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 چکیده

باشد. سازمانی می هايارزش و نوآوري بر تأکید با دولتی هايسازمان عملکرد بهبود راستاي در مدلی هدف از پژوهش حاضر ارائه
اند که بر اساس قاعده اشباع در تحقیق کیفی، ، اساتید دانشگاهی و خبرگان حوزه مورد مطالعه تشکیل دادهجامعه آماري پژوهش را

 ها به ده نفر رسید. همچنین براي تعیینگیري هدفمند انتخاب شدند. بر اساس قائده اشباع نظري تعداد نمونهو به روش نمونه
از لحاظ سازگاري و توافق مطلق مورد تایید قرار گرفت. از رویکرد مدلسازي ساختاري  ICCمقدار ضریب گیري  پایایی ابزاره اندازه

 عامل توانمندسازي کارکنان درها استفاده گردید. نتایج نشان داد جهت تجزیه و تحلیل داده Matlabتفسیري به کمک نرم افزار
از بیشترین اثرپذیري و کمترین هاي دولتی عملکرد سازمان ءموثر در راستاي بهبود و ارتقا ارایه مدلو پژوهش  موضوع با ارتباط

هاي تحقیق نشان داد همچنین یافتهباشد و این عامل بعنوان متغیر هدف این پژوهش قرار گرفته است. برخوردار می گذارياثر
اشد. این عامل بها دارا میترین تاثیرپذیري را در مدل حاضر از سایر مولفهگرا داراي بیشترین تاثیرگذاري و کمعامل رهبري تحول

  باشد. محرك می دیگر عبارت به یا نفوذي متغیرهاي جزء کم وابستگی و زیاد کنندگیهدایت قدرت به دلیل

  .عملکرد سازمان، نوآوري، ارزش هاي سازمان، مدلسازي ساختاري تفسیري هاي کلیدي:واژه
  

  

  

  مقاله: پژوهشینوع 
  
  مقدمه-1

ها براي امروزه عملکرد بالاي سازمانی از مهمترین مؤلفه
 شودمدیران بوده و به عنوان هدف نهایی سازمان تعریف می

ها همواره در تلاش ). سازمان2017، 1(شهزاد و همکاران
هاي جدید در راستاي افزایش عملکرد براي استفاده از روش

اند که سبب ادامه حیات رسانی بهتر بودهخود و خدمت
). بسیاري از 2016، 2(اویمومو و همکاران گرددسازمان می

 يبرا سازمان خود را يهاياستراتژ ،هاشرکت رانیمد
و بهبود عملکرد سازمان خود  یقابتر يهاتیبه مز یابیدست

                                                   
1 . Shahzad et al. 
2 . Oyemomo et al. 

؛ 2018، 3رودریگرز و همکاران – گونزالز ( کنندیم دنبال
)؛ او در این راستا  باید بیان 2013، 4کوسئوگلو و همکاران

و  هایی که تنها بر فرایندها تمرکز کرده ياستراتژ کرد که
استفاده  ییکارا شیافزا يبرا ي رااریبس يهاییمنابع و توانا

وانند در تکنند بدون توجه به نوآوري و خلاقیت نمیمی
  ).2015 ،5(سالاوو توسعه و بهبود عملکرد موثر باشند

به دنبـال بـه حـداکثر رسـاندن      هااي از سیاستبخش عمده
ــه و ، دعملکــرد هســتنهــاي ظــاهري جنبــه ممکــن اســت ب

                                                   
3 . González-Rodríguez et al. 
4 . Köseoglu et al. 
5 . Salavou 
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جهت رسیدن بـه پایـداري در عملکـرد کمـک      در هاسازمان
ــریمن نکننــد ــاز ا). 2010، 6(ف ــر  ســازمان، رو نی ــد ب ــا بای ه

ها را بـا   هایی توجه داشته باشند که بتواند تعارض آنسیاست
؛ 2019، 7(بلاجـی و همکـاران   شان به حداقل رساندنفعانیذ

). در بخش دولتی نیز گستره بزرگی 2015، 8ویی و همکاران
شـود کـه تنهـا    هـا دیـده مـی   از استفاده از این نوع سیاسـت 

معطوف به اجراي دستورات و رفع مسئولیت بوده و کمتر بـه  
  نفعـان توجـه دارد تمرکـز    عملکرد واقعی که بـر رضـایت ذي  

   گردد.می
مــوثر مطــرح در فراینــد مــدیریت هــم در هــاي از سیاســت 

تواند مـورد توجـه   دولتی، که میهاي دولتی و هم غیرسازمان
هـاي ســازمانی و نـوآوري سـازمانی اســت.    قـرار گیـرد، ارزش  

سـازمان در مـورد    ي، به عنوان درك اعضایسازمان يهاارزش
 فی ـاسـت تعر  تیاهم يآنچه که در نظر سازمان معتبر و دارا

ــ ــویم ــایرون  دش ــا(ب ــین ووس و  .)2015، 9و هانوک همچن
 ـبـه عنـوان عقا  هاي سازمانی را )، ارزش2000( 10همکاران  دی

 ریکـه تحـت تـأث   کننـد  مـی  فی ـماندگار در مورد سازمان تعر
بـه   ؛رنـد یگیقـرار نم ـ  یخـارج  يهامؤلفه ای یخارج يروهاین

را گـره خـورده، روابـط     گریکـد یها اغلب بـه  آن ادیاحتمال ز
). همچنـین  2017، 11(نچیبـا  کنندیحفظ مرا ها آنو ایجاد 

   شــدن کوتــاه تکنولــوژي، ســریع تغییــر باتوجــه بــه نــوآوري
 رشـد  و بقـا  بـراي  شدن جهانی و محصول زندگی هايچرخه
(گاموسـلوگلو   اسـت  حیاتی پویا تجاري محیط یک در شرکت
). درباره نوآوري سازمان ایـن توافـق وجـود    2009، 12و ایلسو
 دارنـد؛  نـوآوري  بر توجهی قابل تاثیر رهبران سازمان دارد که

ــرا ــه زی ــوان ب ــازمان،  عن ــو س ــک عض ــهم ی ــتري س   از بیش
سـازمانی را بـر    عملیـات  و اسـتراتژي  مورد در گیريتصمیم 

   تحقیقـــات ). اگرچـــه2007، 13(همبریـــک عهـــده دارنـــد
 بـین  روابط شده ولی هنوز انجام اي در زمینه نوآوريگسترده

                                                   
6 . Freeman 
7 . Balaji et al. 
8 . Wei et al. 
9 . Biron & Hanuka 
10 . Voss et al. 
11 . Nechyba 
12 . Gumusluoglu & Ilsev 
13 . Hambrick 

بـه خـوبی    هنـوز  هاشرکت نوآوري عملکرد نوآورانه و رهبري
  ). 2014، 14مشخص نیست (چن و همکاران

در طراحی ساختار سازمان هاي دولتی در کشور ما اگـر چـه   
در بسیاري جهـات از روش هـاي علمـی، حرفـه اي، و مـدل      
  هــاي متــداول طراحــی ســاختار و حتــی بــا بهــره گیــري از  

هاي رایج و مورد استفاده در برخی کشـورهاي پیشـرفته   مدل
دنیا اقدام شده ، اما اکثر ایـن سـاختاربندي هـا بـا تکیـه بـر       
الگوهاي کلاسیک که عمده تاکیدشان  بـر ایجـاد بروکراسـی    

). ایـن در حـالی   1395بوده انجام شـده اسـت (طهماسـبی،    
کلاسـیک نظیـر کـارایی و اثـر     است که در کنـار ارزش هـاي   

هـاي مـدیریت دولتـی نـوین کـه بـر       بایـد بـر ارزش   بخشی،
مشارکت کارکنان و شهروندان، نوآوري و خلاقیت، توجـه بـه   

هاي کـاري تاکیـد دارد، مـورد    اصول اخلاقی، فرهنگ و ارزش
). سـاختار خشـک بنـا    1396توجه نمود (آرایی و همکـاران،  

هـاي دولتـی، سـرعت    نهاده شده بر بوروکراسـی در سـازمان  
ر آنها کاهش داده و با رویکردي تک بعدي بـروز  عملیات را د

نوآوري و خلاقیت را در فرایندهاي کاري و ارائه خـدمات بـه   
). در حالی که  1395شهروندان محدود نموده است (رضایی، 

عملکـرد سـازمان هـاي دولتـی همـواره بـه عنـوان شــاخص        
سنجش حکمرانی خوب مورد توجه مردم قرار داشـته، عـدم   

اي سازمانی، سطح عملکـرد آنهـا را کـاهش    توجه به ارزش ه
 باورهـاي  و به منزله مفروضـات  سازمانی، داده است. ارزشهاي

 بـه  دارنـد  قـرار  فرهنگ سـازمان  قلب که در ناخودآگاهانه اي
 شـوند مـی  اتخـاذ  سازمان سطوح تمام در که تصمیماتی تمام

توانند بـر عملکـرد نوآورانـه سـازمان تـاثیر       جهت داده و می
  ).1397(دهقانی سلطانی و همکاران، بگذارند 

گـذاري در  ریزي و سیاسـت در ایران وضعیت نا مناسب برنامه
هاي دولتی،  نه تنها عملکرد خـود سـازمان را دچـار    سازمان

ها به دلیل ایجـاد  مشکل نموده، بلکه در برخی از این سازمان

                                                   
14 . Chen et al. 
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نارضایتی موجب سرخوردگی کارکنان و حتـی اربـاب رجـوع    
امـر در بسـیاري مـوارد پیامـدهایی همچـون      شده و همـین  

سرخوردگی را براي افرادي که براي ارائه نـوآوري و خلاقیـت   
اند بوجود آورده اسـت  انتظار همراهی ساختار دولتی را داشته

). از منظــر ســازمانی نــوآوري و 1398(روحـانی و همکــاران،  
آفرینی بوده و هیچ سـازمانی از جملـه   خلاقیت، مقدمه ارزش

هاي دولتـی نمـی توانـد بـدون خلاقیـت و نـوآوري،       سازمان
ــرین باشــد (مهــدي و شــفیعی،  ارزش ــوآوري را 1399آف   ). ن

تـوان عامـل مهمـی در ایجـاد توسـعه اقتصـادي دانسـت        می
کــه  واقعیــت ).  ایــن1398(آیبــاغی اصــفهانی و همکــاران، 

است، مدتها  اقتصادي رشد و توسعه در اساسی عامل نوآوري،
کارآفرینـان، کـارگزاران    پژوهشـگران،  توافق مورد که باشدمی

قرار گرفته است (سرایی و غفـاري،   گذارانخط مشی و دولتی
1398.(  
هاي غیربازاري کـه بـر   به سیاست شتریب و توجه دیتأکاگرچه 
هـا  تاکیـد   هایی همچـون نـوآوري، فرهنـگ و ارزش   شاخصه

 دارد، موجب شده که پژوهشگران علاقه زیادي به ارتباط این
؛ 2010، 15ها با عملکرد سازمان پیدا کنند (بچ و آلـن سیاست
، 18؛ پارنــل2016، 17؛ ملاحــی و همکــاران 2017، 16بــولی
)، اما هنوز تحقیقـات کمـی   2016، 19؛ ویی و همکاران2018

نسـبتاً   ارتبـاط  نی ـوقـوع ا  یچگونگدر این باره وجود دارد و 
بـاط  ارت، نی). علاوه بر ا2015، 20پارنل( است ماندهشناخته نا

ــه و هــاي ســازمانی و عملکــرد ســازمانبــین ارزش ــب در  ژهی
 در جامعـه بـوده و   يدی ـبخش کل کی هاي دولتی کهسازمان

د، مشـخص  ن ـکنیم ـ تیرا هـدا  ياو منطقـه  یمل ياقتصادها
. فقدان روحیه نـوآوري و ارزیـابی مسـتمر در سـازمان     ستین

هاي دولتی ایران موجب تداوم فعالیت هایی شده که فلسـفه  
وجودي خود را از دسـت داده و بایـد در فعالیتشـان تجدیـد     

                                                   
15 - Bach & Allen 
16 - Buli 
17 - Mellahi et al. 
18 - Parnell 
19 - Wei et al. 
20 - Parnell 

هاي ارزیابی عملکـرد بیشـتر   نظر شود. در ایران اکثر شاخصه
تاکید بر روند چگـونگی اجـراي دسـتورات داشـته اسـت.این      
رویکرد به نحوي بوده که فقدان نظام جامع ارزیابی عملکـرد،  
ــکیلات را      ــعه تشـ ــا توسـ ــته تـ ــر آن داشـ ــدیران را بـ   مـ

تــرین راه بـراي حـل مشـکل دانســته و    تـرین و عملـی  سـاده 
گسترش ساختارهاي سـازمانی را بـه منزلـه بهبـود عملکـرد      

). عـدم  1396سازمان دولتی بداننـد (دانـایی فـرد و الـوانی،     
ها تاثیر هاي صحیح موثر بر عملکرد سازمانآگاهی از شاخصه

ها داشته است. یکی از مشکلات منفی بر عملکرد این سازمان
هـاي دولتـی تقلیـد نـا     دم توسعه و بهبود عملکرد  سازمانع

معقولانه و تک بعدي از سازوکار بخش خصوصی بوده  که در 
آن به موضوع عملکرد به شکل محدود از نگـاه تعلـق ابـزاري    
نگاه شده است. غالبا در تعلق ابزاري، سودبخشـی در محـیط   
بــازار عامــل کامیــابی ســازمان محســوب شــده و موضــوعات  

  کردي صـرفا بـا توجـه بـه نتیجـه و فایـده امـور بررسـی         عمل
هاي دولتـی کـه در   شود. حال آن که این نگاه در سازمانمی

اند، مناسـب نیسـت. در جامعـه مـدنی، تعقـل      پی منافع عامه
ها باشد و توفیـق  جوهري و ارزشی باید اساس کارها و انتخاب

ها نه در سودبخشی بلکـه در تـامین عـدالت و حفـظ     سازمان
  ها قرار دارد. شـواهد بسـیاري وجـود دارنـد کـه نشـان       ارزش

هاي دولتی منجر به گرایی در سازماندهد تاکید بر نتیجهمی
بروز نوعی رفتار مکـانیکی در آن هـا شـده و همـین موضـوع      

هـا  نقش خلاقیت و نوآوري را در توسعه عملکرد این سـازمان 
  ).  1365را در نظر نگرفته است (دانانیی فرد و الوانی، 

بر این اساس، در این پژوهش تلاش شده تا با موشکافی 
هاي سازمان و در نظر گرفتن عامل نوآوري در ارزش

هاي دولتی، رویکردي جدید را در بهبود عملکرد سازمان
هاي دولتی کشور پیشنهاد دهد. لذا هدف این سازمان

مدلی را در راستاي بهبود عملکرد پژوهش آن است که 
هاي سازمانی هاي دولتی با تأکید بر نوآوري و ارزشسازمان

  ارائه دهد.
  مبانی نظري و پیشینه -2

هـاي  هـا و اسـتراتژي  زیادي به سیاسـت  و توجه دیتأکامروزه 
اثربخش بر عملکرد سازمانی شده و مورد توجه علاقمندان به 

ــن   پــژوهش ــه ای ــه اســت. از جمل ــرار گرفت ــدیریت ق   هــاي م
یجاد ارزش و نوآوري در سازمان اشـاره  توان به اها میسیاست
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 و کسـب  استراتژي در را مهمی نقش نوآوري و . خلاقیتکرد
، 21کنـد (اسـچویتزر  مـی  ایفـا  هـا سـازمان  از بسیاري براي کار

 یـک  عنـوان  بـه  ). خلاقیـت 2014، 22؛ روثمان و کوچ2014
 مزیـت  که کند کمک سازمان به تواندمی سازمانی شایستگی

ــابتی ــوآوري و رق ــود دائمــی ن ــظ را خ ــد حف ــر. کن ــق ب    طب
 و پایـه  کارکنـان  خلاقیـت  هاي مطرح در ایـن زمینـه،  نظریه
 تجـاري  عملکـرد  بـا  و بوده سازمان نوآوري و خلاقیت اساس
 کارکنـان  نـوآوري  و خلاقیت باید دانست که باشد.می مرتبط

 خـود  کارکنان از باید رهبران شود.نمی تولید خودکار طور به
کننـد   تشـویق  خلاقانـه  رونـد  این در را هاآن و کرده حمایت

 معمـولاً  که توافق این رغم ). به2013، 23(روسئائو و همکاران
 ندرت به شود، موضوع رهبريمی هاي مختلف یافتنظریه در
 قـرار  مطالعـه  و نوآوري مـورد  خلاقیت پیشران یک عنوان به

   گردد.و شکافی در این باره مشاهده می گرفته
ها را به صـورت نـوآوري فناورانـه،    توان نوآوريبه طورکلی می

نوآوري استراتژیک و نوآوري مـدیریتی بیـان کـرد. مطالعـات     
تواننـد بـه بهبـود    ها میاند که این نوآوريدادهمختلفی نشان 

ــی و      ــال القریش ــراي مث ــوند. ب ــر ش ــازمان منج ــرد س عملک
اي نشان دادنـد کـه نـوآوري    )، در مطالعه2018( 24همکاران
 هیتوص ـتوانـد منجـر بهبـود عملکـرد شـود و      ک مـی استراتژی
در را در کشـور   یآموزش ـ يهـا ارانـه ی دی ـکه دولت با نمودند

فقـط   ينـوآور  چرا که .فراهم کندجهت ارتقاء سطوح نوآوري 
بـا مهـارت    یانسـان  يرویانجام شود که ن یطیتواند در شرایم

)، نیــز بـا معرفــی  2017( 25. کاسمسـاپ ابــدیآمـوزش   یکـاف 
، کیاسـتراتژ  شیدانـش، گـرا   تیریمد یعلّ يالگوچارچوب و 

کنـد کـه    یاسـتدلال م ـ ی، و عملکرد سازمان یسازمان ينوآور
 يو نــوآور کیاســتراتژ يریــگدانــش، جهــت تیریابعــاد مــد

بـر عملکـرد سـازمان داشـته اسـت.       یمثبت راتیتأث یسازمان
دانــش و  تیریمــد انیــروابــط می میــانجی ســازمان ينــوآور

و  کیاســتراتژ يریــجهــت گ همچنــینعملکــرد ســازمان و 
 کیاسـتراتژ  شیدانش با گـرا  تیریمدبوده و عملکرد سازمان 

  . داشته استرابطه مثبت 
                                                   

21 . Schweitzer 
22 . Rothmann & Koch 
23 . Rousseau et al. 
24 . AlQershi et al. 
25 . Kasemsap 

)، نیز با بررسی نوآوري فناورانه و 2019( 26ریواس و همکاران
 يفنـاور در  ينـوآور عملکرد در مزارع اسپانیا نشان دادند که 

همچنـین   باشـد . ارع مـی مـز  بقاي شیافزا يبرا یعامل مهم
نـوآوري  انـواع   یهدف بررس)، با 2017( 27سینگ و همکاران

کوچـک مسـتقر در    يدی ـتول يشرکت هافناورانه بر عملکرد 
نـوآوري فناورانـه بـر    کـه   نشـان دادنـد  هنـد   یمنطقه شـمال 

عملکرد شرکت هاي مورد بررسی تأثیرگـذار بـوده و در ایـن    
تکـارات  و اب يفنـاور  رساختیز تی، قابلینیکارآفر ییتوانابین 

بهبـود عملکـرد    يبـرا  ياقتصاد يها تیفعال نیدولت مهمتر
  .  باشندمیکوچک  يهاشرکت

)، نشـان داد  2016( 28در رابطه با نوآوري مدیریتی نیز اسپارو
که نوآوري مدیریتی منجر به بهبود عملکرد شـده و مـدیران   

، میدر سـطح ت ـ  يجو نـوآور  ایفرهنگ  جادیابا اقداماتی نظیر 
 يانتخـاب اسـتعدادها   ،تیریق مدینان از طرککار سازماندهی

توانند موجب می يدر سطح فرد تیتوسعه خلاقنیز و  ي،فرد
 بهبود عملکرد سازمان شوند.

   ریتــأث یهــدف بررســ )، نیــز بــا2016( 29فــاروق و همکــاران
در  یبـر عملکـرد سـازمان    یمنـابع انسـان   تیریمـد  يهاوهیش

 ياواسـطه  توجه به نقشبا ، یامارات متحده عرب یبخش بانک
عنـوان  بـه   یسـازمان  ينوآور که ندنشان دادی سازمان ينوآور

ــاثیرگزاري کامــلمیــانجی  بــر عملکــرد ســازمان  ونــدیپ در ت
 ها بیـان کردنـد کـه   آن .نمایدعمل می یمنابع انسان تیریمد
منجـر بـه    توانـد  یم ـ انسانی شی مدیریت منابعاثربخ شیافزا

شـود. بـه طـور خـاص،     ي و در نتیجـه عملکـرد بـالاتر    نوآور
 از، مسـتلزم اسـتفاده مـؤثر    مناسب ينوآور يانتخاب استراتژ

 عملکـرد  یابیانتخاب و ارز ،، آموزش و توسعه، استخدامزهیانگ
  است. کارکنان

نقش سبک رهبري در موفقیت سازمان نیـز موضـوعی بسـیار    
رهبـري نوآورانـه   مهم است که باید به آن توجه شود. اهمیت 

ــی  ــل م ــه دو دلی ــد درك شــود: اول،ب ــري توان ــی رهب  از یک
 خلاقیـت  کار، و کسب عملکرد افزایش براي عوامل مهمترین
 تئـوري  در پیشین تحقیقات. است نوآوري سازمان و کارکنان

                                                   
26 . Rivas et al.  
27 . Singh et al. 
28 . Sparrow 
29 . Farouk et al. 
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نشـان داده   را عملکرد و رهبري سبک میان پیوند نیز رهبري
 رهبـري  سبک ن،ای بر علاوه ).2015، 30است (گوپتا و سینگ

خلاقیـت   همچنین ) و2015، 31نوآوري (زاچر و روسینگ در
  است. مهم بسیار )،2014، 32(هرمن و فلفه

در سـازمان   اهداف گیريکه جهت داده نشان هاتحقیق دوم،
 میـزان  بـراي  کارکنـان  کـه  رفتـاري  راهبردهـاي  بـر  تواندمی

تنظیم . بگذارد تأثیر کنند،می انتخاب خود نوآوري و خلاقیت
افکار کارکنان، سبب تمرکـز در جهـت دسـتیابی بـه اهـداف      

گـردد (تانـگ   که در آن فرد به استانداردهایی پایبند می شده
 ). 2016، 33و یو

شدت و میزان موفق بودن رهبري نوآورانه بسـیار بـه جایگـاه    
هـاي رهبـر متکـی اسـت. وروم و     رهبر در سـازمان و ویژگـی  

 کارکنانان فرایند انگیزش عنو رهبري را به)، 2007( 34جاگو
به همکاري با یکدیگر براي دستیابی به اهداف بزرگ تعریـف  

کنند رهبري، یک روند است کـه در  ها تأکید میآند. کننمی
دنبال موفقیت شخصِ خـود  به که  جاي این آن یک رهبر به

گـذارد تـا همگـان بـه موفقیـت       باشد بر یک گروه تأثیر مـی 
 بـر پیـروان، پیگیـري اهـداف بـه      برسند، و نتیجه نفوذ رهبـر 

باشـد (سـنجقی و همکـاران،    میتک اعضاي گروه  وسیله تک
-سـازمان از عوامل اصلی عملکـرد   توانمیرا رهبري ). 1396

ــوآور  بــین  ی رابایــد تــوازنهمــواره  رهبــران دانســت.هــاي ن
برداري از نـوآوري   فشارهاي ناشی از انتظارات متفاوت و بهره

 مختلفـی مطالعات  ).2013، 35و تاشمن (اوریلی نمایند ایجاد
ترین عوامـل مـؤثر در بهبـود    که یکی از مهم داده استنشان 

آفـرین اسـت.   سبک رهبري تحول ،هاسازماننوآوري عملکرد 
بر نقـش مسـتقیمی کـه بـر      وهعلا آفرینسبک رهبري تحول

نیز از طریق فرهنگ و ساختار سازمانی  ،دارد د نوآوريعملکر
 دهـد قـرار مـی   تـأثیر  را تحـت  سـازمان طور غیرمسـتقیم،   به

)، 2009( 37جانسن و همکاران). 2008، 36(جانگ و همکاران
و ، با توسـعه نـوآوري   گرا رهبري تحول که سبک دادندنشان 

                                                   
30 . Gupta and Singh 
31 . Zacher and Rosing 
32 . Herrmann and Felfe 
33 . Tung & Yu 
34. Vroom & Jago 
35 . Oreilly & Tushman 
36 . Jung et al. 
37 . Jansen et al. 

بـرداري از نـوآوري ارتبـاط    سبک رهبري عملکردگرا بـا بهـره  
   ).1395د (رفیعی و همکاران، بیشتري دار

 فرهنگ و رهبري که است این بر اعتقاد اي گسترده طور به
دارند (ساروس و  پیوند تغییرات نوآورانه روند در سازمانی
 39نظر بیوگلسدیجک و همکاران ). طبق2008، 38همکاران

 بسیار با اهمیت بوده سازمان براي سازمانی ) فرهنگ2006(
 به. دهد قرار تاثیر تحت را سازمان بین روابط تواندمی و

 مزیت منبع یک عنوان به سازمانی فرهنگ علت، همین
 مورد ايگسترده طور به کار و کسب براي پایدار رقابتی
 است. گرفته قرار توجه

در  مانـدگار  دی ـعقا"عنـوان  بـه   ي سـازمان  هارزشاز طرفی ا
 یاجتمـاع  ای ـ یشخص ـ اتنظـر  بـر کـه   سازمان تعریف شـده 

 ـارز ای ـو انتخـاب  شـده  داده  حیتـرج     ییرفتـار را راهنمــا  یابی
 يبــرا هــاســازمان). 2013، 40نــزی(بــورن و جنک "کننــدیمــ
 ی راسـازمان  يهـا ارزش بایـد  کارکنان خـود  يکارآمد شیافزا

  کنند. جادیا
 يهـا ارزشبه بررسـی تـاثیر    مطالعات بسیاري وجود دارد که

ــازمان ــر رو یس ــدهایفرا يب ــاو روش ن ــازمان  يه ــف س مختل
انـد کـه   نشـان داده هـا  پـژوهش ، البه عنوان مث ـاند. پرداخته

، 41خازانچی و همکاران(ي نوآور ندیبر فرآ یسازمان يهاارزش
ــاران ــرد تجار)، 2007، 41همک ــگ(يعملک ) و 2018، 42چان

) 2018، 43ی (میرانـوا و همکـاران  سازمان يشهروند يرفتارها
 یمناسـب  ریاند که مقـاد گذارند. مطالعات نشان داده یم ریتأث

مناسب هستند  یعملکرد سازمان تیتقو يبراها از انواع ارزش
 ).2012، 45؛ گارسـیا و آرچـر  2013، 44(بوسچگنز و همکاران

ــا ارزش ــازمان يه  ــ یس ــش مهم ــدیدر فرا ینق ــد ن  تیریم
 ـ، اجرا و ارزنیاز جمله تدو کیاستراتژ  (جهمـان و  دارنـد  یابی

  ). 2010، 47؛ ژنگ و همکاران2013، 46همکاران

                                                   
38 - Sarros et al. 
39 - Beugelsdijk et al. 
40 - Bourne & Jenkins 
41 - Khazanchi et al. 
42 - Chang 
43 - Marinova et al. 
44 - Büschgens et al. 
45 - Garcia & Archer 
46 - Gehman et al. 
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سـازمانی وجـود دارد؛    يهـا ارزش هاي مختلفی ازيبندطبقه
توان فرهنگ سازمانی، توانمندسـازي کارکنـان،   براي مثال می

هـایی  مدیریت دانش و یادگیري کارکنان را بـه عنـوان ارزش  
هـا را بـه عنـوان ارزش تلقـی     توانـد آن می نام برد که سازمان

 یبررس ـ)، به 2016( 48نماید. براي مثال پانیوسوامی و مانوهار
در ی سـازمان  فرهنـگ یـادگیري  از  یادراك کارکنان دانشگاه

کـه   نـد نشان داد جینتاپرداخته و هند  یعالموسسات آموزش
و  ی، عملکـرد دانش ـ یفرهنگ سـازمان یادگیري  يهاسازه نیب

  وجود دارد. يداریمعن یهمبستگ یعملکرد پژوهش
)، نشان دادند که 2016( 49پیرو این یافته حسین و همکاران

رشـد و توسـعه سـازمان     منجر بـه  یفرهنگ سازمان یادگیري
یـادگیري  سـطح   یبـه بررس ـ  ها در مطالعه خـود آن. شودمی

 يو نـوآور  یو ارتباط آن با عملکـرد سـازمان   یفرهنگ سازمان
   یموسســه عمـــوم  کیـ ـ انیدانشـــگاه نیدر بـ ـ یســازمان 
 يریادگی ـکـه   ي پرداخته و نشان دادنـد در مالز یعالآموزش

داشـته و در ایـن    یارتباط را با عملکرد سازمان نیمداوم بالاتر
 اریبس ـ یسـازمان  يبـا نـوآور   یم ـیت يریادگیو  يهمکار بین

)، نیـز نشـان   a2017( 50پرداهـان و همکـاران   مرتبط اسـت. 
دادند که بین یادگیري سازمانی و عملکـرد رابطـه معنـاداري    

توانـد منجـر بـه بهبـود عملکـرد      وجود دارد و یـادگیري مـی  
  سازمان شود.

تواند به عنوان ارزش در یکی دیگر از متغیرهایی که می
سازمان محسوب گردد، مدیریت دانش و جریان آن در 

ترین توان به منزله مهمسازمان است. دانش و دانایی را می
سرمایه هر سازمان دانست. سازمانی که از موهبت دانش و 

هاي موجود بهتر برخورد دانایی برخوردار باشد، با چالش
  نماید. استفاده  از یـتر عمل مه رقابت موفقـرده و در عرصک

ی و مقابله با عوامل عدم ابزار مدیریت دانش در جهت رویاروی
و نیز حفظ موقعیت و ایجاد خلاقیت و نوآوري براي  اطمینان

رسد (محمدي و همکاران، مدیران امري ضروري به نظر می
  ). در پژوهشی که در کشور مالزي و بر روي 1396
و  کوچک و متوسط انجام گرفته است، ها هايشرکت

                                                                            
47 - Zheng et al. 
48 . Ponnuswamy & Manohar 
49 . Hussein et al. 
50 . Pradhan et al. 

)، نشان دادند که همبستگی مثبت و 2016( 51همکاران
ها و فرایندهاي مدیریت دانش با معناداري بین قابلیت

  عملکرد سازمانی وجود دارد.
تواند موفقیت سـازمان را بهبـود   میتوانمندسازي کارکنان نیز 

در دنیـاي کسـب و کـار    بخشد و عملکرد آن را افزایش دهد. 
 یعـامل و ابـزاري شـناخته شـده     منزلهتوانمندسازي به امروز 

عنوان یـک عامـل   نجات بخش در مدیریت ظهور نموده و به 
. فلسـفه  نمایـد هـا را تضـمین   تواند موفقیت سـازمان می مهم

تواند افراد خود میهم که سازمان  کندبیان میتوانمندسازي 
آنچه را که نیاز دارد به دسـت آورد.  و هم  نگهداشتهرا راضی 

ــان   ــات نش ــتمطالع ــدیران و   داده اس ــازي م ــه توانمندس ک
تعهد بـه سـازمان،     کارکنان باعث افزایش عملکرد، اثربخشی،

  هـا  هزینـه شده و و هماهنگی بیشتر  ،تلاحل اثربخش مشک
). همچنـین  2008، 52د (اسپریتزر و دانسـون دهرا کاهش می

توانـد رونـد نـوآوري در سـازمان را     توانمندسازي کارکنان می
هاي خلاقانه تري تسهیل کند چرا که کارکنان توانمندتر ایده

؛ 2017، 53(کاسمســاپدهنــد را بــه ســازمان ارائــه مــی   
  .)2016، 54سولیستیو

متغیرهاي زیر را بـا  توان از این رو با توجه به مبانی نظري می
ــوآوري و ارزش ســازمانی جهــت ارتقــا عملکــرد   ــر ن تاکیــد ب

  سازمان و ارائه مدل مطلوب معرفی نمود:
  عوامل موثر بر ارائه مدل بهبود عملکرد  .1جدول 

  هاي دولتیسازمان
  منبع  مادن  متغیر  ردیف

)؛ 2019ریواس و همکاران ( V1  نوآوري هاي فناورانه  1
  )2017(سینگ و همکاران 

)؛ 2018القریشی و همکاران (  V2  نوآوري هاي استراتژیک  2
  )2017کاسمساپ (

)؛ فاروق و 2016اسپارو (  V3  نوآوري هاي مدیریتی  3
  )2016همکاران (

توجه به خلاقیت   4
  کارکنان

V4  ) اسچویتزر )؛ 2016اسپارو
  )2014)؛ روثمان و کوچ (2014(

)؛ زاچر و 2015(گوپتا و سینگ   V5  رهبري تحول گرا  5
)؛ (هرمن و 2015روسینگ (

)؛ وروم و جاگو 2014فلفه، 

                                                   
51 . Ha et al. 
52 . Spreitzer & Doneson 
53 . Kasemsap 
54 . Sulistyo 
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)2007(  
)؛ 2008جانگ و همکاران (  V6  فرهنگ سازمانی  6

)؛ 2016پانیوسوامی و مانوهار (
)؛ 2016حسین و همکاران (
  )2017پرداهان و همکاران (

)؛ ها و 2017کاسمساپ (  V7  مدیریت دانش  7
  )2016همکاران (

)؛ 2016حسین و همکاران (  V8  سازمانییادگیري   8
  )2017پرداهان و همکاران (

)؛ 2008اسپریتزر و دانسون (  V9  توانمندسازي کارکنان  9
)؛ سولیستیو 2017(کاسمساپ، 
)2016(  

  

  روش شناسی  - 3
پژوهش حاضر از حیث هدف یک پـژوهش کـاربردي بـوده و در    

 وجـود  گیـرد. بـا  قـرار مـی   55توسـعه - هاي تحقیـق زمره پژوهش
اـ  توسـعه  و تحقیـق  سازمانی، هايتفاوت  پشـتیبانی  و حمایـت  ب
در . کنـد مـی  جلب را افزونی روز توجه هاکشور بیشتر در هادولت

 بـا  دولتـی،  ادارات یا مسئولین از تعدادي این نوع تحقیقات اغلب
یافته هـاي تحقیـق بـراي اجـرا در      و ارتباطند در علمی يجامعه

مـی باشـند. در ایـن     خصوصی سودمندسازمان هاي دولتی و یا 
تحقیق به جهـت گـردآوري اطلاعـات در مرحلـه تبیـین مبـانی       
نظري، از روش کتابخانه اي و به جهـت دسـت یـابی بـه هـدف      
تحقیق و طراحی مدل از ابزار مصاحبه و پرسشنامه استفاده شـد.  
از نتایج مصاحبه  براي طراحی پرسشنامه تعیین روابط تفسـیري  

اي مرحله مدل سازي تفسیري ساختاري استفاده ساختاري و اجر
گردید.  به جهت سنجش روایی پرسشنامه، پرسشنامه در اختیار 
اساتید و خبرگان قرار گرفت تا از صحت سوالات و روایـی محتـوا   

و 57لحـاظ سـازگاري   بـه   56ICCاطمینان حاصل شود. ضریب  
، بـه منظـور سـنجش پایـایی پرسشـنامه،  مـورد       58توافق مطلق

اـب شـرکت کننـدگان در        سنجش  قـرار گرفـت. بـه جهـت انتخ
تحقیق، از نمونه گیري هدفمند قضاوتی استفاده گردیـد. کـه بـر    

متخصـص و   اساس این نوع روش نمونه گیـري، ده نفـر از افـراد   
خبره براي شرکت در مطالعه انتخاب شـدند. شـرکت کننـدگان    

                                                   
55. Research & Development 
56 . Intraclass Correlation Coefficient 
57  . Consistency 
58 . Absolute Agreement 

اـبقه    سـال تـدریس    15متخصص افرادي بودند که یا حـداقل س
اـر  دانشگ اه، در حوزه مدیریت دولتی را داشته و یا داراي  سابقه ک

مدیریتی بوده اند. انتخاب خبرگان در مرحله مصاحبه تا رسـیدن  
  به اشباع نظري ادامه پیدا کرد. 

 70نفـر از پاسـخگویان خبـره مـرد (     7در بین شرکت کنندگان 
درصـد خبرگـان    80درصد) زن بـوده انـد.    30نفر ( 3درصد) و 
درصد آنها  40سال سن داشته اند.   50نفر) بیشتر از  8پاسخگو (

نفر) مدرك کارشناسـی ارشـد و شصـت درصـد دیگـر داراي       4(
مدرك دکتري تخصصی بوده اند. با توجه بـه آن کـه ایـن افـراد     

سال سابقه مطالعه و یا کار در بخـش سـازمان هـاي     15حداقل 
اـظ شـرایط      حـائز  دولتی را داشته اند  می توان گفت کـه بـه لح

صلاحیت و دانش لازم براي پاسخگویی به سوالات ایـن تحقیـق   
) 2بوده اند. شرح کامل مشخصات خبرگان پاسخگو در جـدول ( 

  ذکر شده است. 
  مشخصات خبرگان شرکت کننده در تحقیق .2جدول 

رشته   سمت  ردیف
  تحصیلی

  جنسیت  سابقه  سن  مقطع

استادیار عضو   1
هیئت علمی 

  دانشگاه

  مرد  10   54  دکتري  منابع انسانی 

استادیار عضو   2
هیئت علمی 

 دانشگاه

خط -دولتی
  مشی گذاري

  مرد  21   55  دکتري

دانشیار عضو   3
هیئت علمی 

 دانشگاه

مدیریت 
  دولتی

  مرد  15   51  دکتري

استادیار عضو    4
هیئت علمی 

 دانشگاه

مدیریت 
  دولتی

  زن  14   55  دکتري

رئیس    5
سازمان 
 دولتی

فوق   بیمه 
  لیسانس

  مرد   22  56

معاون    6
سازمان 
  دولتی

فوق   حسابداري 
  لیسانس

  مرد   20  45

کارشناس    7
  منابع انسانی

مدیریت 
  دولتی

  زن  23  43  دکتري

8
8  

کارشناس 
  استراتژیک

مدیریت 
  استراتژیک

  مرد  30  52  دکتري

رئیس بانک   9
دولتی شعبه 

 1درجه 

مدیریت 
  بازرگانی

فوق 
  لیسانس

  مرد  15  56
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کارشناس   10
 انسانی منابع

مدیریت 
  اجرایی

فوق 
  لیسانس

  زن  25  51

  

  59مدل سازي ساختاري تفسیري - 1- 3
در این پژوهش از مدلسـازي سـاختاري تفسـیري کـه از جملـه      

 Matlabافـزار  باشد، بـا کمـک نـرم   هاي کیفی تحقیق میروش
اـزي      جهت تجزیه و تحلیل داده هـا اسـتفاده شـده اسـت. مدلس

تعامـل بــین متغیرهــاي  سـاختاري تفســیري ابـزاري اســت کــه   
مختلف را نشـان داده و روابـط بـین متغیرهـا را بصـورت روابـط       

). ایـن روش بـه   1974 60دهد (وارفیلدسلسله مراتبی نمایش می
منظور شناسایی و نشان دادن روابـط بـین عوامـل مختلـف کـه      

- اي داشته باشند مورد استفاده قـرار مـی  توانند روابط پیچیدهمی
اـزي  هاي روش مـدل ). گام2013، انو همکار 61گیرد (عطري س

)، بـه ایـن ترتیـب    2011، و کانـت  62ساختاري تفسیري (سینگ
انجام شد که در مرحله اول بر اساس اطلاعات جمع آوري شـده  

درمرحلــه بعــد، . شـدند  شناســایی اثرگـذار  در مصـاحبه، عوامــل 
اـملی   مـاتریس  پرسشنامه تحقیـق در قالـب     SSIM 63خـود تع

دهنـدگان روابـط بـین    پاسـخ بایسـت،  میکه در آن  ایجاد شده،
عوامـل مشــخص شــده در ســطر و ســتون مـاـتریس را، بوســیله  

  نمادهایی به شرح ذیل مشخص نمایند:
V  اگر عنصر :i   بر عنصرj  تأثیرگذار باشد  
A  اگر عنصر :j   بر عنصرi تأثیرگذار باشد 
X  تأثیر متقابل عناصر :i   وj         
O :  در صورت عدم وجود ارتباط بین عناصرi   وj   

بر اساس مفهـوم ایـن نمادهـا از خبرگـان خواسـته شـد کـه در        
اـ،      ماتریس تعیین روابط بین عوامل، با ترسـیم هـر یـک از نماده
نظر خود را  در خصوص وجـود یـا عـدم وجـود تـاثیر و جهـت       
اـتریس  بـا عامـل قـرار        تاثیرگذاري هر عامل مسـتقر در سـطر م

  ه در ستون ماتریس، اعلام دارند.   گرفت
پـذیري  دسـترس  مـاتریس  در مرحله بعدي بـه جهـت تشـکیل   

 و صـفر  به نمادهـاي  قبل، گام در مشخص شده نمادهاي 64اولیه

                                                   
59 .Interpretative structural modeling (ISM) 
60 . Warfield 
61 . Attri et al. 
62 . Singh & Kant 
63 .Structural self-interaction matrix (SSIM) 

  
64  . Initial reachability matrix 

 اولیـه،  پذیريدسترس ماتریس تشکیل از پس .شدند تبدیل یک
 پـذیري انتقـال  گرفتن نظر در ، با65نهایی پذیريدسترس ماتریس

- نشـان  مـاتریس  ایـن . طراحـی گردیـد   آمده، دست روابط به در
. بـود  هـا عامـل  از یـک  هـر  نفـوذ  قدرت و دهنده میزان وابستگی

از  وابسـتگی  میـزان  و ردیف اعداد هر جمع از حاصل نفوذ قدرت
  .به دست آمد ستون هر اعداد جمع حاصل

 با عامل، هر براي و ورودي خروجی مجموعه گام بعدي، در
 براي. آمد دست به نهایی، پذیريدسترس در ماتریس از استفاده

 هاییعامل و عامل دربردارنده خود خروجی مجموعه عامل، هر
 خود دربردارنده نیز ورودي مجموعه و داشته تأثیر هاآن بر که

 مجموعه تعیین از پس .بود ها آن از تأثیرپذیر هايعامل و عامل
 و ورودي خروجی مجموعه دو بین اشتراك ورودي، و خروجی

  .گردید تعیین عامل هر براي
 کــاملاً هــا آن مشــترك و خروجــی مجموعــه کــه عامــل هــایی

اـلاترین  در بـود  هماهنگ  سـاختاري  مراتـب  سلسـله  از سـطح  ب
قـرار گرفتنـد. آن هـا پـس از شناسـایی خـارج شـده و         تفسیري

   عملیات مجددا براي دیگر عوامل تکرار گردید.  
 یافته هاي پژوهش - 4
و مصـاحبه بـا    موضـوع،  ادبیـات  بررسـی  با ابتدا پژوهش، این در

 عملکـرد  بهبـود  راسـتاي  در مـدل  ارائـه خبرگان، عوامل موثر بر 
 سـازمانی  هـاي  ارزش و نـوآوري  بـر  تأکید با دولتی هاي سازمان

اـحبه هـا،    شدند. شناسایی  عامـل بـه    9بر اساس کد بنـدي مص
   ).3شرح جدول ذیل استخراج گردید (جدول 

عوامل معرفی شده موثر بر ارائه مدل عوامل موثر  .3جدول 
  گذاري بر روي صکوكدر گسترش سرمایه

 

  شماره مصاحبه  مولفه  نماد ردیف
1  V1  9-8-7-5-3-2-1 نوآوري هاي فناورانه  
2  V2  10-8-7-5-4-3-2  نوآوري هاي استراتژیک  
3  V3  9-8-7-6-5-4-3-2-1  نوآوري هاي مدیریتی  
4  V4   10-9-8-7-5-4-3-2-1  کارکنانتوجه به خلاقیت  
5  V5  10-9-8-7-6-5-4-3-2-1  رهبري تحول گرا  
6  V6  10-9- 8-6-4  فرهنگ سازمانی  
7  V7  10-9-8-7-6-5-4-3-2-1  مدیریت دانش  
8  V8  10-9-8-7-6-5-4-3-2-1  یادگیري سازمانی  
9  V9  10-9-8-7-6-5-4-3-2-1  توانمندسازي کارکنان  

  

                                                   
65 . Final reachability matrix 
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)، به جهت تشکیل 4نمادهاي یادشده در جدول (
و یک تبدیل  ماتریس دسترسی اولیه به نمادهاي صفر

شدند. بر این اساس ماتریس دسترسی اولیه طبق جدول 
 ) و قوانین زیر به دست آمد :5(

) در ماتریس خودتعاملی ساختاري اگر ورودي ( - 

 ماتریس دسترسی اولیه .5جدول 

 

از تشکیل ماتریس دسترسی اولیه،  روابط ثانویه بـین  پس
ها مورد کنترل قرار گرفت. رابطه ثانویه به صورتی شاخص

 jمنجـر بـه شـاخص     iگردد که اگر شاخص مشخص می
شود، آنگاه  kمنجر به شاخص  jچنین شاخص شود و هم

 خواهد شد.  kنیز منجر به شاخص  iشاخص 

اگر این حالت در ماتریس دسترسی اولیـه برقـرار نباشـد،    
 شـده و روابطـی کـه از قلـم    لازم است که ماتریس اصلاح

افتاده جایگزین شود؛ که به این عمـل اصـطلاحاً سـازگار    
شـود. در ایـن   نمودن ماتریس دسترسی اولیـه گفتـه مـی   

روابط ثانویه بـین متغیرهـا، مـورد بررسـی      مرحله، تمامی

) در ماتریس خودتعاملی ساختاري i , jاگر ورودي ( - 
) عدد یک i , jبود، در ماتریس دسترسی اولیه ( Vنماد 

  شد.) عدد صفر منظور میj , iو براي ورودي (
  ) در ماتـریس خودتعاملی سـاختـاري i , jاگر ورودي ( - 

عدد (j ,i) بود، در ماتري دسترسی اولیه O نماد
 .شدعدد صفر منظور می( i , j) صفر براي ورودي

ابتدا ماتریس خودتعاملی ایجاد شد. در ، در گام بعدي
که در  VOXAماتریس خود تعاملی خبرگان از نمادهاي  

قسمت قبل شرح داده شد به جهت مشخص نمودن تاثیر 

 ). 4عوامل و ترتیب اثرگذاري استفاده نمودند (جدول 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 )SSIM(ماتریس خود تعاملی  .4جدول 
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 ها (تکرار اول)سطح بندي عامل .7جدول 

مجموعه  سطح
  مشترك

مجموعه 
  ورودي

مجموعه 
  خروجی

  ردیف  عوامل

    1-2-3-4-
6-7-8  

1-2-3-4-5-
6-7-8  

1-2-3-4-
6-7-8 -9  

V1  1 

     1-2-3-4-
6-7-8  

1-2-3-4-5-
6-7-8  

1-2-3-4-
6-7-8 -9  

V2  2  

      1-2-3-4-
6-7-8  

1-2-3-4-5-
6-7-8  

1-2-3-4-
6-7-8 -9  

V3 3  

    1-2-3-4-
6-7-8  

1-2-3-4-5-
6-7-8  

1-2-3-4-
6-7-8 -9  

V4  4  

     5  5   1-2-3-4-
5-6-7 -8-9   

V5  5  

    1-2-3-4-
6-7-8  

1-2-3-4-5-
6-7-8  

1-2-3-4-
6-7-8 -9  

V6  6  

     1-2-3-4-
6-7-8  

1-2-3-4-5-
6-7-8  

1-2-3-4-
6-7-8 -9  

V7  7  

     1-2-3-4-
6-7-8  

1-2-3-4-5-
6-7-8  

1-2-3-4-
6-7-8 -9  

V8  8 

    1   9  1-2-3-4-5-
6-7-8 -9  

9   V9 9 

  

 ها (تکرار دوم)بندي عاملسطح .8جدول 
مجموعه  سطح

  مشترك
مجموعه 
  ورودي

مجموعه 
  خروجی

  ردیف  عوامل

  
2  

1-2-3-4-
6-7-8  

1-2-3-4-
5-6-7 -8  

1-2-3-4-
6-7-8  

V1  1 

2  1-2-3-4-
6-7-8  

1-2-3-4-
5-6-7 -8  

1-2-3-4-
6-7-8  

V2  2  

2  1-2-3-4-
6-7-8  

1-2-3-4-
5-6-7 -8  

1-2-3-4-
6-7-8  

V3  3  

2  1-2-3-4-
6-7-8  

1-2-3-4-
5-6-7 -8  

1-2-3-4-
6-7-8  

V4  4  

     5  5   1-2-3-4-
5-6-7 -8   

V5  5  

  2  1-2-3-4-
6-7-8  

1-2-3-4-
5-6-7 -8  

1-2-3-4-
6-7-8  

V6  6  

2     1-2-3-4-
6-7-8  

1-2-3-4-
5-6-7 -8  

1-2-3-4-
6-7-8  

V7  7  

2     1-2-3-4-
6-7-8  

1-2-3-4-
5-6-7 -8  

1-2-3-4-
6-7-8  

V8  8 

  

 ها (تکرار سوم)بندي عاملسطح .9جدول 

مجموعه  سطح
  مشترك

مجموعه 
  ورودي

مجموعه 
  خروجی

  ردیف  عوامل

3     5  5   5   V5  5  
پس از آن که سطوح هـر کـدام از عوامـل مشـخص گردیـد،      
  مــدل ســاختار تفســیري بــا در نظــر گــرفتن مــاتریس        

ترسیم شد. سه سطح در مـدل نهـایی   پذیري نهایی دسترس
هایی که درسطوح بالاي به دست آمده مشخص گردید. عامل

پـذیري  لسله مراتب قرار داشتند از تأثیرگذاري کمتر و تاثیرس
بیشتري برخوردارند. نتایج نشان داد که عامـل توانمندسـازي   

 هـاي دولتـی  مدل موثر در بهبود عملکرد سازمانکارکنان در 
گـذاري نسـبت بـه سـایر     رپذیري و کمترین اثراز بیشترین اث

عوامل برخوردار بوده است. پس از این مولفه و در سـطح دوم  
ــوآوري ــل ن ــوآوري عوام ــه، ن ــاي فناوران ــتراتژیک، ه ــاي اس   ه

هاي مدیریتی، توجه بـه خلاقیـت کارکنـان، فرهنـگ     نوآوري
. سازمانی، مدیریت دانش و سـازمان یادگیرنـده قـرار گرفتنـد    

گـذاري  هـم تاثیر پـذیري و  م داراي قـدرت تاثیر این عوامل ه
اند. نتیج نشـان داد کـه در سـطح سـوم عامـل      مناسبی بوده
پـذیري  ترین تاثیرگرا بیشترین تاثیرگذاري و کمرهبري تحول

   ).1را نسبت به سایر عوامل داشته است (شکل 
 

  
 مدل ساختاري تفسیري پژوهش -1شکل 
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بعد از ترسـیم مـدل سـاختاري، بـا ایجـاد نمـودار ماتریسـی        
وابستگی، دسته بندي عوامل در چهـار دسـته    –نفوذپذیري 

 به شرح ذیل صورت پذیرفت:  

هـایی  عوامل خودمختار: این دسته از عوامل شـامل  مولفـه   -
بودند که قدرت هدایت و وابستگی ضعیف و متوسط داشتند. 

ر متصـل بـه سیسـتم بـوده و      این دسته از عوامل نسـبتاً غی ـ 
  ارتباطات کم و ضعیفی با سیستم دارند.

کننـدگی  عوامل وابسته: این دسته از عوامل ازقـدرت هـدایت  
کم، ولی وابستگی نسبتاً بالا برخوردار هسـتند. ایـن  عوامـل    

 شوند. بندي میمعمولاً جزء عوامل  نتیجه یا هدف دسته
هـایی   مل بر مولفـه عوامل پیوندي: این دسته از عوامل مشت -

زیـاد بـوده و    هستند که داراي قدرت هدایت زیاد و وابستگی
باشند. هر نوع تغییر در این دسـته از عوامـل   ایستا نیز میغیر
توانـد سیسـتم را تحـت تـأثیر قـرار داده و نهایتـا بـازخور        می

  تواند این عوامل ر ا مجددا تغییر دهد. سیستم نیز می
هـایی  از عوامل متشـکل از مولفـه   عوامل نفوذي: این دسته -

کنندگی زیاد ولی وابسـتگی  باشند که داراي قدرت هدایتمی
هـاي نفـوذي یـا بـه عبـارت دیگـر       کم بوده و  در گروه مولفه

  ).2014، 66گیرند (مالونمحرك قرار می

  
 نمودار تحلیل میک مک .1نمودار 

 ارایه مـدل عامل مرتبط با  9مک نشان داد نتایج تحلیل میک
بعـد قـدرت    از هـاي دولتـی  موثر در بهبود عملکـرد سـازمان  

نفوذپذیري و وابستگی به سه دسته عوامل وابسته، نفـوذي و  
 "توانمندسازي کارکنـان " شوند. عامل نهمپیوندي تقسیم می

کنندگی کـم ولـی وابسـتگی بسـیار بـالا      داراي قدرت هدایت
 گـردد. گـذاري مـی  باشد که متغیر هدف این پژوهش نـام می

                                                   
1. Malone 

بـه دلیـل قـدرت هـدایت      "رهبري تحـول گـرا  "عامل پنجم 
کنندگی بسیار زیاد و وابستگی کم جزء متغیرهاي نفوذي یـا  

هـا کـه داراي   باشـد. سـایر عامـل   به عبارت دیگر محرك مـی 
باشـند، متغیرهـا غیـر    قدرت هدایت زیاد و وابستگی زیاد می

بـه   اند.ایستا هستند و در دسته متغیرهاي پیوندي قرار گرفته
کنند. ذکـر  عبارتی نقش میانجی را در مدل ارائه شده ایفا می

پژوهـی،  باشد که در مطالعات آینـده این نکته نیز ضروري می
باشند. این متغیرها متغیرهاي پیوندي داراي اهمیت زیادي می

مـک قـرار   خصوصا زمانی که در نزدیکی قطر مـاتریس میـک  
ــازمانی    ــتراتژیک س ــاي اس ــزو متغیره ــد ج ــوب بگیرن   محس

 گردند.می

  گیري بحث و نتیجه -5
  هــاي پــژوهش نشـان داد کــه متغیــر رهبــري  تحقیـق یافتــه 

گرا به عنوان متغیر محرك اصلی در مدل ارائه شده این تحول
ــا  شــود. یافتــهپــژوهش شــناخته مــی ــن پــژوهش ب   هــاي ای

)، همسو است که در پژوهش 2015هاي گوپتا و سینگ(یافته
گـرا از طریـق ایجـاد    متغیر رهبـري تحـول  خود نشان دادند؛ 

  آفرینــی منجــر بــه بهبــود عملکــرد ســازمان نــوآوري و ارزش
کنند که رهبري یکـی از  ها در این رابطه بیان میشود. آنمی

مهمترین عوامل براي افزایش عملکرد کسب و کار، خلاقیـت  
کارکنــان و نــوآوري ســازمان اســت. عــلاوه بــر ایــن، زاچــر و 

)، سبک رهبري را در 2014هرمن و فلفه ( ) و2015روسینگ(
داننـد.  ایجاد نوآوري و خلاقیت در سـازمان بسـیار مهـم مـی    

)، نشان دادند کـه سـبک   2008همچنین جانگ و همکاران (
رهبري تحول آفرین یکی از مهم ترین عوامل مؤثر در بهبـود  

ها است و می تواند به طـور مسـتقیم   عملکرد نوآوري سازمان
  .دارد را تحت تأثیر قرار دهد عملکرد نوآوري

نتایج همچنین متغیر توانمندسازي کارکنان را به عنوان متغیر 
در پژوهش )، 2008اسپریتزر و دانسون (هدف شناسایی کرد. 
توانمندسازي مـدیران و کارکنـان باعـث    خود نشان دادند که 

ها، افزایش اثربخشـی، افـزایش   افزایش عملکرد، کاهش هزینه
سازمان، حل اثربخش مشکلات و هماهنگی بیشتر در تعهد به 

هـاي  انجام کارها شده و باید مورد توجه قرار گیـرد. پـژوهش  
دهنـد، توانمندسـازي   دیگري نیز وجود دارند کـه نشـان مـی   

کارکنان تحت تاثیر متغیرهاي مختلفی قرار دارد. براي مثـال  
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)، در بررسـی ارتبـاط بـین    2016(67حسنی و شیخ اسماعیلی
نشان دادند که متغیـر   ت دانش و توانمندسازي کارکنانمدیری

مدیریت دانش تاثیر معنی داري بر توانمندسازي دارد. همچنـین  
)، تاثیرگـذاري  2018( 68هاي پژوهش ابوالاوش و همکـاران یافته

  مدیریت دانش بر توانمندسازي کارکنان را تایید کرده است.  
تواند می انیدر این پژوهش نتایج نشان داد که فرهنگ سازم

منجر به توانمندسازي کارکنان شود. همسو با این یافته، 
) نیز در پژوهش خود نشان داد که فرهنگ 2020( 69چویی

اي توانمندسازي یادگیري سازمانی از طریق تأثیر واسطه
شود و توانمندسازي کارکنان منجر بهبود عملکرد سازمان می

یک واسطه مهم است که ارتباط مثبت بین فرهنگ یادگیري و 
 70عملکرد را نشان می دهد. همچنین پردهان و همکاران

)b2017 پژوهشی با هدف بررسی نقش رهبري تحول گرا در ،(
توانمندسازي کارکنان انجام دادند و نشان دادند که رهبري 

ی رابطه مثبت دارد و در تحول گرا با توانمندسازي روانشناخت
این بین فرهنگ سازمانی نقش میانجی را بین متغیرهاي 

 کند.رهبري تحول گرا و توانمندسازي کارکنان ایفا می
گرا بر توانمندسازي از این پژوهش همچنین تاثیر رهبري تحول

طریق یادگیري سازمان را نشان داد. همسو با این یافته عمران و 
گرا بر شان دادند که رهبري تحول)، ن2016( 71همکاران

 72یادگیري سازمان تاثیرگزار است. همچنین رضایی و باقري
)، در مطالعه خود با هدف بررسی رابطه بین یادگیري 2014(

هایی از جمله ساختار، فرهنگ استراتژي) سازمانی (شامل مؤلفه
هایی از جمله شامل و توانمندسازي کارکنان (شامل مؤلفه

میت، شایستگی، استقلال و اعتماد) نشان دادند که اثربخشی، اه
بین یادگیري سازمانی و توانمندسازي کارکنان رابطه معناداري 

  وجود دارد.
هاي پژوهش نشان داد که در رابطه با خلاقیت کارکنان نیز یافته

گرا قرار گرفته و تواند تحت تاثیر رهبري تحولاین متغیر می
ن شود. در تایید این یافته دانگ و منجر به توانمندسازي کارکنا

)، نشان دادند که رهبري تحول گرا در 2017( 73همکاران

                                                   
67 - Hasani & Sheikhesmaeili 
68 . Abualoush et al. 
69 .Choi 
70 . Pradhan et al. 
71 . Imran et al. 
72 . Rezaie & Bagheri 
73 . Dong et al. 

روسئائو و تقویت خلاقیت فردي و تیمی موثر است. همچنین 
کنند که خلاقیت کارکنان پایه و ) بیان می2013همکاران (

اساس خلاقیت و نوآوري سازمان است و با عملکرد تجاري 
این وجود، خلاقیت و نوآوري کارکنان به طور باشد. با مرتبط می

شود؛ رهبران باید از کارکنان خود حمایت خودکار تولید نمی
  ها را در این روند خلاقانه تشویق کنند. کرده و آن

هاي استراتژیک، هاي پژوهش همچنین مبین نقش نوآوريیافته
نوآوري فناورانه و نوآوري مدیریتی در تقویت توانمندسازي 

 همکارانها القریشی و کنان است. همسو یا این یافتهکار
  اي نشان دادند که نوآوري استراتژیک )، در مطالعه2018(

کنند که دولت تواند منجر بهبود عملکرد شده و توصیه میمی
زیرا نوآوري فقط  هاي آموزشی را در کشور فراهم کند،باید یارانه

انسانی با مهارت کافی تواند در شرایطی انجام شود که نیروي می
 )، با هدف2017آموزش یابد. همچنین سینگ و همکاران(

هاي تولیدي بررسی انواع نوآوري فناورانه بر عملکرد شرکت
کوچک مستقر در منطقه شمالی هند نشان دادند که نوآوري 

باشد. هاي مورد بررسی تأثیرگذار میفناورانه بر عملکرد شرکت
کارآفرینی، قابلیت زیرساخت فناوري، و در این بین توانایی 

هاي اقتصادي براي بهبود ابتکارات دولت مهمترین فعالیت
  عملکرد 
هاي کوچک معرفی شدند. در رابطه با نوآوري مدیریتی شرکت

) نشان داد که نوآوري مدیریتی منجر به 2016(74نیز اسپارو
 بهبود عملکرد شده و مدیران با اقداماتی نظیر دامنه ایجاد

فرهنگ یا جو نوآوري در سطح تیم، سازماندهی کارکنان از 
طریق مدیریت، انتخاب استعدادهاي فردي، و نیز توسعه 

توانند موجب بهبود عملکرد سازمان خلاقیت در سطح فردي می
  شوند. 

قابل هاي اطلاعاتی ه با جستجو در بانکبا توجه به اینک
عملکرد دسترس، نویسندگان این تحقیق در حوزه بهبود 

اند که این هدف را با استفاده از از تکنیک تحقیقی را نیافته
هاي سازمانی و با تاکید بر ارزش سازي تفسیري ساختاريمدل

و نوآوري انجام دهد؛ موضوع این تحقیق به عنوان یک کار 
هاي کاربردي را در توسعه و بهبود تواند جنبهجدید که می

ته باشد، انتخاب گردید. ضمن هاي دولتی را داشعملکرد سازمان

                                                   
74 . Sparrow 
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در انجام  Matlabریزي  اینکه در این تحقیق استفاده از برنامه
سازي تفسیري ساختاري به عنوان روشی جدید مدنظر مدل

  قرار گرفته است. 
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