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 چکیده 

سازمان موفقیت  برای  مؤثر  استرهبری  حیاتی  امروزی  ویژگیهای  و  رفتارها  پایه  بر  رهبری  نفوذ  رهبر،  . چگونگی  ذاتی  های 

ی متمرکز مطالعات زیادی بر توسعه نظریه رهبر.  شودیم، تشریح  دهد یمی که در آن فرآیند نفوذ رخ  انه یزمادراکات پیروان و  

و در این راستا،    کارکنان ثابت شده است  انیدر مو نوآوری    تیبه خلاق  دنیالهام بخش   یبرا  مناسب   یرهبر  کردیرو.  شده است

 ی نقش رهبر  یبررستوسعه منابع انسانی نیر در رشد خلاقیت و نوآوری در سازمان نقش مهمی دارد. تحقیق حاضر با هدف  

انسان  جام شد. تحقیق حاضر، در زمره تحقیقات ان  معلمان در اداره آموزش و پرورش  ینوآور  رد  یدانش محور و توسعه منابع 

نتایج تحقیق نشان داد   استفاده شده است.  تحقیق حاضر،  با  از مطالعات کتابخانه ای و مقالات مرتبط  توصیفی می باشد که 

 نقش بسزایی دارد.  پرورش معلمان در اداره آموزش و ینوآور در  یدانش محور و توسعه منابع انسان یرهبر

 

 ینوآوری، توسعه منابع انسان، دانش محور یرهبرهای كلیدی:  واژه
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 مقدمه 

 ق یتحق  نینامطمئن کسب و کار را به وجود آورده است. هدف ا  طیاست که شرا  زییاز عوامل چالش برانگ  ،یو فناور  ینوآور

  ی هاکارکنان در سازمان  ی هاسازمان با استفاده از داده  کی   ینوآوربر    ی انسان محور و توسعه منابع  دانش  ینقش رهبر  یبررس

را در   ییهاخواهد کرد، بلکه چالش  جادیا  یبخش تجار  یرا برا  یادیز  یهانه تنها فرصت   قیتحق  نیبالا است. ا  یو نوآور  یفناور

از چن  یآورد. برایبه وجود م  زین  نده یآ  تیریمد و همکاران،    میشم)  است  ی دیکل  گرانیاز باز  ی کیرهبر    ،یاست یس  نیاستفاده 

2017).  

را   ینوآورانه ا  یکردهایدهد ابتکار عمل کنند و رو  ی سازمان است که به کارکنان امکان م  قیو تشو  تیحما  زانیم  یجو نوآور

پ  نوآور  یم   ی نیب  شیکشف کنند که  بر درجه  تأث  یواقع  یشود   یرا پچارچوب  ینوآور  یفضا  جاد یا  وبگذارد    ریدر آن سازمان 

سازگار    ی قبل  اتیبا ادب  نیگنجاند. ا   یاز نوآور  ت یو حما  فهیوظ   یریجهت گ  ، یمنیمشارکت ا  ،یآزاد  مشترک،م انداز  ل چششام

  ت یدر سازمان اتخاذ شود و چگونه بر مز  دیبا  یاست که کدام سبک رهبر  نیجالب ا  سؤال  .(2021و همکاران،    یبانمارور)  است

تأث  یرقابت کار  و  ادبگذاردیم  ریکسب  مبان   ات ی.  ا  یادیز  ینظر  یو  با  برا  نیمرتبط  است.   و همکاران  میمثال، شم  یموضوع 

در    یریادگیآموزش و    ،ینوآور  تیقابل  ش یاو افز  یدر تکامل صنعت  تیموفق  یبرا  یاساس   یادهیکردند که کل  شنهادیپ   (  2017)

  ی پ   ینوآور  تیبه اهم  دیاست، با   یناورف  و  یاز نوآور  یکسب و کار که ناش  نهیدر زم  عیسر  رییسازمان است. هنگام مواجهه با تغ

  سازمانی کند تا از تکامل    فا یرا ا  ییها نقش  تواندیم  یکه چگونه رهبر  شودیسؤال مطرح م  نی برد. با تمرکز بر سطح سازمان، ا

 .(2018اوبرر و ارکولار، )  استفاده کند

رهبر  نیچند  ادب  یسبک  که    اتیدر  دارد  آن  یکیوجود  رواز  ترک  "کیاستراتژ  یرهبر"  کردی ها  که  سبک   یبیاست    ی هااز 

قابل توجه   یهایژگیاز و  یکیدانش محور    یرهبر  .(2015  ، پابلو  یو سانچز د  تیدون)  دهدیم  حی رهبر را توض  یمختلف رهبر

  تواند ی بود که رهبر دانش محور م  نیاست. اعتقاد وی بر ا  افتهی  تیاهم  هااست و در حال حاضر در سازمان   کیاستراتژ  یرهبر

،  نیو جاسم الد  یبند؛ نقش2013ربانکوا،  او)  منجر شود  داری پا  ی رقابت  تیبه مز  تیباز کمک کند و در نها  ینوآور  یبه جستجو 

در بخش آموزش نشان    شتریرا ب  داریپا   یرقابت  تیو مز  ی سازمان  یدانش محور، نوآور  یرهبر  ن یروابط ب  یقبل   مطالعات  .(2018

دون مثال،  عنوان  به  سانچز    ت یداد.  ک  (  2015)  پابلو  ی دو  رهبر  (  2017)  نگویس یو  که  دادند  تأث  ینشان  محور    ریدانش 

از نقش    ی شواهد تجرب  (  2016)  و همکاران  نگویسیدانش دارد. ک  تیریدم   یهاتیقابل  یواسطه ا  ریبا تأث  یبر نوآور  یمیمستق

نوآور مز  ی سازمان  یمهم  سازمان  داری پا  ی رقابت  تیدر  با    های در  کرد.  ارائه  تأث  یها افتهی حال،    ن یانمونه  به    ی رهبر  ریمربوط 

نوآور دانش بر  مز  یسازمان  یمحور  تکامل    داریپا  یرقابت  تیو  باق   سازمانیتحت  اماندیم  یمحدود  ا  نی .  به هدف   نیامر منجر 

  یها. علاوه بر نقشکند یم  یرا بررس  یسازمان   ینوآور  در  یدانش محور و توسعه منابع انسان   یکه نقش رهبر  شودیمطالعه م

رهبر مال  (  2019)  و همکاران  تکایه  ،یسبک  وقت  شنهادیپ   (  2019)  کیو  که    ی رقابت  مزیتدر    خواهدیم   انسازم  یکردند 

رابطه   اتیظاهر شد. در ادب  گرید  یدیبه عنوان عامل کل  یتوسعه منابع انسان   جهیدارد. در نت  ی نقش مهم  ی انسان  ه یبماند، سرما

ب انسان  نیمثبت  منابع  نو  ی عملکرد  مهارت   یآورو  آموزش  بالاتر  سطح  است.  شده  پتانساثبات  و  را   یریادگی  لیها  کارکنان 

ادهد یم  شیافزا فضا  ن ی.  ا  ینوآور  ی امر  نها  تیو خلاق  جادیرا  در  و  کرد  القا  نوآور  ت یرا  به  سانزوالا  منزیج)  شد  یمنجر    ، و 

   . (2011، نیتان و ناسورد ؛2008

اسی برنامه درسی است که نقش مهمی در اثربخشی آموزش و تسهیل آموزان ر اسعناصوپرورش، معلم یکی از  در نظام آموزش

انتقال دارای سه رویکرد  برنامه درسی، معلم  ادبیات  با  برنامهیادگیری در دانش دارد. چرا که مطابق  برنامه درسی،  ریز دهنده 
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اثربخشی معلم در نظام آموزشی، هایی  ایجاد و تحقق شرایط و زمینهلزم  مست  درسی و سازنده برنامه درسی است. موفقیت و 

از مهم یکی  آناست که  رشد حرفهترین  و  توسعه  توسعه حرفهها،  است. درواقع  عنوان سنگ ای معلمان  به  اغلب  ای معلمان 

های  ، عبارت است از فرآیندها و فعالیت1شود و طبق تعریف گاسکی گرایانه آموزشی شناخته میهای اصلاحزیربنای همه تلاش

-ای معلمان تا این که بتوانند موجب بهبود یادگیری دانش های حرفهها و نگرشزی شده به منظور افزایش دانش، مهارتریرحط

 .(1401رحیمی، ) آموزان شوند

د  ای باشد که منابع انسانی سازمان در فراینهای رهبری باید گونهها و روشهایی، ساختارهای سازمانی و سبکدر چنین سازمان

هدفگییمتصم به  رسیدن  و  اجرا  و  گروهری  تشکیل  با  تا  باشند  داشته  مشارکت  و  دخالت  سازمانی  تیمهای  و  کاری  ها  های 

توسعه پویا،  زیردستان سازمانی  به  اجرایی  و قدرت  اختیار  تفویض،  و  انعطافخودگردان  و  راه  یافته  این  از  و  پذیر شکل دهند 

تبع آن مشارکت مفید در سازمان به دست  رایطی توأم با اعتماد سازمانی و بهد و شد یابدست بهبورابطه بین بالادست و پایین

شودآید   نوآوری  به  منجر  عمل (  1397نوربخش،  )  که  استقلال  افزایش  خصوص  در  موجود  روندهای  به  توجه  با  بنابراین  ؛ 

انگیزانند افراد را برمیو دانش محور ساز مندوانرهبران ت .کندکارکنان، رفتارهای توانمندساز رهبران نیز اهمیت بیشتری پیدا می

ذهنیت درهمتا  را  منفعل  مسئولیت های  پاسخگویی  شکسته،  توان  کاری  پیامدهای  قبال  در  و  دهند  افزایش  را  خود  پذیری 

 . (1399زودلی، ) و نوآوری ترغیب شودبیشتری داشته باشند 

 

 هاروشمواد و  

 شده است. استفاده موضوعبررسی برای  اینهکتابخامقاله توصیفی تحلیلی بوده و از روش 

 

 ادبیات و پیشینه تحقیق 

 مفهوم رهبری 

زیبایی   و  عشق  همانند  را    ایمقوله رهبری  آن  وجود  که هر کس  را  شناسدمیاست  آن  تعریف  علم  داند نمی  اما  در  رهبری   .

ز آن وجود دارد. تعریف رهبری، درک ا  کمترین  است که بیشترین مطالعات بر روی آن انجام گرفته و  ایمقوله  شناسیجامعه

کیانوش،  )  شودمیبه بعضی از تعاریف اشاره    حال. درعین، استاندبرآمده  ارائه تعریفی از آن  درصددبرابر تعداد کسانی است که  

  ت یو هدا  ندیالهام بخش  زه،یانگ  جادیا  قیگروه از طر  کی  یاعضا  ریر ساب  یرگذاریتأث  ندیفرآ  یرهبر  .(1400برومند و رضائیان،  

چگونه یک سازمان را از   کند یاست. یک رهبر بصیر کسی است که به این فکر م   به هدف  یاب یها به منظور دستآن  ی هاتیفعال

یک رهبر بصیر همچنین فردی است با پیشینه قوی و توانایی دیدن  .  کند  تبدیلرکود به یک سیستم آموزشی نوآورانه عظیم  

 . (2020و همکاران،  2کدیر) وفقیتآینده و هدایت سازمان به سمت م 

بارنی  با  مدیرعامل،  و    گذاربنیان  (  2017)  3مت  یعنی  رهبری  است  کردن  رؤیابافی  معتقد  قانع  و  است  ممکن  آنچه  مورد  در 

رهبری به عنوان یک فرایند، به معنی .  به زمان حال بیاورید  دیگران برای کمک به شما برای تحقق بخشیدن به آن، آینده را

صفت به معنی  های اعضا یک گروه جهت تحقق هدف و به عنوان یک هماهنگی فعالیت  ه از نفوذ بدون زور برای هدایت واستفاد

 
1 Gusky 

2 - Kadir 
3 Matt Barney 
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ازمجموعه  کار    هاست ویژگی  ای  به  موفقیت  با  را  نفوذی  چنین  که  کسانی  به  می  برند میکه  داده  و  )   شودنسبت  کیانوش 

 .(1400همکاران، 

 

 رهبری دانش محور

اهمی وجودیکه  از  با  استفاده  و  مانند ت  اخیر  های  گزارش  است،  حتمی  و  سوال  غیرقابل  امری  سازمانها  برای  دانش    مدیریت 

بین نشان دهنده نسبتهای رضای کم در میان مدیران در استفاده از این ابزار مدیریتی و    2011ابزارهای مدیریتی و روندهای  

هستند آن  از  استفاده  بیلودی)  نتایج  و  کار  ه  ب  .(2011،  4ریگبی  دانش  مدیریت  فرایندهای  سازی  پیاده  و  طراحی  کلی  طور 

اث برای مدیران است و سودمندی و  با فاکتورهای  سختی  بهینه ی آنها  به تطبیق  ربخشی و موفقیت چنین فرایندهای شدیدا 

زی استفاده سازمانها  سازمانی مربوط می شود. در نتیجه مدیران باید شرایط زمینه ای ایده الی را برای حرکت دادن و بهینه سا

همچنین  ، (2011، 5لین)  نابع انسانی ایجاد کننداز فرایندهای مدیریت دانش و مقدمات آن با طراحی ابزارهایی مانند مدیریت م

سیستم های فناوری را پیاده سازی    ، (2010،  6دونات و گوادامیلز)  فرهنگ شرکتی خوب تعریف شده ای را تنظیم و ایجاد کنند 

را مستقر کنندکنند و ساختا زیرا رهب  .(2009سینگ و کانت  )  رهای سازمانی  تاثیر رفتار رهبری فاکتور مهم دیگر است  ران 

در سوی دیگر رهبران    .(2011،  7نگوین و محمد )  زیادی بر روی هدایت و اثربخشی مدیریت دانش در درون سازمانهایشان دارند

ان اجازه می دهد تا مهارتهای تحول گرا دانش خود را به اجرا درآورند  می توانند شرایطی را ایجاد کنند که به شمارکت کنندگ

منابع دانش فردی خود را مشارکت دهند و یا دسترسی سریع تری به دانش مربوطه داشته باشند. در سوی  ورش دهند تا  و پر

در   (  2012،  8ا ورچاشتاینرنوناک   ونراگ،)  دیگر رفتارهای رهبری می توانند موانع مهمی را در ایجاد و تقویت دانش ارائه کنند

همکا تا  کنند  فعالیت  دانش  انباشت  در  توانند  می  دانش  نتیجه  کننده  ایجاد  شرکتهای  دیگر  منفی  برخوردهای  میزان  و  ری 

 .(2009لاکشمن ) نباشند

ت دانش کرده  با وجود اهمیت زیاد رهبری در مدیریت دانش، محققین تنها اخیرا شروع به توضیح دادن نقش رهبران در مدیری

پرداخته خوب  دانش  مدیریت  برای  مدیریت  مختلف  سبکهای  به  و  ماند  برای  یانگ  اند.  و    2007ثال  مربی  نوآور،  های  نقش 

درمی یابد که واگذار کردن در تضاد با    2008تسهیل کننده را با سطوح بالای اشتراک دانش وابسته می داند. مشابه آن سینگ  

پایین ماهیت سبک رهبری است و رابطه ی مثبتی با همه فرایندهای    سطح بالای هدایت کننده نظارت بر کارکنان و سطح 

و همکارانش  مدیر کروگ  ون  کاری جدیدتر،  در  دارد.  فناورانه  های  در مجموعه  دانش  رهبری    2012یت  برای  را  چهارچوبی 

مدل   دانش،  ایجاد  مانندمحیط  مفاهیمی  سازی  یکپارچه  با  دانش  ایجاد  در  رفتارهای  SECIموقعیتی  و  دانش  های  دارایی   ،

کند  ایجاد می  اج  دانش  بر روی ضرورت  مولفین  این  در  همچنین  رهبری سازمانی  نقش  بیشتر در شفاف سازی  تحقیق  رای 

 فعالیت ها و فرایند مدیریت دانش تاکید دارند. 

 

 
4 Rigby et al 
5 Lin et al 
6 Donate 
7 Nguyen 
8 on Krogh 
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 توسعه منابع انسانی 

ارتقاء    یها  تیدانش، مهارت و قابل  دی همواره باه  ک  شوندیها محسوب م  سازمان   ی رقابت  تیمز  نیامروزه کارکنان مهمتر آنان 

بقا  .ابد ی بهره سازمان  یلذا  و  توسعه  به حفظ،  رقابت  عرصه  در  قابل  یبردار  ها  است  ی ها  تیاز  منوط شده  چپمن،  )  کارکنان 

مایلز و  راستکار،  2016،  9سیسک، شاتن  دانا  یسازمان  .(1394؛  و  دانش  مهارت،  نتواند  توسعه    ییکه  را  آن درخود  از  و    دهد 

ن  یوربهره  شیافزا قادر  کند،  من  ک ی  چیه  ستیاستفاده  توسعه دهد از  نحو مطلوب  به  را  کریمی،  )   ابع خود  و حاجی  رحیمی 

از اعمال قدرت دانش    یناش  نیشده است که ا  یشتریب  تیاهم  یتوسعه دانش همواره مهم بوده اما در حال حاضر، دارا  .(1390

مز  یبرا ساکس )  است  ردایپا  یرقابت  تیکسب  و  میسی  گرومن،  باکر،  اقتصاد  پردازانی تئور  .(2015،  10آلبرشت،  و   یبزرگ 

  کنند یاند، آنها استدلال مکرده  ان یآنها ب  یروزیپ   د یو کل  دیجد   ی هاسازمان  یبرا  یی نها  ی رقابت  تیدانش را به عنوان مز  ،یتجار

میهامی  )   منحصر به فرد است  یکالا  کی  یدارا  ک آنمال  و  ممکن است   ریغ   یحت  ا یآن مشکل    د یاست که تقل  یکه دانش منبع

  نیتوسعه دانش کارکنان مهمتر  باشند، یو توسعه دانش م  جادیا  یعنوان منبع اصل  هاز آنجا که کارکنان ب  .(2014،  11میهامی و  

انسان اثربخش است  ی هدف در توسعه منابع  آلن)  کارا و  و  تامز  نژاد و مهری،  2017،  12میز،   ز یظران نصاحبن  .(1395؛ خلیل 

  ک ی  جاد یچون ا  ی لیاست که به مسا  ی منابع انسان   توسعه  ، یمنابع انسان   در چرخه  ی صلا  ی ندهایو فرا  ف یاز وظا  ی کیمعتقدند که  

 پردازد می    ی و فرد  ی گروه  ، 13ی کارکنان به منظور بهبود عملکرد سازمان  یریادگیآموزش و پرورش و    ی هاو فرصت  ا یسازمان پو

آلجار2017،  14اندرسون ) عبارت  .(2013یا،  ؛  انسان  توسعه  تیفعال  یبه  طراح  یمنابع  ارا  یشامل  پرورش15آموزش   ه یو  و    16، 

جامع،    فیتعر  کیدر    .(2015؛ آلبرشت و همکاران،  2017،  18گوپتا و کریشنا )   ی می باشدسازمان  یبهبود اثربخش  یبرا  17توسعه 

و آموزش کارکنان و    یتوسعه سازمان  قیاز طر  یانسان  یهاتخصص  ختنیتوسعه و برانگ  ندیفرا  می توانرا    یتوسعه منابع انسان

تعر عملکرد  منظور  به  تعر  ای کرد    فیتوسعه  انسان  گر،ید   فیدر  منابع  توانرا    ی توسعه    ا یمدت  کوتاه  ی تیفعال  ای   ندیفرا  می 

میز )   دینام  یمل  ای  یسازمان  ،یمیت  ،یسطوح مختلف فرد  در  یکار  تیو رضا  یوربلندمدت به منظور توسعه دانش، تخصص، بهره

هم ا  .(2017  ،کارانو  انسان  نیاز  منابع  توسعه  مهارت   یبرا  یچارچوب  ینگاه،  توسعه  در  کارکنان  به  دانشکمک  و  ها،  ها 

و توسعه عملکرد،    تیریمد  ،ینیراهه، برنامه جانش  توسعه کار  ،یآموزش  یهافرصت   هی ارا  قیاز طر  ی و سازمان  یفرد  یهاییتوانا

 . (2013آلجاریا، ) دآوریفراهم م  یتحقق اهداف سازمان  یبرا ی و توسعه سازمان یگریمرب

 

 مفهوم جدید توسعه منابع انسانی

کارکنان   ایده  و   فکر   تولید  مفهوم  به  انسانی   منابع  توسعه   به   کارکنان   کند   می   ایجاب  آن   جدید  ومفهوم  است  سازمان  توسط 

 تحقق  راستای  در  را  خود  فکر   و   تخصص  انرژی،،  دیهانمنتوا  کامل   تعهد  و  با دلسوزی  که  شوند  مجهز  هایی   مهارت  و  ها  کیفیت

  در   . (2017ورنر،  )  آورند  پدید   جدیدی  وکیفی  فکری  های  ارزش   سازمان  برای  دائم  طور  به  دهند و  قرار  سازمان  های  مأموریت
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 نداشته  مانسازبا    مشکلی  هیچگونه  که  شوند   مجهز  کیفیتهایی  به  بایستی   سازمانی  انسانهای  انسانی،   منابع  توسعه  جدید  مفهوم

  سازمانی  ماموریتهای راستای تحقق در را خود فکر  و انرژی،تخصص توانمندیها،  تمام  علمی،   بینشی  و  تعهد و دلسوزی با   و  باشند

   . (2017، 19ونگ، ورنر، سان، جیلی و جیلی) کنند  تولید جدیدی  کیفی  و فکری ارزشهای سازمان برای  دائماً و  دهند قرار

و (  1989)  مک لاگان  1980در دهه   آموزش  اصلی  دارای سه بخش  کرد که  انسانی معرفی  منابع  توسعه  برای  را  ای  چرخه 

 توسعه، توسعه شغلی و توسعه سازمان بود. آموزش و توسعه هم شامل آموزش در کلاس درس و هم مربی گری بود. توسعه

  برای   رویکردی  سازمان  توسعه  شد و  ارائه  هآیند  های  مسئولیت  و  مشاغل  برای  کارگران  سازی  آماده  برای  روشی  عنوان  شغلی به

تغییر به شمار می آمد این چرخه، به عنوان اولین، در نوع خود نزدیک به دو    و  سازمانی   به ساختار  مربوط  مسائل   به  رسیدگی

نمود به محققان  بسیاری  این مسیر کمک  در  برنتال  .(2017ورنر،  )  دهه  او چرخه مک (  2004)  و همکاران  (  2004)  بعدها 

 ترش دادند. لاگان را گس

 

 مفهوم نوآوری 

 به که  است ویژگی نوآوری  قابلیت شود.می نو گفته هایحله  را و جدید هایفرصت  یافتن برای شرکت یک هایتلاش  نوآوری به

 و خدمات محصولات بهبود یا جدید خدمات و  محصولات معرفی و  گسترش جدید، هایشیوه  ،هاید خلق سریع توانایی وکارکسب

 و نوآوری  از  تا شود  تجهیز  آن  به  خوبی بایستی به وکارکسب که باشدمی ابعاد از منبعی نوآوری قابلیت و دهدمی را  جودوم

 ها،آن  به  و وکارهاست کسب در  نوآوری استمرار  برای  کلیدی عاملی نوآوری،  قابلیت  .کند پشتیبانی تغییر، آمیز  موفقیت یاداره 

در واقع با توجه به رقابتی    . (2010،  20لیندزی و بالان)  کنند رقابت تراثربخش  کنونی متغیر محیط در تا دهدمی را توانایی این

شدن محیط کسب و کار و تغییر در نیازهای مشتریان سرعت نوآوری عامل بسیار مهمی برای موفقیت سازمان است و نشان 

و شرکت هایی توانایی توسعه و راه اندازی سریع  دهنده قابلیت شرکت در سرعت بخشیدن معرفی محصول جدید به بازار است  

ا قبل ار رقبا داشته باشند به این موفقیت دست خواهند یافت. به طور کلی تعداد بسیاری از کسب و کارها  محصولات نوآورانه ر

سرعت نوآوری به ویژه سرمایه گذاری های جدید مستعد ابتلا به شکست به دلیل نوپا بودن هستند و برجسته کردن و توجه به  

افزایش سود و سهم بازار دامی شته باشند و در نتیجه باعث بهبود در شانس بقای سرمایه گذاری های  تواند تاثیر بسزایی در 

 . جدید شود

میباشد. افزایش رقابت، تلاطم، تغییرات و عدم اطمینان، سازمانها را به پذیرش    43  نوآوری نام یک بازی برای رقابت در قرن

به   نوآنوآری  است.  استراتژی سازمانی مجبور کرده  از  نشدنی  میباشد؛ که  عنوان قسمتی جدا  به معنی هر چیز جدیدی  وری 

با   مطابق  جدید  خدمت  یا  روش  محصول،  ایده،  به  نوآوری  دهند.  پاسخ  محیطی  تغییرات  به  میتوانند  آن  طریق  از  سازمانها 

یند تولید جدید، یک ساختار یا فرایند اداری جدید یا یک  آوری فرنوآوری را میتوان یک فنا  .(2011هو،  )   سازمان اشاره دارد

گرفتبر نظر  در  سازمان  اعضای  به  مربوط  لی،  )  نامه  و  جامع  .(2008چانگ  تعریفی  پژوهشگران  در  نظرات  بر  که مشتمل  تر 

بدیل فرصتهای پیش رو  مختلف است، مفهوم نوآوری را میتوان دربرگیرنده مفاهیمی همچون فرایند بهبود فناوریهای موجود، ت

نوآوری سازمانی معرفی روش    . (1394مصلح و همکاران،  )  یدی در نظر گرفتبه اقدامات عملی و هر نوع فناوری و فرایند جد

سازمانی در   محل کار و یا در رابطه بین یک شرکت با عوامل خارجی است. نوآوری  کار در و  جدید سازمانی برای مدیریت کسب
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  یت و چارچوب خاص که دارد کمتربرای شرکتها است. به دلیل ماه  رقابتیمترین منابع و پایدار از مزیت  حال حاضر یکی از مه

از رشته  . نوآوریشناخته شده است بازاریابی موردمطالعه قرار   ها مانندسازمانی در بسیاری  مدیریت/ استراتژیک، کارآفرینی و 

 . (1397گلشنی، ) گرفته است

اهمیت   به  شومپیتر  شرکتها  ابتدا  توسعه  در  سازم نوآوری  عملکرد  با  که  آنجا  از  است.  کرده  نزدیکی  تایید  ارتباط  دارای  انی 

میباشد، بعنوان یک رویکرد برای مدیریت و انطباق با محیط اتخاذ میشود. نوآوری نیروی حیات شرکتها، رویه عملیات جدید و  

اسکرلاواج و  )  رای بقا و رشد در بلند مدت ضروری میباشدیا یک استراتژی مدیریت جدید در یک موسسه میباشد که همیشه ب

نوآوری را به نوآوری   (  2003)  اند. ساکسجارویپژوهشگران طبقه بندیهای گوناگونی را از نوآوری ارائه داده  .(2010همکاران،  

جزئی   اصلاح  و  تعدیل  شامل  پیوسته  نوآوری  است.  کرده  بندی  طبقه  ناپیوسته  و  پویا  پیوسته  در  پیوسته،  که  ناچیزی  و 

اگرچه میباشد.  ایجاد میشود،  یا خدمات موجود  و  یا خدمت    محصولات  ایجاد یک محصول  است  پویا ممکن  پیوسته  نوآوری 

جدید یا تعدیلاتی در محصولات موجود باشد. نوآوری ناپیوسته ایجاد محصولاتی میباشد که قبلا شناخته نشده باشد و مستلزم  

   .(2012آلتمن و لی، ) ادگیری استداشتن حد معینی از دانش و ی 

 

 و رفتار كاری نوآورانه   ایجاد فضای نوآورانه

نوآوری   جو  بود.  نوآورانه  کاری  رفتار  و  نوآوری  جو  شامل  سازمانی  نوآوری  ایجاد  برای  مؤلفه  عوامل  قبلی،  مطالعات  اساس  بر 

جو نوآوری میزان حمایت و تشویق سازمان است که  ند،  ککارکنان را برای ابراز رفتار کاری نوآورانه و نوآوری سازمانی فراهم می

ارکنان امکان می دهد ابتکار عمل کنند و رویکردهای نوآورانه ای را کشف کنند که پیش بینی می شود بر درجه نوآوری  به ک

ایمنی، جهت    ایجاد فضای نوآوری را پچارچوبی شامل چشم انداز مشترک، آزادی، مشارکت.  واقعی در آن سازمان تأثیر بگذارد

   .(2021بانماروری و همکاران، ) با ادبیات قبلی سازگار است گیری وظیفه و حمایت از نوآوری گنجاند. این

کرد که سرمایه گذاری در آموزش و توسعه   (  2016)  در مورد جو نوآوری وجود دارد. شمیم و همکاران منابع انسانی تحقیقات

حریک کرد و منجر به  این امر تبادل دانش را در بین کارکنان ت .ری مستمر می شودیک سازمان باعث ایجاد فضایی برای یادگی

  .(2014سانگ و چوی، ) تولید نوآوری شده است

تواند  باشد. بسیاری از دانشمندان بر این باور هستند که وجود یک جو مناسب میجوسازمانی نیز موید نوآوری در سازمان می

توان گفت اگر سازمانی که  میرفته، رفتار کارکنان را در جهت نوآوری هدایت کند بنابراین  نقش محرکی دایمی را بر عهده گ 

تواند با برانگیختن توجهات کارکنان خود به سوی حل  جوسازمانی مناسب برای نوآوری دارد با بحرانی مواجه شود به آسانی می

انجامد و نوآوری این توجهات مدت زمان زیادی به طول می  آن مشکل، بر بحران فایق آید اما در سازمانی با جو نامناسب، جلب

سطح بالاتر آموزش مهارت ها و پتانسیل یادگیری کارکنان را    .(1391محمد کاظمی و همکاران،  )  دست نیافتنی خواهد بود  نیز

القا کرد و در نهایت منجر به نوآور نوآوری را ایجاد کرد، خلاقیت را  رفتار کاری  ی می شود.  افزایش می دهد. این امر فضای 

نوآوری   به  تمایل  دهنده  نشان  ایدهنوآورانه  توسعه  روشیا  یا  فرآیندها، محصولات  بهرهها،  برای  عملیات  های جدید  از  مندی 

که اعتقاد بر این    چهار جنبه از رفتار کاری نوآورانه وجود دارد: اکتشاف فرصت، تولید ایده، ترویج ایده و کاربردکه   سازمان است

 .(2021و همکاران،  یبانمارور) محیط کسب و کار در عصر استتفاده برای مقابله با تغییر سریع د که رفتاری قابل اسبو
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 سوابق تحقیق 

انعطاف    ی انجیبا نقش م  داری پا  یرقابت  تیمز  جادیبر ا  یراهبرد  یرهبر  ریتأث  یبررسدر تحقیقی به    (  1399)  نوقابی و همکاران

است. به    داریپا   یرقابت   تی مز  جاد یبر ا  یراهبرد  ینقش رهبر  ریمطالعه تأث  ، پژوهش  ن یا  یهدف اصل  ی پرداختند.راهبرد  یریپذ

ا  یراهبرد  یریانعطاف پذ  یگر  یانجی علاوه، پژوهش حا ضر به نقش م انعطاف    یم  یپردازد و بررس  یرابطه م  نیدر  کند که 

شدند و مشخص شد که    د ییپژوهش تأ  ی ها  هیفرض  ت،ی. در نهافیتضع  ا ی  د ی نما  ی م  تیتقو  رابطه را  ن یا  ای آ  یراهبرد  یریپذ

و  یراهبرد یرهبر نیپژوهش نشان داد که رابطه ب ن،یمؤثر باشد. همچن داری پا  یرقابت تیمز جاد یتواند بر ا یم یراهبرد یرهبر

در تحقیقی به    ( 1399) مولودیان و عظیمی فرد شود. ی م تیتقو یراهبرد یریبا بالا رفتن انعطاف پذ  داریپا ی رقابت تیمز جادیا

و تعهد کارکنان؛    ی توسعه منابع انسان  یگریانجیبا نقش م  داریپا   یرقابت  تیبر مز  ی منابع انسان  کیاستراتژ  تیریمد  ریتاثبررسی  

قرار    دییتا  مورد  قیتحق  اتیتمام فرض  نشان داد  قیتحق  نیا  ی ها  افتهپرداختند. ی  مورد مطالعه: سازمان استاندارد شهر مشهد

  تیریمد   ریتاث  دار،ی پا  یرقابت  تیبر مز  یمنابع انسان  توسعهی  انجیبا نقش م  یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریکه مد  یگرفت. به طور

انسان  کیاستراتژ م  یمنابع  نقش  کارکنان  یانجیبا  مز  تعهد  انسان  کی استراتژ  تیریمد  دار،یپا  یرقابت  ت یبر  مز  یمنابع    تیبر 

انسان  یانسان   منابع   کیستراتژا  تیریمد   دار، یاپ  ی رقابت منابع  توسعه  انسان  کیاستراتژ  تیریمد   ، ی بر  کارکنان،    ی منابع  تعهد  بر 

 جعفری و علی پورمثبت و معنادار دارد.  ریتاث  داریپا  یرقابت  تیتعهد کارکنان بر مز  دار،ی پا  یرقابت   تیبر مز  یتوسعه منابع انسان

 ی دانش مطالعه مورد  تیری مد  یها  وهیش  قیاز طر  یسازمان  ی حور بر نوآوردانش م  یرهبر  ریتاث  یبررسدر تحقیقی به    (  1396)

نتایج این تحقیق نشان می دهد تایید آزمون فرضیه ها، ارتباط مثبت و معنادار  پرداختند.    منابع آب کشور  تیریدر سازمان مد

محور   دانش  و رهبری  دانش  مدیریت  های  و   برشیوه  رساند.  می  اثبات  به  را  سازمانی  رابطه    نوآوری  ونوآوری  دانش  مدیریت 

موضوع شاهد بر روابط عوامل فوق شده و نشان دهنده تاثیر رهبری  مستقیمی با یکدیگر دارند که مدل های مختلفی در ادبیات 

در تحقیقی به    (  1396)  ربیعی مندجین و همکاران  .ش استدان  دانش محور بر نوآوری سازمانی از طریق شیوه های مدیریت

تاثیر   تهرانبررسی  شهر  زیباسازی  سازمان  در  فناوری  نوآوری  ای  واسطه  نقش  بر  تاکید  با  رقابتی  مزیت  بر  دانش   مدیریت 

بر  پرداختند.   مزیت رقابتی  نتایج نشان داد که مدیریت دانش بر نوآوری فناوری تاثیر مثبت و معناداری دارد. مدیریت دانش 

بر مزیت فناوری  نوآوری  دارد.  معناداری  و  مثبت  غیرمستقیم    تاثیر  تاثیر  دانش  دارد. مدیریت  معناداری  و  مثبت  تاثیر  رقابتی 

رقابتی دارد.  بر مزیت  معناداری  تقدیری  مثبت و  و  به    (  1395)   روزی طلب  دانش محور و    ینقش رهبر  یبررسدر تحقیقی 

بوده است که با    هیفرض  4  شامل   قیتحق  نیاپرداختند.    کاله تهران  یلبن  یر شرکت فرآورده هاد  یدانش و نوآور  تیریمد   ندیفرآ

  ی مولفه ها  یگریانجیدانش محور و عملکرد نوآورانه با م  یرهبر  یمولفه ها  انیبر رابطه معنادار م  یمبتن  اتیفرض  هیکل  دییتا

  ن یدانش محور بد  یاز رهبر  یریرپذیبر عملکرد نوآورانه و تاث  یرگذاریدانش در تاث  تیریمد  یمولفه ها  بیدانش، ترت  تیریمد

دانش محور در شرکت کاله تهران داشته    یرا از مولفه رهبر   یریرپذیتاث  نیشتریانتقال دانش ب  یه است که مولفه هاگونه بود

همچن و  ن  یساز  رهیذخ  نیاست  تا  نیکمتر  یدارا  زیدانش  ن  یریرپذیثسطح  ادامه  در  است.  در    د یگرد  مشخص  زیبوده 

  نیکمتر  زیرا داشته و خلق دانش ن  یرگذاریتاث  نیشتریقال دانش بدانش برعملکرد نوآورانه، انت  ت یریمد  یمولفه ها  یرگذاریتاث

است.  یرگذاریتاث  زانیم داشته  را  تهران  کاله  نوآورنه در شرکت  عملکرد  و هار  بر سطح  تحق  (  2022)  انتوی فاتوناه  به    یقیدر 

نتنامطمئ  طیها در شراSMEعملکرد    شیافزا  یبرا  یرقابت   تیمحصول و مز  ینوآور  ،ییبازارگرا  یبررس پرداختند.    ن یا  جهین 

  ریتأث  یرقابت  تیمحصول و مز  یبر نوآور   یبه طور مثبت، به طور قابل توجه  ییکند که بازارگرا  یثابت م  یمطالعه به طور تجرب

 یرا نشان م  یمثبت و معنادار  جینتا  زیدر عملکرد بازار ن  یرقابت  تیمحصول و مز  ینوآور  نی ب  یانجیگذارد. آزمون نقش م  یم
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  ر یتأث  زیبر عملکرد بازار ن  یرقابت  تیمحصول و مز  ینوآور  نیبازار در رابطه ب  نانیعدم اطم  نی ب  لیآزمون نقش تعد  جهیدهد. نت

معنادار و  دارد.  یمثبت  بازار  عملکرد  و    بر  بررسی    (  2021)  همکارانبانمایروری  به  تحقیقی  و   یرهبر  ریتأثدر  محور  دانش 

  لند یتا  S  یمنحن  دیجد  عی از صنا  ی: شواهدیسازمان  یعوامل مؤلفه نوآور  قیاز طر  داری پا  یرقابت  تیبر مز  یتوسعه منابع انسان

بر مزیت رقابتی پایدار تأثیر می گذپرداختند.   ارد، در حالی که توسعه منابع  نتایج نشان داد که رهبری دانش محور مستقیماً 

، هم رهبری دانش محور و هم توسعه منابع انسانی به  انسانی تأثیر مستقیم معناداری بر مزیت رقابتی پایدار ندارد. علاوه بر این

از طریق عوامل مؤلفه نوآوری سازمانی تأثیر گذاشتند پایدار  در    (  2010)  21.چن و همکاران طور غیرمستقیم بر مزیت رقابتی 

تند. نتایج تحقیق دانش بر نوآوری با توجه به نقش تعدیلگر جوسازمانی و ساختارسازمانی پرداخحقیقی به بررسی تاثیر مدیریتت

مدیریت داد  مدیریتنشان  تاثیر  همچنین  دارد.  نوآوری  بر  معناداری  و  مثبت  تاثیر  و  دانش  مثبت  به صورت  نوآوری  بر  دانش 

تاثیر معنادار توسط جوسازمانی تعدیل شده   است و کمتر توسط ساختار سازمانی تعدیل شده است. همچنین تحقیق حاضر، 

دانش مورد بررسی قرار داده است که نتایج نشان داد نوآوری و جوسازمانی به صورت را بر مدیریتجوسازمانی و ساختارسازمانی 

 پارچه کیمتمرکز و  ریغ   ،یکمتر رسم ی تارسازمانکه ساخ یهنگام دانش تاثیر دارند. همچنین نتایج نشان داد معنادار بر مدیریت

  و   جذب  ظرفیت  و  دانش  کسب  رابطه  بررسی  عنوان  تحت  ژوهشیپ   به  (  2010)  هو  چیان  تر است.شرفتهیدانش پ تیریاست، مد

  افزایش   و  دانش  کسب  بین  مثبت  رابطه  دهنده  نشان  پژوهش  این  نتایج.  پرداخت  تایوان  مالی  موسسات  و  هاکارخانه   در  نوآوری

 افزایش  جبمو  گسترده  منابع  از  گسترده  استفاده  که  دهد می  نشان  تحقیقات  همچنین.  شودمی  مشاهده  سازمان  در  خلاقیت

ترند   ها داده  و   اطلاعات  تبادل   برای  سازمان  در  قوی  ارتباط  و   شودمی  سازمانها   در  نوآوری  و   خلاقیت   بر   خود  این  و   مناسب 

 . دارند باهم مثبتی ارتباط آنها در نوآوری و  شرکتها  میان در دانش  گذاری اشتراک به و  گذاردمی تاثیر خلاقیت

 

 بحث و نتیجه گیری 

نوآوری نظر گرفته میشود  امروزه،  وکار جهانی در  بقاء در کسب  و  رقابتی  به مزیت  برای دستیابی  توانایی    .یک سازوکار مهم 

و حتی کشورهای جهان، با    گیری راهبردی برای دستیابی به مزیت رقابتی پایدار فراهم میکندنوآوری برای سازمانها یک جهت

وضعیت اقتصادی هستند و عامل اصلی افزایش اهمیت نوآوری، وجود رقابت    وری و بهبودتکیه بر نوآوری، به دنبال افزایش بهره

دریافتند، توانایی نوآوری در سازمان از طریق کسب و توزیع  (  1389)  همکاران  زمانها است. محمدی وفزاینده بین جوامع و سا

رسیدند که تبادل دانش در سازمان  به این نتیجه  (  1389)  دانش افزایش مییابد و موجب عملکرد بهتر میشود. علامه و مقدمی 

مییابد.  بهبود  آن  طریق  از  عملکرد  و  میگردد  نوآوری  توانایی  همکاران  موجب  و  و    (  1391)  شائمی  سرعت  که  دادند  نشان 

دریافتند    (  1391)  کیفیت نوآوری بر عملکرد سازمانی از بُعد مالی و فرایندهای داخلی تأثیری مثبت دارد. احمدی و همکاران

نوآ اثربخشی میشود. منصوری و لاوکه  و  بهرهوری  افزایش  دانش موجب  تسهیم  از  ،  دریافتند   (  2008)  وری سازمانی حاصل 

و  کاربونل  ندارد.  بهرهوری  بر  تأثیری  ولی  دارد  سازمانهای خدماتی  رشد  بر  مثبت  تأثیری  نوآورانه  و گسترش خدمات  حضور 

ستقیمی با عملکرد سازمانی دارد و میتواند موجب ایجاد مزیت رقابتی  نتیجه گرفتند، سرعت نوآوری رتباط م  ( 2010) اسکودرو

بررسی از محققان دریافتند که انواع مختلف نوآوری، تأثیری مثبت بر عملکرد نوآورانه   با   (  2011)  پایدار شود. گاندی و دیگران

 دارند.  

 مهمی در توسعه نوآوری دارد.   رهبری دانش محور و توسعه منابع انسانی نقش  تحقیق حاضر، موید این است که

 
21 Chen et al 
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  نیز   افراد  سلیقه  زیرا  کرد  خواهند  تجربه  را  تغییراتی  آموزشی  موسسات  ساله  هر.  تغییر  جز  نیست  ابدی  چیز  هیچ  دنیا  این  در

 ارمغان  را  خاطرذینفعان  رضایت  جامعه،  نیازهای  با  مرتبط  تغییرات  ایجاد  و  نوآوری  با  بتوانند  باید  مدیران.  کرد  خواهد  تغییر

  به   بزرگ رهبر یا  محرک یک به آموزشی مؤسسات بنابراین. نیست آسانی  کار آموزشی مؤسسات در تغییر و نوآوری  ایجاد،. آورند

  و   هدایت  آموزشی  کیفیت  به   دستیابی  جهت  که  تغییری  سمت  به  را  خود  اعضای  همه  بتواند  که  دارند  نیاز  تغییر  عامل  عنوان

  شجاعت،   بینش،  جمله  از  دارد،   نیاز  عنصر  چهار   به  شود  شناخته  بزرگ   رهبر  یک  نعنوا  اینکه  برای  رهبر  یک .کند  راهنمایی

  های مؤسسه   در   بتوانند  تا  باشند   داشته  روشنی  اهداف   و   هاجهت  باید   بزرگ  رهبران  فوق،   عنصر  چهار  علاوه .  اخلاق   و   واقعیت

  که   واقعیت  این  مشاهده  با .  یابد  دست  برسد،  آن  به  آینده  در  خواهدمی  مؤسسه  که  اهدافی  به  و  دهند  ارائه  نوآوری  و  تغییر  خود

  یا   رسمی  مقامات  از  خاص  علل  و  اهداف  دلیل  به  بلکه  هایشان،  شایستگی  و  دستاوردها   دلیل  به  نه  مدارس  مدیران  از  کمی   تعداد

  به   یا   رسمی  صورت  به  صرفاً   خود  رهبری  وظایف  انجام   در  رهبر   شود  می   باعث   که  طوری  به.  اند  شده  منصوب  ای  منطقه  سران

  واقعی   کار  به  کند   می  رهبری  که  را  نهادی   انداز  چشم  بتواند  که   بالا   تمایل  و   تعهد  بدون  ساختاری،  منصب  صاحب  یک  عنوان

  چشم   توانند  می  که  رویایی  رهبران  مشاهده.  است  فوق   مشکلات  برای  حلی  راه  دانش محور و بصیر  رهبری  لذا  .بخشد  تحقق

  تبدیل   کار  یک   به  یابند   دست  آن  به  خواهند  می  که  را  اندازی  چشم   و  کنند   تماعیاج  و  تدوین  وضوح  به  را  خود  سازمان  انداز

  آموزش   تحقق  در  رهبری  موفقیت  و  مهم  نقش  باشد  شناسایی  قابل  آموزشی  موسسات  اهداف  و   گیری  جهت  که  طوری  به.  کنند

  آینده   در  خود  نهاد   پیشرفت  برای  ند دان  می   که   رهبرانی  است  نیاز  مورد  بسیار  است،  امروزی  جامعه  انتظارات  مطابق  که   باکیفیت

 تغییراتی سمت به خود اعضای همه دادن  سوق  در فعالی  نقش دانش محور رهبری بالا توضیحات با   مطابق  کنند تلاشی  چه باید 

 .دارد

ای حفظ  علاوه بر این برای دستیابی به اهداف سازمان، محیط رقابتی سازمان، سرعت و میانگین نیاز سازمان ها به نوآوری را بر 

مدیران سازمان های مدرن باید مشتاق توسعه توانایی های کارکنان در حل  و ارتقای موقعیت رقابتی خود افزایش داده است.  

هایی است که توانایی سازمان را در بهبود، توسعه و مسئله و مشارکت در تصمیم گیری باشند. توانمندسازی کارکنان یکی از راه

کا استعدادهای  از  میاستفاده  افزایش  دررکنان  کارکنان  ارتقای  برای  ابزاری  و  ایده  دهد  نوآورانه تدوین  محسوب های  شان 

توان به عنوان ارائه اطلاعات و قدرت و منابع مورد نیاز کارکنان برای دستیابی به  شود. توانمندسازی و توسعه کارکنان را میمی

را افزایش    ض اختیارات به سطوح پایین سازمان، انگیزه کار کارکناناهداف سازمان تعریف کرد. توانمندسازی کارکنان با تفوی

دانند و کارکنان را به اشتراک اطلاعات و دانش سازمانی از  دهد، محققین توانمندی سازی را انتقال قدرت و مسئولیت میمی

در نتیجه کارمند مسئول   کنند و طریق بانک اطلاعاتی، مشارکت در تجزیه و تحلیل مسئله و تصمیم گیری شرکت دعوت می

ا  گرفته  تصمیم  که  هایی  کند فعالیت  می  حمایت  کارکنان  به  مدیران  از  قدرت  منطقی  انتقال  از  امر  این  و  بود  خواهد  .  ست 

کند تا با شرایطی که نیاز به تلاش بالایی  تواند در کاهش فشار کاری مؤثر باشد، به افراد کمک میتوانمندسازی کارکنان می

 . گیری و شایستگی، تأثیر مثبتی بر نقش کارکنان داردمیماستقلال، مشارکت در تص  ه کنند، زیرا منابع مهمی ماننددارند، مقابل
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Abstract  

Effective leadership is key for the success of modern organizations. The way leadership is influenced is based on 

the behaviors and inherent characteristics of a leader, followers’ perceptions, and the context in which the 

process of influence occurs. Much research has focused in the development of leadership theory. An appropriate 

leadership theory to inspire creativity and innovation has been confirmed among employes. In this regard, human 

resources development greatly contributes to organizational creativity. This study aimed to investigate the role of 

knowledge-oriented leadership and human resources development in the innovation of teachers at the 

Department of Education. This present study also falls under descriptive research and uses library sources and 

relevant literature. Findings suggested that the knowledge-oriented leadership and human resources development 

were effective in the innovation pf teachers at the education department.  
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