران

د زمینه اجتماعی مناسبی برای توسعه یادگیری سازمانی باشد. اما با توجه به توانمینتیجه گرفتند که رهبری تحول آفرین  هاآن

( در تحقیقات خود تحت عنوان نقش رهبری و یادگیری سازمانی 2007)1بسیاری از پژوهش ها نظیرآرگون و همکاران هاییافته

قوی تری نسبت به رهبری تحول آفرین بر نوآوری  تأثیربه این نتیجه دست یافتند که یادگیری سازمانی ، در نوآوری و عملکرد

ن به ازمانی دارد و همچنیمثبت و قوی بر یادگیری س تأثیرسازمانی دارد. همچنین نتایج نشان داد که سبک رهبری تحول آفرین 

 دارد. تأثیرطور غیر مستقیم بر نوآوری سازمانی 

مشخص شد که پیروان رهبران تحول آفرین ، ( در تحقیقی که در شرکت فدرال اکسپرس صورت گرفت1311) 2هاتر و بس

 .شوندیمرفت بیشتر زیر دستان رهبرانی می شناختند که دارای عملکرد عالی بوده و موجب ایجاد انگیزه و پیش عنوانبهرا  هاآن

روان محافظت پی، ( در تحیقی خود دریافتند که رهبری تحول آفرین رابطه مثبتی با خلاقیت پیروان2003) 3شین و همکاران

و ترغیب ذهنی را بدست می آورد. پیروان را تشویق  کندمیو انگیزه درونی دارد. رهبران تحول آفرین به انگیزه درونی کمک 

 ایجنت از استفاده و متغیرها این به توجه که آنجا از .دهدمیانجام کار قدیمی را مورد بررسی قرار  هایشیوهوضع موجود و  .کندمی

 ذال، گردد سازمان خلاقیت و نوآوری در افزایش نتیجه در و انسانی منابع تقویت و توسعه باعث دتوانمی هایی پژوهش چنین

رهبری تحول آفرین بر نوآوری سازمانی در کارکنان  تأثیرطه ای یادگیری سازمانی در تحقیق حاضر در پی بررسی نقش واس

 دنبال کرده است: زیر را شرکت برق منطقه ای خوزستان شهر اهواز بوده که فرضیه های
 د.ربین یادگیری سازمانی و رهبری تحول آفرین کارکنان شرکت برق منطقه ای استان خوزستان شهر اهواز رابطه وجود دا •

 بین یادگیری سازمانی و نوآوری سازمانی کارکنان شرکت برق منطقه ای استان خوزستان شهر اهواز رابطه وجود دارد. •

 بین رهبری تحول آفرین و نوآوری سازمانی درکارکنان شرکت برق منطقه ای استان خوزستان شهر اهواز رابطه وجود دارد. •

تحول آفرین و نوآوری سازمانی کارکنان شرکت برق منطقه ای استان متغیر یادگیری سازمانی در رابطه بین رهبری  •

 خوزستان شهر اهواز رابطه وجود دارد.

رابطه رهبری تحول ، . همانگونه که در این نمودار نشان داده شده استدهدمیمدل مفهومی این پژوهش را نشان ، 1نمودار

انجی یک متغیر می عنوانبهشفاف سازی این رابطه یادگیری سازمانی مورد بررسی قرار می گیرد. جهت  آفرین بر نوآوری سازمانی

در نظر گرفته شده است. بدین ترتیب فرض شده است. که رهبری تحول آفرین علاوه بر این که به طور مستقیم با نوآوری سازمانی 

 ط دارد.به طور غیر مستقیم نیز از طریق یادگیری سازمانی با نوآوری سازمانی ارتبا، رابطه دارد
 

 
 محقق ساخته -. مدل مفهومی تحقیق7شکل 

                                                           
1 Aragon, et al 
2 Hater,J.&Bass,B. 

3 Chin,k.& lau,H. & Pun,K. 
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 روش تحقیق
همبستگی است که مبتنی بر مدل  -در زمره تحقیقات کاربردی با یک طرح تحقیقی توصیفی ، از نظر هدف، تحقیق حاضر

 باشدمی 1331سازی معادلات ساختاری است. جامعه آماری ای پژوهش کلیه کارکنان شرکت برق منطقه ای خوزستان در سال 

نفر زیر سی سال  3. از منظر سن نیز اندبودهنفر زن  21نفر از پاسخ دهندگان مرد و  141، نفر نمونه آماری 313 هاآنکه تعداد 

سال سن  10نفر از پاسخ دهندگان بالاتر از  17سال سن و نیز  10الی  40نفر بین  13، سال 40الی  30نفر بین  11، سن

نفر دارای مدرک  37نفر کارشناسی و  112، دیپلمفوقنفر  13، نفر دارای تحصیلات دیپلم 3لات نیز . از نظر تحصیاندداشته

نفر کارشناس ارشد و نیز  41، نفر مدیر میانی 13، نفر مدیر ارشد 1نفر مجرد بوده و  12نفر متاهل و  114. اندبوده لیسانسفوق

 .اندبودهنفر کارشناس  13

اعتبار یابی شده ، (19828Atlay & Akif سازمانی از پرسش نامه نوآوری سازمانی اتلای و اکیف )جهت اندازه گیری نوآوری 

. این پرسش اندنموده/ گزارش 11استفاده شده است. این محقق پایایی پرسش نامه مذکور را ، (13938Azizi )، توسط عزیزی

( تنظیم شده است. پرسش نامه  1تا1درجه ای لیکرت )از  1سوال دارد. تمام سوالات این پرسش نامه بر مبنای طیف  11نامه 

نفره از جامعه آماری با 10مذکور استاندارد بوده و توسط عزیزی نیز مورد اعتبار یابی قرار گرفته است. پایایی آن در یک نمونه 

 / محاسبه گردید.11محاسبه ضریب آلفای کرونباخ 

( استفاده شده است. Bass & Avolio, 2000) ویآولباس و سوالی 20مه برای اندازه گیری رهبری تحول آفرین از پرسش نا

بعد  4( تنظیم شده است. پرسش نامه مذکور دارای  1تا  1درجه ای لیکرت )از  1بر مبنای مقیاس  تمام سوالات این پرسش نامه

( بدست a=/72کرونباخ پرسشنامه ). ضریب آلفای باشدمیانگیزش الهام بخش و نفوذ آرمانی ، ترغیب ذهنی، است. ملاحظه فردی

، /(33) یآرمانو نفوذ ، /(31بخش )انگیزش الهام ، /(11) یذهنترغیب ، /(14آمد. همچنین ضریب آلفای مولفه ملاحظه فردی )

 بدست آمده است.

شده ( استفاده Nife-2001سوالی یادگیری سازمانی ) 21جهت اندازه گیری پرسش نامه یادگیری سازمانی از پرسش نامه 

، تژیاسترا، ساختار سازمانی، کار و یادگیری تیمی، فرهنگ سازمانی، است. این پرسش نامه شامل مؤلفه های چشم انداز مشترک

ای طیف گویه تنظیم و بر اساس مقیاس پنج گزینه 21. این پرسشنامه در باشدمیو توسعه شایستگی کارکنان ، رهبری مشارکتی

( تنظیم شده است. روایی پرسشنامه یادگیری سازمانی 1و کاملاً مخالفم= 2مخالفم=، 3تاحدودی، 4=موافقم 1لیکرت )کاملاً موافقم=

( نیز مورد 1331همکاران )چوپانی و ، (1330همکاران )( و میرکمالی و 1313) یاریالله، (1331پور )در ایران توسط کاظم 

 بررسی و تائید قرار گرفته است.

 نانآ توسط و توزیع خوزستان ای منطقه برق شرکت کارکنان ها بین پرسشنامه، نمونه حجم انتخاب و گیری نمونه از پس

 شد. پرداخته ها یافته تحلیل و تجزیه به، اطلاعات آوری گرد از بعد. گردید تکمیل

 

 یافته ها

 توصیفی هاییافته
، نیدرصد فراوا، ر توصیفی فراوانیهای مورد بررسی از آمابه منظور توصیف و تشریح خصوصیات نمونه آماری از نظر ویژگی

 21نفر از پاسخ دهندگان مرد و  141نشان داد  1از جدول  هاییافتهبیشترین و کمترین استفاده گردید. ، انحراف معیار، میانگین

و نیز سال سن  10الی  40نفر بین  13، سال 40الی  30نفر بین  11، نفر زیر سی سال سن 3. از منظر سن نیز اندبودهنفر زن 

، دیپلمفوقنفر  13، نفر دارای تحصیلات دیپلم 3. از نظر تحصیلات نیز اندداشتهسال سن  10نفر از پاسخ دهندگان بالاتر از  17

نفر  13، نفر مدیر ارشد 1نفر مجرد بوده و  12نفر متاهل و  114. اندبوده لیسانسفوقنفر دارای مدرک  37نفر کارشناسی و  112

 .اندبودهنفر کارشناس  13نفر کارشناس ارشد و نیز  41، مدیر میانی
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 ( ویژگی های جمعیت شناختی پاسخ دهندگان4-7جدول 

  درصد فراوانی   درصد فراوانی

 متاهل 114 33%
 تأهلوضعیت 

 مرد 141 11%
 جنسیت

 زن 21 %11 مجرد 12 1%

 مدیریت ارشد 1 1%

 سمت

 سال 30زیر  3 1%

 سن
 سال 40تا  30 11 %34 نیمدیر میا 13 10%

 سال 10تا  40 13 %10 کارشناس ارشد 41 27%

 سال 10بالاتر از  17 %3 کارشناس 13 10%

 دیپلم 3 %1 کارمند 13 10%

میزان 

 تحصیلات

 سال 1کمتر از  1 1%

 سابقه کار

 دیپلمفوق 13 7%

 کارشناسی 112 %13 سال 11الی  1 10 34%

 لیسانسفوق 37 %21 ال و بیشترس 11 101 11%

 دکتری 0 0% 

 

 استنباطی هاییافته
به منظور بررسی رابطه بین متغیرها و آزمون فرضیه های پژوهش از آمار استنباطی )مدل ساختاری و ضریب همبستگی 

نین اطمینان یافتن از وجود به منظور ارزیابی مدل مفهومی تحقیق و همچ در این مرحله از پژوهش پیرسون( استفاده شده است.

مدل تحقیق با ، مشاهده شده با مدل مفهومی تحقیق هایدادهیا عدم وجود رابطه علی میان متغیرهای تحقیق و بررسی تناسب 

 .اندشدهاستفاده از مدل معادلات ساختاری نیز آزمون شد. نتایج آزمون مدل در نمودارهای زیر منعکس 

 

 
 ل کلی و نتایج فرضیه ها در حالت استاندارد( اندازه گیری مد7نمودار 
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 ( اندازه گیری مدل کلی و نتایج فرضیه ها در حالت معنی دار2نمودار 

 

 پایایی
 گردد:پایایی شاخص نیز خود توسط دو معیار مورد سنجش واقع می

 آلفای کرونباخ .1

 پایایی ترکیبی .2

 

 آلفای کرونباخ-7
گردد. یکی از مواردی که برای سب برای ارزیابی پایداری درونی محسوب میای منامعیاری کلاسیک برای سنجش و سنجه

های اندازه گیری سازگاری درونی( مدل) یدرونپایداری ، رودسازی معادلات ساختاری به کار میسنجش پایایی در روش مدل

دار بالای واریانس بیان شده بین ی مربوط به آن است. مقهااست. پایداری درونی نشانگر میزان همبستگی بین سازه و شاخص

دهد. مقدار آلفای پایداری درونی بالا را نتیجه می، گیری مربوط به هر شاخصی آن در مقابل خطای اندازههاسازه و شاخص

ت (. برخی از محققان در مورد متغیرهای با تعداد سؤالاcronbach,1951است )نشانگر پایایی قابل قبول ، 7/0کرونباخ بالاتر از 

 (.1332، 73، داوری و رضازادهاند )سرحد ضریب آلفای کرونباخ معرفی کرده عنوانبهرا  1/0مقدار، اندک
 

 : ضرایب آلفای کرونباخ1-4جدول

 Cronbachs Alpha 

 0.729767 نیآفر تحول یرهبر

 0.924781 یادگیری سازمانی

 0.809539 نوآوری سازمانی

 

 (CR) یبیترکپایایی -2
تری نسبت به معیار مدرن PLSروش، باشدها میکه معیار آلفای کرونباخ یک معیار سنتی برای تعیین پایایی سازهاز آنجایی 

مطلق بلکه  ورتصبهرود و برتری آن نسبت به آلفای کرونباخ در این است که پایایی سازه نه الفا به نام پایایی ترکیبی به کار می

هر دوی این ، PLSگردد. در نتیجه برای سنجش بهتر پایایی در روش یکدیگر محاسبه میهایشان با با توجه به همبستگی سازه
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بین  واریانس، شود که در صورت این کسرشوند. مقدار پایایی ترکیبی یک سازه از یک نسبت حاصل میمعیارها به کار برده می

نشان ، شود 7/0برای هر سازه بالای  CRتی که مقدار آید. در صورگیری میهایش به اضافه مقدار خطای اندازهیک سازه با شاخص

، داوری و رضازادهدهد )عدم وجود پایایی را نشان می 1/0گیری دارد و مقدار کمتر از از پایداری درونی مناسب برای مدل اندازه

73 ،1332.) 

 : پایایی ترکیبی1-4جدول
 Composite Reliability 

 0.829575 نیآفر تحول یرهبر

 0.934481 ری سازمانییادگی

 0.861610 نوآوری سازمانی

 

 روایی همگرا
 AVEشود. معیار به کار برده می PLSگیری در روش های اندازهروایی همگرا دومین معیاری است که برای برازش مدل

یک سازه با  میزان همبستگیAVEهای خود است. میانگین واریانس به اشتراک گذاشته بین هر سازه با شاخص دهندهنشان

روایی  1/0بالای  AVEبرازش نیز بیشتر است. مقدار ، های خود را نشان میدهد که هر چه این همبستگی بیشتر باشدشاخص

در نظر  4/0از محققان مقدار حداقل قابل قبول را  یبرخ (.Fornell &Larcker,1981دهد )همگرای قابل قبول را نشان می

 .اندگرفته

 را: روایی همگ1-4جدول
 AVE 

 0.551345 نیآفر تحول یرهبر

 0.446543 یادگیری سازمانی

 0.478046 نوآوری سازمانی

 برازش مدل کلی
تواند پس از بررسی برازش های معادلات ساختاری است که توسط این معیار محقق میمربوط به بخش کلی مدل GOFمعیار 

رازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. برای بررسی برازش در یک ب، گیری و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش خودبخش اندازه

متوسط و قوی برای ، مقادیر ضعیف عنوانبه 31/0، 21/0، 01/0شود. سه مقدار استفاده کی GOFمدل کلی تنها یک معیار به نام 

GOF  شود:(. این معیار از طریق فرمول زیر محاسبه می2003، وتزلس و همکاراناست )معرفی شده 

GOF(1-3)فرمول = √communalities̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × R2̅̅ ̅ 
 

 GOF: معیار 77-4جدول

 Communality R Square 

  0.551345 نیآفر تحول یرهبر

 0.223384 0.446543 یادگیری سازمانی

 0.267864 0.478046 نوآوری سازمانی

 

communalities̅̅در نتیجه ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ R2̅̅ول بالا آمده در نتیجهکه در جدR2. با توجه به مقادیر41/0برابر است با  ̅  21/0برابر است با: ̅

 باشد:محاسبه شده به شرح زیر می GOFبدین ترتیب مقدار 

GOF = √0.48 × 0.25 =  0.34 
نشان از  34/0حاصل شدن ، GOFمتوسط و قوی برای ، مقادیر ضعیف عنوانبه 31/0و 21/0، 01/0با توجه به سه مقدار 

 مدل دارد. متوسطبرازش 
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 بدست آمده از تحلیل آماری نتیجه
برای بررسی رابطه علی بین متغیرهای مستقل و وابسته و تایید کل مدل از روش تحلیل مسیر استفاده شده است. تحلیل 

انجام شده است. جدول زیر ضریب معناداری و نتایج فرضیه های مطرح  PLSاسمارت  مسیر در این پژوهش با استفاده از نرم افزار

 .دهدمیور خلاصه نشان شده را به ط
 

 ( نتایج فرضیه ها4جدول 

 فرضیه ها

رد
دا

تان
س

ا
ی 

دار
نا

مع
 

جه
تی

ن
 

بین یادگیری سازمانی و رهبری تحول آفرین درکارکنان شرکت برق منطقه ای استان خوزستان شهر اهواز 

 رابطه وجود دارد.
 تایید 31831 0871

کت برق منطقه ای استان خوزستان شهر اهواز رابطه بین یادگیری سازمانی و نوآوری سازمانی درکارکنان شر

 وجود دارد.
 تایید 1871 0817

بین رهبری تحول آفرین و نوآوری سازمانی درکارکنان شرکت برق منطقه ای استان خوزستان شهر اهواز 

 رابطه وجود دارد.
 تایید 4847 0843

ری سازمانی درکارکنان شرکت برق منطقه متغیر یادگیری سازمانی در رابطه بین رهبری تحول آفرین و نوآو

 ای استان خوزستان شهر اهواز رابطه وجود دارد.
 رد 1832 0817

 

 استان یا منطقه برق شرکت درکارکنان نیآفر تحول یرهبر و یسازمان یریادگی نیبادعا شده بود که  اولدر فرضیه 

 با توجه به جدول دهدمیاین دو نشان که تجزیه تحلیل آماری بین  دارد وجود رابطه اهواز شهر خوزستان

از این رو ، باشدمی 1831و چون این مقدار بزرگتر از  باشدمی( 31831برابر ) مسیر مابین دو متغیر داریمعنی(؛ عدد 4-1)

 .دباشمیاین اثر مستقیم  باشدمیبه دست آمده مثبت  داریمعنی. از طرفی چون عدد این فرضیه مورد تایید قرار می گیرد

 ستانخوز استان یا منطقه برق شرکت درکارکنان یسازمان ینوآور و یسازمان یریادگی نیبادعا شده بود که  دومدر فرضیه 

مسیر  داریمعنی(؛ عدد 1-4جدول )با توجه به  دهدمیکه تجزیه تحلیل آماری بین این دو نشان  دارد وجود رابطه اهواز شهر

. این فرضیه مورد تایید قرار می گیرداز این رو ، باشدمی 1831و چون این مقدار بزرگتر از  دباشمی( 1871برابر ) مابین دو متغیر

 .باشدمیاین اثر مستقیم  باشدمیبه دست آمده مثبت  داریمعنیاز طرفی چون عدد 

 وزستانخ استان یا منطقه برق شرکت درکارکنان یسازمان ینوآور و نیآفر تحول یرهبر نیبادعا شده بود که  سومدر فرضیه 

مسیر  داریمعنی(؛ عدد 1-4جدول )با توجه به  دهدمیکه تجزیه تحلیل آماری بین این دو نشان  دارد وجود رابطه اهواز شهر

. این فرضیه مورد تایید قرار می گیرداز این رو ، باشدمی 1831و چون این مقدار بزرگتر از  باشدمی( 4847برابر ) مابین دو متغیر

 .باشدمیاین اثر مستقیم  باشدمیبه دست آمده مثبت  داریمعنیچون عدد از طرفی 

 ناندرکارک یسازمان ینوآور و نیآفر تحول یرهبر نیب رابطه در یسازمان یریادگی ریمتغادعا شده بود که  چهارمدر فرضیه 

ه با توجه ب دهدمیبین این دو نشان که تجزیه تحلیل آماری  دارد وجود رابطه اهواز شهر خوزستان استان یا منطقه برق شرکت

از این رو ، باشدمی 1831از  کوچکترو چون این مقدار  باشدمی( 1832برابر ) مسیر مابین دو متغیر داریمعنی(؛ عدد 1-4جدول )

 رد شده است.این فرضیه 
 

 گیرینتیجهبحث و 
ا با فرصت ها و تهدید های متعددی مواجه ساخته امروزه تحولات زیادی در نظام اجتماعی اقتصادی رخ داده و سازمان ها ر

ا سازمان ه، است. لذا بدلیل پیچیدگی و عدم قطعیت محیطی و به منظور پاسخگویی سریع و مناسب به چالش های محیطی

در  منیازمند راه حل های خلاقانه و مبتنی بر نوآوری هستند. پرواضح است نوآوری مستلزم پیش زمینه هایی خواهد بود. این مه

 (.1334، رحیم نیاشود )میسایه توجه به یادگیری سازمانی محقق 

نوآوری و یادگیری سازمانی دو مقوله مرتبط به یکدیگر هستند. یادگیری سازمانی بستر و شرایط لازم را برای بروز نوآوری و 

باعث ارتقا و روز آمد شدن پایگاه دانش ، زمانیبه دنبال آن بهبود عملکرد و مزیتهای رقابتی فراهم می آورد و متقابلاً نوآوریهای سا



 
 7931سال اول، شماره دو، پاییز 

 

33 
 
 

 

 

 

 

ها به . و نه تنشودمیبه نوآوری منتج و باعث بهبود عملکرد ، جدید سازمانی میشوند. یادگیری سازمانی با خلق و ایجاد ایده های

 (.1311، شکری و خیرگودهد )میقرار  تأثیربلکه از طریق نوآوری نیز عملکردش را تحت ، طور مستقیم

همواره نیاز به تغییرات ریشه ای و خلاقیت های کاری ، شرایط امروزی که سازمان ها با محیط رقابتی جهانی مواجهنددر 

که بعد از ده سال ادامه روش ها و رویه های کاری  کندمیسازمان های امروزی را مجبور ، . نیروی رقابتی جهانیشودمیاحساس 

به گونه ای که سازمان هایی که دارای ثبات کاری نیستند برای اینکه از ، ین کنندکاری جدیدی را جایگز هایروش، ثابت خود

ند و با بهره می گیر، . بیشتر این سازمان ها از مهارتهای مدیریت تغییرشوندمیقافله عقب نمانند از نوعی ثبات نسبی برخوردار 

ارند در چنین اوضاعی نقش رهبران تحول آفرین شجاعت و جسارت خاصی سعی در ایجاد تغییرات بنیادی در درون سازمان د

گروهی و سازمانی توجه ، پررنگ تر خواهد شد. رهبران تحول آفرین به نیازها و انگیزش زیر دستان و بهبود نیازهای شخصی

ردی ان شاگغفوریکند )میموثر برای انجام دادن کار فرصت هایی جدید برای سازمان فراهم  هایروشو به منظور شناسایی  کندمی

 (.1334، و همکاران

 گفت اگر در هر سازمانی توانمیتحقیقات پیشین  هاییافتهبطور کلی بر اساس نتایج این پژوهش و همچنین بر اساس 

رهبری تحول آفرین وجود داشته باشد. آن سازمان تمایل بیشتری به ارائه ایده های جدید خواهد داشت و به سمت نوآوری پیش 

 خواهد رفت.

 :شودمیر راستای نتایج تحقیق پیشنهادات زیر ارائه د 

تحقیق حاضر در بین کارمندان و مدیران ادارات و سازمان های شهرهای مجاور شهر اهواز اجرا شود تا  شودمیپیشنهاد  .1

 .بتوان نتایج را با هم مقایسه نمود

 تحقیق حاضر با نمونه وسیع تری اجرا شود. شودمیپیشنهاد  .2

مدیران شرکت ها تا حد امکان تلاش کنند از بیان دستورهای آمرانه پرهیز کنند. و ضمن اعتماد به اعضاء  دشومیپیشنهاد  .3

 به آنان آزادی عمل کافی برای بیان نظرهای نو و خلاقانه بدهند.

ز طریق ابستر لازم برای ایجاد و تقویت فرهنگ فعالیت تیمی و کارگروهی بین اعضای شرکت ها به ویژه  شودمیپیشنهاد  .4

 ایجاد فضایی دوستانه مبتنی بر صداقت و اعتماد متقابل بین اعضای شرکت با یکدیگر فراهم شود.

برنامه جامع آموزشی از طریق نیاز سنجی از اعضای شرکت ها به منظور برگزاری منسجم و هدفمند  شودمیپیشنهاد  .1

 اجرای آن فراهم شود. دورهای آموزشی در زمینه های مختلف تدوین شده و شرایط لازم برای

ها رودرو و به ویژه در قالب جلسات طوفان مغزی به منظور تسهیم دانش و اطلاعات و جلسات و نشست شودمیپیشنهاد  .1

 دستیابی به راه حل های جدید و نوآورانه به طور مستمر در شرکت ها برگزار شود.

ری و نوآوری یادگی، برای تقویت سطح خلاقیتسیستم های تشویقی و انگیزیشی مناسب در شرکت  شودمیپیشنهاد  .7

 توانمندسازی اعضاء ایجاد و توسعه داده شود.
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