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ABSTRACT 
The present study investigates the impact of transformational leadership on 
innovative work behavior, considering the mediating roles of person–
organization fit and knowledge-sharing behavior in Iran's health higher 
education system. This research is applied in nature and employs a 
descriptive-survey method with a focus on correlational analysis. The 
statistical population includes 204 employees of Payambar-e Azam Hospital 
in Gonbad-e Kavus, from which a sample of 136 participants was selected 
through simple random sampling. To assess the reliability of the 
questionnaire, factor loadings, Cronbach’s alpha, extracted variance, and 
composite reliability were utilized. Convergent and discriminant validity were 
used to ensure the questionnaire’s validity. Data were analyzed at the 
descriptive level using SPSS 22, and at the inferential level using structural 
equation modeling (SEM) via Smart-PLS 3 software. The findings revealed 
that out of six proposed hypotheses, five were supported with a significance 
level greater than 1.96, while one hypothesis was not confirmed due to a 
significance level below 1.96. Based on the results, there is a positive and 
significant relationship between transformational leadership and both person-
organization fit and knowledge-sharing behavior. However, no significant 
relationship was found between transformational leadership and innovative 
work behavior. 
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Extended Abstract 

Introduction 
In today’s dynamic organizational environment, fostering innovation and 
enhancing productivity are key objectives for institutions. One effective 
strategy to achieve these goals is by promoting innovative work behavior 
(IWB) among employees. Transformational leadership-which emphasizes 
motivation, inspiration, and the transformation of attitudes and behaviors-
has emerged as a significant factor in driving innovation within 
organizations. By inspiring employees to transcend their immediate self-
interests, transformational leadership can unlock creative potential and 
contribute to organizational innovation. 

This study also investigates the mediating roles of person–organization 
(P-O) fit and knowledge-sharing behavior. P–O fit refers to the alignment 
between an individual’s values, goals, and characteristics and the culture 
and needs of the organization. Knowledge-sharing behavior, on the other 
hand, involves the exchange of experiences, information, and expertise 
among employees-an essential mechanism for innovation. The aim of this 
research is to examine how these two mediators influence the relationship 
between transformational leadership and innovative work behavior in the 
context of the higher education sector within Iran’s health system. 

Literature Review 
Transformational leadership is a leadership style that encourages 
employees to exceed expectations by fostering a shared vision, stimulating 
intellectual engagement, and offering individualized consideration. 
Originally introduced by Burns (1978), this leadership model comprises 
five core dimensions: idealized influence, inspirational motivation, 
intellectual stimulation, individualized consideration, and visionary 
leadership. Transformational leaders actively promote the questioning of 
assumptions and the pursuit of innovative approaches. 

Person-organization fit reflects the degree to which an individual’s 
values, personality, and goals are aligned with the organization’s values, 
culture, and expectations. A growing body of research indicates that a high 
level of P–O fit positively influences job satisfaction, organizational 
commitment, and overall employee performance. Employees who 
perceive a strong fit are more inclined to engage in behaviors that 
contribute to organizational success, including innovative work behavior. 

Knowledge-sharing behavior refers to the deliberate exchange of 
information, experiences, and expertise among employees to enhance both 
individual and collective performance. It is widely recognized as a critical 
enabler of organizational innovation, as it facilitates collaboration, 
problem-solving, and process improvement. Transformational leaders are 
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particularly effective in cultivating a culture of knowledge sharing by 
promoting open communication, collaboration, and trust within teams. 

Methodology 
This study employs a descriptive-survey design with a focus on 
correlational analysis. The statistical population consists of 204 staff 
members from Payambar-e Azam Hospital in Gonbad-e Kavus, Iran. 
Using a simple random sampling method, 136 individuals were selected 
as the sample. Data were collected through a standardized questionnaire 
measuring four key constructs: transformational leadership, person 
organization fit, knowledge-sharing behavior, and innovative work 
behavior. 

To assess the reliability of the instrument, factor loadings, 
Cronbach’s alpha, extracted variance, and composite reliability were 
calculated. Convergent and divergent validity were also examined to 
ensure the construct validity of the questionnaire. Data analysis was 
conducted in two phases. First, descriptive statistics were computed 
using SPSS 22 to summarize demographic characteristics and the main 
variables. Second, inferential analysis was carried out using structural 
equation modeling (SEM) via Smart-PLS 3 to test the research 
hypotheses and analyze the relationships among the variables. 

Results 
The findings revealed that five out of the six proposed hypotheses were 

supported, as their respective t-values exceeded the critical value of 1.96, 

indicating statistically significant relationships. In particular, 

transformational leadership demonstrated a positive and significant 

relationship with both person–organization fit and knowledge-sharing 

behavior. This suggests that transformational leadership contributes to 

fostering organizational alignment and a collaborative knowledge-sharing 

culture. 

However, the direct relationship between transformational leadership 

and innovative work behavior was not statistically significant, indicating 

that the effect of transformational leadership on innovation may be 

indirect, potentially mediated by other variables. Additionally, person-

organization fit showed a positive association with knowledge-sharing 

behavior, and knowledge-sharing behavior was found to significantly and 

positively influence innovative work behavior. These results highlight the 

mediating roles of person-organization fit and knowledge-sharing in the 
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relationship between transformational leadership and innovation within 

the workplace. 

Conclusion 
In summary, this study emphasizes the pivotal role of transformational 

leadership in shaping key organizational behaviors-specifically person-

organization fit and knowledge-sharing behavior-which, in turn, contribute 

to innovative work behavior in the context of the health sector's higher 

education system. While transformational leadership was positively linked 

to person–organization fit and knowledge-sharing, it did not exhibit a 

direct effect on innovative behavior. This implies that its influence on 

innovation is exerted indirectly, through facilitating organizational 

alignment and fostering the exchange of knowledge. 

The findings underscore the importance of cultivating a work 

environment where transformational leadership is practiced, person–

organization alignment is encouraged, and knowledge-sharing behaviors 

are actively supported. Such conditions are vital for enhancing 

organizational innovation. For practitioners and policymakers, this 

research offers valuable insights into the mechanisms through which 

leadership can drive innovation. Future studies are encouraged to explore 

additional moderating and mediating factors that may further clarify the 

pathways linking transformational leadership to innovative outcomes, 

offering a more nuanced understanding of how to foster creativity and 

sustainable development in organizations. 
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 چکیده
سازمان و  -اسب فردتن یانجینوآورانه با نقش م یگرا بر رفتار کارتحول یرهبر تأثیر یحاضر به بررس قیتحق

بوده  یهدف کاربرد ازنظر قیتحق نی. اپردازدیسلامت کشور م یرفتار اشتراک دانش در نظام آموزش عال
 مارستانیارکنان بک ق،یتحق یارآم معه. جااست یبر شاخه همبستگ تأکیدبا  یشیمایپ -یفیروش توص ازنظرو 
حجم نمونه با روش  عنوانبهنفر از آنان  136که  باشندینفر م 204به تعداد  اعظم )ص( گنبدکاووس امبریپ

 یآلفا ،یاملبار ع یهاپرسشنامه از شاخص ییایپا نیی. جهت تعدندیساده انتخاب گرد یتصادف یریگنمونه
مگرا و واگرا ه ییپرسشنامه از روا ییروا نییتع یو برا یبیترک ییایپا و شدهاستخراج انسیکرونباخ، وار

 یو در سطح استنباط SPSS22 یافزار آماربا استفاده از نرم یفیها در سطح توصداده لیوتحلهیاستفاده شد. تجز
 یهاافتهیانجام گرفت.  Smart-PLS3افزار با استفاده از نرم یمعادلات ساختار یابیمدل یآمار کیاز تکن

 تأییدبوده و مورد  شتریب 96/1ها از آن یمعنادار زانیم هیپنج فرض ه،ینشان داد که از مجموع شش فرض قیتحق
 جیقرار نگرفت. بر اساس نتا تأییدداشت که مورد  96/1کمتر از  یمعنادار زین هیفرض کیقرار گرفتند و 

وجود  یاشتراک دانش ارتباط مثبت و معنادارسازمان، رفتار -گرا با تناسب فردتحول یرهبر نیپژوهش، ب
 وجود ندارد. ینوآورانه ارتباط مثبت و معنادار یگرا و رفتار کارتحول یرهبر نیب نیدارد؛ همچن

 سلامت ینوآورانه، نظام آموزش عال یگرا، رفتار کارتحول یرهبر ها:کلیدواژه

نوآورانه  کاری رفتار بر گراتحول یرهبر تأثیر یبررس (.1404. )یسیع رفتار،کیو ن ،یازین ،نیرام ،یباقراستناد به این مقاله: 
ی های رهبرپژوهش. سازمان و رفتار اشتراک دانش -تناسب فرد یانجیسلامت کشور با توجه به نقش م یدر نظام آموزش عال

 https://doi.org/ 10.22054/jrlat.2025.81812.1782  .144-119(، 34)9، آموزشی
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 مقدمه

های کاری مدرن های رهبری در محیطترین سبکیکی از مهم عنوانبهگرا رهبری تحول
 Li etشناخته شده است و نقش کلیدی در ارتقای نوآوری و بهبود عملکرد سازمانی دارد )

al., 2024 قیت، بخشی و تشویق به خلابخشی، الهامبر انگیزه تأکید(. این سبک رهبری با
در  (.Chen & Zhang, 2024کارکنان کمک کند ) تواند به بهبود رفتارهای نوآورانهمی

های مداوم در نیاز به نوآوری ازجملههای فراوانی نظام آموزش عالی سلامت، که با چالش
تواند با ایجاد فرهنگ گرا میهای آموزشی و پژوهشی مواجه است، رهبری تحولزمینه

یکی از مفاهیم  (.Huang et al., 2024ساز بهبود عملکرد سازمانی شود )نوآورانه، زمینه
-گرا بر رفتارهای نوآورانه را توضیح دهد، تناسب فردرهبری تحول تأثیرتواند مهمی که می

ها و اهداف فردی با سازمانی سازمان به معنای همخوانی ارزش-سازمان است. تناسب فرد
هبری ر کنند و این تناسب نقش میانجی در رابطه بیناست که در آن کارکنان فعالیت می

اند که زمانی های اخیر نشان دادهپژوهش (.Wang et al., 2024گرا و نوآوری دارد )تحول
ها با سازمان همسو است، احتمال بیشتری وجود های آنکنند ارزشکه کارکنان احساس می

؛ نصیرپور و همکاران، Li et al., 2024های نوآورانه شرکت کنند )دارد که در فعالیت
تواند به کارکنان انگیزه دهد تا با تعهد بیشتری در سازمان می-، تناسب فرداقعدرو (.1403

 Zhaoهای نوآورانه خود را به اشتراک بگذارند )های سازمانی شرکت کنند و ایدهفعالیت

& Liu, 2024.)  های آموزشی، مانند نظام آموزش عالی در محیط ویژهبهاین موضوع
 & Chenکند )ش نقش اساسی دارند، اهمیت پیدا میسلامت، که نوآوری و تبادل دان

Zhang, 2024تواند از طریق گرا میدهند که رهبری تحولهای اخیر نشان می(. پژوهش
های سازمان، به بهبود رفتارهای نوآورانه کارکنان در محیط-تقویت احساس تناسب فرد

ایجاد حس تعلق به سازمان گرا با رهبران تحول (.Wang et al., 2024آموزشی کمک کند )
ویت کنند توانند این تناسب را تقگیری، میو تشویق به مشارکت فعال در فرآیندهای تصمیم

(Li et al., 2024). تواند به جذب و در نظام آموزش عالی سلامت، این نوع رهبری می
زمانی اساز ارتقای عملکرد س، زمینهدرنتیجهنگهداشت کارکنان نوآور و خلاق کمک کند و 

سازمان، رفتار اشتراک دانش نیز یکی از -علاوه بر تناسب فرد (.Huang et al., 2024شود )
گرا بر نوآوری را تقویت کند. اشتراک رهبری تحول تأثیرتواند عوامل مهمی است که می

و  های آموزشیدانش به معنای تبادل اطلاعات و تجربیات بین کارکنان است و در محیط
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هایی، در چنین محیط (.Zhao & Liu, 2024ای برخوردار است )اهمیت ویژهپژوهشی، از 
تواند به بهبود فرآیندهای آموزشی و و کارکنان می علمیهیئتتبادل دانش میان اعضای 

رهبران  (.Chen & Zhang, 2024های سازمانی منجر شود )پژوهشی و افزایش نوآوری
آورانه توانند فرهنگ نوهای همکاری، میاد محیطگرا با تشویق به اشتراک دانش و ایجتحول

دهند که (. مطالعات جدید، همچنین نشان میLi et al., 2024را در سازمان تقویت کنند )
گرا بر حولرهبری ت تأثیرکننده، عنوان یک متغیر تعدیلتواند بهرفتار اشتراک دانش می
نان دانش خود را به اشتراک وقتی کارک (.Zhao & Liu, 2024نوآوری را تقویت کند )

ایش شود و این امر به افزهای جدید و خلاقانه بیشتر میگیری ایدهگذارند، احتمال شکلمی
گرا ، رهبران تحولترتیباینبه (.Huang et al., 2024شود )های سازمانی منجر مینوآوری

توانند یشود، ممیبا ایجاد فضایی که در آن تبادل دانش و تجربیات به یک هنجار تبدیل 
نظام آموزش عالی  (.Li et al., 2024های جدید در سازمان شوند )ساز توسعه نوآوریزمینه

ای که در ارتباط با تربیت نیروی انسانی و های حساس و پیچیدهسلامت به دلیل مأموریت
را گحولهای مداوم دارد و رهبران تتحقیق در زمینه بهداشت و درمان دارد، نیاز به نوآوری

از را سازمان، این نی-توانند از طریق ایجاد فرهنگ اشتراک دانش و تقویت تناسب فردمی
تواند به بهبود در این نظام، اشتراک دانش می (.Chen & Zhang, 2024برآورده کنند )

کند  شده کمکبه ارتقای کیفیت خدمات ارائه درنهایتفرآیندهای آموزشی و پژوهشی و 
(Wang et al., 2024پژوهش .)گرا های اخیر بر اهمیت رهبری تحولشده در سالهای انجام

ن دهند که ایدارند و نشان می تأکیدهای آموزشی در تقویت رفتارهای نوآورانه در سازمان
ود سازمان و تشویق به اشتراک دانش، بهب-تواند از طریق تقویت تناسب فردنوع رهبری می

؛ امیری Zhao & Liu, 2024؛ Huang et al., 2024داشته باشد )عملکرد سازمانی را به دنبال 
(. با توجه به اهمیت روزافزون نوآوری در نظام آموزش عالی سلامت، توجه 1401و قلندری، 

ازمانی وری ستواند به بهبود فرآیندهای آموزشی و پژوهشی و افزایش بهرهبه این عوامل می
وجود شکاف تحقیقاتی در خصوص مباحث  (. لذا باChen & Zhang, 2024کمک کند )

ه با گرا بر رفتار کاری نوآوران¬رهبری تحول تأثیر، در پژوهش حاضر به بررسی شدهمطرح
سازمان و رفتار اشتراک دانش در نظام سلامت کشور بپردازیم.  -نقش میانجی تناسب فرد

اری رفتار کگرا بر ¬مسئله اصلی تحقیق حاضر این است که آیا رهبری تحول رونیازا
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 -نوآورانه کارکنان نظام آموزش عالی سلامت کشور با توجه به نقش میانجی تناسب فرد
 دارد؟ تأثیرسازمان و رفتار اشتراک دانش 

 پیشینه پژوهش
های رهبری مدرن است که بر توانایی رهبران در ترین سبکگرا یکی از مهمرهبری تحول

ها تمرکز دارد. این سبک رهبری اولین بار توسط جیمز ایجاد تغییرات اساسی در سازمان
بسیاری از  موردتوجهمعرفی شد و از آن زمان تاکنون  19۷0گرگور برنز در دهه مک

ها و گرا بر ارتقاء انگیزهها قرار گرفته است. رهبری تحولپژوهشگران و مدیران سازمان
 ها و رفتارهایکند و هدف آن ایجاد تحولی در نگرشمی تأکیدهای کارکنان توانمندی

فراتر  شدهنییتعبه اهداف سازمانی برسند، بلکه از مرزهای  تنهانهای است که گونهکارکنان به
شود که رهبران با ایجاد نوع رهبری باعث میاین  (.Bass & Riggio, 2023بروند )

ها را به سمت دستیابی به عملکرد بالاتر و ایجاد بخشی به کارکنان، آنانداز و الهامچشم
 گرا از چهار بعد اصلی تشکیل شدهتغییرات مثبت در سازمان هدایت کنند. رهبری تحول

به  ات فردی. نفوذ آرمانیبخش، تحریک فکری و ملاحظاست: نفوذ آرمانی، انگیزش الهام
کنند و کارکنان را به پیروی الگوهای اخلاقی عمل می عنوانبهمعنای این است که رهبران 

بخش انگیزش الهام (.Jones et al., 2023کنند )های سازمانی و فردی تشویق میاز ارزش
رای تلاش بانداز جذاب برای آینده است که کارکنان را به شامل ایجاد و ارتباط یک چشم

کنان را به کند تا کارکند. تحریک فکری به رهبران کمک میدستیابی به آن تشویق می
های نوآورانه ترغیب کنند. نهایتاً، ملاحظات فردی به تفکر خلاق و حل مسائل به شیوه

اره ها اشتوانایی رهبران در توجه به نیازهای فردی کارکنان و حمایت از رشد و توسعه آن
گرا، شامل این است (. نفوذ آرمانی، اولین بعد رهبری تحولGarcia & Chen, 2023دارد )

شوند. این رهبران از طریق گرایی شناخته میالگوهای اخلاقی و اصول عنوانبهکه رهبران 
ها و ها را به پیروی از ارزشرفتارهای خود، اعتماد و احترام کارکنان را جلب کرده و آن

ای خود هگیریدر تصمیم تنهانهگرا کنند. رهبران تحولترغیب میاصول اخلاقی سازمان 
کنند، بلکه باعث ایجاد یک فضای کاری مثبت و پذیر عمل میشفاف و مسئولیت

 ,.Liu et alکنند )شوند که در آن کارکنان احساس امنیت و اعتماد میمحور میاخلاق

ند تا کگرا، به رهبران کمک میبخش، بعد دیگری از رهبری تحول(. انگیزش الهام2023
نان انداز به کارکانداز روشن و امیدوارکننده برای آینده ترسیم کنند. این چشمیک چشم
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عنوان بخشی از یک دهد تا در راستای اهداف سازمانی تلاش کنند و خود را بهانگیزه می
سازمان و بهبود  به بخش باعث افزایش تعهد کارکنانببینند. انگیزش الهام تربزرگمأموریت 

گرایانه، کارکنان را به گرا با ارائه اهداف جذاب و واقعشود. رهبران تحولها میعملکرد آن
های جدید ها را برای پذیرش چالشکنند و آنتشویق می تربزرگدستیابی به دستاوردهای 

نان ا کارککند ت(. تحریک فکری به رهبران کمک میZhang et al., 2023سازند )آماده می
گرا از را به تفکر خلاق و بررسی مسائل از زوایای مختلف تشویق کنند. رهبران تحول

های جدید و نوآورانه برای حلهای سنتی فراتر روند و راهخواهند که از روشکارکنان می
مستقیم با نوآوری و خلاقیت در  طوربهگرا مشکلات ارائه دهند. این بعد از رهبری تحول

های مرسوم فراتر روند و به دهد تا از چارچوبمرتبط است و به کارکنان اجازه می سازمان
(. ملاحظات فردی، بعد چهارم رهبری Wang & Li, 2023دنبال بهبود مستمر باشند )

ها گرا، به توجه رهبران به نیازهای خاص کارکنان و حمایت از رشد و توسعه فردی آنتحول
د کنند و برای هر فرهای فردی کارکنان توجه میرا به تفاوتگاشاره دارد. رهبران تحول

کنند. این رویکرد به کارکنان احساس ارزشمندی و های توسعه شخصی طراحی میبرنامه
دهد. همچنین، این رهبران ها را برای بهبود عملکرد افزایش میدهد و انگیزه آنحمایت می

خود را شناسایی کنند و با استفاده از کنند تا نقاط قوت و ضعف به کارکنان کمک می
(. Garcia & Chen, 2023ای و شخصی دست یابند )، به رشد حرفهشدهارائههای راهنمایی

چشمگیری بر عملکرد کارکنان،  تأثیر یطورکلبهها گرا در سازماننقش رهبری تحول
هایی که انرضایت شغلی و تعهد سازمانی دارد. مطالعات اخیر نشان داده است که سازم

ی مثبت، نوآور یسازمانفرهنگشوند، معمولاً در ایجاد گرا هدایت میتوسط رهبران تحول
موجب بهبود  تنهانهگرا رهبری تحول (.Jones et al., 2023کنند )وری بهتر عمل میو بهره

ا نیز کمک هشود، بلکه به توسعه کارکنان و افزایش رضایت شغلی آنعملکرد سازمانی می
 های پویا که نیاز بهگرا در شرایط پیچیده و محیطکند. علاوه بر این، رهبری تحولمی

بخشی تغییرات مستمر و نوآوری دارند، بسیار کارآمد است. این رهبران با ایجاد انگیزه و الهام
کنند و از طریق های جدید آماده میها را برای پذیرش تغییرات و چالشبه کارکنان، آن
برای  های جدیدحلکنند تا راهو حمایت از خلاقیت، به کارکنان کمک می تحریک فکری

گرا از طریق چهار ، رهبری تحولیطورکلبه(. Liu et al., 2023مسائل سازمانی ارائه دهند )
بعد خود، نقش مهمی در بهبود عملکرد سازمانی، توسعه کارکنان و ایجاد فرهنگ نوآوری 
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زمانی کند تا اهداف سابه کارکنان کمک می تنهانهین نوع رهبری کند. اها ایفا میدر سازمان
مر تشویق و ارتقاء مست تربزرگها را برای دستیابی به دستاوردهای را محقق کنند، بلکه آن

 (.Zhang et al., 2023کند )می
های مؤثر رهبری، با تمرکز بر رشد و توسعه فردی یکی از مدل عنوانبهگرا رهبری تحول

وجهی بر تقابل تأثیرتواند های سازمانی، میکارکنان، افزایش انگیزه و همسویی با ارزش
سازمان به -مفهوم تناسب فرد (.Chen & Zhang, 2024سازمان داشته باشد )-تناسب فرد

ها نشان های فردی و سازمانی است. پژوهشها، اهداف و فرهنگمعنای همخوانی میان ارزش
گذارد و می رتأثیمستقیم بر تعهد و رضایت کارکنان  طوربهسازمان -دهند که تناسب فردمی

ها با سازمان همسو است، تمایل بیشتری به های آنکارکنان احساس کنند ارزش کههنگامی
گرا از طریق ایجاد بری تحول(. رهHuang et al., 2024مشارکت در اهداف سازمانی دارند )

 شوند، باعثیک فرد ارزشمند احساس می عنوانبهیک محیط کاری که در آن کارکنان 
شان همخوانی دارد ها و اهداف شخصیها احساس کنند که سازمان با ارزششود که آنمی

(Li et al., 2024.) گرا با تشویق کارکنان به خلاقیت، نوآوری و همدلیرهبران تحول، 
 .(Zhao & Liu, 2024کند )سازمان را تقویت می-کنند که تناسب فردمحیطی ایجاد می

بخش مهمی از سازمان در نظر  عنوانبهدهد تا خود را این نوع رهبری به کارکنان اجازه می
کند بگیرند و از طریق ایجاد حس همسویی، به افزایش تعهد و مشارکت سازمانی کمک می

(Wang et al., 2024 در مطالعات سال .)گرا اند که رهبران تحول، محققان نشان داده2024
توانند کارکنان را به سمت انداز روشن برای آینده، میبخشی و ارائه چشماز طریق الهام

این نوع رهبری با ایجاد  (.Li et al., 2024های سازمانی سوق دهند )خوانی بیشتر با ارزشهم
های خود را در توانند ارزشیطی که در آن کارکنان میحس تعلق و فراهم آوردن مح

. کندسازمان کمک می-راستای اهداف سازمانی پیاده کنند، به تقویت تناسب فرد
بر عواملی مانند انگیزه درونی، مشارکت در  تأثیرگرا با ، رهبری تحولطورکلیبه

و سازمان  میان کارکنان ساز همخوانی بیشترها و ایجاد ارتباطات مثبت، زمینهگیریتصمیم
غلی به افزایش رضایت ش تنهانهدهد که این همخوانی یا تناسب است. مطالعات اخیر نشان می

 ,Chen & Zhangگردد )شود، بلکه باعث بهبود عملکرد سازمانی نیز میکارکنان منجر می

حیط مگرا از طریق ایجاد یک توان نتیجه گرفت که رهبری تحولبنابراین، می؛ (2024
هبودهایی در گذارد و بمی تأثیرسازمان -مستقیم بر تناسب فرد طوربهبخش، حمایتگر و الهام
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از طرف دیگر، وقتی کارکنان  (.Wang et al., 2024کند )سطوح مختلف سازمانی ایجاد می
بیشتری در  احتمالبهخوانی دارد، ها با سازمان همهای آناحساس کنند که اهداف و ارزش

شتر خود موجب تقویت بی نوبهبهکنند و این امر ستیابی به اهداف سازمان تلاش میجهت د
زیر  صورتبه(. بر این فرضیه اول پژوهش حاضر Huang et al., 2024شود )این تناسب می

 خواهد بود:
 دارد. تأثیرسازمان  -گرا بر تناسب فردفرضیه اول: رهبری تحول

ر انگیزه و تعاملات مثبت میان کارکنان، نقش مهمی د بر ایجاد تأکیدگرا با رهبری تحول
کند. اشتراک دانش به معنای انتقال و تبادل دانش، تقویت رفتار اشتراک دانش ایفا می

اطلاعات و تجربیات میان کارکنان است که به بهبود یادگیری سازمانی و افزایش نوآوری 
ا ایجاد فرهنگ همکاری و فراهم گرا برهبران تحول (.Zhao & Liu, 2024شود )منجر می

توانند به تقویت این رفتار در سازمان کمک کنند هایی برای تبادل دانش، میکردن فرصت
(Chen & Zhang, 2024مطالعات نشان می .)گرا از طریق تقویت دهد که رهبران تحول

ش و نگذاری داهای درونی و ایجاد احساس تعلق، کارکنان را تشویق به اشتراکانگیزه
این رهبران با ایجاد یک محیط باز و مبتنی  (.Huang et al., 2024کنند )تجربیات خود می

کنند تا دانش خود را با دیگران به اشتراک بگذارند و از بر اعتماد، کارکنان را ترغیب می
ش بنیان، که دانهای دانشویژه در سازمانبه (.Li et al., 2024مند شوند )دانش دیگران بهره

گرا نقش شود، رهبری تحولیک منبع کلیدی در بهبود عملکرد سازمانی شناخته می عنوانبه
(. Wang et al., 2024کند )بسیار مؤثری در ایجاد فرهنگ اشتراک دانش ایفا می

های یادگیری گرا با فراهم آوردن فرصتاند که رهبران تحولپژوهشگران به این نتیجه رسیده
 ,Chen & Zhangکنند )یزه اشتراک دانش را در کارکنان تقویت میو توسعه فردی، انگ

د را در کنند تا دانش خواین رهبران با ایجاد فضای حمایتگر، کارکنان را تشویق می (.2024
تواند می گراجهت بهبود عملکرد سازمانی به اشتراک بگذارند. علاوه بر این، رهبری تحول

مانند ترس از ارزیابی منفی یا رقابت درونی کمک کند و به  شناختیروانبه کاهش موانع 
 & Zhaoها خواهد شد )کارکنان اطمینان دهد که اشتراک دانش منجر به رشد و توسعه آن

Liu, 2024 زیر خواهد بود: صورتبه(. بدین ترتیب فرضیه دوم پژوهش حاضر 
 د.دار تأثیربر رفتار اشتراک دانش  گراتحولفرضیه دوم: رهبری 
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تراک زیادی بر رفتار اش تأثیریکی از عوامل کلیدی که  عنوانبهسازمان -تناسب فرد
ها، قرار گرفته است. زمانی که کارکنان احساس کنند که ارزش موردتوجهدانش دارد، 

خوانی دارد، انگیزه بیشتری برای ها همهای شخصی آناهداف و فرهنگ سازمان با ارزش
 (.Li et al., 2024ویژه اشتراک دانش خواهند داشت )های سازمانی و بهمشارکت در فعالیت

دهد، که منجر به افزایش تعاملات ماد میاین همخوانی به کارکنان احساس تعلق و اعت
(. مطالعات اخیر Chen & Zhang, 2024شود )اجتماعی و تبادل دانش میان کارکنان می

تقویت رفتار  کننده دریک متغیر تسهیل عنوانبهتواند سازمان می-اند که تناسب فردنشان داده
کنند با سازمان احساس میکارکنانی که  (.Huang et al., 2024اشتراک دانش عمل کند )

هماهنگ هستند، تمایل بیشتری به اشتراک دانش با همکاران خود دارند، زیرا احساس 
گذارد ها احترام میهای شخصی آنکند و به ارزشها حمایت میکنند که سازمان از آنمی

(Wang et al., 2024:لذا فرضیه سوم نیز بدین شکل خواهد بود .) 
 دارد. تأثیرسازمان بر رفتار اشتراک دانش  -تناسب فردفرضیه سوم: رهبری 

های رهبری که بر تشویق نوآوری و خلاقیت یکی از سبک عنوانبهگرا رهبری تحول
رد. رفتارهای گذامی تأثیرمستقیم بر رفتارهای کاری نوآورانه کارکنان  طوربهدارد،  تأکید

بهبود فرآیندها و ایجاد محصولات یا  های جدید،نوآورانه در محیط کاری شامل تولید ایده
 ستاها بسیار ضروری پذیری سازمانوری و رقابتخدمات جدید است که برای افزایش بهره

(Chen & Zhang, 2024.) بخشی گرا از طریق ایجاد فرهنگ نوآوری، الهامرهبران تحول
توانند به ییت، مگیری و خلاقها به مشارکت در فرآیندهای تصمیمبه کارکنان و تشویق آن

(. تحقیقات جدید در Huang et al., 2024تقویت رفتارهای کاری نوآورانه کمک کنند )
انداز روشن، بخشی و ایجاد یک چشمگرا از طریق الهاماند که رهبران تحولنشان داده

در کارکنان را افزایش دهند و این امر موجب  نفساعتمادبهتوانند احساس امنیت و می
 Wang etهای نوآورانه خود را بیان کنند )که کارکنان بدون ترس از شکست، ایده شودمی

al., 2024.)  و ایجاد یشگریآزمااین نوع رهبری از طریق ارائه بازخورد مثبت، حمایت از 
رزش یک ا عنوانبهشود که در آن نوآوری های یادگیری، موجب تقویت محیطی میفرصت

گرا همچنین نقش مهمی در (. رهبران تحولZhao & Liu, 2024شود )اساسی شناخته می
ها از طریق ارائه حمایت روانی و عملی به کنند. آنکاهش موانع روانی برای نوآوری ایفا می

های جدید حمایت کنند و حتی در صورت شکست، دهند تا از ایدهکارکنان، انگیزه می
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این پویایی  (.Li et al., 2024رس بگیرند )ها دهای خود را به اشتراک بگذارند و از آنتجربه
ند شود کارکنان احساس کنگرا قرار دارد، باعث میرهبری تحول تأثیرسازمانی که تحت 

خود به تقویت رفتارهای کاری  نوبهبهشود و این امر که نوآوری در سازمان حمایت می
 صورتنیبدبنابراین فرضیه چهارم نیز ؛ (Chen & Zhang, 2024شود )نوآورانه منجر می

 خواهد بود:
 دارد. تأثیرگرا بر رفتار کاری نوآورانه فرضیه چهارم: رهبری تحول

ها و اهداف ها و اهداف فردی با ارزشسازمان، که به همخوانی میان ارزش-تناسب فرد
گذارد. می رتأثین بر رفتارهای کاری نوآورانه کارکنا یتوجهقابل طوربهسازمانی اشاره دارد، 

 ها و اهدافشان با سازمانکارکنان احساس کنند ارزش کههنگامیدهد که ها نشان میپژوهش
لاقانه های خهای نوآورانه و ارائه ایدههمسو است، انگیزه بیشتری برای شرکت در فعالیت

این همخوانی منجر به ایجاد یک فضای کاری مثبت و  (.Wang et al., 2024دارند )
د ساز رفتارهای نوآورانه در سازمان باشتواند زمینهشود که میدر کارکنان می نفسعتمادبها
(Chen & Zhang, 2024مطالعات اخیر حاکی از آن است که تناسب فرد .)- سازمان

 (.Li et al., 2024یک محرک قوی برای خلاقیت و نوآوری عمل کند ) عنوانبهتواند می

ر ها را در نظهای آنگذارد و ارزشها احترام میند سازمان به آنکنکارکنانی که احساس می
های نوآورانه خود را به اشتراک بگذارند و در بهبود گیرد، تمایل بیشتری دارند تا ایدهمی

علاوه بر این، تناسب  (.Huang et al., 2024تری ایفا کنند )فرآیندهای سازمانی نقش فعال
عامل  شود که این دود سازمانی و رضایت شغلی کارکنان میسازمان باعث افزایش تعه-فرد

 (.Zhao & Liu, 2024مستقیمی بر رفتارهای نوآورانه داشته باشند ) تأثیرتوانند خود می نوبهبه
محققان دریافتند که کارکنانی که احساس تناسب بیشتری با سازمان دارند، تمایل بیشتری به 

ترسند های احتمالی نمیارند و از اشتباهات و شکستهای مرتبط با نوآوری دتحمل ریسک
(Wang et al., 2024.)  شود که و احساس همخوانی با سازمان باعث می نفساعتمادبهاین

کارکنان با انگیزه و خلاقیت بیشتری در فرآیندهای نوآورانه مشارکت کنند و سازمان را به 
بنابراین فرضیه پنجم نیز ؛ (Chen & Zhang, 2024سمت رشد و تحول هدایت کنند )

 خواهد بود: صورتبدین
 دارد. تأثیرسازمان بر رفتار کاری نوآورانه  -فرضیه پنجم: تناسب فرد 
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ترین عوامل در تقویت نوآوری و خلاقیت در یکی از مهم عنوانبهاشتراک دانش 
ل ند انتقارفتار اشتراک دانش شامل فرآی (.Zhao & Liu, 2024ها شناخته شده است )سازمان

ها میان کارکنان است که موجب بهبود یادگیری سازمانی و اطلاعات، تجربیات و مهارت
این فرآیند  (.Chen & Zhang, 2024شود )های جدید برای نوآوری میایجاد فرصت

های جدید، حل مسائل پیچیده و افزایش اثربخشی سازمانی کمک کند تواند به تولید ایدهمی
(Li et al., 2024تحقیقات جدید نشان داده .) مستقیم با  طوربهاند که اشتراک دانش

فعال دانش خود را با  طوربهرفتارهای کاری نوآورانه مرتبط است. زمانی که کارکنان 
ای های جدید و نوآورانهگذارند، احتمال بیشتری وجود دارد که ایدهدیگران به اشتراک می

تواند از طریق تبادل این فرآیند اشتراک دانش می (.Wang et al., 2024تولید کنند )
بخشی، به بهبود فرآیندهای سازمانی و های بینهای مختلف و همکاریاطلاعات میان تیم

گرا با ایجاد (. رهبران تحولHuang et al., 2024های خلاقانه کمک کند )حلایجاد راه
های توانند به افزایش نوآوریشود، میمحیطی که در آن اشتراک دانش تشویق و حمایت می

ها از طریق تقویت فرهنگ همکاری و آن (.Chen & Zhang, 2024سازمانی کمک کنند )
های کنند که در آن کارکنان بتوانند ایدهای را فراهم میهای یادگیری، زمینهایجاد فرصت

انی د سازمنوآورانه خود را مطرح کنند و از دانش و تجربیات دیگران برای بهبود عملکر
تواند به تولید این همکاری و تبادل دانش می (.Zhao & Liu, 2024مند شوند )بهره
های خلاقانه و نوآورانه منجر شود که سازمان را به سمت پیشرفت و توسعه هدایت حلراه
 خواهد بود: صورتبدین(. لذا فرضیه ششم نیز Li et al., 2024کند )می

 دارد. تأثیرانش بر رفتار کاری نوآورانه فرضیه ششم: رفتار اشتراک د
 دهد:در ادامه، شکل زیر مدل مفهومی پژوهش را نشان می

 Sudibjo and Prameswari (2021)برگرفته  ق؛یتحق یمدل مفهوم .1شکل 
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 روش
بر شاخه  یدتأکپیمایشی با  -روش توصیفی ازنظرهدف کاربردی بوده و  ازنظراین تحقیق 
ه ب آماری تحقیق، کارکنان بیمارستان پیامبر اعظم )ص( گنبدکاووس. جامعه استهمبستگی 

 گیری تصادفیحجم نمونه با روش نمونه عنوانبهنفر از آنان  136باشند که نفر می 214تعداد 
 عمل زیر مراحل شرح به اهداف، به دستیابی برای پژوهش، این ساده انتخاب گردیدند. در

 است: گردیده
به  ایکتابخانه شیوه از استفاده با تحقیق، موضوعی تبیین ایبر ابتدا اول: مرحله

 علمی مبادرت شد. هایفصلنامه و مجلات کتب، از اطلاعات آوریجمع
 4عمومی ) سؤالات اول بخش در که طراحی گردید، آزمودنی ایپرسشنامه دوم: مرحله

دوم  بخش در و عمومی در رابطه: جنسیت، سن، سابقه کار و میزان تحصیلات( سؤال
 Sudibjo and Prameswariتخصصی( مبتنی بر پرسشنامه  سؤال 28تخصصی ) سؤالات

 ( پرسیده شد.2021)
 روش تحقیق بااهمیت موضوعات از یکی گیریاندازه اعتبار )روایی( ابزار سوم: مرحله

 قضاوت افراد از تحقیق، محتوایی روایی و اعتبار بردن بالا برای تحقیق این در است.

 است، شدهاستفاده متخصص
ای لیکرت گزینه 5 طیف بر اساس که شد خواسته دهندگانپاسخ از چهارم: مرحله

 اهمیت اند( میزانشدهبسیار زیاد، مرتب یعنی پنج، بسیار کم تا یعنی یک، از طیف )نمرات

ضمن، جامعه آماری  در مشخص کنند. را تحقیق سؤالات در مطروحه عوامل از یک هر
باشند که نفر می 214به تعداد  تحقیق، کارکنان بیمارستان پیامبر اعظم )ص( گنبدکاووس در

گیری تصادفی ساده انتخاب گردیدند. حجم نمونه با روش نمونه عنوانبهنفر از آنان  136
سمارت زار اافها از روش تحلیل معادلات ساختاری و نرمداده وتحلیلتجزیه منظوربههمچنین 

استفاده گردید. جهت بررسی روایی پرسشنامه، در این تحقیق از علاوه بر روش  1اسالپی
 از شاخص پایایی بررسی شده است. برایروایی محتوا از روایی همگرا و واگرا نیز استفاده

 از کمتر عاملی بار است. اگر یک و صفر بین مقداری عاملی بار استفاده گردید. عاملی بار

تا  3/0 بین شود. بار عاملیمی نظرصرف آن از و شده گرفته ضعیف در نظر رابطه باشد 3/0
 است. مطلوب خیلی باشد 6/0 بزرگ تراز اگر و است قبولقابل 6/0

                                                                                                                                        
1. Smart-PLS 



 1404تابستان  | 34شماره  |سال نهم  | های رهبری آموزشیپژوهش  |134

 

 های هر متغیربار عاملی شاخص .1جدول 

 بار عاملی گویه متغیر  بار عاملی گویه متغیر

 نوآورانه کاری رفتار

IWB1 819/0  

 سازمان -فرد تناسب

POF1 725/0 
IWB2 793/0  POF2 813/0 

IWB3 818/0  POF3 777/0 

IWB4 659/0  POF4 804/0 

IWB5 784/0  POF5 839/0 

IWB6 721/0  POF6 782/0 

IWB7 742/0  POF7 807/0 

 دانش اشتراک رفتار

KSB1 732/0  

 گراتحول رهبری

TL1 832/0 
KSB2 805/0  TL2 808/0 

KSB3 793/0  TL3 762/0 

KSB4 801/0  TL4 822/0 

KSB5 835/0  TL5 835/0 

KSB6 779/0  TL6 816/0 

KSB7 713/0  TL7 767/0 

است و بیانگر  5/0از  تربزرگهای مدل، دارای بار عاملی در جدول فوق تمامی شاخص
ط ها را داشته است توسپرسشنامه قصد سنجش آن سؤالاتآن است که آنچه محقق توسط 

ی ها یا متغیرهای پنهان قابل استناد است. شاخصاین ابزار محقق شده است. لذا روابط بین سازه
. یکی استها که بار عاملی بالاتری داشته باشد، دارای اهمیت بالاتری نسبت به سایر شاخص

 بررسی منظور. بهاست هاسازه از یک ره مرکب اعتبار بررسی پایایی هایملاک دیگر از

 استفاده عاملی بار و شدهاستخراج واریانس مرکب، متوسط پایایی شاخص از سه سازه پایایی

 از تربزرگ مرکب پایایی اندازة که است این سازه پایایی برقراری (. شرط31گردد )می

و  MacKinsey البته باشد. 5/0 از تربزرگ شدهاستخراج متوسط واریانس اندازة و ۷/0
اند. شده کافی دانستهاستخراج به بالا را برای متوسط واریانس 4/0( مقدار 1996همکاران )

 شدهاجاستخردر جدول دو، نتایج حاصل از آزمون آلفای کرونباخ، پایایی مرکب و واریانس 
 گزارش شده است.
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 های روایی و پایاییمقادیر شاخص .2جدول 

 شدهاستخراجواریانس  پایایی مرکب کرونباخآلفای  متغیر

 584/0 907/0 881/0 نوآورانه کاری رفتار
 610/0 916/0 893/0 دانش اشتراک رفتار

 629/0 922/0 901/0 سازمان -فرد تناسب
 650/0 929/0 910/0 گراتحول رهبری

های مشخص شد که تمام سازه شدهاستخراجبا کمک شاخص میانگین واریانس 
های آلفای هستند. همچنین شاخص 5/0بالاتر از  شدهاستخراجدارای میانگین  موردمطالعه

پایایی  أییدتاند و لازمۀ کرونباخ و پایایی مرکب جهت بررسی پایایی پرسشنامه استفاده شده
تمامی این ضرایب بالاتر از  کهاین. با توجه به است ۷/0ها از مقدار بالاتر بودن این شاخص

وایی گیری است. برای سنجش راند، این نتیجه نشان از پایا بودن ابزار اندازهبه دست آمده ۷/0
شود. طبق این معیار یک متغیر پنهان در مقایسه با لارکر استفاده می-واگرا از آزمون فورنل

اشته باشد، پذیرهای خودش ددهسایر متغیرهای پنهان، باید پراکندگی بیشتری را در بین مشاه
 تا بتوان گفت متغیر پنهان مدنظر روایی واگرا بالایی دارد.

 لارکر-آزمون فورنل .3جدول 

با توجه به اینکه مقادیر قطر اصلی برای هر متغیر پنهان از همبستگی آن متغیر با سایر 
 ردید.گ تأییدگیری ، روایی واگرا مدل اندازهاستمتغیرهای پنهان موجود در مدل بیشتر 

 هایافته
مدل ساختاری مدلی است که در آن روابط بین متغیرهای مکنون و وابسته  :مدل ساختاری

( 1از:  اندعبارتهای ساختاری گیرد. معیارهای اصلی برای آزمون مدلقرار می موردتوجه
(. شاخص ضریب تعیین نشان 2Q) نیب( شاخص ارتباط پیش2 ( و2Rشاخص ضریب تعیین )

 IWB KSB POF TL متغیر

    764/0 نوآورانه کاری رفتار
   781/0 700/0 دانش اشتراک رفتار

  793/0 729/0 747/0 سازمان -فرد تناسب

 806/0 784/0 772/0 681/0 گراتحول رهبری
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 Chenپذیرد. زا صورت میبرون ریمتغزا توسط درون ریمتغدهد چند درصد از تغییرات می
 ضعیف، ترتیب به را اسالمسیر پی الگوی در 6۷/0 و 33/0و  2R 19/0 ( اندازه1998)

بین به بررسی توانایی مدل است. شاخص ضریب پیش نموده توصیف توجهو قابل متوسط
از صفر نشان  تربزرگ 2Q. مقادیر استپوشی بینی کردن به روش چشمساختاری در پیش

 بینی دارد.اند و مدل توانایی پیشخوب بازسازی شده شدهمشاهدهدهند که مقادیر می

 دهد.را نشان می بینپیشجدول زیر مقادیر شاخص ضریب تعیین و شاخص ارتباط 

 بینمقادیر شاخص ضریب تعیین و ارتباط پیش .4جدول 

 دهدگیری و ساختاری را مدنظر قرار میاین شاخص هر دو مدل اندازه: ارزیابی مدل کلی
رود. این شاخص، مجذور معیاری برای سنجش عملکرد کلی مدل به کار می عنوانبهو 

ضرب دو مقدار متوسط مقادیر اشتراکی و متوسط ضریب تعیین است. حدود این شاخص 
 عنوانبهرا به ترتیب  36/0و  25/0، 01/0بین صفر و یک بوده و وتزلس و همکاران سه مقدار 

 (.31نمودند )رازش کلی معرفی مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای شاخص ب

 

که  است 663/0و متوسط ضریب تعیین برابر  618/0مقدار متوسط مقادیر اشتراکی برابر 
ی برازش قوی دهندهکه نشان است 640/0بر اساس رابطه بالا مقدار برازش کلی مدل برابر 

 مدل است.

 از یکی مرحله این است، مدل رسمی بیان درواقع مرحله این :بررسی برازش مدل

های دو و سه است. شکل ساختاری سازی معادلاتمدل در موجود مراحل ترینمهم
 مسیر نشان ضرایب و عاملی داری بارهایمعنی و تخمین حالت در را تحقیق هایمدل

 سپس و برآورد را ضرایب مسیر و عاملی بارهای توانمی هامدل این به توجه دهد. بامی

 روابط اول یشوند. دستهمی تقسیم دسته دو به نمودارها این در موجود ضرایب .کرد آزمون

 بینضریب پیش ضریب تعیین متغیر
 445/0 673/0 نوآورانه کاری رفتار
 589/0 690/0 دانش اشتراک رفتار

 662/0 628/0 سازمان -فرد تناسب
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 عاملی اصطلاحاً بارهای را این معادلات که باشند،می آشکار متغیرهای پنهان و متغیرهای بین

معادلات  عنوان که تحت هستند پنهان و پنهان متغیرهای بین دوم روابط یدسته ؛ وگویند
شوند. تمامی ضرایب با استفاده می ها استفادهبرای آزمون فرضیه و شوندمی برده نام ساختاری

 متغیر در کدام سهم گفت توانمی گردند. با توجه به بارهای عاملیاز آماره تی آزمون می

 بار که شاخصی دیگربیانبه .کمتر متغیر کدام سهم و است بیشتر سازه مربوطه گیریاندازه

 شاخصی دارد و مربوطه سازه گیریاندازه در سهم بیشتری باشد، داشته تریبزرگعاملی 

 کمتری دارد. سهم باشد، کمتری داشته عاملی بار که

 مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد. 2 شکل

 

 مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد .3 شکل
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های پژوهش بر اساس ضرایب معناداری و ضرایب نتایج حاصل از آزمودن فرضیه
 .جدول زیر آمده است صورتبهمسیرها  استانداردشده

 خلاصه نتایج. 5جدول 

 فرضیات شماره
ضریب 

 مسیر
 یمعنادارضریب 
(t) 

 نتیجه

 قبول 578/31 793/0 سازمان -فرد گرا و تناسبتحول رهبری 1

 قبول 274/5 373/0 دانش اشتراک گرا و رفتارتحول رهبری 2

 قبول 456/7 503/0 دانش اشتراک سازمان و رفتار -فرد تناسب 3

 رد 451/0 032/0 نوآورانه کاری گرا و رفتارتحول رهبری 4

 قبول 601/3 283/0 نوآورانه کاری سازمان و رفتار -فرد تناسب 5

 قبول 690/6 550/0 نوآورانه کاری دانش و رفتار اشتراک رفتار 6

 گیریبحث و نتیجه
جی گرا بر رفتار کاری نوآورانه با نقش میانرهبری تحول تأثیراین تحقیق با هدف بررسی 

سازمان و رفتار اشتراک دانش در نظام آموزش عالی سلامت کشور انجام -تناسب فرد
دهندگان به پرسشنامه نشان داد که در بین سه متغیر های توصیفی پاسخگرفت. یافته

روه کارشناسی ارشد و بالاتر درصد، گ 33سال در متغیر سن با  40تا  30، گروه یموردبررس
درصد بیشترین  58درصد و گروه زنان در متغیر جنسیت با  44در متغیر سطح تحصیلات با 

همچنین مشخص گردید تمامی نتایج مربوط به بارهای عاملی، آلفای  فراوانی را دارا بودند.
پنهان در  رمطلوب بوده و همچنین متغی شدهاستخراجکرونباخ، پایایی ترکیبی و واریانس 

مقایسه با سایر متغیرهای پنهان، با پراکندگی بیشتری همراه بود که نشان داد ابزار از روایی و 
به دست آمد که  640/0پایایی مناسبی برخوردار است. از سویی مقدار برازش کلی مدل 

ت معادلا یابیمدل ی برازش قوی مدل بود. در پایان بررسی فرضیات با روش دهندهنشان
اس نشان داد ضریب معناداری پنج فرضیه بالاتر الاسمارت پی افزارنرمختاری و به کمک سا
در بررسی فرضیه اول مشخص  .است 96/1و ضریب معناداری یک فرضیه کمتر از  96/1از 

بوده و  تربزرگ 96/1این مقدار از  است 5۷8/31داری این شاخص گردید ضریب معنی
توان گفت ایجاد روحیه و انگیزه در کارکنان می رونیازاگیرد. قرار می تأییدفرضیه مورد 

ها را های بین خود و سازمان و ارزشها شباهتشود آنتوسط رهبران سازمان موجب می
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( و راجا 2021) Sudibjo and Prameswariقرار دهند. این نتیجه با نتیجه تحقیقات  مدنظر
همچنین در بررسی فرضیه دوم مشخص گردید ضریب  .ددار یپوشانهم( 2018همکاران )و 

 تأییدبوده و فرضیه مورد  تربزرگ 96/1این مقدار از  است 2۷4/5داری این شاخص معنی
رهبران سازمان به ایجاد و گسترش روابط  کههنگامیتوان گفت می رونیازاگیرد. قرار می

ند، اف سازمانی و عملکرد بالا دست یاببا کارکنان نموده و از طریق ایجاد روحیه مثبت به اهد
کارکنان نیز در جهت این همکاری با یکدیگر تعاملات مطلوبی خواهند داشت که یکی از 

 Sudibjo and. این نتیجه با نتیجه تحقیقات استاین تعاملات در حوزه دانش و تسهیم آن 

Prameswari (2021 و )Son ( هم2020و همکاران )رسی فرضیه سوم در بر پوشانی دارد و
 تربزرگ 96/1این مقدار از  است 456/۷داری این شاخص نیز مشخص گردید ضریب معنی

رهنگ جو و ف کههنگامیتوان گفت می رونیازاگیرد. قرار می تأییدبوده و فرضیه مورد 
سازمان با شخص همسو باشند، تعارضات کمتر بوده و هماهنگی جهت انجام وظایف بهتر 

ی های همکاری را بر مبناشود کارکنان یکی از حوزهگیرد. این موضوع باعث میصورت می
 Sudibjo andاشتراک دانش در سازمان قرار دهند. این نتیجه با نتیجه تحقیقات 

Prameswari (2021،)  پوشانی دارد. همچنین ( هم2016افسر )( و 2020ساندروتو )ناتالیا و
این  است 451/0داری این شاخص در بررسی فرضیه چهارم مشخص گردید ضریب معنی

گفت  توانیم رونیازاگیرد. قرار نمی تأییدتر بوده و فرضیه مورد کوچک 96/1مقدار از 
 ها و اجرای آنایده یریگشکلموجب  هارزشاارتباطات رهبران با کارکنان و همسو بودن 

 یعمران( و افسر و 139۷) ینعمت(، صوفی 1400) یعیشفشود. این نتیجه با نتیجه تحقیقات نمی
Sudibjo and Prameswari (2021 )نداشته، اما با نتیجه تحقیق  یپوشانهم( 2020)

شاخص  داری اینمعنیدر بررسی فرضیه پنجم نیز مشخص گردید ضریب  ؛ وپوشانی داردهم
 رونیازاگیرد. قرار می تأییدبوده و فرضیه مورد  تربزرگ 96/1این مقدار از  است 601/3
های فرد با سازمان تطبیق داشته باشد، موجب بروز ارزش کههنگامیتوان گفت می

و دانش موجود به بهترین نحو در جهت  هافرصتهای وی خواهد شد و فرد از خلاقیت
(، ادیب پور 1398دهقان )اهداف سازمانی بهره خواهد گرفت. این نتیجه با نتیجه تحقیقات 

افسر ( و 2020ساندروتو )(، ناتالیا و 2021) Sudibjo and Prameswari(، 1395همکاران )و 
گردید ضریب  در پایان، در بررسی فرضیه ششم مشخص ؛ ودارد یپوشانهم( 2016)

 تأییدبوده و فرضیه مورد  تربزرگ 96/1این مقدار از  است 690/6داری این شاخص معنی
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توان گفت با ایجاد هر اتفاق و تغییر در سازمان که منجر به ایجاد می رونیازاگیرد. قرار می
ه بتوان به خلاقیت در کار دست یافت که منجر شود با شناسایی و اشتراک آن میدانش می

 Sudibjo(، 1400همکاران )گردد. این نتیجه با نتایج تحقیقات ریحانی و بهبود عملکرد می

and Prameswari (2021 آسوراکودی و ،)افسر ( و 2020ساندروتو )(، ناتالیا و 2020) میک
گرایانه توان گفت که رهبری تحولمی آمدهدستبهپوشانی دارد. در تبیین نتایج ( هم2016)

ان و رفتار نسبت به سازم هاآنمدیران با کارکنان منجر به رفتار کاری نوآورانه بالاتر از سوی 
ترین صفات هر سازمان موفق، داشتن یکی از بزرگ درواقعشود. می هاآنشهروندی فرانقش 

، حالنیبااها انگیزه دهند. دانند چگونه به مردم الهام بخشند و به آنرهبرانی است که می
می هایی هستند که ارتباط کها فقط شخصیتها وجود دارند که رهبران آنسازمان بسیاری از

ها کارمندان حتی هایی وجود دارند که در آنها دارند. علاوه بر این، شرکتبا بقیه سازمان
های خاصی وجود دارد که رهبران ویژگی .از مدیران ارشد سازمان خود مطلع نیستند

آفرین که نقش خود را در کند. رهبران تحولیگر رهبران جدا میآفرین را از انواع دتحول
دهند  دانند که چگونه به افراد خود انگیزهکنند، میدرک می وکارکسبپیشبرد موفقیت در 

ین آفرگذاری کنند. رهبران تحولای خود سرمایهها را قادر سازند تا در زندگی حرفهو آن
جه ها را کاهش داده و توپرتیتوانند میزان حواسی میبا استفاده از ارتباطات مناسب رهبر

و به دیگران انگیزه  بخشدیمالهام  نیآفرتحولپیروان خود را جلب کنند. همچنین یک رهبر 
ه ب حالنیدرعدهد تا به سطوح جدیدی از عملکرد برسند و به اهداف بالاتر برسند و می

رهبرانی که از  .دیگران را توسعه دهند کند تا توانایی رهبری خود واعضای تیم کمک می
را  هانآکنند به دنبال تغییر نحوه درک افراد از کار، سازمان، آنچه این سبک استفاده می

برای  نیآفرتحولرهبران  .، و آنچه از خود و دیگران انتظار دارند، تغییر دهندزدیانگیبرم
 هازهیانگ، بیعی با تغییر شکل ادراکاتط طوربهآل هستند، زیرا ابتکارات مدیریت تغییر ایده

ها به اعضای تیم آن .کنندو انتظارات دیگران در مواقعی که نیاز به تغییر است، رهبری می
این منجر به  درنهایتکنند زمانی که نیاز به تغییر جهت است، متفاوت فکر کنند. کمک می

تایج شود. همچنین با توجه نمی تغییر در نحوه کار افراد و همچنین تغییر در فرهنگ سازمان
ان نظام ذیل به مدیر یهاشنهادیپبهبود شرایط سازمانی برای کارکنان،  منظوربهتحقیق و 

 گردد:آموزش عالی سلامت کشور ارائه می
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تا مطابق  کنندیمآفرین به الگوهایی بستگی دارد که دیگران را ترغیب تحول ی( رهبر1
 عمل کنند. جادشدهیاو استانداردهای متقابل  هاتیمسئولانتظارات، 

مند به ایجاد انگیزه در دیگران از طریق این سبک رهبری هستید، باید در علاقه ( اگر2
باشید. شما همچنین باید  قدمثابتها و حمایت فردی خود از دیگران اخلاق، ارزش

ان دهید. شتیاق مداوم نشکنید، او پروژه یا تغییری که رهبری می کار خودبرای  طورکلیبه
 بعلاوه، شما باید شجاعت و سازگاری را در لحظات سختی یا زمان تغییر نشان دهید.

دهید، باید دهید یا دیگران را توسعه میهای جدید را پرورش میکه ایده طورهمان( 3
شان رو تعاریف در حال تکامل از اینکه چه کسی هستند، به کا هاآنها را به هویت این ایده

کارهای خلاقانه، پرانرژی و  بخشالهامو به کل سازمان متصل کنید. زمانی که رهبران 
 متمرکز بر هدف باشند، تغییر دیگران نتایج بهتری به همراه خواهد داشت.

ها اهداف، توانایی ازجملهبرای شناخت اعضای تیم  بخشالهامضروری است که رهبران 
هایی کند تا اعضای تیم را در مسئولیته شما کمک میو مشکلاتشان وقت بگذارند. این ب

ند تا با کرا تشویق می هاآناستفاده کرده و  هاآنقرار دهید که به بهترین وجه از نقاط قوت 
 کار خود را بر عهده بگیرند. «مالکیت»اشتیاق کار کنند و 

 طوربه اشید، خودتانکننده از آینده سازمان ایمان داشته بانداز قانعشما باید به یک چشم
 هاآن بخشالهامبا دیگران به اشتراک بگذارید که  یاگونهبهمداوم آن را دنبال کنید و آن را 

بخش ببینند و احساس کنند که الهام یاگونهبهانداز را باشد. به دیگران کمک کنید چشم
 برای ایجاد تفاوت باشد. هاآن

 بود، هاییمحدودیت دارای دیگر یهاپژوهش همه مثل نیز پژوهش در ضمن، این

 یرواقعیغ پاسخ و کرده خودداری واقعی پاسخ ارائه از از افراد برخی است ممکن :ازجمله
 بر که انجامید آن اجرای زمان شدن به طولانی پرسشنامه هایگویه زیاد تعداد باشند، داده

 پرسشنامه برگشت در بود، تأخیر رگذاریتأث کنندگانشرکت یهاپاسخ توجه و دقت مقدار

 اجتماعی یهاپژوهشسایر  مشابه هاآن کنترل که متغیرهایی وجود کارکنان، برخی سوی از

 از ذهن دور پژوهش نتایج بر هاآن تأثیرگذاری امکان و بوده محقق دسترس از خارج

 .بود نخواهد

 تعارض منافع
 تعارض منافعی ندارند گونهچیه سندگانینو
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 سپاسگزاری
نان کارک ویژهبهاز تمامی کسانی که پژوهشگران را در اجرای این پژوهش یاری رساندند 

 گردد.خدوم بیمارستان پیامبر اکرم )ص( گنبدکاووس تشکر و قدردانی می

 منابع
(. تأثیر تناسب محیطی 1395. )حامد ،محمدرضا و دهقانان ،دانشور دیلمی ،محمدرضا ،ادیب پور

اعتماد در خلق  یگریانجیمنوآورانه و عملکرد شغلی با  فرد بر رفتارهای کاری
 .118-105 ،((15) 3)4 ،های دولتیمدیریت سازمان .نوآوری

ار بر رفت گراتحول یرهبر ریتأث یبررس ،1398ابوالحسن، ،ینیو حس یو موقر، مرتض میدهقان، مر
ر در بست ینیکارآفر یمل شیهما سازمان،–ارتباط فرد تیفیک یگریانجیمنوآورانه با 

 https://civilica.com/doc/903610،یسار اطلاعات، یفناور
 یشغل با رفتار کار-سازمان و تناسب فرد-رابطه تناسب فرد ی(. بررس1398دهقان، س. )

در شرکت آب و فاضلاب فارس  یجهاد یرهبر یانجیبر نقش م دینوآورانه، با تأک
 ستان هرمزگان.نور، ا امیارشد(. دانشگاه پ یکارشناس نامهانی)پا

 .شیاریانتشارات وتهران: . یتیو علوم ترب یدر روانشناس قیتحق یها(. روش1395. )لیدلاور، ع
در  گراتحول(. تحلیل اثر رهبری 1395. )عبداله ،علی و ساعدی ،شریعت نژاد ،محمد ،حکاک

مطالعات  .های سازمانی پایدارایجاد شایستگی منظوربهرفتار نوآورانه و توسعه کارآفرینی 
 .100-71 ،(4)6 ،منابع انسانی

 با نقش یبر تعهد شغل نیآفرتحول یرهبر ریتأث یبررس(. 1398ح. ) ،یپرشکوه نظرخوش
و خدمات  ی: کارکنان دانشگاه علوم پزشکیشغل )مطالعه مورد-تناسب فرد یانجیم

 .ریقد یارشد(. موسسه آموزش عال یکارشناس نامهانی)پا (لانیگ یدرمان یبهداشت
به  لیتما کنندهنییتع(. عوامل 1391. )توکلی، سیده سمانه، ملکیان، ناصر، و نوربخش، مهدی

 .118-105 ،(4)2 ،یطالعات منابع انسانماشتراک دانش و رفتار اشتراک دانش. 
(. بررسی 1400علیرضا. ) ،خوراکیان و ،رضوان ،حسین قلی زاده ،فرزانه ،آبادشوکتریحانی 

وضعیت اشتراک دانش و رابطه آن با رفتار کاری نوآورانه کارکنان )نمونه پژوهش: یک 
 :doi .110-67(، 4)4 ،مدیریت راهبردی دانش سازمانی .شرکت تولیدی(

10.47176/smok.2021.1360 
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