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 چکیده

 زشار و نوآوری بر تأکید با دولتی های سازمان عملکرد بهبود راستای در مدلی ارائههدف از پژوهش حاضر 

تشکیل داده  مورد مطالعه، اساتید دانشگاهی و خبرگان حوزه جامعه آماری پژوهش رامی باشد.  سازمانی های

شامل نفر از اساتید دانشگاهی و خبرگان  10اند که بروش نمونه گیری هدفمند انتخاب شده اند. در نهایت 

به سوالات پاسخ دادند. افراد خبره نیز در این پژوهش افرادی بودند که  کارشناسان حوزه سازمانیمدیران و 

را داشته اند.  سازمان های دولتی و عملکرد سازمانیسال مطالعه، تدریس و یا کار در زمینه  15حداقل سابقه 

قدار ضریب مایی ابزاره اندازه گیری  نمونه گیری تا مرحله اشباع نظری ادامه پیدا کرد. همچنین برای تعیین پای

ICC  از لحاظ سازگاری و توافق مطلق مورد تایید قرار گرفت. از رویکرد مدلسازی ساختاری تفسیری به

توانمندسازی عامل جهت تجزیه و تحلیل داده ها استفاده گردید. نتایج نشان داد  Matlabکمک نرم افزار 

ارتقا عملکرد سازمان های دولتی  راستای بهبود و موثر در ارایه مدلپژوهش و  موضوع با ارتباط درکارکنان 

ژوهش هدف این پاین عامل بعنوان متغیر برخوردار می باشد و  از بیشترین اثر پذیری و کمترین اثر گذاری

ذاری و بیشترین تاثیرگ رهبری تحول گرا دارایعامل همچنین یافته های تحقیق نشان داد . ستقرار گرفته ا

 هدایت قدرت ترین تاثیر پذیری را در مدل حاضر از سایر مولفه ها دارا می باشد. این عامل به دلیلکم 

  محرک می باشد. دیگر عبارت به یا نفوذی متغیرهای جزء کم وابستگی و زیاد کنندگی

 ، نوآوری، ارزش های سازمان، مدلسازی ساختاری تفسیریعملکرد سازمانکلیدواژه ها: 
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 قدمهم -1

عنوان هدف نهایی سازمان تعریف به  بوده و لفه ها برای مدیرانلکرد بالای سازمانی از مهمترین مؤامروزه عم

(. سازمان ها همواره در تلاش برای استفاده از روش های جدید در راستای 2017، 1شود)شهزاد و  همکارانمی

ات سازمان می گردد)اویمومو و افزایش عملکرد خود و خدمت رسانی بهتر بوده اند که سبب ادامه حی

(. از این رو این تحقیق تلاش می کند وضعیت عملکرد سازمانی در سازمان های دولتی را 2016، 2همکاران

 به عنوان بزرگ ترین بخش جامعه در اداره امور مورد بررسی قرار دهد. 

استفاده از سیاست های غیر بازاری در جهت بر  سازمان ها دیتأک یچگونگ یمطالعه به بررس نیاهمچنین 

بر  یمبتن یتجار یها یاستراتژ ،شرکت ها رانیمدبهبود عملکرد سازمان خود می پردازد. امروزه بسیاری از 

رودریگرز  –گونزالز کنند ) یم و بهبود عملکرد سازمان خود دنبال یرقابت یها تیبه مز یابیدست یبازار را برا

بازار بر رقبا متمرکز  یها یاستراتژ اما باید بیان کرد که(؛ 2013، 4سئوگلو و همکاران؛ کو2018، 3و همکاران

 (.2015، 5)سالاوواستفاده می کنند ییکارا شیافزا یبرا ی رااریبس یها ییو منابع و توانا شده اند

ازمانس، ممکن است به دعملکرد هستن یبه دنبال به حداکثر رساندن ابعاد اقتصاد این سیاست هااز آنجا که 

سیاستسازمان ها باید بر ، رو نیاز ا(. 2010، 6)فریمنجهت رسیدن به پایداری در عملکرد کمک نکنند در ها

ی و )بلاجشان به حداقل رساند نفعانیذهای غیربازاری توجه داشته باشند که بتواند تعارض آن ها را با  

 (. 2015، 8؛ ویی و همکاران2019، 7همکاران

. است و نوآوری سازمانی سیاست های غیربازاری که می تواند مورد توجه قرار گیرد، ارزش های سازمانیاز 

 تیاهم یسازمان در مورد آنچه که در نظر سازمان معتبر و دارا ی، به عنوان درک اعضایسازمان یها ارزش

( ارزش های سازمانی 2000) 10همچنین ووس و همکاران .(2015، 9د)بایرون و هانوکاشو یم فیاست تعر

 یمؤلفه ها ای یخارج یروهاین ریکه تحت تأثمی کنند  فیماندگار در مورد سازمان تعر دیبه عنوان عقارا 

را حفظ آن ها و را ایجاد گره خورده، روابط  گریکدیها اغلب به  آن ادیبه احتمال ز ؛رندیگ یقرار نم یخارج

                                                           
1 - Shahzad et al. 
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 زندگی های چرخه شدن کوتاه تکنولوژی، سریع تغییر باتوجه به همچنین نوآوری .(2017، 1)نچیباکنندیم

 وآورین اساس، این است؛ بر حیاتی پویا تجاری محیط یک در شرکت رشد و بقا برای شدن جهانی و محصول

درباره پژوهش در  را حوزه مدیریت کارشناسان و علاقمندان که است مهم پژوهشی موضوع یک در سازمان

(. درباره نوآوری سازمان این توافق وجود 2009، 2گاموسلوگلو و ایلسوب کرده است)این زمینه به خود جل

 از تریبیش سهم یک عضو سازمان، عنوان به زیرا دارند؛ نوآوری بر توجهی قابل تاثیر رهبران سازمان دارد که

 تحقیقات اگرچه (.2007، 3)همبریکسازمانی را بر عهده دارند عملیات و استراتژی مورد در گیری تصمیم

 اه شرکت نوآوری عملکرد نوآورانه و رهبری بین روابط شده ولی هنوز انجام گسترده ای در زمینه نوآوری

 (. 2014، 4)چن و همکارانبه خوبی مشخص نیست هنوز

به سیاست های غیربازاری، موجب شده که پژوهشگران علاقه زیادی به ارتباط  شتریب و توجه دیتأکامروزه 

؛ 2016، 7؛ ملاحی و همکاران2017، 6؛ بولی2010، 5)بچ و آلناین سیاست ها با عملکرد سازمان پیدا کنند

وقوع  یچگونگقات کمی در این باره وجود دارد و (، اما هنوز تحقی2016، 9؛ ویی و همکاران2018، 8پارنل

ارتباط بین ارزش های سازمانی و ، نی(. علاوه بر ا2015، 10پارنلشناخته شده است )نانسبتاً  ارتباط نیا

و  یمل یاقتصادها در جامعه بوده و یدیبخش کل کی سازمان های دولتی کهدر  ژهیبه و عملکرد سازمان

لذا این پژوهش قصد دارد تا با موشکافی ارزش های سازمان  .ستی، مشخص ندنکن یم تیرا هدا یمنطقه ا

و ارتباط آن با عملکرد سازمانی این شکاف تحقیقاتی را تا حدی کاهش داده و دانش مربوط به سیاست های 

پژوهش  لذا هدف این غیربازاری را در جهت رسیدن به عملکرد سازمانی بالا در سازمان ها را افزایش دهد.

ی را در راستای بهبود عملکرد سازمان های دولتی با تأکید بر نوآوری و ارزش های سازمانی مدلآن است که 

 ارائه دهد.
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 و مرور ادبیات مبانی نظری -2

زیادی به سیاست ها و استراتژی های اثربخش بر عملکرد سازمانی مورد توجه علاقمندان  و توجه دیتأکامروزه 

است. از جمله این سیاست ها می توان به ایجاد ارزش و نوآوری در به پژوهش های مدیریت قرار گرفته 

 اه سازمان از بسیاری برای کار و کسب استراتژی در را مهمی نقش نوآوری و . خلاقیتسازمان اشاره کرد

 تواند می سازمانی شایستگی یک عنوان به خلاقیت(. 2014، 2؛ روثمان و کوچ2014، 1)اسچویتزرکنند می ایفا

 ارکنانک خلاقیت ادبیات، طبق بر. کند حفظ را خود دائمی نوآوری و رقابتی مزیت که کند کمک سازمان به

 و خلاقیت وجود، این با است. مرتبط تجاری عملکرد با و است سازمان نوآوری و خلاقیت اساس و پایه

 در را آن ها و کرده حمایت خود کارکنان از باید رهبران شود؛ نمی تولید خودکار طور به کارکنان نوآوری

مربوطه  ادبیات در معمولاً که توافق این رغم به (.2013، 3)روسئائو و همکارانکنند تشویق خلاقانه روند این

 رفتهگ قرار مطالعه و نوآوری مورد خلاقیت پیشران یک عنوان به ندرت به اما موضوع رهبریشود،  می یافت

 گردد.است و شکافی در این باره مشاهده می 

به طورکلی می توان نوآوری ها را به صورت نوآوری فناورانه، نوآوری استراتژیک و نوآوری مدیریتی بیان 

کرد. مطالعات مختلفی نشان داده اند که این نوآوری ها می توانند به بهبود عملکرد سازمان منجر شوند. برای 

رد ود عملکری استراتژیک می تواند منجر بهبنوآو در مطالعه ای نشان داد که (2018) 4القریشی و همکارانمثال 

واند ت یفقط م ینوآور رای، زندرا در کشور فراهم ک یآموزش یها ارانهی دیکند که دولت با یم هیتوصشود و 

( نیز با معرفی 2017) 5کاسمساپ .ابدیآموزش  یبا مهارت کاف یانسان یرویانجام شود که ن یطیدر شرا

ل استدلای، و عملکرد سازمان یسازمان ی، نوآورکیاستراتژ شیدانش، گرا تیریمد یعلّ یچارچوب و الگو

کرد سازمان بر عمل یمثبت راتیتأث یسازمان یو نوآور کیاستراتژ یریدانش، جهت گ تیریکند که ابعاد مد یم

 یریجهت گ همچنیندانش و عملکرد سازمان و  تیریمد انیروابط می میانجی سازمان یداشته است. نوآور

 . داشترابطه مثبت  کیاستراتژ شیدانش با گرا تیریمدبود و و عملکرد سازمان  کیتراتژاس

 یرنوآوکه  ندبا بررسی نوآوری فناورانه و عملکرد در مزارع اسپانیا نشان دادنیز ( 2019) 6ریواس و همکاران

ناسب م یها یفن آور ییبه شناسا ازینموضوع  نیاالبته مزرعه است.  بقای شیافزا یبرا یعامل مهم یفناور

                                                           
1 - Schweitzer 
2 - Rothmann & Koch 
3 - Rousseau et al. 
4 - AlQershi et al. 
5 - Kasemsap 
6 - Rivas et al.  



 یشرکت هانوآوری فناورانه بر عملکرد انواع  یهدف بررس( با 2017) 1همچنین سینگ و همکاران .دارد

نوآوری فناورانه بر عملکرد شرکت های مورد که  نشان می دهدهند  یکوچک مستقر در منطقه شمال یدیتول

 نیت دولت مهمترو ابتکارا یفناور رساختیز تیقابل، ینیکارآفر ییتوانابررسی تأثیرگذار است که در این بین 

 کوچک است.  یها شرکتبهبود عملکرد  یبرا یاقتصاد یها تیفعال

( نشان دادند که نوآوری مدیریتی منجر به بهبود عملکرد شده 2016) 2نیز اسپارودیریتی در رابطه با نوآوری م

ق ینان از طرککار سازماندهی، میدر سطح ت یجو نوآور ایفرهنگ  جادیدامنه او مدیریان با اقداماتی نظیر 

می توانند موجب بهبود عملکرد  یدر سطح فرد تیو توسعه خلاق یفرد یو انتخاب استعدادها تیریمد

 سازمان شوند.

در  یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان تیریمد یها وهیش ریتأث یهدف بررس ( نیز با2016) 3فاروق و همکاران

 یوآورکه ن ندنشان داد جینتای سازمان ینوآور یواسطه ا با توجه به نقش، یامارات متحده عرب یبخش بانک

 شیفزاا آن ها بیان کردند که است. یمنابع انسان تیریمدو عملکرد سازمان  وندیبه طور کامل واسطه پ یسازمان

اص، شود. به طور خبالاتر ی و در نتیجه عملکرد تواند منجر به نوآور یم شی مدیریت منابع انسانیاثربخ

خاب و انت ،، آموزش و توسعه، استخدامزهیانگ از، مستلزم استفاده مؤثر مناسب ینوآور یانتخاب استراتژ

 است. کارکنان عملکرد یابیارز

همچنین نقش سبک رهبری در موفقیت سازمان نیز موضوعی بسیار مهم است که باید به آن توجه شود. 

 افزایش برای عوامل مهمترین از یکی رهبری دو دلیل می تواند درک شود: اول، اهمیت رهبری نوآورانه به

 پیوند یزن رهبری تئوری در پیشین تحقیقات. است نوآوری سازمان و کارکنان خلاقیت کار، و کسب عملکرد

 در رهبری سبک این، بر علاوه (.2015، 4)گوپتا و سینگاست کرده پیدا را عملکرد و رهبری سبک میان

 است. مهم بسیار (2014، 6)هرمن و فلفه خلاقیت همچنین و (2015، 5و روسینگ )زاچر نوآوری

 رایب کارکنان که رفتاری راهبردهای بر تواند در سازمان می اهداف گیری که جهت داده نشان تحقیق ها دوم،

هت سبب تمرکز در جتنظیم افکار کارکنان، . بگذارد تأثیر کنند، می انتخاب خود نوآوری و خلاقیت میزان

 (. 2016، 7)تانگ و یوکه در آن فرد به استانداردهایی پایبند است دستیابی به اهداف شده

                                                           
1 - Singh et al. 
2 - Sparrow 
3 - Farouk et al. 
4 - Gupta and Singh 
5 - Zacher and Rosing 
6 - Herrmann and Felfe 
7 - Tung & Yu 



شدت و میزان موفق بودن رهبری نوآورانه بسیار به جایگاه رهبر در سازمان و ویژگی های رهبر متکی است. 

همکاری با یکدیگر برای دستیابی به  به کارکنانعنوان فرایند انگیزش  رهبری را به( 2007) 1وروم و جاگو

کنند رهبری، یک روند است که در آن یک رهبر بر یک گروه  ها تأکید می آند. کنن اهداف بزرگ تعریف می

 که دنبال موفقیت شخصِ خود باشد و نتیجه نفوذ جای این گذارد تا همگان به موفقیت برسند، به تأثیر می

رهبری (. 1396ت)سنجقی و همکاران، تک اعضای گروه اس وسیله تک رهبر بر پیروان، پیگیری اهداف به

ولی تعیین سبک رهبری مناسب در مراحل مختلف ؛ های نوآور است یکی از عوامل اصلی عملکرد سازمان

ها باید بین فشارهای ناشی  های نوآور است. آن های اساسی رهبران سازمان چرخه نوآوری یکی از چالش

مطالعات  (.2013، 2)اوریلی و تاشمننمایند برداری از نوآوری توازن ایجاد لق و بهرهاز انتظارات متفاوت خ

ترین عوامل مؤثر در بهبود عملکرد  آفرین یکی از مهم دهد که سبک رهبری تحول نظری و تجربی نشان می

م، یرمستقیطور غ دارد به د نوآوریبر نقش مستقیمی که بر عملکر وهعلاها  ها است. آن این سازماننوآوری 

مطالعه (. 2008، 3)جانگ و همکاراندهند قرار می تأثیر را تحت آناز طریق فرهنگ و ساختار سازمانی نیز 

ارد د تناسب بیشتری با توسعه نوآوری گرا رهبری تحول دهد که سبک نشان می( 2009) 4جانسن و همکاران

 (.1395د)رفیعی و همکاران، نوآوری داربرداری از  و سبک رهبری عملکردگرا ارتباط بیشتری با بهره

 که ستا این بر اعتقاد ای گسترده طور مطالعات مختلف عوامل موثری را بر رهبری نوآورانه بیان کرده اند. به

نظر  طبق(. 2008، 5)ساروس و همکاراندارند پیوند تغییرات نوآورانه روند در سازمانی فرهنگ و رهبری

 ینب روابط تواند می و بسیار با اهمیت بوده سازمان برای سازمانی فرهنگ( 2006) 6بیوگلسدیجک و همکاران

 برای دارپای رقابتی مزیت منبع یک عنوان به سازمانی فرهنگ علت، همین به. دهد قرار تاثیر تحت را سازمان

 است. گرفته قرار توجه مورد ای گسترده طور به کار و کسب

 ای یشخص اتنظر برکه  در سازمان تعریف شده ماندگار دیعقا"عنوان به  ی سازمان رزش هاااز طرفی 

(. 2013، 7نزی)بورن و جنک"کنند یم ییرفتار را راهنما یابیارز ایو انتخاب  شوند یداده م حیترج یاجتماع

از مطالعات  یاریبس کنند. جادیا ی راسازمان یها ارزش باید کارکنان خود یکارآمد شیافزا یبرا سازمان ها

به عنوان  .پرداخته اندمختلف سازمان  یها و روش ندهایفرا یبر رو یسازمان یها ارزشبه بررسی تاثیر  جینتا

                                                           
1 - Vroom & Jago 
2 - Oreilly & Tushman 
3 - Jung et al. 
4 - Jansen et al. 
5 - Sarros et al. 
6 - Beugelsdijk et al. 
7 - Bourne & Jenkins 



( 2007، 1خازانچی و همکاران) ینوآور ندیبر فرآ یسازمان یها ارزشپژوهش ها نشان داده اند که ، المث

. گذارند یم ریتأث( 2018، 3ی )میرانوا و همکارانسازمان یشهروند ی( و رفتارها2018، 2چانگ) یعملکرد تجار

 مناسب یعملکرد سازمان تیتقو یبرااز انواع ارزش ها  یمناسب ری. مطالعات نشان داده اند که مقادگذارند

 ینقش مهم یسازمان یها ، ارزشجهیدر نت(. 2012، 5؛ گارسیا و آرچر2013، 4بوسچگنز و همکاران)هستند

؛ ژنگ و 2013، 6جهمان و همکاران)دارند یابی، اجرا و ارزنیاز جمله تدو کیاستراتژ تیریمد ندیدر فرا

 (. 2010، 7همکاران

می توان فرهنگ سازمانی، توانمندسازی سازمانی وجود دارد؛ برای مثال  یارزش ها ی های مختلفی ازطبقه بند

کارکنان، مدیریت دانش و یادگیری کارکنان را به عنوان ارزش هایی نام برد که سازمان  می تواند آن ها را به 

از  یادراک کارکنان دانشگاه یبررس( به 2016) 8برای مثال پانیوسوامی و مانوهارعنوان ارزش تلقی نماید. 

 یسازه ها نیکه ب ندنشان داد جینتاپرداخته و هند  یر موسسات آموزش عالدی فرهنگ سازمانیادگیری 

  وجود دارد. یدار یمعن یهمبستگ یو عملکرد پژوهش ی، عملکرد دانشیفرهنگ سازمانیادگیری 

رشد و توسعه  منجر به یفرهنگ سازمان نشان دادند که یادگیری (2016) 9حسین و همکارانپیرو این یافته 

و ارتباط آن با عملکرد  یفرهنگ سازمانیادگیری سطح  یبه بررس آن ها در مطالعه خود. می شودسازمان 

پرداخته و نشان  یدر مالز یآموزش عال یموسسه عموم کی انیدانشگاه نیدر ب یسازمان یو نوآور یسازمان

 یمیت یریادگیو  یهمکار که در این بیندارد  یارتباط را با عملکرد سازمان نیمداوم بالاتر یریادگیکه  دادند

( نیز نشان دادند که بین a2017) 10پیرو این یافته پرداهان و همکاران مرتبط است. اریبس یسازمان یبا نوآور

یادگیری سازمانی و عملکرد رابطه معناداری وجود دارد و یادگیری می تواند منجر به بهبود عملکرد سازمان 

 شود.

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

در سازمان است. دانش و دانایی مهم ترین سرمایه هر سازمان است و سازمانی که از این موهبت برخوردار 

می نماید. بنابراین مدیران باشد، با چالش های موجود بهتر برخورد کرده و در عرصه رقابت موفق تر عمل 

                                                           
1 - Khazanchi et al. 
2 - Chang 
3 - Marinova et al. 
4 - Büschgens et al. 
5 - Garcia & Archer 
6 - Gehman et al. 
7 - Zheng et al. 
8 - Ponnuswamy & Manohar 
9 - Hussein et al. 
10 - Pradhan et al. 



امروزه باید از ابزار مدیریت دانش در جهت رویارویی و مقابله با عوامل عدم اطمینان، حفظ موقعیت و ایجاد 

در این رابطه ها و  .(1396)محمدی و همکاران، خلاقیت و نوآوری جهت موفقیت خود استفاده نمایند

و بر روی شرکت های کوچک و متوسط این کشور انجام ( در پژوهشی که در کشور مالزی 2016) 1همکاران

دادند به بررسی ارتباط میان مدیریت دانش و فرایندهای آن با عملکرد سازمانی پرداخته و نشان دادند که بین 

 قابلیت ها و فرایندهای مدیریت دانش با عملکرد سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

بخشد و عملکرد آن را افزایش دهد. ن نیز می تواند موفقیت سازمان را بهبود همچنین توانمندسازی کارکنا

توانمندسازی به عنوان عامل نجات بخش و ابزاری شناخته شده در مدیریت ظهور نموده است و به یکی از 

ها را تضمین کند. در حقیقت فلسفه  تواند موفقیت سازمان مهمترین مباحث روز مبدل گشته که می

و در عین حال آنچه را که نیاز دارد  کردهتواند افراد خود را راضی  که سازمان می بیان می کندتوانمندسازی 

ان دهند که توانمندسازی مدیر برد باشد. مطالعات نشان می -تواند یک رابطه برد به دست آورد. این رابطه می

ها، افزایش اثربخشی، افزایش تعهد به سازمان، حل اثربخش  کرد، کاهش هزینهو کارکنان باعث افزایش عمل

(. همچنین توانمندسازی کارکنان 2008، 2)اسپریتزر و دانسونت و هماهنگی بیشتر در انجام کارها شودلامشک

ا به می تواند روند نوآوری در سازمان را تسهیل کند چرا که کارکنان توانمندتر ایده های خلاقانه تری ر

 .(2016، 4؛ سولیستیو2017، 3)کاسمساپسازمان ارائه می دهند

ارتقا  جهت نوآوری و ارزش سازمانی با تاکید براز این رو با توجه به مبانی نظری می توان متغیرهای زیر را 

 معرفی نمود: عملکرد سازمان و ارائه مدل مطلوب

 های دولتی عوامل موثر بر ارائه مدل بهبود عملکرد سازمان -1جدول 

 منبع نماد متغیر ردیف

 (2017(؛ سینگ و همکاران )2019ریواس و همکاران ) V1 نوآوری های فناورانه 1

 (2017(؛ کاسمساپ )2018القریشی و همکاران ) V2 نوآوری های استراتژیک 2

 (2016(؛ فاروق و همکاران )2016اسپارو ) V3 نوآوری های مدیریتی 3

 (2014(؛ روثمان و کوچ )2014اسچویتزر )(؛ 2016اسپارو ) V4 کارکنانتوجه به خلاقیت  4

5 
 رهبری تحول گرا

V5 ( ؛ وروم 2014(؛ )هرمن و فلفه، 2015(؛ زاچر و روسینگ )2015گوپتا و سینگ)

 (2007و جاگو )

                                                           
1 - Ha et al. 
2 - Spreitzer & Doneson 
3 - Kasemsap 
4 - Sulistyo 



6 
 فرهنگ سازمانی

V6 ( ؛ حسین و همکاران 2016(؛ پانیوسوامی و مانوهار )2008جانگ و همکاران)

 (2017(؛ پرداهان و همکاران )2016)

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

 (2017(؛ پرداهان و همکاران )2016حسین و همکاران ) V8 یادگیری سازمانی 8

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

 

 روش شناسی  -3

قرار  1توسعه-تحقیق در زمره پژوهش هایپژوهش حاضر از حیث هدف یک پژوهش کاربردی می باشد و 

 هاکشور ربیشت در هادولت پشتیبانی و حمایت با توسعه و تحقیق سازمانی، هایتفاوت وجود بامی گیرد. 

 یجامعه اب دولتی، ادارات یا مسئولین از تعدادی در این نوع تحقیقات اغلب. کندمی جلب را افزونی روز توجه

. در ندمی باش سودمند و یا خصوصی یافته های تحقیق برای اجرا در سازمان های دولتی و ارتباطند در علمی

این پژوهش از روش کتابخانه ای برای گردآوری اطلاعات با توجه به ادبیات تحقیق و پیشینه های موجود 

 ابزار مصاحبه جهت گردآوری داده ها استفاده شد.استفاده شده است. همچنین از 

عامل مورد بررسی  9در نهایت با توجه به مشورت با خبرگان و متخصصان حوزه مورد مطالعه در نهایت 

تشکیل داده اند  سازمان، اساتید دانشگاهی و خبرگان حوزه نهایی قرار گرفت. لذا جامعه آماری پژوهش را

انتخاب شده اند. برای بررسی روایی ابزار اندازه گیری، از روایی محتوا استفاده که بروش نمونه گیری هدفمند 

شد و پرسشنامه در اختیار اساتید و خبرگان قرار گرفت تا صحت سوالات مورد تایید قرار گیرد. در نمونه 

 دگیری هدفمند پژوهش حاضر، از نمونه گیری هدفمند قضاوتی استفاده شده است، بدین معنا که تعدا

نفر از  10محدودی از افراد دارای اطلاعات مناسب برای پاسخگویی به سوالات تحقیق بوده اند و در نهایت 

به سوالات پاسخ دادند. افراد خبره نیز در این پژوهش افرادی بودند  سازماناساتید دانشگاهی و خبرگان حوزه 

داشته اند. نمونه رد سازمان های دولتی را عملکسال مطالعه، تدریس و یا کار در زمینه  15که حداقل سابقه 

 2ICCریب مقدار ضگیری تا مرحله اشباع نظری ادامه پیدا کرد. همچنین برای تعیین پایایی ابزاره اندازه گیری  

 مورد تایید قرار گرفت. 4و توافق مطلق 3از لحاظ سازگاری

                                                           
1 Research & Development 
2 Intraclass Correlation Coefficient 
3 Consistency 
4 Absolute Agreement 



نفر(  8درصد خبرگان پاسخگو ) 80نفر(.  7درصد خبرگان پاسخگو را آقایان تشکیل داده اند) 70ضمن اینکه 

درصد  شصتنفر( مدرک کارشناسی ارشد و  4درصد خبرگان پاسخگو ) 40سال سن داشته اند.   50بیشتر از 

در  مطالعه و یا کار سال سابقه 15دیگر دارای مدرک دکتری تخصصی بوده اند و با توجه به اینکه حداقل 

از صلاحیت و دانش لازم برای پاسخگویی به سوالات برخوردار بوده داشته اند  سازمان های دولتی رابخش 

 ( ذکر شده است. 2اند. شرح کامل مشخصات خبرگان پاسخگو در جدول )

مشخصات خبرگان پاسخگو در مرحله تحلیل محتوا -2جدول   

 جنسیت سابقه سن مقطع رشته تحصیلی سمت ردیف

انسانیمنابع   استادیار عضو هیئت علمی دانشگاه 1 10  54 دکتری   مرد 

خط مشی -دولتی استادیار عضو هیئت علمی دانشگاه 2

 گذاری

55 دکتری   21  مرد 

15  51 دکتری مدیریت دولتی دانشیار عضو هیئت علمی دانشگاه 3  مرد 

استادیار عضو هیئت علمی   4

 دانشگاه

14  55 دکتری مدیریت دولتی  زن 

رئیس سازمان دولتی  5 بیمه   فوق  

 لیسانس

65  مرد  22 

معاون سازمان دولتی  6 حسابداری   فوق  

 لیسانس

 مرد  20 45

کارشناس منابع انسانی  7  زن 23 43 دکتری مدیریت دولتی 

کارشناس استراتژیک  8  مرد  30 52 دکتری مدیریت استراتژیک 

1رئیس بانک دولتی شعبه درجه  9 فوق  مدیریت بازرگانی 

 لیسانس

56  15  مرد 

فوق  مدیریت اجرایی کارشناس منابع انسانی 10

 لیسانس

51  25  زن 

 

 1مدل سازی ساختاری تفسیری -3-1

در این پژوهش از مدلسازی ساختاری تفسیری که از جمله روش های کیفی تحقیق عملیات نرم می باشد به 

جهت تجزیه و تحلیل داده ها استفاده شده است. مدلسازی ساختاری تفسیری ابزاری  Matlabکمک نرم افزار 

است که تعامل بین متغیرهای مختلف را نشان می دهد و روابط بین متغیرها را بصورت روابط سلسله مراتبی 

                                                           
1. Interpretative structural modeling (ISM) 



لف که (. این روش به منظور شناسایی و نشان دادن روابط بین عوامل مخت1974، 1نمایش می دهد )وارفیلد

(. گام های 2013، و همکاران 2می توانند روابط پیچیده ای داشته باشند مورد استفاده قرار می گیرد )عطری

( دارای مراحلی می باشد که بدین ترتیب می 2011، و کانت 3روش مدل سازی ساختاری تفسیری )سینگ

 باشد : 

 شامل ی تواندمتغیرها م این شوند، می شناسایی باشند اثرگذار سیستم روی بر توانند می که در ابتدا متغیرهای

 از ماتریس، در این شود، ایجاد می (4SSIMخودتعاملی) ماتریس مرحله این در. باشد کارها و اهداف افراد،

  .میدهند نشان را پذیری دسترس که شود می استفاده نمادهایی

 

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 عناصر :i   وj  

 

 یک و صفر به نمادهای قبل، گام در عنوان شده نمادهای باید 5پذیری اولیه دسترس ماتریس برای تشکیل

 دسترس ماتریس هب دستیابی از پس .آید می به دست اولیه پذیری دسترس ماتریس ترتیب بدین. شوند تبدیل

 به 6هایین پذیری دسترس در ماتریس آمده، دست روابط به در پذیری انتقال گرفتن نظر در با اولیه، پذیری

 زا نفوذ قدرت. دهد می نشان را ها عامل از یک هر نفوذ قدرت و میزان وابستگی ماتریس این. آید می دست

 .آید می دست به ستون هر در اعداد جمع از وابستگی میزان و ردیف هر اعداد در جمع

 هب عامل هر برای و ورودی خروجی مجموعه نهایی، پذیری دسترس در ماتریس از استفاده با مرحله این در

 تأثیر ها آن بر که است هایی عامل و عامل دربردارنده خود عامل هر برای خروجی مجموعه. آید می دست

 پس .است ها آن از تأثیرپذیر های عامل و عامل خود دربردارنده عامل نیز هر برای ورودی مجموعه و دارد

 می تعیین مانع هر برای و ورودی خروجی مجموعه دو بین اشتراک و ورودی و خروجی مجموعه تعیین از

 .گردد

                                                           
2. Warfield 

3. Attri et al. 

4. Singh & Kant 
1. Structural self-interaction matrix (SSIM) 

2. Initial reachability matrix 

3. Final reachability matrix 



 ها آن مشترک و خروجی مجموعه که هایی عامل. آید دست می به مانع هر برای مشترک مجموعه طریق از

 تاریساخ مراتب سلسله از سطح ترین پایین در باشند نفوذ قدرت دارای کمترین و باشند هماهنگ کاملاً

 ین عاملا باید شدند، مشخص سطح بالاترین هایی عامل تکرار، اولین در که هنگامی. گیرند قرارمی تفسیری

 .کند می پیدا ادامه شود ها مشخص عامل تمامی سطح که زمانی تا عمل این. شوند حذف ها عامل سایر از ها

 

 تجزیه و تحلیل داده ها و یافته های پژوهش -4

 ازمانس عملکرد بهبود راستای در مدل ارائهعوامل موثر بر  موضوع، ادبیات بررسی با ابتدا پژوهش، این در

یقات با بررسی ادبیات و پیشینه تحق. ندا شدهشناسایی  سازمانی های ارزش و نوآوری بر تأکید با دولتی های

و مورد تایید قرار گرفتند عامل معرفی شده  9موجود و روش تحلیل محتوا از طریق مصاحبه باز با خبرگان 

  (.3کدبندی عوامل به شرح زیر می باشد )جدول 

 

صکوکعوامل معرفی شده موثر بر ارائه مدل عوامل موثر در گسترش سرمایه گذاری بر روی  -3جدول   

 شماره مصاحبه مولفه نماد ردیف

1 V1 9-8-7-5-3-2-1 نوآوری های فناورانه 

2 V2 10-8-7-5-4-3-2 نوآوری های استراتژیک 

3 V3 9-8-7-6-5-4-3-2-1 نوآوری های مدیریتی 

4 V4 10-9-8-7-5-4-3-2-1 توجه به خلاقیت کارکنان 

5 V5 10-9-8-7-6-5-4-3-2-1 رهبری 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 یادگیری سازمانی 

9 V9 10-9-8-7-6-5-4-3-2-1 توانمندسازی کارکنان 

 

 ادهاییاز نم ماتریس این در شود، می ایجاد خودتعاملی ماتریس ابتدا ،پژوهش و در گام نخست این انجام برای

VOXA ظرن از ماتریس خودتعاملی استخراج برای که گردد می استفاده که در قسمت قبل شرح داده شد 

  .شود می ملاحظه (4) جدول در که است شده استفاده متخصصان



 

 (SSIM)ماتریس خود تعاملی  -4جدول 

V1 V2 V3 V4 V5 V6 V7 V8 V9 ردیف عوامل 

  X X V A V X V V V1 1 

   X V A V X V V V2 2 

    V A V X V V V3 3 

     A A A V V V4 4 

      V V V V V5 5 

       V V V V6 6 

        V V V7 7 

         V V8 8 

          V9 9 

 

 یک و صفر به نمادهای (،4) در جدول یادشده نمادهای باید اولیه دسترسی ماتریس به دستیابی منظور به

 آید : می دست به ( و قوانین زیر5) طبق جدول اولیه دسترسی ماتریس ترتیب بدین. شوند تبدیل

 iباشد، در ماتریس دسترسی اولیه ) V( در ماتریس خودتعاملی ساختاری نماد i , jاگر ورودی ) -

, j( عدد یک و ورودی )j , i.عدد صفر خواهد بود ) 

 i، در ماتریس دسترسی اولیه )باشد A( در ماتریس خودتعاملی ساختاری نماد i , jاگر ورودی ) -

, j( عدد صفر و ورودی )j , i.عدد یک خواهد بود ) 

 , iباشد، در ماتریس دسترسی اولیه ) X( در ماتریس خودتعاملی ساختاری نماد i , jاگر ورودی ) -

j( عدد یک و ورودی )j , i.عدد یک خواهد بود ) 

 iباشد، در ماتریس دسترسی اولیه ) O( در ماتریس خودتعاملی ساختاری نماد i , jاگر ورودی ) -

, j( عدد صفر و ورودی )j , i.عدد صفر خواهد بود ) 

 

 

 

 

 

 ماتریس دسترسی اولیه -5جدول 

 ردیف عوامل 1 2 3 4 5 6 7 8 9

0 1 1 1 0 1 1 1 1 V1 1 



1 0 1 1 0 1 1 1 1 V2 2 

1 1 0 1 0 1 1 1 1 V3 3 

0 0 0 0 0 0 0 1 1 V4 4 

1 1 1 1 0 1 1 1 1 V5 5 

0 0 0 1 0 0 1 1 1 V6 6 

1 1 1 1 0 0 0 1 1 V7 7 

0 0 0 0 0 0 0 0 1 V8 8 

0 0 0 0 0  0  0 0 0 V9 9 

 

 ثانویه ابطهر. مورد کنترل قرار گرفت هاشاخص ثانویه روابط آمد، دست به اولیه دسترسی ماتریس ازآنکهپس

 شود، k شاخص به منجر j شاخص چنینهم و شود j شاخص به منجر i شاخص اگر که است صورتی به

 . شد خواهد k شاخص به منجر نیز i شاخص آنگاه

 افتادهازقلم که روابطی و شدهاصلاح ماتریس باید نبود، برقرار حالت این اولیه دسترسی ماتریس در اگر

 کلیه م،گا این در. شودمی گفته اولیه دسترسی ماتریس کردن سازگار اصطلاحاً عمل این به شود؛ جایگزین

 . آمد دست به( 6) جدول طبق نهایی دسترسی ماتریس و شد بررسی متغیرها، بین ثانویه روابط

 از پس و بوده صفر اولیه دسترسی ماتریس در که دهندمی نشان اند،شده مشخص 1* علامت با که هاییخانه

 هر تگیوابس میزان و نفوذ قدرت ماتریس این در. کمک برنامه نویسی متلب(اند)به گرفته یک عدد سازگاری

 . است شدهداده نشان نیز متغیر

 یک تگیوابس میزان و آیدمی دست به متغیر خود و آن از متأثر متغیرهای تعداد جمع از متغیر یک نفوذ قدرت

  .آیدمی دست به متغیر خود و پذیردمی تأثیر آن از که متغیرهایی جمع از نیز متغیر

 

 

 

 

 ماتریس دسترسی نهایی اصلاح شده -6جدول 

 ردیف عوامل 1 2 3 4 5 6 7 8 9 قدرت نفوذ

8 1* 1 1 1 0 1 1 1 1 V1 1 



8 1 1* 1 1 0 1 1 1 1 V2 2 

8 1 1 1* 1 0 1 1 1 1 V3 3 

8 1* 1* 1* 1* 0 1* 1* 1 1 V4 4 

9 1 1 1 1 1* 1 1 1 1 V5 5 

8 1* 1* 1* 1 0 1* 1 1 1 V6 6 

8 1 1 1 1 0 1* 1* 1 1 V7 7 

8 1* 1* 1* 1* 0 1* 1* 1* 1 V8 8 

1 1* 0 0 0 0  0  0 0 0 V9 9 

 قدرت وابستگی 8 8 8 8 1 8 8 8 9 

 

 ینا اشتراک خروجی، و ورودی هایمجموعه تعیین از پس دسترسی، ماتریس از استفاده با بعدی، گام در

 عواملی و عامل آن خود شامل عامل یک خروجی مجموعه. آیدمی دست به عوامل از یک هر برای هامجموعه

 ورودی مجموعه. است شناساییقابل مربوطه سطر در موجود های "1" با که گذاردمی اثر هاآن بر که است

 ستون در موجود های "1" با که پذیردمی اثر هاآن از که است عواملی و عامل آن خود شامل عامل یک

 از یک هر برای هاآن اشتراک خروجی، و ورودی هایمجموعه تعیین از پس. است شناساییقابل مربوطه

 . شودمی تعیین عوامل

 مدل مراتبسلسله از سطح بالاترین در باشند، مشابه کاملاً هاآن مشترک و خروجی مجموعه که عواملی

 بالاترین ایاجز سیستم، بعدی سطح دهندهتشکیل اجزای یافتن منظوربه. گیرندمی قرار تفسیری ساختاری

 دیبع سطح اجزای تعیین به مربوط عملیات و شوندمی حذف مربوط جدول ریاضی محاسبات در آن سطح

 اجزای که شودمی تکرار آنجا تا عملیات این. شودمی انجام بالاترین سطح اجزای تعیین روش مانند

  .شوند مشخص سیستم سطوح کلیه دهندهتشکیل

 

 

 

 

 سطح بندی عامل ها )تکرار اول( -7جدول 

 ردیف عوامل مجموعه خروجی مجموعه ورودی مجموعه مشترک سطح



   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 

 

 سطح بندی عامل ها )تکرار دوم( -8جدول 

 ردیف عوامل مجموعه خروجی مجموعه ورودی مجموعه مشترک سطح

  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 

 

 سطح بندی عامل ها )تکرار سوم( -9جدول 

 ردیف عوامل مجموعه خروجی مجموعه ورودی مجموعه مشترک سطح

3    5 5  5  V5 5 

 

 

 



 یی،نها پذیری دسترس ماتریس گرفتن نظر در با همچنین و عوامل از کدام هر سطوح شدن مشخص از پس

 هایی عامل. است شده تشکیل سطح سه از آمده دست به نهایی مدل. شود می ترسیم تفسیری ساختار مدل

 عامل. وردارندبرخ کمتر و تاثیر پذیری بیشتری تأثیر گذاری از دارند قرار مراتب سلسله بالای درسطوح که

ز ا بهبود عملکرد سازمان های دولتیموثر در  ارایه مدلپژوهش و  موضوع با ارتباط در توانمندسازی کارکنان

برخوردار می باشد. پس از این مولفه و در سطح  از بیشترین اثر پذیری از سایر عوامل و کمترین اثر گذاری

نوآوری های فناورانه، نوآوری های استراتژیک، نوآوری های مدیریتی، توجه به خلاقیت کارکنان،  عواملدوم 

دانش و سازمان یادگیرنده قرار دارند که هم دارای قدرت تاثیر پذیری و هم تاثیر  فرهنگ سازمانی، مدیریت

ن بیشترین تاثیرگذاری و کم تری رهبری تحول گرام عامل سوم. همچنین در سطح گذاری مناسبی می باشند

 .(1تاثیر پذیری را در مدل حاضر از سایر مولفه ها دارا می باشد )شکل 

 
 تفسیری پژوهشمدل ساختاری  -1شکل 

 

 



 در تغیرهام دسته بندی و وابستگی - نفوذپذیری ماتریسی ایجاد نمودار به اقدام ساختاری، مدل ترسیم از بعد

  .شده است زیر دسته چهار

 متوسط و ضعیف و وابستگی هدایت قدرت دارای که است متغیرهایی شامل دسته این: خودمختار متغیرهای -

 .می باشند یستمس با ضعیف و کم ارتباطات ودارای هستند سیستم به متصل غیر نسبتاً متغیرها این. میباشند

 این. میباشند بالا وابستگی نسبتاً ولی کم کنندگی هدایت قدرت دارای متغیرها از نوع این: وابسته متغیرهای -

 هستند.  هدف یا نتیجه متغیرهای معمولاً متغیرها از دسته

. ی باشندم زیاد و وابستگی زیاد هدایت قدرت دارای که هستند متغیرهایی دسته سومین: پیوندی متغیرهای -

 درنهایت و هدد قرار تأثیر تحت را می تواند سیستم آنان در تغییر نوع هر زیرا هستند، ایستا غیر متغیرها این

 دهد.  تغییر رادوباره متغیرها این می تواند نیز سیستم بازخور

 زءج می باشند کم وابستگی ولی زیاد کنندگی هدایت قدرت دارای که متغیرهایی: نفوذی متغیرهای -

 (.2014، 1میگیرند)مالون قرار محرک دیگر عبارت به یا نفوذی متغیرهای

 

نمودار تحلیل میک مک -1نمودار   

 

                                                           
1. Malone 



 بعد از دولتیموثر در بهبود عملکرد سازمان های  مدل ارایهعامل مرتبط با  9 داد نشان مک میک تحلیل نتایج

عامل نهم   .می شوند نفوذی و پیوندی تقسیم عوامل وابسته، دسته سه به وابستگی و نفوذپذیری قدرت

ر هدف می باشد که متغی وابستگی بسیار بالا ولی کم کنندگی هدایت دارای قدرت "توانمندسازی کارکنان"

 یادز کنندگی بسیار هدایت قدرت دلیلبه  "رهبری تحول گرا"این پژوهش نام گذاری می گردد. عامل پنجم 

 دایته قدرت دارای عامل ها سایر محرک می باشد؛ دیگر عبارت به یا نفوذی متغیرهای جزء کم وابستگی و

د و هستند و در دسته متغیرهای پیوندی قرار گرفته ان ایستا غیر متغیرها این. می باشند زیاد و وابستگی زیاد

مدل ارائه شده ایفا می کنند. ذکر این نکته نیز ضروری می باشد که در مطالعات به عبارتی نقش میانجی را در 

آینده پژوهی، متغیرهای پیوندی دارای اهمیت زیادی می باشند بویژه اگر در نزدیکی قطر ماتریس میک مک 

 قرار بگیرند جزو متغیرهای استراتژیک سازمانی محسوب می گردند.

 

 بحث -5

مدل ارائه شده در اصلی رهبری تحول گرا به عنوان متغیر محرک متغیر  که ادیافته های پژوهش نشان د

همسو است که در ( 2015گوپتا و سینگ ). یافته های این پژوهش با یافته های شناخته می شودپژوهش 

پژوهش خود نشان دادند متغیر رهبری تحول گرا از طریق ایجاد نوآوری و ارزش آفرینی منجر به بهبود 

 شافزای برای عوامل مهمترین از یکی رهبری آن ها در این رابطه بیان می کنند کهعملکرد سازمان می شود. 

( و 2015زاچر و روسینگ ) این، بر علاوه. است نوآوری سازمان و کارکنان خلاقیت کار، و کسب عملکرد

همچنین  می دانند. مهم خلاقیت در سازمان بسیار نوآوری و را در ایجاد رهبری ( سبک2014هرمن و فلفه )

ترین عوامل مؤثر در بهبود  آفرین یکی از مهم که سبک رهبری تحولدادند نشان ( 2008جانگ و همکاران )

ار قر تأثیر دارد را تحت د نوآوریعملکر مستقیم و می تواند به طور ها است این سازماننوآوری عملکرد 

 .دهد

سپریتزر انتایج همچنین متغیر توانمندسازی کارکنان را به عنوان متغیر هدف شناسایی کرد. این یافته با نتایج 

افزایش توانمندسازی مدیران و کارکنان باعث همسو است که در پژوهش خود نشان دادند ( 2008و دانسون )

ت و هماهنگی لاها، افزایش اثربخشی، افزایش تعهد به سازمان، حل اثربخش مشک عملکرد، کاهش هزینه

. همچنین پژوهش های دیگر نیز نشان می دهند که توانمندسازی کارکنان تحت بیشتر در انجام کارها شود

( در بررسی ارتباط بین مدیریت 6201) 1حسنی و شیخ اسماعیلیتاثیر متغیرهای مختلفی قرار دارد. برای مثال 

                                                           
1 - Hasani & Sheikhesmaeili 



دانش و توانمندسازی کارکنان نشان دادند که بین این دو متغیر ارتباط معناداری وجود دارد. همچنین یافته 

 ت دانش بر توانمندسازی کارکنان را تایید کرد. یدیرتاثیرگذاری م (2018) 1های پژوهش ابوالاوش و همکاران

فرهنگ سازمانی می تواند منجر به توانمندسازی کارکنان شود. همسو با  در این پژوهش نتایج نشان داد که

 یاواسطه ریتأث قیاز طر یسازمان یریادگیفرهنگ  ( نیز در پژوهش خود نشان داد که2020) 2این یافته چویی

واسطه مهم است که ارتباط  کی یتوانمندسازمی شود و عملکرد سازمان  منجر بهبودکارکنان  یتوانمندساز

( پژوهشی با b2017) 3همچنین پردهان و همکاران .دهد یو عملکرد را نشان م یریادگیفرهنگ  نیثبت بم

 تحول یرهبرکارکنان انجام دادند و نشان دادند که  یتحول گرا در توانمندساز ینقش رهبر یبررسهدف 

 متغیرهای نیبنقش میانجی را  یفرهنگ سازماند که در این بین رابطه مثبت دار یروانشناخت یگرا با توانمندساز

 کارکنان ایفا می کند. یسازتحول گرا و توانمند یرهبر

این پژوهش همچنین تاثیر رهبری تحول گرا بر توانمندسازی از طریق یادگیری سازمان را نشان داد. همسو 

( نشان دادند که رهبری تحول گرا بر یادگیری سازمان تاثیرگذار است. 2016) 4با این یافته عمران و همکاران

شامل مؤلفه ی )سازمان یریادگی نیرابطه ب یبا هدف بررس( در مطالعه خود 2014) 5رضایی و باقریهمچنین 

خشی، بشامل اثر)شامل مؤلفه هایی از جمله  کارکنان یو توانمندساز (هایی از جمله ساختار، فرهنگ استراتژی

 رابطه کارکنان یو توانمندساز یسازمان یریادگی نیکه ب دادندنشان  (اهمیت، شایستگی، استقلال و اعتماد

 .وجود دارد معناداری

در رابطه با خلاقیت کارکنان نیز یافته های پژوهش نشان داد که این متغیر می تواند تحت تاثیر رهبری تحول 

نشان دادند  (2017) 6دانگ و همکارانیید این یافته ی کارکنان شود. در تاگرا قرار گرفته و منجر به توانمندساز

( بیان 2013روسئائو و همکاران )همچنین  موثر است. یمیو ت یفرد تیخلاق تیدر تقو حول گرات یرهبرکه 

 است. مرتبط تجاری عملکرد با و است سازمان نوآوری و خلاقیت اساس و پایه کارکنان می کنند که خلاقیت

 مایتح خود کارکنان از باید رهبران شود؛ نمی تولید خودکار طور به کارکنان نوآوری و خلاقیت وجود، این با

 کنند.  تشویق خلاقانه روند این در را آن ها و کرده
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3 - Pradhan et al. 
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 ی پژوهش همچنین مبین نقش نوآوری های استراتژیک، نوآوری فناورانه و نوآوری مدیریتی درایافته ه

( در مطالعه ای نشان 2018تقویت توانمندسازی کارکنان است. همسو یا این یافته ها القریشی و همکاران )

 یها رانهای دیکند که دولت با یم هیتوصدادند که نوآوری استراتژیک می تواند منجر بهبود عملکرد شود و 

ا مهارت ب یانسان یرویانجام شود که ن یطیتواند در شرا یفقط م ینوآور رایرا در کشور فراهم کند، ز یآموزش

نوآوری فناورانه بر عملکرد انواع  یهدف بررس( با 2017. همچنین سینگ و همکاران )ابدیآموزش  یکاف

نوآوری فناورانه بر عملکرد شرکت که  نشان می دهدهند  یکوچک مستقر در منطقه شمال یدیتول یشرکت ها

ابتکارات  و یفناور رساختیز تی، قابلینیکارآفر ییتوانابین  های مورد بررسی تأثیرگذار است که در این

در رابطه با نوآوری  کوچک است. یها شرکتبهبود عملکرد  یبرا یاقتصاد یها تیفعال نیدولت مهمتر

( نشان دادند که نوآوری مدیریتی منجر به بهبود عملکرد شده و مدیریان با اقداماتی 2016) 1مدیریتی نیز اسپارو

و انتخاب  تیریق مدینان از طرککار سازماندهی، میدر سطح ت یجو نوآور ایفرهنگ  جادیدامنه انظیر 

  می توانند موجب بهبود عملکرد سازمان شوند. یدر سطح فرد تیو توسعه خلاق یفرد یاستعدادها

 

 نتیجه گیری -6

تر عمل  خصوصی نوآورانهدر سال های اخیر فشارهای زیادی بر بخش عمومی وجود دارد که همانند بخش 

نمایند. در سال های اخیر به دلیل رقابت فزاینده و تنوع محصولات انتظارات مشتریان افزایش یافته و به 

 (.2015، 2)گوپالداسکنند راحتی به سمت محصولی که ارزش بیشتری را برای آن ها فراهم آورد سوق پیدا می

وجود می آید که سازمان ها بتوانند برای مشتریانشان ارزش در دنیای امروز مزیت رقابتی پایدار زمانی به 

پایدارتر و برتر ایجاد کنند. این ارزش می تواند از طریق ایجاد نوآوری و خلاقیت در محصولات به خوبی 

نمایان شود. این موضوع نقش رهبری سازمان را در اتخاذ راهبردهای مبتنی بر نوآوری بسیار پررنگ می کند. 

ان با هدایت افکار و رفتار کارکنان قادر است تا شرکت را در صحنه رقابت باقی بگذارد. هدف رهبری سازم

پژوهش حاضر ارائه مدل در راستای بهبود عملکرد سازمان های دولتی با تأکید بر نوآوری و ارزش های 

تواند موجب  را میسازمانی: رویکرد مدلسازی ساختاری تفسیری بود. نتایج نشان داد که متغیر رهبری تحول گ

تقویت و تحریک متغیرهای نوآوری استراتژیک، نوآوری های مدیریتی، نوآوری های فناورانه، مدیریت دانش، 

ر ب توجه به خلاقیت کارکنان، یادگیری سازمانی و فرهنگ سازمانی شود که این متغیرها به نوبه خود

رهبری ه توان بیان کرد کبه طورکلی می رگذارند.ثیأتوانمندسازی کارکنان در راستای بهبود عملکرد سازمان ت
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برای دستیابی به اهداف  کارکنانانگیزش  موجب در سازمان از جایگاهی ویژه برخوردار بوده که می تواند

شود. بنابراین استفاده مناسب از سبک های رهبری می تواند مدیران را در دستیابی به این هدف یاری بزرگ 

همچنین نتایج نشان داد که توانمندسازی کارکنان می تواند موفقیت سازمان را بهبود بخشد و عملکرد بخشد. 

توانمندسازی به عنوان عامل نجات بخش و ابزاری شناخته شده در مدیریت ظهور نموده آن را افزایش دهد. 

 ا را تضمین کند.ه تواند موفقیت سازمان است و به یکی از مهمترین مباحث روز مبدل گشته که می

ها، افزایش اثربخشی، افزایش تعهد به  توانمندسازی مدیران و کارکنان باعث افزایش عملکرد، کاهش هزینه

. بنابراین مدیران سازمان های دولتی ت و هماهنگی بیشتر در انجام کارها شودلاسازمان، حل اثربخش مشک

یادگیری سازمانی، خلاقیت و نوآوری کارکنان در جهت  باید از انواع استراتژی ها مانند بهبهود مدیریت دانش،

 تقویت توانمندسازی کارکنان استفاده کنند.
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Abstract 

The purpose of this study is to provide a model to improve the performance of 

government organizations with an emphasis on innovation and organizational 

values. The statistical population of the study consists of university professors 

and experts in the field of study who have been selected by purposive 

sampling. Finally, 10 university professors and experts, including managers and 

experts in the field of organization, answered the questions. Experts in this 

study were people who had at least 15 years of experience in studying, 

teaching or working in the field of government organizations and 

organizational performance. Sampling continued until the theoretical 

saturation stage. Also, to determine the reliability of the measuring 

instrument, the value of ICC coefficient in terms of compatibility and absolute 

agreement was approved. Interpretive structural modeling approach using 

Matlab software was used to analyze the data. The results showed that the 

staff empowerment factor in relation to the research topic and presenting an 

effective model in order to improve and enhance the performance of 

government organizations has the highest impact and the least impact and this 

factor has been targeted as a variable of this research. Also, the research 

findings showed that the transformational leadership factor has the most 

impact and the least impact in the current model from other components. This 

factor is due to high conductivity and low dependence of influential variables 

or in other words stimuli. 
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