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ABSTRACT 
The present study aims to examine the relationship between transformational 
leadership and organizational entrepreneurship, emphasizing the mediating 
role of organizational learning and innovation culture in the Education 
Department of Bahnamir. This study is applied in purpose and correlational in 
method, conducted using a cross-sectional design. The statistical population 
consisted of 290 employees of the Bahnamir Education Department, from 
whom 169 individuals were selected through simple random sampling. Data 
were collected using a questionnaire organized into three main sections: a 
cover letter, demographic information, and items related to the study 
variables. The collected data were analyzed using SPSS and Smart PLS 
software. The findings indicated that transformational leadership (+0.27), 
organizational learning (+0.36), and innovation culture (+0.22) have 
significant and positive effects on organizational entrepreneurship. Moreover, 
transformational leadership was found to strongly influence organizational 
learning (+0.69) and innovation culture (+0.70). The mediating roles of 
organizational learning and innovation culture in the relationship between 
transformational leadership and organizational entrepreneurship were also 
confirmed. These results highlight the importance of transformational 
leadership in promoting organizational learning and fostering an innovation-
oriented culture, both of which contribute to enhancing organizational 
entrepreneurship.  
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Extended Abstract 

Introduction 
The contemporary era is characterized by complexity, uncertainty, and 

instability, fostering conditions that drive organizational and societal 

changes and dynamism worldwide. Within this dynamic environment, 

organizational entrepreneurship has emerged as a critical strategy for 

ensuring organizational survival and growth. Several factors influence 

the development of organizational entrepreneurship, notably 

transformational leadership, organizational learning, and a culture of 

innovation. These variables create a supportive and constructive 

framework that enhances entrepreneurial activities within 

organizations, exhibiting positive and dynamic interactions. Given the 

pivotal role of the education system in societal development and the 

critical contributions of its employees in achieving educational 

objectives, investigating the factors influencing organizational 

entrepreneurship in this sector is of paramount importance. 

Accordingly, this study aims to examine the relationship between 

organizational entrepreneurship and transformational leadership, 

emphasizing the mediating roles of organizational learning and a 

culture of innovation within the Education Department of Bahnamir. 

Research Questions 
Based on the study’s objectives and a review of the literature, the 
following research hypotheses are proposed: 

1. Is there a significant relationship between transformational 

leadership and organizational entrepreneurship? 

2. Does organizational learning mediate the relationship between 

transformational leadership and organizational entrepreneurship? 

3. Does a culture of innovation mediate the relationship between 

transformational leadership and organizational entrepreneurship?  

Literature Review 
Organizational entrepreneurship manifests in various forms, including 

innovation, venturing into new businesses, and strategic renewal 

(Urbano et al., 2022). Each dimension plays a distinct role in fostering 

organizational development and sustainability. For instance, innovation 

entails the creation of new products, processes, and systems that 

generate value for businesses (Zahra, 1996). Venturing into new 
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businesses involves incorporating novel activities into the organization, 

while strategic renewal refers to implementing structural and strategic 

changes to enhance competitive advantage (Guth & Ginsberg, 1990). 

Research highlights that diverse organizational contexts significantly 

influence the success of entrepreneurial activities. Specifically, social, 

spatial, institutional, and organizational contexts are recognized as 

critical determinants in the emergence and development of 

entrepreneurial endeavors within organizations (Welter, 2011). 

Organizational learning, as a continuous process, enhances 

knowledge and capabilities, enabling organizations to adapt to 

environmental changes. This process equips organizations with the 

competencies necessary for innovation and business development 

(Argote, 2012; Senge, 2006). Moreover, sustained organizational 

learning fosters unique capabilities and improves responsiveness to 

evolving societal needs. 

Furthermore, to achieve genuine success, organizations must move 

beyond outdated ideas and introduce novel, innovative concepts to the 

market. Organizational entrepreneurship is inherently risk-laden, 

necessitating a fresh, innovative approach to strategy (Burns, 2020). A 

culture of innovation, defined as a set of values and behaviors that 

actively promote innovation, enables organizations to identify and 

develop new opportunities, delivering innovative products and services. 

By fostering a supportive innovation culture, organizations can enhance 

their entrepreneurial capabilities, bolstering intellectual and operational 

capacities (Martins & Terblanche, 2003; Turró et al., 2014). 

Transformational leadership is pivotal in managing positive change, 

particularly in fostering entrepreneurship and innovation within 

organizations (Usman, 2020). This leadership style enhances employee 

performance and fosters collaborative behaviors, encouraging 

employees to resolve conflicts cooperatively. Transformational leaders 

prioritize individual development, inspiring employees to work 

collectively toward shared goals (Udin, 2023). Leadership is a 

cornerstone of organizational operations, often regarded as a primary 

driver of change. Articulating visions and motivating teams are core 

responsibilities of effective leadership (Khan et al., 2020). 

Determining the most effective leadership model for developing 

leaders and achieving optimal organizational outcomes is a complex 

task. Decades of research have focused on defining and understanding 

effective leadership, resulting in the emergence of various leadership 
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models. However, recent theoretical advancements have rendered these 

models increasingly intricate, making their practical application 

challenging (Deng et al., 2023). 

Methodology 
This study is applied in purpose and employs a descriptive-

correlational, cross-sectional design for data collection. The statistical 

population comprises all 290 employees of the Bahnamir Education 

Department. Using simple random sampling, 169 participants were 

selected as the sample. Data were collected via a questionnaire 

structured in three sections: a cover letter, demographic information, 

and items related to the study variables (organizational 

entrepreneurship, transformational leadership, organizational learning, 

and a culture of innovation). The questionnaire’s validity and reliability 
were confirmed. Collected data were analyzed using SPSS and Smart 

PLS software. Descriptive and inferential statistical methods, including 

structural equation modeling, were employed to examine relationships 

among variables.  

Results 
The findings indicate a significant positive relationship between 

transformational leadership and organizational entrepreneurship (β = 
0.27, p < 0.05). Additionally, transformational leadership significantly 

and positively influences organizational learning (β = 0.69, p < 0.05) 
and a culture of innovation (β = 0.70, p < 0.05). Both organizational 
learning (β = 0.36, p < 0.05) and a culture of innovation (β = 0.22, p < 
0.05) also exhibit significant positive relationships with organizational 

entrepreneurship. Path analysis results confirm that organizational 

learning and a culture of innovation significantly mediate the 

relationship between transformational leadership and organizational 

entrepreneurship.  

Discussion 
Consistent with prior research, the findings underscore the critical role 

of transformational leadership in fostering organizational 

entrepreneurship. Transformational leaders, through shared vision, 

intellectual stimulation, individualized consideration, and inspirational 

motivation, create an environment conducive to entrepreneurial 

behaviors among employees. Furthermore, the mediating roles of 
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organizational learning and a culture of innovation suggest that 

transformational leadership indirectly enhances organizational 

entrepreneurship by strengthening learning processes and cultivating an 

innovation-supportive culture. Organizations that leverage 

transformational leadership are likely to foster environments where 

employees continuously engage in learning, knowledge sharing, and the 

generation of innovative ideas, ultimately driving organizational 

entrepreneurship.  

Conclusion 
This study demonstrates that transformational leadership significantly 

enhances organizational entrepreneurship within the Bahnamir 

Education Department, with its impact amplified through the 

mechanisms of organizational learning and a culture of innovation. 

Consequently, it is recommended that educational administrators and 

policymakers prioritize the development of transformational leadership 

competencies among managers and establish frameworks that promote 

organizational learning and a culture of innovation. Such initiatives can 

elevate organizational entrepreneurship, leading to improved 

performance and the achievement of organizational goals. 
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با  یسازمان ینیگرا و کارآفرتحول یرهبر انیرابطه م یبررس
  یو فرهنگ نوآور یسازمان یریادگی یانجیبر نقش م دیتأک

 یرضو یمصطف دیس
 ،یصنعت تیریدانشکده مد ،یو نوآور یتکنولوژ تیریگروه مد ار،یدانش

 mrazavi@ut.ac.ir. رایانامه: ایراندانشگاه تهران، تهران، 
  

 یارکلائیم یصمد نیحس
گروه  ،یعلم و فناور گذاریاستیس یدکتر یدانشجو ،مسئول سندهینو
دانشگاه تهران،  ،یصنعت تیریدانشکده مد ،یو نوآور یتکنولوژ تیریمد

 hosseinsamadi@ut.ac.irرایانامه:  .ایرانتهران، 

 چکیده
 یانجیش مبر نق دیگرا با تأکتحول یو رهبر یسازمان ینیکارآفر انیرابطه م یهدف از پژوهش حاضر بررس

پژوهش ازلحاظ هدف  نیاست. ا ریوپرورش شهر بهنمدر اداره آموزش یو فرهنگ نوآور یسازمان یریادگی
انجام  یعمقط صورتاست که به یها، همبستگداده یو بر اساس روش گردآور ،یکاربرد قاتیدر دسته تحق

که  باشندیم ریوپرورش شهر بهنمنفر از کارکنان اداره آموزش 290شامل  زیپژوهش ن یآمار ۀ. جامعدیگرد
 یپژوهش، برا نیعنوان نمونه انتخاب شدند. در اها بهنفر از آن 169ساده،  یتصادف یریگبا روش نمونه

مراه، : نامه هدیگرد میتنظ یدر سه بخش اصل هاشنامهپرس نینامه استفاده شد. اها از پرسشداده یگردآور
 زینمستخرج از آن  یهاداده تیپژوهش. درنها یرهایمرتبط با متغ یهاو پرسش ،یشناختتیاطلاعات جمع

از آن بود  یپژوهش حاک نیا یهاافتهیقرار گرفت.  لیمورد تحل Smart PLSو  SPSS یافزارهانرم لهیوسبه
 یمثبت و معنادار ری+( تأث22/0) ی+( و فرهنگ نوآور36/0) یسازمان یریادگی+(، 27/0گرا )تحول یکه رهبر

 یرهبر یمثبت و معنادار در اثرگذار راتیتأث نینشان داد که ا جینتا ن،یدارند. همچن یسازمان ینیبر کارآفر
طور به زی+( ن70/0) یگرا بر فرهنگ نوآورتحول ی+( و رهبر69/0) یسازمان یریادگیگرا بر تحول

 ینیارآفرک نیدر رابطه ب یو فرهنگ نوآور یسازمان یریادگی یانجینقش م ت،یمشاهده شد. درنها یریچشمگ
 تیگرا در تقوتحول ینقش رهبر تیدهنده اهمنشان جینتا نی. اشد دییگرا تأتحول یو رهبر یسازمان

  است. یسازمان ینیارتقاء کارآفر یبرا یو فرهنگ نوآور یسازمان یریادگی

 ،یسازمان یریادگی ،یسازمان ینکارآفری گرا،تحول یوپرورش، رهبراداره آموزش ها:کلیدواژه
 یفرهنگ نوآور

گرا و تحول یرهبر انیرابطه م یبررس (.1404) ، و صمدی میارکلائی، حسین.یمصطف دیسرضوی، استناد به این مقاله: 
-117(، 36)9، های رهبری آموزشیپژوهش. یو فرهنگ نوآور یسازمان یریادگی یانجیبر نقش م دیبا تأک یسازمان ینیکارآفر

150.  https://doi.org/10.22054/jrlat.2025.84420.1832 
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 مقدمه

ویژه بهدنیا، های آموزشی نظام گیری کرونا،خصوص بعد از بحران همهه و بهامروز
نیازمند رویکردهای نوآورانه و  در آن کهاند های متعددی مواجهوپرورش با چالشآموزش

. تغییرات سریع فناوری، افزایش انتظارات جامعه، و نیاز به تربیت نیروی هستندگرا تحول
های که باید از روشکند رهنمون میوپرورش را به سمتی انسانی خلاق و کارآفرین، آموزش

حرکت  مدیریتی نوین فردی، ساختاری و فاصله گرفته و به سمت الگوهایو معمول سنتی 
 .(Bass & Avolio, 1994; Unesco, 2020) کند

ای پویا، طور فزایندهبهها و سازمانوکار جهانی، محیط کسب سطوحدر  درواقع
 ها و فقراندمیمرتبط با تغییرات اقلیمی، پ ی کههایچالشباشند. می بینی و رقابتیپیشغیرقابل

 جانبههبر اساس هدف و هموارد کرده تا به پیشرفتی  هاسازمانرا بر  شدیدی، فشارهای هستند
، استسرعت در حال تغییر به کهدر چنین محیطی . (George et al., 2023) دست یابند

. عمدتاً کندمیایفا  هاسازمانتوجهی در بقا، توسعه و رشد نقش قابل یکارآفرینی سازمان
، در طی آن فرد یا گروهی از افراددر که  ،دنکنفرآیندی توصیف می ی راکارآفرینی سازمان

یا نوآوری را درون آن سازمان و ارتباط با سازمان موجود، یک سازمان جدید ایجاد کرده 
 .(Girma Aragaw et al., 2024)دهند توسعه و بهبود می

ه دلیل ببسیار مهم تبدیل شده است،  موضوعیبه  هاسازمانکارآفرینی سازمانی برای 
کند تا با نوآوری، شجاعت، تمایل به ریسک و میوادار ها را موجود آن شرایط متغیر اینکه

حققان در ماین اساس،  . برخود را حفظ کنندو توانمندی رهبری کارآفرینانه، مزیت رقابتی 
ی درک بهتر کارآفرینی سازمان را در جهتای فزاینده روبه رشد و سال گذشته، علاقه 50طی 

 .(Glinyanova et al., 2021) اندنشان داده
گذاری و ای همچون نوآوری، سرمایههای کارآفرینانهکارآفرینی سازمانی به فعالیت

ایده کارآفرینی . ی موجود اشاره داردهاو سازمان هاتجدید استراتژیک در درون شرکت
عنوان استراتژی و سبک رهبری به گردد و نخستین باربازمی 1970سازمانی به اواسط دهه 

تا  شد. این مفهوممنظور مقابله با افزایش نوسانات بازار مطرح های بزرگ بهبرای سازمان
چاپ که تا این ی نداشت،عنوان یک موضوع پژوهشی مستقل جایگاهبه 1980اوایل دهه 

 ,Sakhdari) کردشایانی به توسعه این مفهوم کمک « ینیدر مورد درون کارآفر»کتاب 

2016). 
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دید وکارهای جکارآفرینی سازمانی به اشکال مختلفی ازجمله نوآوری، ورود به کسب
های هر یک از این ابعاد، نقش. (Urbano et al., 2022) و تجدید استراتژیک اشاره دارد

مثال، نوآوری شامل ایجاد محصولات، عنوانها دارند. بهمختلفی در توسعه و پایداری سازمان
 ,Zahra) کندوکار ارزش ایجاد میهای جدید است که برای کسبفرآیندها و سیستم

های جدید به سازمان را شامل وکارهای جدید، اضافه کردن فعالیتورود به کسب. (1996
شود، و تجدید استراتژیک نیز به معنای ایجاد تغییرات ساختاری و راهبردی برای بهبود می

 .(Guth & Ginsberg, 1990) مزیت رقابتی سازمان است
قیت شدت بر موفتوانند بهدهند که بسترهای مختلف سازمانی میتحقیقات نشان می

طور خاص، بسترهای اجتماعی، فضایی، نهادی و کارآفرینی سازمانی تأثیر بگذارند. به
ناخته ها شنهای کارآفرینانه در سازماسازمانی، از عوامل مهم و مؤثر در بروز و توسعه فعالیت

ه است ک یها و قوانینبرای مثال، بستر نهادی شامل نقش سازمان. (Welter, 2011) اندشده
بسترهای . (Glinyanova et al., 2021) های کارآفرینانه کمک کندتواند به ایجاد فرصتمی

روز های لازم را برای بسازمانی و مالکیتی نیز در این میان تأثیرگذار هستند، زیرا زمینه
 .(Zahra, 2015) آورندها فراهم میسازمانهای کارآفرینانه در ها و پذیرش ریسکنوآوری

اند که کارآفرینی سازمانی به بهبود عملکرد و پایداری دهبسیاری نشان دا مطالعات
( و 1995) Zahra and Covin توسط که مثال، مطالعاتیعنوانکند. بهکمک میها سازمان

Covin and Miles (1999 ،انجام شد )عنوان تواند بهنشان داد که کارآفرینی سازمانی می
تنها باعث پرشتاب عمل کند. این مکانیسم نههای رقابتی و مکانیزم تطبیقی در مقابل محیط

عه ، به توسهاایدهها و تنوع در محصولات و شود، بلکه با ایجاد نوآوریمی پایداری سازمان
 .(Covin & Miles, 1999; Zahra & Covin, 1995) کندکمک میها سازمان
دهد که کارآفرینی سازمانی، در نشان می( 2022و همکاران ) Urbanoچنین مطالعه هم

های های رشد و توسعه در بلندمدت بسیار مؤثر است و با افزایش قابلیتایجاد فرصت
ند. کها برای ورود به بازارهای جدید کمک میانه، به توانمندسازی سازمانسازمانی و نوآور

ها سازمان وریهای رقابتی و بهرهعلاوه، کارآفرینی سازمانی نقش مهمی در بهبود قابلیتبه
 ;Ireland et al., 2009) شودمنجر میها کند و درنهایت به سودآوری و رشد سازمانایفا می

Urbano et al., 2022). 
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های عملی ، نوآوری و مهارتیآموزشهای محیطدر تواند میکارآفرینی سازمانی 
دانش  ،یآموزش کارآفرینکه د ندهنشان می اتمطالع نتایج برخی ازرا تقویت کند. کارکنان 

 دودی داردمحتأثیر آنان ها و نیت کارآفرینانه بخشد، اما بر مهارترا بهبود می افرادو رفتار 
(Alakaleek et al., 2023) .های زیادی که در تحقیقات با وجود پیشرفتحال، بااین

وجود دارد. در این مورد ی زیاد هایکارآفرینی سازمانی انجام شده است، هنوز چالش
ها بر کارآفرینی و تأثیر آن سازمانیبررسی بیشتر بسترهای خاص اجتماعی و  مثال،عنوانبه

توانند می ،ندها بپردازسازمانی. بر اساس این دیدگاه، تحقیقاتی که به بررسی عمیق این زمینه
کمک ازمانی سهای کارآفرینانه هتر از چگونگی تأثیرگذاری این عوامل بر فعالیتبه درک ب

 شود.ها پرداخته می، که در این تحقیق به برخی از آنکنند
ی هاعنوان یک فرآیند مداوم برای ارتقای دانش و قابلیتبههم  یادگیری سازمانی

مک ها کتواند به سازماند میاین فرآین است، کهها در مواجهه با تغییرات محیطی سازمان
وص، خصوکار را به دست آورند. بههای لازم برای نوآوری و توسعه کسبکند تا توانایی

عنوان بستر اصلی برای ایجاد و تقویت کارآفرینی عمل کند، تواند بهیادگیری سازمانی می
توانند کنند و میهای جدید را کسب میها از طریق یادگیری، تجربهزیرا سازمان

 ,Argote, 2012; Senge) های جدیدی برای تحقق اهداف خود طراحی کننداستراتژی

فرد و بهبود های منحصربهتواند به ایجاد قابلیتچنین، یادگیری مستمر سازمانی میهم. (2006
 .منجر شود جوامعگویی به نیازهای متغیر پاسخ

( تعریف 1993) Weick and Robertsکه  1990تا دهه  1960یادگیری سازمانی، از سال 
شده  عددیهای متموضوعی بوده که توسط متخصصان مدیریت بازبینیجدیدی ارائه کردند، 

 Jensenاند. است. نویسندگان مختلف، تعاریف گوناگونی از یادگیری سازمانی ارائه داده

هی های فردی و گروای از تعاملات بین تطابقعنوان مجموعه( یادگیری سازمانی را به2005)
( یادگیری سازمانی را به2017و همکاران ) Aranda کند.و تطابق در سطح سازمانی بیان می

 ر باشدتواند بر رفتار اثرگذاکنند که میهای جدیدی تعریف میعنوان توسعه دانش و بینش
(Chan et al., 2024)دیاست که به توسعه دانش جد دهیچیپ ندیفرآ کی یسازمان یریادگ. ی 

و  یفتار فردر رییاست که شامل تغ یندیفرآ نیرفتار را دارد. ا رییتغ لیاره دارد و پتانساش
 جاد،یاند، در اتوسعه داده را یایقو یریادگیکه فرهنگ  ییهاسازمان .شودیم یسازمان

موفق  دیجد نشیمنظور انعکاس دانش و باصلاح رفتار به نیچنکسب و انتقال دانش و هم
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د تأکیی سازمان یریادگیکه بر  ییهاسازمان ن،ی؛ بنابرا(Škerlavaj et al., 2010) هستند
ور کامل درک طآن را به یتا معنا دکنن ریرا تفساطلاعات را کسب کنند، آن  دیدارند، ابتدا با

 کنند. لیکنند و سپس به دانش تبد
ها یادگیری سازمانی نقشی کلیدی در تقویت کارآفرینی سازمانی دارد، زیرا به سازمان

های جدید، فرآیندهای کارآفرینانه را بهبود دهد تا با ایجاد و انتقال دانش و مهارتامکان می
یات گیری از تجربکند تا با بهرهسازمانی به اعضای سازمان کمک می بخشند. یادگیری

ا برای ای رهای جدید پرداخته و مسیرهای کارآفرینانه تازهگذشته، به شناسایی فرصت
اکنش پذیری بیشتری برای وها انعطافشود که سازمانسازمان ترسیم کنند. این امر باعث می

. از سوی دیگر، یادگیری سازمانی (Franco & Haase, 2009) به تغییرات محیطی پیدا کنند
ود، روزرسانی دانش خکند تا با بهها کمک میشرط نوآوری سازمانی است و به سازمانپیش

ت هایی که به یادگیری سازمانی اهمیهای جدید بپردازند. درنتیجه، سازماننوآوریبه توسعه 
 ,.García�Morales et al) دهند، ظرفیت بیشتری برای نوآوری و کارآفرینی دارندمی

2006). 
 فکراتتبرای دستیابی به موفقیت واقعی، باید از مجموعه  هاسازمانامروزه علاوه بر این، 

نه را به بازار عرضه کنند. های جدید و نوآوراقدیمی فاصله بگیرند و ایده هایایدهیا 
در وآوری ناست و بنابراین به رویکردی تازه  سکیکارآفرینی سازمانی به ذات خود پر ر

ها و ای از ارزشمجموعه عنوانبه . فرهنگ نوآوری(Burns, 2020) استراتژی نیاز دارد
رهنگ شود. فکند، شناخته میطور فعال نوآوری را در سازمان تسهیل میرفتارهایی که به

و  ادهدهای جدید را شناسایی و توسعه ها کمک کند تا فرصتتواند به سازماننوآوری می
 محصولات و خدمات جدیدی را ارائه دهند. از طریق ایجاد یک فرهنگ حامی نوآوری،

اری و کو به افزایش توان  بیفزایندهای کارآفرینانه خود توانند بر توانمندیها میسازمان
 .(Martins & Terblanche, 2003; Turró et al., 2014) کمک کنند فکری

ک ها در یها، فرآیندها، محصولات یا رویهکارگیری ایدهعنوان معرفی و بهنوآوری به
وجه تقابلجدید باشد و هدف آن بهبود  رشینقش، گروه یا سازمان که برای واحد موردپذ

 ,Villaluz & Hechanova) تعریف شده است ،تر باشدفرد، گروه، سازمان یا جامعه گسترده

های خلاقانه است، فرآیندی ضروری برای . نوآوری، که به معنای اجرای ایده(2019
رود. سازمانی که نوآوری به شمار می 21منظور رقابت در سطح جهانی در قرن ها بهسازمان
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ی را پذیری سازمانوری و رقابتتواند کارایی، بهرهرا در عملیات مرتبط به کار گیرد می
تر ، سیستم آموزشی سنتی اکنون به سیستمی پیشرفتهیآموزش ایهسازمانبهبود بخشد. در 

را در خود جای داده است. این  21های شایستگی قرن ازنظر فناوری تبدیل شده که مهارت
نوع نوآوری در آموزش برای بهبود نتایج یادگیری، کیفیت ارائه آموزش، برابری و عدالت 

های آموزشی و حداکثرسازی ش هزینهو کارایی ضروری است و علاوه بر این، به کاه
 .(Fuad et al., 2022) کندهای آموزشی کمک میدرآمدهای حاصل از هزینه

های نوآورانه را اجرای فعالیت هایی کهها از طریق زیرساختطور خلاصه، سازمانبه
حیطی را م ؛ بنابراین، فرهنگ نوآورییابندمیدست  به عملکرد نوآورانه ،کنندتسهیل می
های جدیدی را کشف کرده، توانند از طریق آن فرصتدهد که اعضای سازمان میشکل می

عملکرد  وکارشان طراحی و اجرا کنند.های جدیدی را برای انجام کسبها و شیوهو راه
های جدید برای ایجاد تغییرات در فرآیندها و محصولات نوآورانه در تکرار کاوش فرصت

دهد ها امکان میفرهنگ نوآوری به سازمان. (Khattak et al., 2022) وکار جای داردکسب
نش و اطلاعات را برای دستیابی به کارایی و اثربخشی نوآوری به کار گیرند و تا دا

Padilha and Gomes (2016 ،)ترتیب عملکرد نوآورانه خود را ارتقاء دهند. طبق گفته اینبه
کنند، احتمال بیشتری برای های نوآورانه حمایت میهای سازمانی که از فعالیتفرهنگ

د عملکرد نوآورانه خود دارند. فرهنگ نوآوری زیرساختی را مشارکت در خلاقیت و بهبو
 ازدسهای نوآورانه را میسر میکند که امکان ارتقای رفتار خلاقانه و فعالیتفراهم می

(Padilha & Gomes, 2016). 
ایجاد فرهنگ نوآوری مستلزم فراهم آوردن محیط و زیرساختی است که کارمندان را 
تشویق کند تا افکار و اقداماتی که برای نوآوری ضروری هستند را حمایت کنند، به این معنا 

کند، رخ ری که به تولید نتایج جدید و خلاقانه ترغیب میکه نوآوری احتمالاً در محیط کا
 .(Villaluz & Hechanova, 2019)دهد می

یجاد کند. از طریق اکارآفرینی سازمانی ایفا می فرهنگ نوآوری نقش مهمی در تقویت
خها قادر به پاسهای جدید باشد، سازمانکارگیری ایدهمحیطی که پذیرای خلاقیت و به

فرهنگ . (García�Morales et al., 2006)د شونهای جدید میها و فرصتگویی به چالش
ود، شهای نوآورانه میحلنوآوری باعث تسهیل همکاری و تشویق کارمندان به کشف راه

هم. (Shaw et al., 2005) کندبه توسعه ظرفیت کارآفرینی کمک میطور مستقیم که به
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لاقانه صورت خها را بهدهد تا منابع و تواناییچنین، چنین فرهنگی به کارکنان امکان می
 .(Turró et al., 2014) ترکیب کرده و مسیر رشد و پیشرفت سازمان را هموار کنند

 ، بخصوص وضعیتگرا برای مدیریت تغییرات مثبترهبری تحولاز طرفی نیز 
این نوع  .(Usman, 2020) است حائز اهمیتها بسیار در سازمان کارآفرینی و نوآوری

هبران ر .ها را ارتقاء دهدرکنان و رفتارهای متقابل کمکی میان آنتواند عملکرد کارهبری می
ات ها را به همکاری برای حل تعارضگرا بر توسعه فردی کارکنان متمرکز هستند و آنتحول

نش و توسعه مدیریت دا لیگرا به دلکنند. علاوه بر این، رهبری تحولمیان خود تشویق می
ها دارد. این رهبران شرایط راحتی برای حمایت اهمیت بسیاری در سازمان ،یادگیری سازمانی

ا به کنند و کارکنان رکارگیری دانش و ایجاد فرهنگی از یادگیری مستمر فراهم میاز به
ن، انداز روشبا نمایش یک چشم. نمایندانداز آینده تشویق میمشارکت در راستای چشم

 ای یادگیری سازمانی و هدایت سازمان بسیار مؤثر هستندگرا در تغییر و القرهبران تحول
(Udin, 2023). 

ی و عملیات سازمان یبناعنوان سنگ رهبری بخشی حیاتی از هر سازمان است و اغلب به
ی رهبری بخشی دو وظیفه اصلاندازها و انگیزهترسیم چشم. شودعامل اصلی تغییر شناخته می

 .(Khan et al., 2020) مؤثر است
تعیین اینکه کدام مدل رهبری برای توسعه رهبران و دستیابی به نتایج مطلوب سازمان 

تعریف و  ها تحقیق بردلیل، دهه نیکند، یک کار پیچیده است. به همبیشترین کمک را می
های مختلفی از رهبری ایجاد شده است. یجه، مدلدرک رهبری مؤثر متمرکز بوده و درنت

 کهیطوراند، بهتر شدهپیچیده جیتدرها بههای نظری اخیر، این مدلحال، با توسعهبااین
 .(Deng et al., 2023) تواند بسیار دشوار باشدها در عمل میکارگیری آنپیمایش و به

مانند رهبری  ،های جدید رهبریاند که مدلعلاوه بر این، تحقیقات اخیر نشان داده
طور تجربی بسیار به هم مرتبط به ،آفرینلاخلاقی، رهبری اصیل، رهبری خادم، و رهبری تحو

. (Hoch et al., 2018) هاستپوشانی زیادی بین آندهنده همهستند و این امر نشان
 اند، ممکن استهای جدید رهبری پیشنهاد شدههایی که توسط مدل، سازهگریدعبارتبه
تر مانند های رهبری قدیمیدهد، از مدلها نشان میهای مفهومی آنکه معرفی یااندازهبه

فزایش ا هایی دربارهرهبری نگرانی ، در زمینهرونیازا. آفرین متمایز نباشندرهبری تحول
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وجود  ،های مختلف که به یک ایده مشابه اشاره دارندهایی با نامیعنی فراوانی مدل، هاسازه
 .(Deng et al., 2023)دارد 

تا از طریق رویکردی باز  ،کننداین رهبران اعضای خود را در سطح واحد تشویق می
گیری در جستجوی اقدامات نوآوری محصول و تجدید استراتژیک نسبت به تصمیم

بیان واضح، تأثیر عمیقی بر  هآفرین برهبران تحول. (Chang et al., 2017) مشارکت کنند
د. کننها حس موفقیت و شایستگی ایجاد میر آنگذارند و داحساسات پیروان خود می

طور مؤثری قادرند نتایج سازمانی را بر اساس نیازهای بازار با توسعه آفرین بهرهبران تحول
 .(Khan et al., 2020) منابع انسانی و ایجاد تغییرات موجه بهبود بخشند

کر خود را به تف روانیکه پ کرده جادینوآورانه را ا یفرهنگ توانندیم نیآفررهبران تحول
کنند. رهبران  بینوآورانه در کار ترغ یهاروش یریکارگو به یریپذسکیخلاق، ر

نند. ک تی، هدایسازمان ینیمانند کارآفر ،یرا به سمت اهداف روانیپ توانندین میآفرتحول
به  یبخشزهیو انگ روانیپ یدرک جمع رییتغ یخود برا نیو نماد یکلام یها از رفتارهاآن

 یراستا سازهم» یاز رفتارها توانندیم نیآفر. رهبران تحولرندبیبهره م سازمان یهمه اعضا
ه اعضا( استفاد یبرا یدئولوژیواضح ا انیانداز و ب)مانند صحبت درباره چشم« چارچوب

 رهبران ،دیگرعبارتیتر شوند. بهو اهداف، هماهنگ روانیپ یها و باورهاکنند تا ارزش
 نیده و سپس اکر تیوضوح تقوواحد را به یهاارزش تیدر سطح واحد، اهم نیآفرتحول
 قیرا از طر موارد نیا زنند؛یم وندیواحد پ یاعضا یهاها را با اهداف و ارزشارزش
اساس،  نی. بر ادهندی( انجام مناریسم ای یدر جمع )مانند سخنران یشیو نما یکلام یهابحث

 ,.Chang et al) کنند تیتقو سازمانرا در  ینیممکن است کارآفر نیآفررهبران تحول

2017; Ravet-Brown et al., 2024). 
و  یارتباط یندهایفرآ ،یفکر کیو تحر یبخشالهام زما،یگرا با داشتن کاررهبران تحول

 یرهبر .کنندیم قیتشو شوند،یدر سازمان م شتریب یرا که موجب نوآور یسازمان یریادگی
 یر نوآورب یدانش سازمان جادیو ای ارتباط یندهایفرآ قیاز طر میرمستقیطور غگرا بهتحول

آفرین به واسطه رهبری تحولچنین . هم(García-Morales et al., 2012) گذاردیم ریتأث
تقویت ارتباطات مؤثر، تشویق به یادگیری و ایجاد اعتماد متقابل میان اعضا و رهبران، فرهنگ 

 مؤثر بر تقویت صورترو، این سبک رهبری بهدهد. ازاینها ارتقا مینوآوری را در سازمان
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سازمانی های دروننوآوری سازمانی تأثیرگذار است و به سازگاری و توسعه خلاقیتفرهنگ 
 د.کنکمک می

 پیشینه پژوهش
فرین و آباید اشاره کرد که تاکنون مطالعات اندکی به بررسی رابطه میان رهبری تحول

ه ب ، که در این مجالاندپرداختهکارآفرینی سازمانی، فرهنگ نوآوری و یادگیری سازمانی 
 شود:ها پرداخته مینتایج برخی از آن

Zuo ( 2024و همکاران) ازمانیسکارآفرینی  برآفرین به بررسی تأثیر رهبری تحول 
ها به تواند مزایای رقابتی برای سازمانکه این سبک رهبری می دادنشان  پرداختند، نتایج

های اصلی رهبری که ویژگی بودهای کلیدی مقاله حاکی از آن ارمغان بیاورد. یافته
ی، و بخش، تحریک فکر، انگیزش الهامیا نفوذ آرمانی آلآفرین، ازجمله تأثیر ایدهتحول
توجهی در تشویق رفتارهای کارآفرینانه در میان کارکنان دارد. این فردی، تأثیر قابلتوجه 

 پذیری را تقویت کرده وکند تا فرهنگ نوآوری و ریسکها به رهبران کمک میویژگی
 .افزایی کارآفرینی در سطح سازمان شوندباعث هم

Chang ا رآفرین و کارآفرینی سازمانی ارتباط بین رهبری تحول( 2017) و همکاران
ارآفرینی کتحقق ه آفرین مستقیماً بدریافتند که رهبری تحول بررسی نمودند. محققان

 دهد کهاین پژوهش با ایجاد یک چارچوب چندسطحی نشان می. کندسازمانی کمک می
توانند از طریق تقویت کارآیی جمعی و هماهنگی اهداف سازمانی آفرین میرهبران تحول

ذیری و نوآوری پبا واحدها، به توسعه کارآفرینی سازمانی کمک کنند، و بدین ترتیب رقابت
 .سازمان تقویت شوددر سطح 
دهد که رهبری نشان می( 2012) و همکاران García-Moralesمطالعات ها و نتایج یافته

ا تمرکز دهد. این رهبران بطور مستقیم و غیرمستقیم عملکرد سازمانی را ارتقا میگرا بهتحول
ده را سازمانی یادگیرنبر یادگیری سازمانی، فرآیندهای نوآوری را تقویت کرده و فرهنگ

، گرا با تقویت فرهنگ یادگیری و نوآوریتحولاین تأثیرات مثبت رهبری . دهندارتقاء می
گرا ان تحولرهبردریافتند که همچنین محققان . شودبه بهبود کلی عملکرد سازمانی منجر می

های ها و دانش، شرایطی را برای بهبود قابلیتاز طریق ایجاد انگیزه برای توسعه مهارت
های پویا عملکرد توانند در محیطها میکنند که درنتیجه آن، سازماننوآورانه فراهم می

دهد که رهبری نشان میMohamed & Otman (2021 )مطالعات . دبهتری داشته باشن
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اد محیطی ایج گرا باای قوی دارد. رهبران تحولگرا با تقویت یادگیری سازمانی رابطهتحول
کند، نقش کلیدی در ارتقاء که حمایت از یادگیری مستمر و تبادل دانش را ترویج می

، گرا با تقویت فرهنگ یادگیریکنند. درمجموع، رهبری تحولیادگیری سازمانی ایفا می
 .بخشدها بهبود میها و فرصتپذیری سازمان را در مواجهه با چالشعملکرد و تطبیق

Xiaoqing (2024در تحقیقات خود بر نقش ) د آفرین بر فرهنگ نوآوری تأکیرهبری تحول
 است. دار میان متغیرهای تحقیق بودهها نیز حاکی از این ارتباط مثبت و معنیداشتند، یافته

Franco and Haase (2009) عنوان یک فرایند پویا در جستجوی یری را بهیادگ
عنوان یک عنصر حیاتی برای توصیف کرده و آن را بهها های جدید سازمانفرصت
در  گیرند که فرآیند یادگیریها نتیجه میکنند. آنهای کارآفرینانه معرفی میفعالیت

ات محیطی ن با تغییرپذیری و توانایی انطباق سازماکارآفرینی سازمانی باعث ایجاد انعطاف
( رابطه میان نوآوری، یادگیری سازمانی و 2006) و همکاران García�Morales .شودمی

گیری و که یاد مشاهده کردند هاآن. کردندعملکرد سازمانی را در بستر کارآفرینی بررسی 
ریافتند که د محققانکند. نوآوری سازمانی به بهبود عملکرد و تقویت کارآفرینی کمک می

ها را به فزایش خلاقیت، سازمانهای استراتژیک و ایادگیری سازمانی از طریق ایجاد ظرفیت
 .دهدایجاد محصولات و فرآیندهای نوآورانه سوق می

Shaw ( 2005و همکاران )کارآفرینی سازمانی  و به بررسی ارتباط نوآوری سازمانی
مزایای  و کارآفرینی سازمانی شودارتقا  تواند سببها دریافتند که نوآوری میپرداختند، آن

های تازلحاظ تجربی، نیاز به تقویت قابلیمحققان تأکید کردند که  رقابتی را افزایش دهد.
که درنتیجه  ،استاستراتژیک مختلف برای دستیابی به سطح مناسب از این عوامل سازمانی 

به ( 2014و همکاران ) Turróسازمانی توسعه یابد. آن عملکرد بهبود یافته و کارآفرینی 
ها تحلیل فرینی سازمانی و نوآوری پرداختند. آنهای فرهنگی بر کارآبررسی تأثیر ارزش

ط ارتباگر، عنوان یک عامل تعدیلتوانند بههای فرهنگی میکردند که چگونه ارزش
ای هرا تحت تأثیر قرار دهند. نتایج نشان داد که ارزش یسازمان ینیو کارآفر نوآوری

ها تسهیل کرده و شرایطی را فراهم کنند نوآوری را در سازمان و توانند خلاقیتفرهنگی می
 از طریق نوآوری و های بیشتری کسب کنند وبتوانند مزیت هاسازمانکه در آن، 

 ، کارآفرینی سازمانی را توسعه دهند.پذیریریسک
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 گرارهبری تحولگونه که بیان گردید، تاکنون مطالعات زیادی در موضوع همان
(Bakker et al., 2023; Kotamena et al., 2020) یادگیری سازمانی ،(Do et al., 2022; 

Tu & Wu, 2021)،  فرهنگ نوآوری(Arsawan et al., 2022; Muisyo & Qin, 2021) 
 ,.Samadi-Miarkolaei et al., 2020; Urbano et al) هادر سازمانو توسعه کارآفرینی 

بک سو ارتباط تعامل  ،جامع و بررسی عمیقانجام گردیده است، اما پژوهشی که با  (2022
یز پژوهشی ی ناز طرف، و هنوز محدود است بپردازد با کارآفرینی سازمانیآفرین تحولرهبری 

متر مشاهده شده است. درواقع زمان موردبررسی قرار دهد، ککه تاکنون این متغیرها را هم
ها افزای آنادغام این عوامل در چارچوبی که بتواند ارتباطات چندگانه و تأثیرات هم

بر کارآفرینی سازمانی را توضیح دهد، نادیده گرفته )یادگیری سازمانی و فرهنگ نوآوری( 
لیدی ک هدف این تحقیق شناسایی و تحلیل دقیق نقش سه عامل ،راستااین در . شده است

زمانی توسعه کارآفرینی ساگرا، یادگیری سازمانی و فرهنگ نوآوری در یعنی رهبری تحول
است. این پژوهش با هدف پر کردن این شکاف،  وپرورش شهر بهنمیردر اداره آموزش

رهبری  رتباطاکند تا با تأکید بر نقش میانجی یادگیری سازمانی و فرهنگ نوآوری، تلاش می
 را بسنجد.آفرینی سازمانی کار وگرا تحول

در این پژوهش به بررسی عوامل مؤثر بر توسعه کارآفرینی بر اساس موارد ارائه شد، 
گرا، یادگیری سازمانی و فرهنگ نوآوری پرداخته سازمانی با تأکید بر نقش رهبری تحول

ارائه ( 1)شکل شماره شود. برای درک بهتر روابط میان این متغیرها، یک مدل مفهومی می
گرا، یادگیری سازمانی، و فرهنگ نوآوری را با شده است که ارتباطات میان رهبری تحول

به  این مدل مفهومید. در دهنشان می بر اساس مطالعات تجربی قبلی کارآفرینی سازمانی
فرهنگ  گرا، یادگیری سازمانی وبررسی روابط مستقیم میان متغیرهای مستقل )رهبری تحول

پردازد. فرض بر این است که رهبری غیر وابسته )کارآفرینی سازمانی( مینوآوری( و مت
ا تقویت بصورت غیرمستقیم، مستقیماً بر کارآفرینی سازمانی کارکنان و بهگرا تحول

یادگیری سازمانی و تشویق به نوآوری، محیطی مساعد برای توسعه کارآفرینی سازمانی ایجاد 
ادبیات پژوهش و مطالعات پیشین طراحی شده است و این مدل مفهومی بر اساس . کندمی
 .عنوان چارچوبی برای بررسی فرضیات تحقیق به کار خواهد رفتبه
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 مدل مفهومی پژوهش. 1شکل 

 

بر اساس مرور و بررسی ادبیات نظری و تجربی پژوهش، فرضیات اصلی و فرعی تحقیق 
 گردد:بیان می
  های اصلی:فرضیه

 دار است.گرا بر کارآفرینی سازمانی مثبت و معنیاثر مستقیم رهبری تحول
ی سازمان ینیکارآفرو  گراتحول یرهبرنقش میانجی یادگیری سازمانی در ارتباط بین 

 دار است.مثبت و معنی
ی ازمانس ینیکارآفرو  گراتحول یرهبرنقش میانجی فرهنگ نوآوری در ارتباط بین 

 دار است.مثبت و معنی
 های فرعی:فرضیه

 دار است.اثر مستقیم یادگیری سازمانی بر کارآفرینی سازمانی مثبت و معنی
 دار است.بر یادگیری سازمانی مثبت و معنیگرا اثر مستقیم رهبری تحول

 دار است.اثر مستقیم فرهنگ نوآوری بر کارآفرینی سازمانی مثبت و معنی
 دار است.گرا بر فرهنگ نوآوری مثبت و معنیاثر مستقیم رهبری تحول

  

 کارآفرینی سازمانی

 یادگیری سازمانی

 فرهنگ نوآوری

 رهبری تحول آفرین
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 روش
گی و همبست -توصیفی هادادهنحوه گردآوری  ازنظرهدف کاربردی و  ازنظرتحقیق حاضر 

نفر از  290امعه آماری این تحقیق شامل . جاست( 1SEMر مدل معادلات ساختاری )مبتنی ب
 .بودند وپرورش شهر بهنمیرو معلمان( اداره آموزش ستادی کارکنانکارکنان )همه 

 290. با توجه به جامعه آماری دبرای تعیین حجم نمونه، از فرمول کوکران استفاده ش
 حدود ، حجم نمونه موردنیاز05/0مقدار خطای مجاز درصد و  95نفری، و با سطح اطمینان 

ساده  گیری تصادفیگیری در این تحقیق به روش نمونهنفر محاسبه شده است. نمونه 165
تا اطمینان حاصل شود که تمامی اعضای جامعه آماری شانس برابر برای انتخاب  شد،انجام 

پاسخ 169. درمجموع تعداد باشد تعمیم به کل جامعه آماریهای تحقیق قابلدارند و یافته
 گو در این پژوهش شرکت کردند.

استاندارد استفاده شده است.  های موردنیاز تحقیق، از پرسشنامهبرای گردآوری داده
ارائه عنوان  پس ازدر بخش نخست، . 1: پرسشنامه تحقیق شامل سه بخش اصلی است

ورت همکاری در تکمیل آوری اطلاعات، اهمیت تحقیق، و ضرپژوهش، هدف از جمع
آوری اطلاعاتی شامل سؤالات دموگرافیک برای جمع. 2. داده شد توضیحنامه پرسش

مربوط به سنجش  سؤالات. 3. همچون سن، جنسیت، تحصیلات، و سابقه کاری افراد
رسشنامه پ برگرفته از سؤالات، گرامتغیرهای اصلی تحقیق است. برای سنجش رهبری تحول

Podsakoff فرهنگ نوآوری سؤالات(، برای 1996) ارانو همک ،Khattak  و همکاران
( و جهت سنجش کارآفرینی 2024) و همکاران Chan ،یادگیری سازمانی(، 2022)

این تمامی سؤالات ( استفاده شده است. درواقع 2001) Antoncic and Hisrichسازمانی، 
( طراحی 5تا کاملاً موافقم =  1ای )کاملاً مخالفم = درجهصورت طیف لیکرت پنجبهتحقیق 

 .اندشده
 برای سنجش روایی محتواییهای تحقیق استاندارد بود، ولی که پرسشنامهبا وجود این

نفر از خبرگان و متخصصان حوزه مدیریت، نوآوری و کارآفرینی  5 از نظرات پرسشنامه،
. این متخصصان دارای سابقه علمی و اجرایی مرتبط با موضوع تحقیق بودند. گردیداستفاده 

ها در اختیار آنان قرار گرفت و از آنان خواسته شد تا میزان انطباق سؤالات با پرسشنامهابتدا 
چنین، نظرات آنان در مورد شفافیت، . همقرار دهند موردبررسیهر متغیر را های ابعاد و مؤلفه

                                                                                                                                        
1. structural equation model 
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شده، اصلاحات  افتیآوری شد. بر اساس بازخوردهای دردقت و جامعیت سؤالات جمع
 صورت مناسبلازم در برخی سؤالات اعمال گردید تا اطمینان حاصل شود که سؤالات به

ریب پرسشنامه، از ض برای بررسی پایاییدهد. قرار می و دقیق مفاهیم موردنظر را موردسنجش
رهبری ، )کارآفرینی سازمانی . برای هر یک از متغیرهای تحقیقشدآلفای کرونباخ استفاده 

به  7/0بیشتر از ر آلفای کرونباخ یداگرا، یادگیری سازمانی و فرهنگ نوآوری( مقتحول
 ;Cronbach, 1951) سشنامه استقبول پردهنده پایایی قابلدست آمده است که نشان

Nunnally, 1978). 
مورد  3Smart PLS و 26SPSS افزارهای آماریها با استفاده از نرمدادهدرنهایت نیز، 

از  ،یرهاهای تحقیق و تحلیل روابط بین متغای بررسی فرضیهبر. قرار گرفت لیوتحلهیتجز
برای ( SEM) ماری پیشرفته استفاده شد. در این بخش، از معادلات ساختاریهای آروش

 شد.ارزیابی تأثیرات مستقیم و غیرمستقیم بین متغیرهای تحقیق استفاده 

 هایافته
در این بخش، توزیع مشخصات کلی نمونه آماری )مانند سن، جنسیت، تحصیلات، سابقه 

کند تا شناخت کاملی از اطلاعات کمک می. ارائه این ارائه شده استکاری و تأهل( 
های افراد در جامعه آماری به دست آید و شرایطی که ممکن است بر نتایج تحقیق ویژگی

 .تأثیر بگذارد، مشخص شود

 نامههای زندگیآمار توصیفی مختص به ویژگی. 1جدول 

 

 % n متغیر % n متغیر % n متغیر
   سابقه کاری   تحصیلات   تأهل
 27 45 7-1    6 10 مجرد
 24 41 15-8 34 58 کارشناسی 94 159 متأهل
 15 25 22-16 64 108 کارشناسی ارشد   سن

 34 58 22بیشتر از  2 3 دکتری 7 12 20-28
 - - -   جنسیت 17 29 29-35
 - - - 45 76 زن 40 67 36-45

 - - - 55 93 مرد 36 61 45بیشتر از 
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 و ارتباطات میان متغیرها تحلیل همبستگی

غیرها پرداخته میان متتحلیل همبستگی  به نجایپس از ارائه آمار توصیفی و دموگرافیک، در ا
هاست که برای بررسی میزان های اصلی در تحلیل دادههمبستگی یکی از روششود. می

بین دو متغیر  ارتباطدهنده میزان همبستگی نشان. درواقع شودارتباط بین متغیرها استفاده می
 است.

 مقادیر همبستگی و پایایی برای متغیرها. 2جدول 

 دار است.معنی %99( همبستگی با سطح اطمینان > 01/0pبا مقادیر )

 اعداد موجود در قطر ماتریس، شاخص فورنل و لاکر است.
 بستگی میان متغیرهای اصلی تحقیق مشخص شد که:در تحلیل هم

 گرا و کارآفرینی سازمانی با مقداررهبری تحولبستگی مثبت و معنادار بین هم 
649/0 (01/0p <) ا، گردهد که با افزایش یا بهبود سطح رهبری تحولنشان می

 یابد.میزان کارآفرینی سازمانی نیز افزایش می

 686/0بستگی بین فرهنگ نوآوری و کارآفرینی سازمانی با مقدار هم (01/0p <) 
دهد. این نتیجه بیانگر تأثیر بالای فرهنگ نوآوری بر ترین رابطه را نشان میقوی

 توسعه کارآفرینی سازمانی است.

 بستگی بین یادگیری سازمانی و کارآفرینی سازمانی نیز با مقدار چنین، همهم
664/0 (01/0p <) دهنده اهمیت یادگیری سازمانی در رشد معنادار است که نشان

 کارآفرینی است.

فرهنگ  آفرین ویان سایر متغیرها نیز نشان داد که میان رهبری تحولچنین ارتباطات مهم
آفرین و یادگیری سازمانی، و فرهنگ نوآوری و یادگیری سازمانی نوآوری، رهبری تحول

 داری وجود دارد.هم ارتباطات مثبت و معنی

 4 3 2 1 پایایی CR AVE متغیرها 
    714/0 71/0 51/0 81/0 کارآفرینی سازمانی 1
   742/0 649/0** 80/0 55/0 86/0 آفرینیرهبری تحول 2
  776/0 643/0** 664/0** 82/0 60/0 88/0 یادگیری سازمانی 3
 733/0 684/0** 704/0** 686/0** 85/0 54/0 89/0 فرهنگ نوآوری 4
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، برای اعتبار و قابلیت اعتماد مدل، هر دو شاخص PLS-SEMیابی ساختاری با در مدل
CR  وAVE شوند. درواقع، شاخصبررسی می CR  برای سنجش پایایی یک سازه در مدل

صورت های یک سازه بهدهد که آیا آیتمشود. این شاخص نشان میگیری استفاده میاندازه
خوبی نمایان کنند. مقدار مطلوب توانند یک مفهوم واحد را بهکنند و میهماهنگ عمل می

 ت.هاساست، که بیانگر پایایی بالا و سازگاری بین آیتم 7/0بیشتر از  CR برای شاخص
های مربوط به خود میزان واریانسی را که یک سازه از آیتم AVE همچنین، شاخص

 AVE رود. مقداردهد و برای ارزیابی روایی همگرا به کار میدهد، نشان میتوضیح می

ح هایش را توضیمی از واریانس آیتمدهنده این است که سازه، بیش از نینشان 5/0بالاتر از 
از  CRدهد، که دلالت بر روایی همگرای مناسب دارد. از طرفی نیز اگر مقادیر شاخص می

ن گردد، که در ایصورت کامل تائید میتر باشد، روایی مدل بهبزرگ AVEمقادیر شاخص 
ا متغیرهای واگر تحقیق هم نتایج حاکی از مناسب بودن این مقادیر است. برای بررسی روایی

نهفته، از معیار فورنل و لارکر استفاده شد. نتایج نشان دادند که جذر میانگین واریانس 
( برای هر متغیر بالاتر از همبستگی آن با سایر متغیرهاست، که حاکی AVEشده )استخراج

 خوبی ازدهد که متغیرهای نهفته بهاز روایی واگرا مطلوب مدل است. این امر نشان می
 اعتماد است.یکدیگر متمایز بوده و ساختار مدل قابل

 (SEMتحلیل مدل معادلات ساختاری )

رده در طور گستعنوان یکی از ابزارهای پیشرفته آماری، بهسازی معادلات ساختاری بهمدل
گیرد. این روش های مختلف ازجمله علوم اجتماعی و مدیریت مورداستفاده قرار میحوزه

ل مسیر و تحلیل عاملی است که به تحلیل روابط پیچیده میان متغیرهای ترکیبی از تحلی
به پژوهشگران  SEM. مدل (Byrne, 2001; Vieira, 2011)پردازد شده و پنهان میمشاهده

دهد که فرضیات مربوط به روابط علی میان متغیرها را در یک چارچوب یکپارچه امکان می
 .(Kline, 2023)بررسی کنند 

ازمانی، گرا و کارآفرینی سبررسی رابطه میان رهبری تحول»در تحقیق حاضر که با عنوان 
 SEM طراحی شده است، از« با تأکید بر نقش میانجی یادگیری سازمانی و فرهنگ نوآوری

ه . هدف اصلی مدل این است کبرای بررسی روابط علی میان این متغیرها استفاده شده است
تواند از طریق یادگیری سازمانی و فرهنگ نوآوری، گرا مینشان دهد چگونه رهبری تحول

ای تحلیل روابط ها، بربر توسعه کارآفرینی سازمانی تأثیر بگذارد. پس از بررسی همبستگی
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اده از ا استفسازی معادلات ساختاری استفاده شد. این تحلیل بعلی میان متغیرها، از مدل
 های برازندگی مدل موردبررسی قرار گرفت.انجام شد و شاخص Smart PLSافزار نرم

 های برازندگی مدلشاخص

 PLSافزار های متفاوتی برای برازش آزمون در نرمتاکنون در مطالعات مختلف، شاخص
 .های زیر مورد تحلیل قرار گرفتموردبررسی قرار گرفت. در این تحقیق نیز شاخص

 های مدل معادلات ساختاریمقادیر شاخص. 3جدول 
 مقادیر پذیرش شرح شاخص نام شاخص

شاخص نیکویی 
 GOF برازش

زمان بررسی صورت همگیری را بهبرازش بخش ساختاری و اندازه
 کندمی

 25/0بیشتر از 

 4/0بیشتر از  بوده است 9/0تا  0صورت یک عدد بین این شاخص به بارهای عاملی بالا

t-value 
دهد که آیا رابطه بین متغیرهای مدل )متغیرهای مستقل و نشان می

 وابسته( ازنظر آماری معنادار است
 ±96/1بیشتر از 

SRMR 08/0کمتر از  ریشه میانگین مربعات باقیمانده استاندارد 

ها به های تحقیق سازگار است. این شاخصبا داده یخوبها بهدهد که مدلنتایج نشان می
درستی عمل های واقعی بهشده بر اساس دادهدهند که مدل مفهومی طراحیما اطمینان می

های کلی برازش، ضریب همبستگی چندگانه و سطح معناداری ضرایب کند. شاخصمی
 ها منطبق است.با داده یخوبها بهدهند که مدلمسیر، نشان می
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 سازی معادلات ساختاری مدل مفهومی پژوهشمدل. 2ل شک

 ()عدد معناداری T Valueضرایب استاندارد )تخمین استاندارد( و ضرایب 

 
 ضرایب مسیرها و اعداد معناداری

ین شود. ادر این بخش، ضرایب استاندارد مربوط به مسیرهای علی میان متغیرها ارائه می
 تأثیرگذاری هر متغیر بر متغیر دیگر هستند.دهنده میزان ضرایب نشان

شود. ( استفاده می01/0یا  05/0داری رایج )مانند ، معمولاً از سطوح معنیt-valueبرای تفسیر 
 طور مثال:به

 ( در نظر گرفته شود، %5)یا  05/0داری اگر سطح معنیt-value  96/1باید بیشتر از± 
 باشد. %95دهنده معنادار بودن ضریب مسیر در سطح باشد تا نشان

 ( در نظر گرفته شود، %1)یا  01/0داری اگر سطح معنیt-value  58/2باید بیشتر از± 
 باشد. %99دهنده معنادار بودن ضریب مسیر در سطح باشد تا نشان

سته قوی تقل بر متغیر وابدهنده این است که اثر متغیر مسبالا در این تحقیق نشان t مقدار
 t-valueکه ((. به عبارتی، با توجه به این%1)یا  01/0داری و معنادار است )سطح معنی

که رابطه بین متغیرها واقعی و است، احتمال این 01/0داری تر و در سطح معنیبزرگ
 تعمیم به جامعه باشد بیشتر است.قابل

 68/3و عدد معناداری  27/0با ضریب  گرا تأثیر مستقیم و معناداریرهبری تحول 
 بر کارآفرینی سازمانی دارد.
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 تأثیر معناداری بر  12/17و عدد معناداری  69/0گرا با ضریب رهبری تحول
 یادگیری سازمانی دارد.

 تأثیر معناداری بر فرهنگ  55/13و عدد معناداری  70/0گرا با ضریب رهبری تحول
 نوآوری دارد.

 مستقیم بر  و طور مثبتبه 17/4 یو عدد معنادار 36/0ریب با ض یسازمان یریادگی
 گذارد.کارآفرینی سازمانی تأثیر می

  تأثیر مثبت و معناداری بر  30/2و عدد معناداری  22/0فرهنگ نوآوری با ضریب
 کارآفرینی سازمانی دارد.

 نتایج حاصل از معادلات ساختاری روابط اصلی. 4جدول 

 P-Values اعداد معناداری استانداردضریب  مسیر ارتباط

 001/0 68/3 27/0 کارآفرینی سازمانی ←گرا رهبری تحول
 001/0 17/4 36/0 کارآفرینی سازمانی ←یادگیری سازمانی 
 022/0 30/2 22/0 کارآفرینی سازمانی ←فرهنگ نوآوری 

 001/0 12/17 69/0 یادگیری سازمانی ←گرا رهبری تحول
 001/0 55/13 70/0 فرهنگ نوآوری ←گرا رهبری تحول

در این تحقیق برای بررسی نقش میانجی متغیرهای یادگیری سازمانی و فرهنگ نوآوری 
آفرین و توسعه کارآفرینی، از آزمون سوبل استفاده شد. آزمون در ارتباط میان رهبری تحول

ه بین در رابطهای رایج و معروف برای بررسی نقش میانجی یک متغیر سوبل یکی از روش
کند و از متغیر مستقل و متغیر وابسته است. درواقع این روش بر اساس تحلیل مسیر کار می

ج برد. در جدول ذیل نتایضرایب رگرسیون و خطاهای استاندارد برای تحلیل خود بهره می
 شود.آزمون سوبل برای بررسی متغیرهای تحقیق ارائه می

 ابررسی نقش میانجی متغیره. 5جدول 

 P-Values اعداد معناداری مسیر ارتباط

 001/0 89/3 کارآفرینی سازمانی ←یادگیری سازمانی ←گرا رهبری تحول
 021/0 29/2 کارآفرینی سازمانی ←فرهنگ نوآوری ←گرا رهبری تحول
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داری در رابطه بین رهبری ها نشان داد که فرهنگ نوآوری نقش میانجی معنییافته
آفرین کارآفرینی سازمانی دارد. درواقع، ازآنجاکه اثر مستقیم رهبری تحولآفرین و تحول

بر کارآفرینی سازمانی پس از ورود فرهنگ نوآوری به مدل کاهش یافت ولی همچنان 
 ( تأیید شد.021/0گری آن در سطح )دار بود، و میانجیمعنی

ن اری در رابطه بیدچنین نتایج نشان داد که یادگیری سازمانی نقش میانجی معنیهم
نیز اثر مستقیم رهبری  ارتباطنیآفرین و کارآفرینی سازمانی دارد. درارهبری تحول

آفرین بر کارآفرینی سازمانی پس از ورود یادگیری سازمانی به مدل کاهش یافت ولی تحول
 ( آن تأیید شد.001/0گری آن در سطح )دار بود، و میانجیهمچنان معنی

( در تحلیل مسیر حداقل مربعات GOFره کرد که شاخص برازش )درنهایت، باید اشا
شود. این عنوان یک معیار کلی برای ارزیابی کیفیت مدل استفاده می( بهPLS-SEMجزئی )

و  گیریهای اندازهزمان برای بخشطور همکند تا برازش کلی مدل را بهشاخص تلاش می
شود از فرمول زیر استفاده می ،GOFساختاری موردسنجش قرار دهد. برای محاسبه 

(Henseler & Sarstedt, 2013; Tenenhaus et al., 2004): 

𝐺𝑂𝐹 = √𝐴𝑣𝑒𝑟𝑎𝑔𝑒 (𝐴𝑉𝐸) ×  𝐴𝑣𝑒𝑟𝑎𝑔𝑒 (𝑅2)
 

 

 R²گیری و میانگین مقادیر نمایانگر کیفیت مدل اندازه AVEدر این رابطه، میانگین 
در محدوده صفر تا یک قرار دارد، و  GOFنمایانگر کیفیت مدل ساختاری است. مقدار 

سطوح  GOFطورمعمول، برای مقادیر مقادیر بالاتر آن بیانگر برازش بهتر مدل است. به
 GOF، مقدار 1/0پایین برابر  GOFشود. مقدار عنوان معیار در نظر گرفته میمتفاوتی به

که  GOFطور خلاصه، مقدار شاخص . به36/0بالا برابر  GOFو مقدار  25/0متوسط برابر 
 PLS-SEMهای بینی و برازش کلی مدلابزاری سودمند برای ارزیابی و سنجش قدرت پیش

لت بر گزارش شده که دلا 36/0، بالاتر از 53/0شود، در این پژوهش با مقدار محسوب می
 برازش کلی مدل دارد.

 گیریبحث و نتیجه
ویژه در آفرین، یادگیری سازمانی و فرهنگ نوآوری بهبررسی ارتباط میان رهبری تحول

ای برخوردار است، زیرا این عناصر به تقویت کارآفرینی های آموزشی از اهمیت ویژهسازمان
ش بستر مناسب برای نوآوری و پذیرآفرین، با ایجاد کنند. رهبری تحولسازمانی کمک می
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ازمان پذیری سوری، ارتقای کیفیت خدمات و افزایش انعطافریسک، موجب بهبود بهره
ید های جدتواند منجر به خلق روشهای آموزشی، کارآفرینی سازمانی میشود. در محیطمی

رو، زاینایادگیری و افزایش مشارکت کارکنان شود. -در آموزش، بهبود فرآیندهای یاددهی
تواند گامی مؤثر در مسیر رشد و نوآوری پایدار سازمانی شناخت و تقویت این متغیرها می

 باشد.
آفرین در تقویت فرهنگ نوآوری و یادگیری سازمانی با توجه به نقش مهم رهبری تحول

مفاهیم این  تواند به فهم بهتر از روابط بینآن بر کارآفرینی سازمانی، این تحقیق می راتیو تأث
ان هایی برای مدیران و رهبرتواند راهنماییکمک کند. علاوه بر این، نتایج این تحقیق می

ری و آفرین و توسعه فرهنگ نوآوکارگیری رهبری تحولها ارائه دهد تا بتوانند با بهسازمان
 آفرینیادگیری، بهبود کارآفرینی و نوآوری سازمانی را تسهیل کنند. درواقع، رهبری تحول

ها عنوان یکی از عوامل کلیدی در توانمندسازی کارکنان و ارتقای نوآوری در سازمانبه
بخشی و توانمندسازی افراد، موجب افزایش اعتماد و مطرح است. این نوع رهبری با الهام

بسزایی بر فرهنگ نوآوری و یادگیری سازمانی دارد.  ریشود و تأثاشتیاق در کارکنان می
ن با تقویت فرهنگ نوآوری و یادگیری سازمانی، زمینه را برای کارآفرینی آفریرهبری تحول

 کند.سازمانی فراهم می
ست. رهبران آفرین بر کارآفرینی سازمانی امثبت و قوی رهبری تحول ریها بیانگر تأثیافته

های کارآفرینی، جسارت و خلاقیت را در کارکنان تشویق آفرین با ترویج ارزشتحول
ین نیز شود. این نتایج با تحقیقات پیشکه به بهبود کارآفرینی سازمانی منجر میکنند، می
و همکاران  Chang( و 2024و همکاران ) Zuoمثال، پژوهش عنوانخوانی دارد. بههم

آفرینانه های کارنفس و انگیزهآفرین با افزایش اعتمادبه(، نشان داد که رهبری تحول2017)
که رهبری  توان گفتکند؛ بنابراین، میرینی سازمانی را تقویت میدر میان کارکنان، کارآف

عنوان یک عامل انگیزشی، بستری مناسب برای ارتقای کارآفرینی در آفرین بهتحول
 کند.ها فراهم میسازمان

مثبت و معنادار یادگیری سازمانی بر کارآفرینی سازمانی مشاهده  ریدر این تحقیق، تأث
ی مناسب کنند، بسترهایی که یادگیری را تقویت میدهد که سازمانمی شد. این یافته نشان

های پژوهشگران کنند. نتایج این تحقیق با یافتههای کارآفرینانه فراهم میبرای افزایش فعالیت
( و 2012و همکاران ) García-Moralesعنوان نمونه، تحقیق دیگر نیز سازگار است. به
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Franco and Haase (2009نشان ) هایداد که یادگیری سازمانی با افزایش دانش و مهارت 
 کند.کارکنان و بهبود توانمندی، کارآفرینی سازمانی را تقویت می

ادگیری توجهی بر یقابل ریآفرین تأثدهد که رهبری تحولنتایج این تحقیق نشان می
های زهقویت انگیآفرین با تدهنده این است که رهبران تحولسازمانی دارد، این رابطه نشان

هد، به دها و بهبود دانش کارکنان اهمیت مییادگیری و ایجاد محیطی که به توسعه مهارت
انی دارد خوهای مشابهی همها با پژوهشکنند. این یافتهارتقای یادگیری سازمانی کمک می

های تهای یادگیری و ایجاد فرصآفرین از طریق ترویج ارزشاند رهبری تحولکه نشان داده
ای توسط همثال، مطالععنوانکند. بهای برای کارکنان، یادگیری سازمانی را تسهیل میتوسعه

García-Morales ( و 2012و همکاران )Mohamed and Otman (2021 نشان داد که )
آفرین تأثیر مثبت و معناداری بر یادگیری سازمانی دارد و انگیزه یادگیری رهبری تحول

 دهد.افزایش میکارکنان را 
مانی مثبت و معنادار فرهنگ نوآوری بر کارآفرینی ساز ریدهنده تأثنتایج این تحقیق نشان
مینه کنند، زهایی که فرهنگ نوآوری را ترویج میدهد که سازماناست، این رابطه نشان می

نیز مطابقت  تهها با مطالعات گذشکنند. این یافتههای کارآفرینی ایجاد میمناسبی برای فعالیت
( به این 2014و همکاران ) Turró( و 2005و همکاران ) Shawدارد؛ برای مثال، پژوهش 

و و های ننتیجه رسید که فرهنگ نوآوری باعث افزایش تمایل کارکنان به اجرای ایده
دهد که فرهنگ نوآوری نقش مهمی در شود. این نتایج نشان میهای کارآفرینانه میفعالیت

 تیبانی از کارآفرینی سازمانی دارد.تشویق و پش
آفرین بر فرهنگ نوآوری مشاهده شد. در این تحقیق، اثر مثبت و معنادار رهبری تحول

ر، فرهنگ پذیری و پذیرش تغییآفرین با تشویق کارکنان به خلاقیت، انعطافرهبران تحول
ت دارد. برای ی مطابقکنند. این یافته با نتایج تحقیقات قبلنوآوری را در سازمان تقویت می

( انجام 2024) Xiaoqing( و 2012و همکاران ) García-Moralesای که توسط مثال، مطالعه
آفرین با ایجاد انگیزه برای پذیرش نوآوری و ارائه شد، نشان داد که رهبری تحول

 کند. این نتایج نشانها کمک میراهکارهای خلاقانه، به بهبود فرهنگ نوآوری در سازمان
آفرین در تقویت فرهنگ نوآوری و ارتقای سطح نوآوری سازمانی دهد که رهبری تحولمی

 نقشی مؤثر دارد.
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و  عنوان سه عنصر کلیدیآفرین، یادگیری سازمانی و فرهنگ نوآوری بهرهبری تحول
. های آموزشی را دارندمرتبط به هم نقش محوری در تقویت کارآفرینی سازمانی در محیط

افزایی صورت جداگانه بر توسعه کارآفرینی اثرگذارند، بلکه تعامل و همتنها بههاین عناصر ن
های ساز ایجاد بستری مناسب برای توسعه وضعیت رشد و شکوفایی ایدهها زمینهمیان آن

انداز بخشیدن به کارکنان، ایجاد چشمآفرین با الهامگردد. درواقع رهبری تحولنوآورانه می
پذیری، انگیزه و تعهد آنان را برای مشارکت فعال در فرآیندهای ه ریسکمشترک و تشویق ب

دهد. این سبک رهبری با ترویج اعتماد و توانمندسازی، یادگیری و نوآوری افزایش می
 تیهایشان شنیده و موردحمایابند که ایدهمیسازد که در آن کارکنان درمحیطی را فراهم می

 اند مستقیماً بر ارتقای روحیه کارآفرینانه تأثیر بگذارد.توگیرد، عاملی که میقرار می
رک عنوان محآفرین بهاست که رهبری تحول یهای مهم به شکلارتباط میان این سازه

نیز  یدهد، از طرفاولیه، یادگیری سازمانی را تسهیل کرده و فرهنگ نوآوری را توسعه می
را  آفرین، اثربخشی رهبری تحولنوبه خودیادگیری سازمانی و فرهنگ نوآوری هم به

تواند به ارتقای کارآفرینی سازمانی منجر دهند. این چرخه تعاملی درنهایت میافزایش می
های آموزشی از حالت سنتی و ایستا به سمت فضاهایی پویا، خلاق ای که محیطگونهشود، به

ازمانی در رآفرینی ستوان دریافت که تقویت کایابند؛ بنابراین، میو کارآفرین تحول می
زمان به این سه متغیر و درک عمیق از چگونگی هایی نیازمند توجه همچنین محیط

تکارات ها و ابتنها به شکوفایی ایدهها بر هم است. این رویکرد نهتأثیرگذاری متقابل آن
ین مها را در تقابل با تغییرات محیطی تضپذیری سازمانانجامد، بلکه پایداری و انطباقمی
 کند.می

ها روبرو بوده است. یکی از این پژوهش، مانند هر تحقیق دیگر، با برخی از محدودیت
ها به یک سازمان خاص است که این مورد امکان های اصلی، محدود بودن دادهمحدودیت

ه بر این، به کند. علاوها یا مناطق جغرافیایی مختلف را کمتر میتعمیم نتایج به سایر سازمان
بر فرآیند تحول سازمانی، این مطالعه نتوانسته است تأثیرات بلندمدت ل ماهیت زماندلی

آفرین بر کارآفرینی سازمانی را کاملاً مورد ارزیابی قرار دهد. همچنین، عدم رهبری تحول
غیرها تر روابط میان متهای مختلف سازمان، تحلیل عمیقهای متنوع از بخشدسترسی به داده
ها ممکن است بر دقت و جامعیت نتایج تأثیر برو کرده است. این محدودیترا با چالش رو

سترش گردد تحقیقات آینده با گهای ذکرشده، پیشنهاد میداشته باشد. با توجه به محدودیت
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 ها را افزایش دهند.پذیری یافتهها و مناطق مختلف، امکان تعمیمدامنه مطالعه به سازمان
امل آن آفرین و تعلی برای بررسی اثرات بلندمدت رهبری تحولهمچنین، انجام مطالعات طو

ای هگردد. درنهایت، استفاده از دادهبا یادگیری سازمانی و فرهنگ نوآوری توصیه می
ش تر روابط میان متغیرهای پژوهتر و جامعتواند به تحلیل دقیقتر و چندمنبعی میمتنوع

 کمک نماید.
متغیرها با توجه به نتایج پژوهش در جامعه  در این قسمت، برای بهبود وضعیت

لق آفرین، با تشویق کارکنان به خگردد: رهبران تحولزیر ارائه می یهاشنهادیموردمطالعه، پ
کنند. های نوآورانه، فرهنگ کارآفرینی را تقویت میهای جدید و پذیرفتن مسئولیتایده

های اندازی و اجرای پروژهراهاین نوع رهبری، تمایل بیشتری به  ریکارکنان تحت تأث
ارتقای  های آموزشی برایشود برنامهکنند. پیشنهاد میکارآفرینانه در حوزه آموزشی پیدا می

ر طوهای کارآفرینی و طراحی ابزارهای سنجش عملکرد کارآفرینی سازمانی بهمهارت
واند تعهد تفرینانه میهای کارآای انجام گیرد. علاوه بر این، پشتیبانی مدیران از پروژهدوره

 های نوآورانه افزایش دهد.کارکنان را به فعالیت
ینی های کارآفرطور مستقیم بر فعالیتوپرورش بهیادگیری سازمانی در اداره آموزش

دانش،  یگذارگذاشته است. کارکنان با یادگیری مستمر و به اشتراک ریسازمانی تأث
د. اندر فرآیندهای آموزشی شناسایی کرده های جدیدی را برای بهبود و نوآوریفرصت

گذاری دانش و تجارب ایجاد شود و های داخلی برای اشتراکشود پلتفرمپیشنهاد می
های دوره چنین، برگزاریهای تحقیق و توسعه تشویق شوند. همکارکنان به شرکت در پروژه

 کند.آموزشی مرتبط با نوآوری و کارآفرینی، به تقویت این رابطه کمک می
های آموزشی و جلسات آفرین از طریق برنامهوپرورش، رهبران تحولدر اداره آموزش

ح دانش و تنها سطاند. این فرآیند نهکارگاه، کارکنان را به یادگیری مستمر ترغیب کرده
مهارت کارکنان را ارتقا داده بلکه باعث شده آنان از تجربیات خود و دیگران برای بهبود 

یان شود جلسات بیشتری برای تبادل تجربه و یادگیری ماده کنند. پیشنهاد میعملکرد استف
ازمانی بخشی، یادگیری سکارکنان و مدیران برگزار شود تا از طریق ارتباط مستقیم و الهام

بهبود یابد. همچنین، استفاده از ارزیابی عملکرد بر اساس معیارهای یادگیری سازمانی 
 های آموزشی کمک کند.ژیتواند به تنظیم استراتمی
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در این سازمان، فرهنگ نوآوری با تقویت میل به پذیرش ریسک و تلاش برای تغییر، 
ویژه در های کارآفرینانه کرده است. این ویژگی بهکارکنان را ترغیب به انجام فعالیت

اد هآموزان نمود داشته است. پیشنهای جدید برای دانشهای آموزشی و طراحی برنامهفعالیت
های مالی به های نوآورانه و ارائه حمایتشود با ایجاد فضاهای باز برای تبادل ایدهمی

برای  های انگیزشیهای نوآورانه، این فرهنگ تقویت شود. علاوه بر این، طراحی برنامهپروژه
 ند.تواند به رشد فرهنگ نوآوری کمک کهای کارآفرینانه، میمشارکت کارکنان در فعالیت

های نو آفرین کارکنان را تشویق به خلاقیت، پذیرش ایدهن سازمان، رهبران تحولدر ای
نفس کنند. این امر موجب شده که کارکنان با اعتمادبهو تلاش برای انجام تغییرات مثبت می

های جدید برای بهبود فرآیندهای آموزشی و ارتقای کیفیت باشند. بیشتر، به دنبال روش
ه، به های نوآوراندهی به پروژهها و پاداشد فضای باز برای تبادل ایدهشود ایجاپیشنهاد می

شویق به هایی برای تچنین، برگزاری کارگاهتقویت بیشتر فرهنگ نوآوری کمک کند. هم
 تواند انگیزه کارکنان برای نوآوری را افزایش دهد.های نوآورانه میمشارکت در فعالیت

 تعارض منافع
 .تعارض منافعی ندارند گونهچیهنویسندگان 
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