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و  يسازمان يريادگيبر فرهنگ  يرهبر يتوانمندساز ريتأث يمدل ساختار نييو تب يطراح

 جذب تيظرف يليبر نقش تعد ديباز با تأک ينوآور
 

 2محققارش يکـ  *1ياصفهان انيطوط قهيصد
 

 

 

 چكيده 

بر  يسازمان يريادگيجذب و فرهنگ  تيظرف، يرهبر يتوانمندساز ريتأث يدر پژوهش حاضر به بررس

 ريتاث يدر ابتدا به بررس، منظور نيا يپرداخته شده است. برا خودرو رانيباز در شرکت ا ينوآور

 يانجيم اثرباز پرداخته شده و سپس  يو نوآور يسازمان يريادگيفرهنگ  يرهايبر متغ يرهبر يتوانمندساز

جذب  تيظرف يلياثر تعد نيو هم چن يو نوآور يرهبر يتوانمندساز نيبر رابطه ب يسازمان يريادگيفرهنگ 

باز مورد سنجش قرار گرفت. پژوهش حاضر از نظر هدف  يو نوآور يسازمان يريادگيفرهنگ  نيبر رابطه ب

 يقرار دارد که برا يشيمايپ ي ـفيتوصهاي  در گروه پژوهشها  داده يو از نظر روش گردآور يکاربرد

بهره گرفته شد. هم  PLSبا استفاده از نرم افزار  يپژوهش از روش معادلات ساختارهاي  هيفرض يبررس

باشد که با  مي در شهر تهران خودرو رانيشرکت ا ياتيعمل رانيمد هيپژوهش شامل کل يجامعه آمار، نيچن

شدند که به صورت  دهيبرگز ينفر به عنوان نمونه آمار 323کوکران تعداد  يرياستفاده از فرمول نمونه گ

 ستانداردپژوهش پرسشنامه اهاي  داده يساده مورد آزمون قرار گرفتند. ابزار گردآور يتصادف يرينمونه گ

بهره گرفته شد.  PLSبا استفاده از نرم افزار  يداده از روش معادلات ساختار ليو تحل هيتجز يباشد و برا مي

 يرونيو ب يباز درون يبر نوآور يرهبر يدهد توانمندساز مي آمده در پژوهش حاضر نشان تبه دس جينتا

باز  يبر نوآور يسازمان يريادگيفرهنگ  يانجيبا توجه به نقش م يرهبر يتوانمندساز، نيدارد. هم چن ريتأث

و ) يورود و يسازمان يريادگيفرهنگ  نيجذب رابطه ب تيظرف، تيدارد. در نها ريتأث يرونيو ب يدرون

 .کند يم ليباز را تعد ي( نوآوريخروج

 باز ينوآور، يسازمان يريادگيفرهنگ ، جذب تيظرف، يرهبر يتوانمندسازها:  کليد واژه

 

                                                 
  tootian_ir@yahoo.com( مسئول سندهينو. )راني، تهران، اغربواحد تهران  يدانشگاه آزاد اسلامت، يريگروه مد ردانشيا 1

ي، بازرگان ت، گروهيريمد ، دانشکدهيکيالکترون ، واحدياسلام آزاد دانشگاهبازرگاني، ت يريمددانش آموخته کارشناسي ارشد  2

 تهرن ايران
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 مقدمه

 يدرگذشته نيازمند اتكا به منابع فكر ينوآور

، زمان ها و هم توسعه آن يو تلاش برا يسازمان درون

ها  از آن يبيرون ياز اطلاع و استفاده نيروها يجلوگير

، تمام اختراعات(. 1394، يدهق يهاشم) بوده است

باارزش  يفكر يها ييگر دارايو د ياسرار تجار

به  يگذشت چيه يشدت حفاظت و حقوق مربوطه ب به

ن ينوآور بيشتر يها تا سازمان شدند ياجرا گذاشته م

، چسبرو) رندخود به دست آو يها يارزش را از نوآور

نه کردن يهز، نوآور يها شرکت يمشخصه اصل(. 1391

تحقيق  يها توجه از درآمد شرکت در پروژه قابل يميزان

نوآور با تحصيلات  يکار ياستخدام نيرو، و توسعه

موارد جذب و به خدمت گرفتن  يو در برخ يعال

توسعه مداوم بهبود ، وقت متخصصين خارج کشور پاره

 يها يد و استراتژيدر کالاها و خدمات جد يو بازنگر

، 1يريمش) و مبادلات پتنت هست ين مالكيت فكرينو

ها را براي دستيابي  شرکت تواند ينوآوري باز م (.2011

برخي پژوهش گران  .و حفظ مزيت رقابتي ياري كند

از مديريت دانش در  يچهاربخش يبند نوعي طبقه

نخست و در  در مرحله .اند نوآوري باز ارائه کرده

رابط بين نوآوري باز و فرايندهاي ، بالاترين سطح

 يمديريت دانش مختلف قرار دارد و در سه بخش بعد

دانش  يگذار و به اشتراک يريکارگ به، مراحل كسب

به فرايندهاي كسب و  يبند در اين طبقه .اند جاي گرفته

و  شود ينوآوري باز دروني گفته م، دانش يريکارگ به

 دانش نوآوري باز بيروني نام دارد يگذار به اشتراک

از  يک، يانين ميدر ا(. 2015، 2هاپالاينن و كانتولا)

ش يافزاي، تيريمهم در سطوح مختلف مد يها چالش

را  يسازمان يريادگي .است يسازمان يريادگيتوان 

به ، يلاديم19۶3رت و مارس در سال ين بار ساياول

از آن زمان  (.1393، و همکاران ياديص) کاربردند

 يسازمان يريادگياز مفهوم  يف متفاوتيتاکنون تعار

از  يعوامل، محققان يزعم برخ به .صورت گرفته است

 يانگار انسان، ف مفهوم محوريل تنوع و کثرت تعاريقب

 يريادگيبه  نانهيب فقدان نگاه واقعي، سازمان يريادگي

 يناهمخوان، چندگانه آنت يده گرفتن ماهينادي، سازمان

تعصب روش ي، سازمان يريادگيعنوان و مفهوم 

 باشد يم يازجمله موارد يريادگيشناسانه در مطالعات 

افزوده و از  يسازمان يريادگيو ابهام  يدگيچيکه بر پ

بابا ) ديآ يحساب م ن مفهوم بهيا يموانع توسعه نظر

معتقد  (1395) نبوما(. 1393، و رجب پور ياحمد

ج يها ترو ن گروهيدر ب يزمان يسازمان يريادگياست 

وجود : که سه شرط وجود داشته باشد شود يداده م

 يشک نسبت به دانش و اعمال فعل، د؛يجد يها دهيا

ان کارکنان يتوسعه و انتقال دانش در مو  سازمان

ند بهبود و يفرا يسازمان يريادگي( 2006) 3لوپز. سازمان

مولد ، د فنّاورانهيابتکارات جدق يتوسعه سازمان از طر

در  يموضوعات مشترک و محور .است يو بازرگان

، مستمر يريادگيشامل؛ بهبود و  ادشدهيف يتعار

 يريادگي، يمشارکت يريگ ميتصمي، استراتژي، رهبر

ساختار و  فيبازتعر، فرهنگ کنکاش و گفتمان، مستمر

 يطراحي، فرد يها تيتوسعه ظرف، يسازمان فرهنگ

 يتعهد سازماني، ذهن يها ر مدلييتغ، مجدد مشاغل

 يگروهي، فرد يريادگيخلق و کسب دانش ، کارکنان

ها و  ارزش، انداز چشم، در ارتباط با اهداف يو سازمان

 (1395، رجب پور و همکاران) باشد ير و تحول مييتغ

ا هستند که به يپو ييندهايفرا، فوق يها يژگيهمه و

ت يفيک ينوآوري، سازمان يچابکي، طيکاهش ابهام مح

و در  انجامند يدار ميپا يت رقابتيخلق مز تيو درنها

م ين مفاهيبنابرا .قرار دارند انتها يب يريامتداد مس

مشخص  ينقشه راه تجرب، که هدف ش از آنيب شده انيب

ند و تلاش مداوم يفرا ينوع، جه محسوب گردنديو نت

ها  ک از سازمانيت هستند که هر يتوأم با انتزاع از واقع

خود  يطيط و بافت محيلازم است متناسب با شرا

 يبابا احمد) ها اقدام کنند ر آنينسبت به توسعه و تفس

 (.1392، و رجب پور

 توانند يم يت منابع انسانيريمد يها يمش خط

بهبود  يت جذب در راستايبهبود ظرف يبرا يابزار
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ت يريمد يها يشم خطي، عنيج عملکرد باشند؛ ينتا 

 يابيت جذب در دستيسهم ظرف توانند يم يمنابع انسان

جذب  نيچن هم .کنند تر يرا قو يبه عملکرد سازمان

و موجب اشتراک  کنند يل ميدانش را در افراد تسه

، 4چئونگ و همکاران) شود يان افراد ميدانش در م

تداوم  يها برا سازمان، عيرات سرييدر عصر تغ(. 2016

ط يخود را با مح کنند يم يسعيي، و کارا ياثربخش

ن باور ين دوره ايدر ا نيچن هم .سازگار کنند

 يزش و تواناسازيجاد انگيگرفته است که ا شکل

ها مؤثر باشد و  د و عملکرد آنيدر تول تواند يکارکنان م

 ش دهديسازمان را افزا ييو کارا يور بهره جهيدرنت

 (.۲۰۰۷، 5شرل)

از  يا دهيچيمجموعه پ، در چند دهه گذشته

، د رقابتيتشد: لياز قب ياقتصاد - ياجتماع يفشارها

ر به ير مسييو تغ يشرفت فناوريپ، اقتصاد شدن يجهان

ها را وادار کرده  سازمان، سمت اقتصاد خدمات محور

ر دهند تا ير مسيينامتمرکز تغ يساختارها يسو شتر بهيب

 شوندق يتشو، شتريت بيکه کارکنان به مسئول ييجا

ط يد شرايعصر جد (.۲۰۰۵، آهيرنه و همکاران)

که  يا گونه زده است به ها رقم سازمان يرا برا يمتفاوت

 يبه گردانندگان اصل يا حرفه يها کارکنان سازمان

د از يران بايتنها مد ن نهيبنابرا .اند شده ليتبد، ان کاريجر

ز يبلکه کارکنان ن، برخوردار باشند يرهبر يها مهارت

 ياموزند که به سمت خود راهبريرا ب ييها روشد يبا

به نظر  گونه نيا (.۱۳۸۷، کاران يسبز) ش رونديپ

توسعه نقش  ساز نهيزم، توانمند ساز يکه رهبر رسد يم

ن ييتع، يمثل خود راهبر ييق رفتارهايروان با تشويپ

 يو ارتقا يجمع و کار دسته ياهداف مشارکت

و  ييرزايملأ م يحاج) باشد يشناخت روان يتوانمندساز

 (.1394، همکاران

 يگفت صنعت خودروساز توان يمجموع م در

صنعت هر  يها بخش نيتر از مهم يکيعنوان  به

روبروست که  يبا مشکلات و مسائل مختلف يکشور

 يها از قطب يکيعنوان  به خودرو رانيان اين ميدر ا

ن مقوله مستثنا يکشور از ا يصنعت خودروساز ياصل

 يها شرکت، ن بخشيتوجه به رقابت بالا در ابا  .ستين

تلاش کنند  يستيبا خودرو رانيازجمله ا يخودروساز

 يمختلف در بازار رقابت باق يها يق نوآوريتا از طر

مند است  قدرت ين امر مستلزم داشتن رهبرانيا .بمانند

در  يسازمان يريادگيو  يدانش يها تيکه بتوانند از ظرف

با توجه به  .رنديان بهره گسازم يجهت بهبود نوآور

 يپژوهش حاضر بررس يهدف اصل، شده مطالب ارائه

ت جذب و فرهنگ يظرفي، رهبر يتوانمندساز

باز در شرکت  يدر نوآور يسازمان يريادگي

  .باشد يم خودرو رانيا

 

 قيتحق نهيشيپ و ينظر يمبان

 ها سازمان يبرا را يمتفاوت طيشرا ديجد عصر

 يا حرفه يها سازمان کارکنان که يا گونه به است زده رقم

 نيبنابرااند.  شده ليتبد، کار انيجر ياصل گردانندگان به

 برخوردار يرهبر يها مهارت از ديبا رانيمد تنها نه

 که اموزنديب را ييها روش ديبا زين کارکنان بلکه، باشند

 (.1387، کارانيسبز) روند شيپ يراهبر خود سمت به

، ساز توانمند يرهبر که رسد يم نظر به گونه نيا

 گردد کارکنان شرفتيپ و سازمان توسعه ساز نهيزم

 يسازمان (. فرهنگ1394، همکاران و ييرزايملام)

 يادگيري آن در كه است فرهنگي، يادگيرنده يها سازمان

 مانع عوامل وشود  يم تشويق و شده تلقي ارزشمند

(. 2003، 6پريويت) شود ينم تحمل آن در يادگيري

 تجربه مشوق فرهنگ، يادگيري فرهنگ، گريد عبارت به

 خلق در شوند يم تشويق كاركنان آن در كه است

 فرايندهاي مستمر طور به و بكوشند جديد يها دهيا

 فرهنگ در (.1997، 7گاه) بخشند بهبود را كاري

 سراسر در عمومي اعتماد، شود يم سعي يادگيري

 (.2002، 8همکاران و تولبرت) يابد گسترش سازمان

 اساس بر يستيبا مدرن و دهيچيپ يها سازمان

 و خود تيموجود ادامه يبرا و شوند بنا نو يها شهياند

 يستيبا شيازپ شيب خود يفيک و يکم توسعه و رشد زين
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 برباشند و  داشته نوآورانه و جستجوگرانه تيخصوص

 و سلاجقه سنجر) ندينما ديتأک عيبد و نينو يها روش

 (.1390، همکاران

 مواجه ايپو طيمح کي با ها سازمان اکثر امروزه

 ديتول چرخه، عيسر يفنّاور راتييتغ لهيوس به که هستند

 با و شوند يم مشخص شدن يجهان و مدت کوتاه

، ها سازمان ريسا با رقابت يمال فشار هيشب يمشکلات

 به شتريب استقلال ياعطا، مستعدتر کارکنان جذب

 ازين مشکلات نيا بر غلبه يبرا و هستند مواجه کارکنان

 خود يبقا به بتوانند تا باشند نوآور و خلاق که دارند

 و يميکر) ندينما رقابت و کنند رشد، داده ادامه

 باعث که يعوامل از يکي يطرف از (.1392، همکاران

 را خود يريادگي قدرت بتوانند ها سازمان شود يم

 بر که يعوامل و جذب تيظرف به توجه دهند شيافزا

 يعنوان جذب تيظرف. است گذارند يم اثر آن يرو

 عنوان و است شده مطرح دانش تيريمد در که است

 يآت ييتوانا توانند يم يريادگي کمک با افراد که کند يم

 و يتوسل) دهند شيافزا اطلاعات جذب در را خود

 ينظر يمبان يبررس به بخش نيا در(. 1395، همکاران

ي، رهبر يتوانمندساز ريتأث با ارتباط در موجود اتيادب و

 ينوآور بر يسازمان يريادگي فرهنگ و جذب تيظرف

 و يداخل قاتيتحق از يا نهيشيپ انيپا در و ميپرداز يم باز

 گردد. يم ارائه يخارج

 

 يرهبر يتوانمندسازو  توانمندسازي

ي لاديم ۱9۸۰ دهه اواخر از يتوانمندساز اگرچه

 يروانشناس و تيريمد اتيادب در ۱99۰ه ده لياوا

 نشان يخيتار يها يبررس اما، است واردشده يسازمان

 دارد گذشته دوران در شهير يتوانمندساز که دهد يم

 در موردبحث موضوع يتوانمندساز(. 1385، يعبداله)

 فيتعر کي به محققان همچنان يول بوده رياخ يها دهه

 و يآباد نوش فلاح) اند افتهين دست آن از يجامع

 دادن يمعن به لغت در يتوانمندساز(. 1393 ،همکاران

 به (2006، همکاران و سنيهر) است افراد به قدرت

 يشناخت روان يتوانمندساز، 1995 در تزرياسپر نظر

 فيتعر يشناخت روان يها حالت از يا مجموعه عنوان به

 و فکر کارشان درباره کارکنان چگونه نکهيا به و شود يم

 در را نفوذشان و نقش مقدار چه و کنند يم کسب تجربه

 شود يم باعث و است متمرکز، دارند باور سازمان

 تيموفق به ليتما و نفس اعتمادبه احساس کارکنان

 که دارد اعتقاد لياگي (.2008 ،اتيواچاراک) باشند داشته

 مهم يامدهايپ و دادهايرو بر نفوذ نديفرا يتوانمندساز

 اساساً يتوانمندساز، نيبنابرا .است گروه اي فرد يبرا

 حس کي آن يط در فرد که است يزشيانگ نديفرا کي

 فيط(. 2006، لياگي) کند يم تجربه را يتوانمند

 يها مدل يجستجو يبرا قاتيتحق از يا گسترده

 از يا گسترده حوزه فيتعر جهت يرهبر مختلف

 هيتجز ينوع در .دارد وجود رهبران يبرا مؤثر يرفتارها

 نوع چهار، (2003) 9همکاران و رسيپ توسط ليتحل

 بر متمرکز کي هر که، اند شده انيب يرهبر انواع مشخص

 جهت يرهبر :هستند رفتارها از يمشخص مجموعه

 يرهبر و يتحول يرهبري، تبادل يرهبر، دهنده

(. 1393، همکاران و يآباد نوش فلاح) يتوانمندساز

 عمدتاً که دارد ييرفتارها به اشاره، دهنده جهت يرهبر

 صدور مثل محورند فهيوظ يها دستورالعمل با ارتباط در

 متمرکزي، تبادل يرهبر .اهداف نييتع و ها دستورالعمل

 منظور به روابط تبادل و پاداش يها فرصت جاديا بر

 ييرفتارها شامل و است روانيپ يمحاسبات يبردار فرمان

 يرهبر شود. يم يشخص و يماد يها پاداش کاربرد مثل

 يا وهيش به نگرش کي ارتباط و جاديا شاملي، تحول

 روانيپ يسو از يعاطف تعهد منظور به است کيزماتيکار

 و ييگرا آرمان يريکارگ به مثل ييرفتارها بر ديتأک با

 در، توانمندساز يرهبر، تاًينها .الهام و زشيانگ جاديا

 خود مثل ييرفتارها قيتشو با روانيپ نفس توسعه جهت

 است يجمع دسته کار و يمشارکت اهداف نييتعي، راهبر

 نينخست يراهبر خود مفهوم (2003، همکاران و رسيپ)

 تياهم بر ديتأک و شد مطرح1983 سال در بار

 دست يبرا افراد به کمک يبرا يريتأث خود يندهايفرا

 را ها آن که دارد يزشيانگ خود و يخودفرمان به افتني
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، 10هوگتون و کين) کند يم شانيکارها انجام به قادر 

 از منظم يا مجموعه عنوان به يراهبر خود.  (2006

 خودشان بر افراد آن در که شده فيتعر ها ياستراتژ

 گذارند يم ريتأث ييکارا و عملکرد يبالا سطوح جهت

در  هينظر نيا ياساس طور به (.1987، 11همکاران و مانز)

 يتوانمندساز يرهبر و خودگردان يها گروه ينه يزم

 متمرکز يتوانمندساز اتيادب، ژهيو طور به رود. يم بکار

 يمفهوم زين و خودشان يرهبر يبرا گرانيد تيهدا بر

 بوده يراهبر خود جاديا و روانيپ يتوانمندساز يبرا

 در يکل دگاهيد دو، (. البته2006، هوگتون و کين) است

 که، کلان دگاهيد :دارد يرهبر وجود يتوانمندساز مورد

 يسازمان ساز توانمند مختلف يساختارها و ها استيس

، خُرد دگاهيد ؛رانِيمد نقش مثل دهد يم قرار ملاحظه را

 از يا ژهيو شکل عنوان به يتوانمندساز بر متمرکز که

 ونيل) است کارمند سطح در يدرون زشيانگ

 دگاهيد اي نخست دگاهيد (.2000، 12وهمکاران

 در يسازمان اي يتيريمد يها هيرو با ارتباط دري، ساختار

 به يدسترس ييتوانا سطوح در کارمندان يتوانمند جهت

 مراتب سلسله سطح نيتر نييپا يبرا منابع و اطلاعات

 رفتار (.1995، 13رودستن) است متفاوت، هست

 يساختار يتوانمند يمرکز عنصر يرهبر يتوانمندساز

 يده شکل در رهبر نقش تياهم، مفهوم نيا رايز است

 دوم دگاهيد کند. يم مشخص را سازمان يساختارها

 يشناخت روان و يادراک ابعاد بر يمبتن يتوانمندساز

 و ونيل) است کارمند شخص سطح در يتوانمندساز

 يتوانمندساز اتيادب در، ني(. همچن2000، همکاران

 وجود يتوانمندساز ابعاد از يمتفاوت يها يبند ميتقس

 تزرياسپر يبند ميتقس، ها يبند ميتقس نيا از يکي .دارد

 انيب ليذ شرح به را يمندساز توان ابعاد که باشد يم

 کند: يم

 ارتباط بر يمبن فرد احساس بر مشتمل :يمعنادار 

 .است يشخص ياستانداردها و کار نيب

، شغل الزامات نيب تناسب به يمعنادار گريد عبارت به

 گردد. يبرم فرد يرفتارها و ها ارزش، باورها

 يبرا اش ييتوانا مورد در فرد اعتقاد :يستگيشا 

 درواقع .است يضرور يها تيفعال دادن انجام

 انجام يبرا را شيها مهارت و ها ييتوانا، کارمند

 کند. يم باور را عملکردش يارتقا و شغل

 حق قبال در فرد ادراك :استقلال و ينييتع خود 

 در .دهد انجام ديبا که است يکار ردمو در انتخابش

 ارياخت و يآزاد که کند يم احساس کارمند حالت نيا

 يها تيموقعدر عمل يبرا يريگ ميتصمدر را لازم

 .دارد را مختلف

 بر نفوذش زانيم مورد در فرد احساس :بودن مؤثر 

 ؛2001، اتيواچاراک) است ينيمع کار کي يامدهايپ

 (.1390ي، رسول

 

 دانش جذب ظرفيت

 يکلان دگاهيد به دانش جذب تيظرف مفهوم

 جذب و يريگ بهره يبرا را اقتصاد ييتوانا که گردد يبرم

 و دهد.کوهن يم قرار مدنظر يخارج منابع و اطلاعات

 به را ياقتصاد کلان مفهوم نيا1990 سال در نتاليلو

 جذب تيظرف و کردند وارد يسازمان يها هينظر حوزه

 ارزش صيتشخ يبرا سازمان کي ييتوانا عنوان به را

 و يساز هيشبي، رونيب منابع از ديجد اطلاعات

 .گرفتند نظر در يتجار اهداف يبرا آن يريکارگ به

 تواند يم اما، ستين هدف خود يخود به جذب تيظرف

 را نوآورانه عملکرد چون يمهم يسازمان يدادها برون

 يمرزها از خارج(. 1392، همکاران و يمراد) کند خلق

 با ها سازمان که دارند وجود دانش از يمنابع يسازمان

 را خود يرقابت يها تيقابل توانند يم ها آن از يريگ بهره

 وکوهن  .کنند خلق را ينينو يها تيقابل اي دهند توسعه

 خارج دانش از استفاده يچگونگ (1990) نتاليلو

 و نييتب دانش جذب تيظرف نام به يمفهوم با را سازمان

 توسعه و قيتحق يها شاخص از آن يريگ اندازه يبرا

 و قيتحق از يمختلف يارهايمع ازآن پس اند. کرده استفاده

 دانش جذب تيظرف يريگ اندازه شاخص عنوان توسعه

 از يبرخ در .است قرارگرفته موردتوجه قاتيتحق در
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 نسبت قيطر از که توسعه و قيتحق شدت قاتيتحق

 کل فروش بر توسعه و قيتحق در شده صرف يها نهيهز

 نظر در جذب تيظرف يمبنا عنوان به، شود يم محاسبه

 يگذار هيسرما سطح يگريد محققان .است شده گرفته

 نظر در جذب تيظرف معادل را توسعه و قيتحق در

 توسعه و قيتحق يها تيفعال تداوم زين يگروه و گرفته

 اند کرده مطرح دانش جذب تيظرف نييتع يبرا را

 نتاليلو و کوه (.1387، پور يحاج و يميکر يحاج)

 فيتعر گونه نيا تيريمد طهيح در را جذب تيظرف

 و يساز هيشب، صيتشخ يبرا شرکت ييتواناکنند: " يم

 دوگانه نقش بر ديتأک با "طيمح از دانش استخراج

 دوگانه نقش نيا با .توسعه و قيتحق يها تيفعال

 يبرا توسعه و قيتحق يها تيفعال که ديآ يبرم نيچن نيا

 ييتوانا ( وينوآور) ديجد دانش يسودمند و خلق

 رود يم بکار (يريادگي) يرونيب دانش جذب در شرکت

 نيا دارد وجود که يا (. نکته2015، 14همکاران و لارا)

 ينيآفر دانش در توانند ينم ييتنها به ها سازمان که است

 که هاست آن ياعضا تعامل در بلکه، ندينما تيفعال

 يضمن دانش گريد طرف از افتد. يم اتفاق ينيآفر دانش

 و يذهن يها مدل صورت دو به که افراد ذهن در موجود

 ليتبد حيصر دانش به اگر، دارد وجود يفن يها مهارت

 ارزش از نشود گذاشته اشتراک به سازمان در و نشود

ي، دسترس با ها سازمان .بود خواهد برخوردار يکم

 بر توانند يمي، ضمن و حيصر دانش يريکارگ به و ميتسه

 ابندي دست برتر عملکرد به و گذاشته اثر خود رفتار

 مورد در اطلاعات(. 1390، همکاران و يطالقان)

 جذب تيظرف لهيوس به تواند يم ديجد يها فرصت

 گسترده آمده ديپد دانش هيپا بر و شود يابيارز شرکت

 مطمئن جذب تيظرف که يطور به .شود يگذار هيپا ها آن

 صورت به آمده دست به ديجد اطلاعات که سازد يم

 نيا مورد در يدرست جينتا و شوند يم ريتفس حيصح

 يها جنبه نيا که يدرحال شوند. يم مشتق ها فرصت

 از ياديز تعداد که سازد يم مطمئن جذب تيظرف

 ليدل نيهم به و هستند آماده بالا تيفيباک يها فرصت

 و عيوس دانش هيپا شوند. يم يابيارز حيصح صورت به

 قادر را شرکت ديجد اطلاعات يابيارز و ريتفس ييتوانا

 و بيتعق کارآمد صورت به را ها فرصت سازد يم

 انتخاب در را نييپا يها نهيهز يا سهيمقا صورت به

 (. 2014 ،15همکاران و انگلن) دهد قرار مدنظر

 و خلق يبرا شرکت ييتوانا، جذب تيظرف

 يبرا يکاربرد يها تيقابل توسعه در دانش يسازمانده

، ها نيروت در مسئله نيا. است يرقابت تيمز به دنيرس

 .است شده يجاساز شرکت يها دستگاه و ندهايفرا

 در مکمل اما زيمتما بخش چهار شامل جذب تيظرف

، يساز هيشب، اکتساب باشد: يم سازمان يريادگي نديفرا

 .استخراج و انتقال

 دست به و صيتشخ يبرا شرکت ييتوانا، اکتساب 

 مهم شرکت تجارت يبرا که يخارج دانش آوردن

 شود. يم گفته است

 شود يم گفته ييها نيروت و ندهايفرا به، يساز هيشب 

 و ريتفس، ندهايفرا، ليوتحل هيتجز يبرا شرکت که

 کند. يم استفاده آمده دست به اطلاعات فهم

 هيتصف و ساختن يبرا شرکت ييتوانا به، انتقال 

 بامهارت آمده ديپد دانش که ييها نيروت

 شود. يم گفته کند يم بيترک را ديجد آمده دست به

 دانش استخراج يبرا شرکت ييتوانا به استخراج 

 گفته يبردار بهره يبرا آمده ديپد و شده منتقل

 ديتول به دانش ليتبد، استخراج تمرکز شود. يم

 .است ديجد محصولات

 تيظرف شوند بيترک باهم يوقت ياول تيقابل دو

 شرکت ييتوانا شامل که دهند يم ليتشک را بالقوه جذب

 و يرونيب دانش کردن ارزشمند و آوردن دست به يبرا

 دو است. شرکت دانش ريذخا ساختن يبرا کمک

 جذب تيظرف شوند بيترک باهم يوقت يبعد ييتوانا

 دانش در نفوذ لهيوس که، دهند يم ليتشک را بالفعل

 آن يها تيفعال در ينوآور توسعه باهدف آمده دست به

 قادر را شرکت بالقوه جذب تيظرف باشد. يم شرکت

 که يدرحال کند کشف را ديجد دانش منابع تا سازد يم
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 دانش تا سازد يم قادر را شرکت بالفعل جذب تيظرف 

 استفاده يتجار اهداف جهت در را آمده دست به ديجد

 جذب تيظرف که ييازآنجا (2015، 16لو و لائو) کند

 دانش يابيارزش و فهم يبرا شرکت افتيدر، بالقوه

 بالفعل جذب تيظرف، دهد يم نشان را سازمان خارج

 قيطر از ديجد نشيب و استنتاج يبرا شرکت ييتوانا

 آمده دست به ديجد دانش از يساز ادهيپ و بيترک

 يمانع بالقوه جذب تيظرف گريد انيب به .دارد تيحکا

 يتخصص ژهيو ينواح در شرکت شدن قفل از تا است

 به سکير از شکست در را شرکت و، کند يريجلوگ

 قيطر از و داکردهيپ را يگريد يفنّاور تا رانديم جلو

 تا نموده آماده را ها آن کياستراتژ يريپذ انعطاف

 انکل) دهند قيتطب را خود صنعت مختلفهاي  نهيدرزم

 بالفعل و بالقوه جذب تيظرف(. 2014، 17همکاران و

 اهداف، ساختارها جهيدرنت و دارند يزيمتما يها مفهوم

 جذب تيظرف .هستند دارا را يمتفاوت يها ياستراتژ و

 دارد را رييتغ يبرا باز فرهنگ آمدن ديپد به ازين بالقوه

 جذب تيظرف که يدرحال (يريپذ انعطاف و تيخلاق)

 و نظم، بالا ثبات يها يژگيو با يفرهنگ يتقاضا بالفعل

 (.2014، 18همکاران و گرزيرود) را داراست کنترل

 که است نيا ها شرکت انيبن دانش يتئور در ياصل دهيعق

 يساز کپارچهي و يآور جمع در ها شرکت هياول نقش

 يها تيقابل به ليتبد سازمان آن ياعضا قيطر از دانش

 دانش تواند ينم يريمد چيه نکهيباا شود. يم سازمان آن

 کار، کند يساز کپارچهي مؤثر طور به را خود ردستانيز

 در را لازم يهماهنگ که است نيا تيريمد يبرا يديکل

 يکالاها و خدمات به خود متخصصان دانش ليتبد

 (.2014، 19همکاران و اينويادو) کند فراهم ديجد

 رونده شيپ و ميمستق يريادگي شيافزا درک جهت 

 با هستند آن صاحب سازمان در که يافراد از ديبا دانش

 .ستين يکاف ييتنها به دانش بعلاوه .ابدي انتقال تيموفق

 طيمح از را دانش نکهيا محض به باشد قادر ديبا شرکت

 ها شرکت، دينما ياتيعمل و استفاده را آن کرد افتيدر

 و دانش، اطلاعات نيب تا گمارند يم بکار را يريادگي

 .کنند بنا را شانيها ييتوانا و بزنند يپل منابع شکاف

 يا فهيوظ يها انباره در شده داشته نگه دانش و اطلاعات

 شرکت نکهيا يبرا ؛کند ينم يکمک شرکت تيموفق به

 و زهرا .ندارد را دانش استخراج ييتوانا مورد نيا در

 کي جذب تيظرف که کردند مشخص (2000) جرج

 سطح در نديفرا کي نيا ليدل نيهم به، است ايپو ييتوانا

 و رييتغ اجازه شرکت به که (تيظرف) است سازمان

 .استيپو نيبنابرادهد .  يم را ازيموردن تکامل

 که ي درراه منابع به دوباره دادن شکل لهيوس به 

 .شوند ينيب شيپ ازهاين و ابدي انيجر ملاقات نيبهتر

 يبرا دهد يم ونديپ هم به را ارهايمع نيا جذب تيظرف

 و باشد يم دانش يساز هيشب و اکتساب شامل آن که نيا

 و داده قيتطب را خود تا سازد يم قادر را سازمان دانش

 (.2014، 20همکاران و يجاوالگ) ابدي تکامل

 جذب تيظرف به مربوط هياول ميمفاه

 سطح در يا گسترده طور به جذب تيظرف مفهوم

 اثر و ينوآور يندهايفرآ ليوتحل هيتجز يبرا يسازمان

 داريپا يرقابت تيمز نشيآفر بر يسازمان يريادگي

 شيافزا از جدا جذب تيظرف .است شده کاربرده به

 شده رفتهيپذ يها سنجه گسترده کمبود ليدل به کاربردش

 دانش داريپا کرهيپ نشيآفر از عوامل گريد با يبيترک

 شده بازداشته خود جينتا و اجزا، کنندگان نييتعي، نظر

 عنوان به بار نينخست يبرا جذب تيظرف مفهوم .است

 در يسازمان يريادگي ينه يدرزم مهم يموضوع

، زمان آن در مطالعات .شد داريپد يلاديم۱9۸۰دهه

 رقابت در نينو دانش کاربرد و اکتساب که ياديبن نقش

 باهاگات و ايکد .کرد پررنگ را کند يم فايا وکار کسب

 انتقال متن در اصطلاح نيا از يلاديم ۱9۸۸ سال در

 توان به را آن و کرده استفاده ملل انيم در يتکنولوژ

 و ايکد) دادند رابط ها شرکت فنّاورانه رييتغ درک

 (.1988، 21همکاران

 يسندگانينو نينخست نتاليلو و کوهن، هرحال به

 ارائه جذب تيظرف مفهوم از يجامع فيتعر که بودند

 شيها يژگيو درباره يعموم ينظر چارچوب و کردند
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 يگذار هيسرما .کردند يمعرف وکار کسب يکاربردها در

 جاديا راه از تواند يم نشيشيپ يريادگي در سازمان کي

 را آن يآت يريادگي نرخ، سازمان يبرا جذب تيظرف

 شود يم گفته يا دهيپد به جذب تيظرف .بخشد شتاب

 يآت ييتوانا زمان همي، ريادگي با آن کمک به افراد که

 کوهن) دهند يم شيافزا زين را اطلاعات جذب در خود

 (.1990، همکاران و

 فيتعر گونه نيا را جذب تيظرف نتاليلو و کوهن

 اطلاعات ارزش ييشناسا در شرکت کي ييتوانا :کردند

 در آن يريکارگ به و يهمانندسازي، رونيب نينو

 فيتعر(. 1990، همکاران و کوهن) يتجار يکارکردها

، کمي: است مهم يها جنبه يشمار بردارندِ در ها آن

 تيظرف سه که جذب تيظرف مفهوم يچندبعد عتيطب

کند:  يم ريدرگ باهم نينو بادانش رابطه در را ياديبن

 (جو  آن يساز هيشب (ب؛  آن ارزش ييشناسا( الف

 انيم رابطه، دوم. يتجار يکارکردها در يريکارگ به

 که نشيشيپ مرتبط دانش و شرکت کي جذب تيظرف

 نيا .است مشترک زبان و ياديبن يها مهارت بردارندِ در

 يانباشت يژگيو کي جذب تيظرف که است معنا نيبد

 مؤثرتر انباشت اجازه، يکنون توسعه مفهوم در که است

 کننده انيب جذب تيظرف ابعاد نيا دهد. يم را ندهيآ در

 .است يخيتار يراه به وابسته آن توسعه که است نيا

 تيظرف يجداساز با نتاليلو و کوه، که نيا افزون

، گريکدي از يسازمان سطح در و يفرد سطح در جذب

 ارتباطات پرورش در شرکت يدرون يسازوکارها نقش

 يسازمان بعد نام به را نفعانيذ يفرد انيم روابط و

 در سندگانينو نيا اند. کرده پررنگ را جذب تيظرف

 ريمتغ کي عنوان به جذب تيظرف از، شان يليتحل يالگو

 درشدت فنّاورانه فرصت و مناسب طيشرا اثر انيب يبرا

 اند. جسته بهره توسعه و قيتحق

 جذب تيظرف از نتاليلو و کوهن، مفهوم نيا در از

 يها زهيانگ نييتع يبرا يمفهوم ابزار عنوان به

 يول کرده استفاده توسعه و قيتحق در يگذار هيسرما

 ها آن اند. نکرده داريپد ميمستق طور به را سنجش يمعان

 عنوان به ها آن که يعوامل فشار درباره يتجرب مطالعه

 انجام، اند کرده فيتعر جذب تيظرف کنندگان نييتع

 جهينت خود يالگو از بهره با نتاليلو و کوهن اند. نداده

 فرصت) يرونيب اطلاعات در شيافزا که رنديگ يم

 سازنده بر يها زهيانگ شيافزا به خودکار طور به فنّاورانه(

 اگر که افتنديدر نيچن هم .ديانجام خواهد جذب تيظرف

 تيظرف، باشد هيپا دانش ينه يدرزم اطلاعات شيافزا

، سازمان يبرا، گريد انيب به .بود خواهد شتريب جذب

 يها زهيانگ و است دشوارتر يرونيب دانش يساز هيشب

 خواهد توسعه و قيتحق يها تلاش شيافزا به شتريب

 (. 1990، همکاران و کوهن) ديانجام

 ينظر مطالعات، نتاليلو و کوهن ياديبن کار زمان از

 يها دگاهيد از را جذب تيظرف مفهومي، فراوان يتجرب و

 يراهبرد يها يالگوساز و يليتحل يواحدها گوناگون

 شمندانياند توسط ها آن نيتر مهم که، اند کرده يبررس

 و بوش دن ون :است شده انجام ريز شده نامبرده

 دانش طيمح که کردند شنهاديپ يلاديم ۱999 همکاران

 .بگذارد ريتأث جذبش تيظرف توسعه بر تواند يم شرکت

 ميتنظ شرکت يرقابت طيمح لهيوس به يريادگي کيتحر

 و...( آشفته، ثابت) طيمح نيا عتيطب به بسته .شود

 ننديگز يبرم را يگوناگون يسازمان ينمودارها، ها شرکت

 دانش انباشتن يبرا يگوناگون يسازوکارها بر و

 از همکاران و بوش دن ون که يدرحال کنند. يم يپافشار

 ياديبن نهيشيپ، نيشيپ دانش که کنند يم دفاع ييها هينظر

 فشار که ساختند داريپد نيچن هم، است جذب تيظرف

 با ييسازوکارها از يسر کي لهيوس به تيظرف نيا بر آن

 ...(و يسيماتري، بخشي، کرد کار) يسازمان ينمودارها

 يبيترک يها تيظرف ها آن آنچه لهيوس به که شده نييتع

 ها شرکت که اندينما يم را يراه که شده همراه، اند دهينام

 برند. يم کار به و اکتساب را دانش آن در

 باز و يسيبازنو يلاديم ۲۰۰۲ سال در جورج و زهرا

 به نظر .کردند تيهدا را جذب تيظرف يساز مفهوم

 دو از کم دست نتاليلو و کوهن يسنت دگاهيد از ها آن

 (.2002، جورج و زهرا) بود متفاوت جنبه
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 يايپو تيظرف عنوان به را جذب تيظرف، کمي 

 يندهايفرآ و يجار يها يمش خط در شده يجاساز

 را يسازمان تکامل و يدگرگون که کردند فيتعر شرکت

 دهد. يم شيافزا

 جذب تيظرف که ساختند داريپد ها آن نکهيا، دوم

 يبند گروه ياصل دودسته در را آنان که دارد بعد چهار

  :کردند

 (جذب و اکتساب) نهفته توان با يها تيظرف

 (دانش از يبردار بهره و شکل رييتغ) يدرک يها تيظرف

 دانش يرايپذ شتريب را شرکت، نهفته توان با يها تيظرف

 نرمش هيپا بر يرقابت تيمز نشيآفر و سازد يم يرونيب

، که يدهد. درحال يم ارتقا را يريادگي و يريپذ

 از ينوآور يندهايفرا ميمستق طور به يدرک يها تيظرف

 ارتقا را دانش جذب و اکتساب از يبردار بهره راه

 در جورج و زهرا را گفته بالا ميمفاه از استفاده دهد. يم

 تيظرف شده يعموم يالگو کي به يلاديم ۲۰۰۲ سال

 نينو جينتا و کنندگان نييتع که دادند گسترش جذب

 کند. يم پررنگ را شده يکي يرقابت ي توسعه ي درباره

 است شرکت اندوخته صورت به که نيشيپ دانش از ها آن

 کرده يبانيپشت، است مهم جذب تيظرف توسعه يبرا که

 دانش منابع مانند گريد عوامل که کردند ديتأک يول

 .هستند مهم برابر طور به مکمل يرونيب دانش و يرونيب

ي، سازمان يها بحران) يدرون احتمالات يسر کي ها آن

 يرونيب احتمالات و (ياجتماع کپارچهي يسازوکارها

 در يدگرگون) کاليراد( ياديبن يها ينوآور)

 فشار که را (صنعت مناسب طيشرا، دولت يها استيس

 توان با يها تيظرف ليتبد ارتقا و ميتنظ را کنندگان نييتع

 تيمز نشيآفر در يهمکار و يدرک يها تيظرف به نهفته

 تيظرف نگيشل سايمل. کردند فيتعر را داريپا يرقابت

 و جذب بهره و درک يبرا سازمان کي ييتوانا را جذب

 نيهمچن .است کرده فيتعر نينو دانش از يبردار بهره

 جاديا به شرکت درون در توسعه و قيتحق از استفاده

 دهد يم آنتوان به و کند يم کمک شرکت جذب تيظرف

 رونيب از آمده دست به اطلاعات بهتر يا وهيش به که

 دهد قرار يبردار بهره مورد و کرده جذب را شرکت

 (.2008، 22همکاران و سايمل)

 شده دانسته جورج و زهرا دگاهيد هيپا بر، نيهمچن

 :دارد مکمل و گوناگون بعد چهار جذب تيظرف که

 چهار نيا، يبردار بهره و شکل رييتغ، جذب، اکتساب

 يرو هم دنبال به يزمان يوستگيپ دگاهيد از ديبا بعد

 يگذار ارزشيي، شناسا ييتوانا درواقع، اکتساب .دهند

 اداره يبرا که است رونيب طيمح از دانش آموختن و

 يريفراگ را آن زين يبرخ .است تيپراهم اريبس سازمان

 يها يهمکار جاديا محرک نام به نينو يتخصص دانش

 ديتول آن تر ساده صورت کنند. يم بازگو يسازمان درون

 به يبستگ درواقع اکتساب، است سازمان يبرا دانش

 ييها نهيدرزم نيشيپ يها يگذار هيسرما :مانند يعوامل

 ييتوانا، سازمان در موجود دانش، توسعه و قيتحق مانند

 سازمان تلاش زانيم، نينو ارتباطات جاديا يبرا سازمان

 آن يها ياستراتژ مسير و يخارج دانش آموختن يبرا

 دانش جذب در سازمان ييتوانا به، جذب .دارد بنگاه

 ندهايفرآ چون را آن نيهمچن گردد. يبرم يرونيب طيمح

 اطلاعات گذارد يم که سازمان کي يکار يها هيرو و

 بازگو زين شود ريتفس و ليتحل، درک يرونيب منابع

 يراستا در سازمان ييتوانا به اشاره، شکل رييتغ کنند. يم

 ندهايفرآ نيا که يا وهيش به دارد خود يندهايفرآ توسعه

 و اکتساب که ينينو بادانش را موجود دانش بيترک

 راه از تواند يم شکل رييتغ .سازد ساده، شده يساز هيشب

 دانش ريتفس اي ازيموردن با موجود دانش افزودن با حذف

 از توان يم را انتقال .ديآ دست به نينو روش به موجود

 وجود ديجد محصولات يبرا که ييها دهيا تعداد راه

، شود يم آغاز که يقاتيتحق يها پروژه تعداد اي و دارد

 در سازمان ييتوانا به، يبردار بهره .کرد يريگ اندازه

 اهداف به يابيدست يبرا يرونيب طيمح دانش از استفاده

 به اشاره تواند يم نيهمچن گردد. يبازم وکار کسب

 دهد يم اجازه آن به که باشد سازمان يکار يها هيرو

 از اي دهد توسعه، سازد رومندين را موجود يساختارها

 صورت در و کند استفاده بهبودشان يبرا فشار اهرم
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 يها دانش از استفاده با را يديجد يساختارها لزوم

 (.2011، 23همکاران و امر) دينما جاديا شده کسب ديجد

 

  جذب تيظرف در مؤثر عوامل

 مؤثر عوامل شده انجام مطالعات و بالا فيتعار طبق

 يخارج و يداخل عوامل دودسته به جذب تيظرف در

 شوند: يم ميتقس

 سازمان ساختار و اندازه بردارندِه: در يداخل عوامل ،

 تفاهم و موجود يدانش يها انيبن، ها ياستراتژ

 .يسازمان

 ديبا که يرونيب طيمح :دربردارنده يخارج عوامل 

 شبکه در شرکت گاهيجا، شود کسب ازآنجا دانش

 و ها دانشگاه، افراد مهم اريبس نقش و يعلم

 و يگذار استيس و يپژوهش يها موسسه

 . دولتهاي  يانيپشت

24بوش
 تيظرف رابطه يبررس به ۱999 سال در 

 يسازمان يها تيظرف و يسازمان ساختار با جذب

 جداگانه يجدول در را ها آن از هرکدام نقش و پرداخته

 .است داده قرار يموردبررس

 جذب تيظرف ارتباط يبررس به 1شماره  جدول در

 قرار يموردبررس يستميس يها تيظرف و ساختار با

 ۲۰۱۱ سال در ينواو و روشانا و ينيروشارت يول گرفت

 انتقال در جذب تيظرف بر کارکنان نقش يبررس به

 نقش نيتر مهم شده ارائه مدل يط و اند پرداخته يفناور

 کارکنان نقش يسازمان جذب يها تيظرف ارتقا در را

 .اند کرده يمعرف
 

 يسازمان يها تيظرف باو  سازماني ساختار با جذب ظرفيت ارتباط :۱ جدول

 ماتريسي بخشي اي وظيفه يسازمان ساختار و جذب تيظرف

 کم کم زياد جذب کارايي

 زياد کم کم جذب حيطه

 زياد زياد کم جذب پذيري انعطاف

 مثبت متوسط منفي جذب ظرفيت روي تأثير

 اجتماعي هاي ظرفيت هماهنگي هاي ظرفيت سيستمي هاي ظرفيت يسازمان يها تيظرف و جذب تيظرف

 زياد کم زياد جذب کارايي

 کم زياد کم جذب حيطه

 کم زياد کم جذب پذيري انعطاف

 منفي مثبت منفي جذب ظرفيت روي تأثير
 

 
 کارکنان جذب ظرفيت رابطه: ۱ شکل

 (2011 ،همکاران و امر) منبع:
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  نوآوري و دانش جذب ظرفيت  

 کنند. يم دنبال را يگوناگون يها ينوآور ها سازمان

 و ياستراتژ در ينوآور، خدمات و کالاها در ينوآور

 دانش منابع اند. جمله آن از يفنّاور در ينوآور و ساختار

 سازمان در ينوآور نديفرا بر اغلب سازمان از خارج

 يها شهير شناخت در شده انجام قاتيتحق .هستند ياتيح

 بر را يطيمح دانش از استفاده برجسته نقشي، نوآور

، پور يحاج و ينيحس) اند داده نشان ينوآور نديفرا

 که دهند يم گزارش موجود قاتيتحق (.1386

 ساخته مرتبط دانش هيپا بر يوقت لياص يها ينوآور

 مرتبط دانش هيپا بر توانند ينم که يزمان به نسبت شوند

 دهند يم نشان خود از يشتريب تيموفق شوند ساخته

 نقطه و تيخلاق مرکز دانش (2014، همکاران و انگلن)

 يبقا و اتيح در يمهم نقش و است ينوآور قوت

 را ينواح ياقتصاد توسعه و کند. يم يباز ها شرکت

 يديکل يها محرک از يفنّاور و دانش کند. يم تيتقو

 شرکت سطوح و ينواح، ملل در يرقابت تيمز يبرا

 نديفرا کي عنوان به ينوآور (.2015، لو و لائو) است

، نو فکر يريگ شکل مرحله چهار شامل يسازمان

 از که يسازمان .است آن استقرار و بهبود، تيحما

 منابع با ياتصالات، است برخوردار ييبالا جذب تيظرف

 يبرا ييها کانال مثابه به که کند يم جاديا يخارج دانش

 نيبنابرا کنند. يم عمل سازمان درون به نو افکار انتقال

 از خارج دانش ييشناسا قيطر از دانش جذب تيظرف

 ينوآور نخست مرحله در يمؤثر نقش تواند يم سازمان

 ليقب از دانش جذب تيظرف گريد ياجزا .باشد داشته

 نديفرا يبعد مراحل يقبل مرتبط دانش و ارتباطات جو

 و تيتقو را استقرار و بهبود، تيحما يعني، ينوآور

 (.1386، پور يحاج و ينيحس) کنند يم ليتسه

 

 سازماني يادگيري فرهنگ

، درواقع، باشد نوآور يواقع يمعنا به که يسازمان

 سازمان درون افراد که است يقو يسازمان فرهنگ يدارا

 عامل دو دهد. يم سو نوآورانه يرفتارها سمت به را

 :دارد وجود بودن نوآور يبرا سازمان کي در ياساس

 به مربوط يگريد و ها رساختيز به مربوط يکي

، فرهنگ(. 2008، 25وايچ و الگرا) است يسازمان فرهنگ

 در مؤسسين توسط که هاست فرض شيپ از يا مجموعه

 ياعضا به ها فرض شيپ نيا .است شده نهينهاد سازمان

 شود. يم منتقل يجوسازمان و ها آموزش واسطه به ديجد

 تفکر طرز و رفتار شود يم موجب سازمان فرهنگ

 بر و باشد داشته يخاص شکل سازمان ياعضا

 يبرا ياديز فيتعار گذارد. يم تأثير ها آن يريگ ميتصم

، ها آن يتمام که است شده مطرح يسازمان فرهنگ

 ياصل عنصر را سازمان ياعضا مشترک يها ارزش

 (.1992، 26نيشا) دانند يم يسازمان فرهنگ ۀدهند ليتشک

 و بازار طيشرا تغييرات به توجه با، اخير يها پژوهش در

 يداخل تمرکز يريکارگ به در ها سازمان کرديرو همچنين

 محققين توسط که يسؤال، زمان هم صورت به يخارج و

 يفرهنگ چه که است نيا گرفت؛ قرار موردتوجه

 مطالعات بخشد؟ ارتقا را سازمان ينوآور تواند يم

 مختلف انواع از يترکيب که دهد يم نشان گرفته صورت

 يترکيب مدل .دارد وجود نوآور يها سازمان در ها فرهنگ

 فرهنگ بانام بخشد ارتقا سازمان در را ينوآور بتواند که

، 27استوک و درمت مک) شد مطرح سازمان يادگيري

1999.) 

 يندهايفرا شامل يسازمان يادگيري فرهنگ 

 سازمان يبرا را يديجد دانش که است يا دهيچيپ

 ياعضا رفتار در تغيير ظرفيت همچنين و دهد يم توسعه

 يقو فرهنگ که ييها سازمان کند. يم جاديا را سازمان

 توليد ديجد يدانش، هستند قادر يخوب به دارند يادگيري

 و کرده کسب را خود موردنظر دانش همچنين و کنند

 شود يم موجب نديفرا نيا .دارند نيز را آن انتقال ييتوانا

 ديجد دانش قيتزر براثر کارکنان رفتار و سازمان رفتار

 از نديفرا نيا (.2003، 28دانگان و يمور) شود اصلاح

 داشتن با سازمان و شود يم شروع اطلاعات و داده

 را دانش به منابع نيا ليتبد ظرفيتي، ادگيري فرهنگ

، ديجد دانش يساز ادهيپ نديفرا بخش نيتر مهم .دارد

 تبيين يبرا .شوند ليتبد عمل به کلمات که است نيا
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 کرديرو چهار با ستيبا يم يسازمان يادگيري مدل

 درک، دادهايرو درک بر يمبتن، محور اطلاعات

 نيا .شد آشنا يسازمان و يفرد رفتار درک و راهبردها

 و درک، اطلاعات اکتساب مراحل قالب در کردهايرو

 و نگرش در تغيير تيدرنها و رفتار تغيير، اطلاعات فهم

 را يادگيري فرهنگ مدل، سازمان ياعضا يشناخت نظام

 انتظار که داشت نظر در ديبا همچنين دهند. يم تشکيل

 ينوآور بر يتأثيرگذاري، ادگيري نديفرا يساز ادهيپ از

 باب در (.2008، 29لاو و يمنصور) است سازمان

 صورت يبسيار يها تلاش يسازمان يادگيري يساز ادهيپ

 ميان کينزد ارتباط اوليه تحقيقات در که است گرفته

 پيرو .شد مطرح يسازمان يريادگي و يادگيري يندهايفرا

 که است شده انيب، گريد تحقيقات دري، علم ۀافتي نيا

 يفرد يادگيري از ستيبا يم يسازمان يادگيري يبرا

 دانش تا شود تيحما گسترده شکل به سازمان ياعضا

 نيا .شود سازمان وارد آنان همراه به نو يها دهيا و ديجد

 پوشش را سازمان يريادگي مدل مراحل تمام نيز کرديرو

 يسازمان يادگيري فرهنگ يها يژگيو محققين دهد. ينم

 دانند: يم ريز شرح به را

 و تيتقو يراستا در سازمان تيمأمور و انداز چشم 

 .باشد ينوآور ارتقا

 ها دهيا و نظرات به احترام و يدموکراس فرهنگ 

 ۀزنجير به محدود، روابط و باشد داشته وجود

 .نباشد مراتب  سلسله

 محرمانه نوآورانه يها تيفعال يبرا يامن يفضا 

 .باشد داشته وجود

 باشد داشته يريپذ انعطاف قابليت سازمان. 

 يها بخش ميان دانش انتقال و يگذار اشتراک 

 همکاران و متحدان همچنين و سازمان مختلف

 .باشد داشته وجود سازمان

 از فارغ يسازمان روابط و يهمکار يها گروه 

 داشته وجود، واحدها يبند ميتقس و ها تيمحدود

 .باشد

 باشد شده فيتعر ينوآور ارتقا يبرا يانگيزش نظام 

 .گيرد قرار موردتوجه يگروه کار و

 نيتشو و تيهدا جهت در ستيبا يم سازمان رهبر 

 و يدومبروفسک) کند فايا را خود نقش ينوآور

 (.2007، 30همکاران

 

  سازماني يادگيري فرهنگ وضرورت اهميت

 به که است يا دهيچيپ نديفرآي، سازمان رييادگي

 را يا بالقوه ييتوانا و است مربوط ديجد دانش توسعه

 (.1995، 31راناهمک و سلاتر) دارد رفتار رييتغ براي

 رييتغ که است دار شهير نديفرا کي يسازمان يريادگي

 و يمور) دارد يپ در را يسازمان و فردي رفتار

 دهند يم نشان ارييبس مطالعات (.2003، همکاران

، دهند يم ارتقا را يسازمان رييادگي که ييها فرهنگ

 و يسازمان و يگروه، فردي رييادگي بهبود باعث

 و اگان) شوند يم يسازمان عملکرد بهبود جهيدرنت

 رييادگي فرهنگ که ييها شرکت (.2004، 32همکاران

 دانش ليتبد و اکتساب، خلق در دهند يم توسعه را قوي

 نشيب و دانش انعکاس براي رفتار ليتعد در نيهمچن و

 بر که ييها سازمان، رو نيازا .هستند موفق اريبس، ديجد

 ابتدا ديبا ددارنديتأک (OLC) يسازمان رييادگي فرهنگ

 طور به را اطلاعات سپس، اورنديب دست به اطلاعات

 در .کنند ليتبد دانش به تيدرنها و کنند ريتفس فهم قابل

 راتييتغ مهم اريبس بخش دينبا ها سازمان يمواقع نيچن

، عمل به حرف ليتبد منظور به را يشناخت و رفتاري

 ليدل به (.2010، 33همکاران و سکرلواج) کنند فراموش

 يموردبررس يدانشگاه درکتب که ييها دگاهيد تنوع

 همانند زين يسازمان رييادگ، ياند قرارگرفته

 يها تلاش .است مهم اريبس مفهوم کي يسازمان فرهنگ

 يها جنبه و يسازمان رييادگي فيتعر براي ارييبس

 را يسازمان رييادگي سنگه .است شده آن مختلف

 دانش به آن ليتبد و مستمر يتجرب شيآزما کي عنوان به

 تيمأمور با مطابق و سازمان کل براي دسترس در

 34گرانيد و تمپلتون باور به کند. يم فيتعر، سازمان

 يها اقدام از يا مجموعه يسازمان رييادگي، (2002)
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 ريتفس، اطلاعات عيتوز، دانش کسب مانند يسازمان 

 بر ناآگاهانه اي و آگاهانه صورت به که حافظه و اطلاعات

 و گزيرودر باشد. يم، گذارد يم اثر يسازمان مثبت تحول

 رييتغ در رييادگي نقش به توجه با زين (2003) گرانيد

 يبانيپشت براي يجمع نديفرآ را يسازمان رييادگ، يرفتار

 بر، جونز دانند. يم يسازمان رفتار رييتغ از تيحما و

 ديتأک يسازمان عملکرد براي يسازمان رييادگي تياهم

 کند: يم فيتعر گونه نيا را يسازمان رييادگي و کند يم

 کنند يم يسع آن قيطر از رانيمد که است ندييفرآ

 و بهتر فهم منظور به را سازمان اعضاي يها ييتوانا

 (.2000، 35جونز) دهند شيافزا سازمان تيريمد

 يها پژوهش از يکل نماي کي، (1994) 36يک موسيد

 مورد در متفاوت دگاهيد چهار آن در و کرد هيته گذشته

 که کرد ارائه را يمدل و کرد ييشناسا يسازمان رييادگي

 رفتاري و کياستراتژ، رييتفسي، اطلاعات يکردهايرو

 او سپس، کرد يم ادغام يسازمان رييادگي درباره

 کسب نديفرآ :کرد فيتعر نيچن نيا را يسازمان رييادگي

 راتييتغ دادن رخ جهيدرنت و اطلاعات ريتفس، اطلاعات

 تيقابل بر درواقع راتييتغ نيا کهي، شناخت و رفتاري

 يها تلاش درگذشته گذارد. يم ريتأث سازمان نوآوري

 يسازمان فرهنگ کردن ياتيعمل و فيتعر براي ادييز

 و نزيواتک توسط که است کاري مثال ک، ياست نشده

 کي ها آن است شده انجام (2003) 37کيمارس

 که کردند ارائه يسازمان رييادگي از يليتحل چهارچوب

 صورت، (2004) گرانيد و اگان توسط که يا مطالعه در

 رييادگي فرهنگ براي نيگزيجا کي عنوان به گرفت

 قتيحق نيا از ها آن که رسد يم نظر به اما .شد استفاده

 نديفرا و يسازمان رييادگي فرهنگ اند کرده غفلت

 ها آن نيهمچن اند. شده دهيتن درهم کامل طور به رييادگي

 يا مرحله چهار نديفرا ادغام که اند کرده غفلت امر نيا از

 و اطلاعات ريتفس، اطلاعات عيتوز، اطلاعات کسب

 رييادگي نقش از را بهتري فهم تواند يم سازمان حافظه

 ييرضا) دهد ارائه يسازمان بهتر عملکرد به يابيدست در

 (.1391، همکاران و يآباد دولت

 سازماني ريييادگ فرهنگ ابعاد

 ستيبا يم يسازمان يادگيري فرهنگ به حصول يبرا

 نديفرا در تا کرد توجه شده گفته مراحل يتمام به

 .شود حاصل مرحله هر انتظار مورد جينتا، شده يطراح

 همان اي فرهنگ چهار هر از مراحل نيا يط يبرا

 يها ارزش چارچوب در موجود قواعد و هنجارها

 استفاده نيز محققين پيشنهاد .برد بهره توان يم يرقابت

 يا بر ها فرهنگ نيا يراهکارها از کي هر از مناسب

 يبرا .است يسازمان يادگيري مختلف مراحل يط

 که ياتفاقات به توان يم ها فرهنگ نيا تمام کاربرد حيتشر

 مرحله در .کرد اشاره، افتد يم مراحل از کي هر در

 و ييشناسا دنبال به سازمان، اطلاعات اکتساب

 يها داده که است يبيرون و يدرون منابع از يبردار بهره

 يراهبرد و يفن و يعمليات يريگ ميتصم ازيموردن

 يخام مواد مرحله نيا يخروج .کند تأمين را سازمان

 .گيرد قرار مورداستفاده يادگيري يبرا تواند يم که است

 آن حفظ و ثبت و سازمان توسط اطلاعات فهم و درک

 داشته آن از يکساني برداشت افراد يتمام که يصورت به

 مصاحبه با اتفاق نيا دهد. يم رخ مرحله نيا در، باشند

 به ها داده تا دهد يم رخ الکترونيک يها کانال اي رودررو

 شود ليتبد سازمان يبرا استفاده قابل و بامعنا ياطلاعات

 ذخيره سازمان افراد يتمام يبرا درک قابل يقالب در و

، رديگ يم صورت بعد مرحله در که يگريد ليتبد .شود

 است رفتار به شده فهم و کسب اطلاعات و دانش ليتبد

 از سازمان کارکنان رفتار رييتغ (.1993، 38نيگارو)

 حال در سازمان يادگيري دهد يم نشان که است يمراحل

 و ها ارزش، باورها تغيير همچنين .است يساز ادهيپ

 .است يسازمان يادگيري نديفرا آخر مرحله افراد بينش

 را سازمان بيرون و درون به توجه توان يم مراحل نيا در

 کنار در نگاه دو نيا به توجه .کرد مشاهده توأمان

 خودکار نظارت و نظارت مختلف يها روش از استفاده

 مختلف مراحل در منعطف همچنين و يمراتب سلسله و

 به يترکيب ينگاه، دهد يم نشان يسازمان يادگيري

 تيدرنها تا است ازيموردن يسازمان مختلف يها فرهنگ
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ي، سازمان يادگيري فرهنگ اشاعه و توسعه با بتوان

، 39اسکرلاواج) کرد تيتقو سازمان در را ينوآور

 و واتكينز سازماني يادگيري فرهنگ ابعاد (.2010

 باشد: يم ليذ شرح به (2003) مارسيك

 يادگيري تسهيم و دريافت جهت ييها ستميس ايجاد 

 با هايي سيستم سازمان :سازمان اعضاي بين در

 از) يادگيري تسهيم جهت پايين و بالا تكنولوژي

، ها بولتن، الكترونيك اعلانات تابلوهاي قبيل

 و اطلاعات به دستيابي در توفيق منظور به ها( شيهما

 برند. يم كار به ها آن انتقال و نگهداري، دانش

 بينش يك به رسيدن جهت در كاركنان توانمندسازي 

 مشترك بينش يك به رسيدن براي كاركنان :جمعي

 از و کنند يم تكميل و رنديپذ يم را هم عقايد

 رند.يگ يم بازخورد يكديگر

 يادگيري :مستمر يادگيري براي ييها فرصت ايجاد 

 ايجاد طريق از كار هنگام در مستمر فعاليت يك

 در، افراد ارتقاي و رشد، آموزش براي ييها فرصت

 شود. يم گرفته نظر

 كاركنان :خود محيط با سازمان ساختن مرتبط 

 محيط با را شانيها تيفعال كه شوند يم تشويق

 با و .دهند ارتباط سازمانشان خارجي و داخلي

 را كارشان پيرامونشان و محيط تغييرات از استفاده

 کنند. يم تنظيم

 يادگيري و همكاري به كاركنان ترغيب و تشويق 

 استفاده جهت در سازمان تلاش :سازمان در گروهي

 متنوع يها بهروش دستيابي براي ها گروه از

 همكاري روحيه ها گروه در شود. يم يده سازمان

 يساز فرهنگ باهم ها آن مشاركت و باهم افراد

 شود. يم

 يادگيري امر در استراتژيك رهبري يساز فراهم: 

، کند يم پشتيباني و حمايت يادگيري از رهبران مدل

 و بهبود براي را يادگيري استراتژيكي طور به رهبران

 و واتكينز) برند يم كار به وکار کسب توسعه

 (.2003، مارسيك

 افراد :سازمان در پژوهش و گفتگو سطح بردن بالا 

، عقايد ابراز براي را سازنده استدلال يها مهارت

 ديگر افراد با مباحثه و گفتگو و كردن گوش توانايي

 (.1393، همکاران و کفاش يقيحق) آموزند يم را

 

 جذب ظرفيت و سازماني يادگيري

 يها طهيح گسترش و يفناور و دانش توسعه با

، شبکه تحت اي يمجاز يها سازمان ازجمله وکار کسب

 به وکار کسب طيمح و، افتهي گسترش ياقتصاد يها بنگاه

 و دهيگرد ليتبد چالش از پر و يرقابت يطيمح

 ياريبس يبرا را بقاء که ظاهرشده يديجد يها ميپارادا

 يعيطب يطيمح نيچن در .است ساخته مشکل ها بنگاه از

 نيتر بزرگ .دهند شکل رييتغ يرقابت يازهايامت که است

 يريادگ، يوکار کسب ديجد يها ميپارادا در يرقابت ازيامت

، ديجد ميپارادا تيمرکز، رو نيازا .است شده انيب

 که هستند تر موفق ييها سازمان، نيبنابرا .است يريادگي

 به درست رند.يبگ ادي رقبا از بهتر و تر عيسر، زودتر

 يريادگي و رندهيادگي سازمان مفهوم که است ليدل نيهم

 يا ندهيفزا رشد و شده مطرح رياخ يها سال در يسازمان

 يها حرکت و رفتارها يجا به ها سازمان .است داشته

 آموزش رندهيدربرگ آن شکل نيبهتر در که خود يسنت

 ادي همواره که شوند يسازمان به ليتبد، بود يم زين

 يريادگي جهت در را خود کوشش يعن، يرنديگ يم

 تيظرف مطالعه برند. يم کار به يرقابت ازيامت کي عنوان به

 شود يم باعث آن در مؤثر عوامل ييشناسا و جذب

 سازمان و ميده گسترش سازمان در را يريادگي ميبتوان

 رديگ قرار يبهتر تيوضع در يريپذ رقابت گاهيجا ازنظر

 (.1391، همکاران و يتوسل)

 

 سازماني نوآوري

، محور دانش اقتصاد ظهور با اخير يها سال در

 اقتصادي ساختارهاي تحول در يتر ياتيح نقش نوآوري

 مقالات بعضي در که يطور به است داکردهيپ اجتماعي و

 مبتني اقتصادهاي عنوان به امروزي پيشرفته اقتصادهاي از

 (2008) 40سگارا و جيمنز ازنظر شود. يم ياد نوآوري بر
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 ايجاد ظرفيت كه ييها سازمان كه است آن امر اين دليل 

 نوآور غير يها سازمان از بهتر و تر عيسر، دارند نوآوري

 كه، دهند پاسخ محيطي يها چالش به بود خواهند قادر

 دهد. يم افزايش را سازمان عملكرد خود نوبه به اين

 و كر .است مهم قطعاً آن مديريت چگونگي فهم رو نيازا

 در عامل نيتر مهم كه باورند اين بر (2003) 41ارديگاگل

 خلاقيت و نوآوري ها نهيزم تمام در بشر پيشرفت و رشد

 بقاي در مهمي عامل نوآوري دليل همين به است

 به توجه با .است كنوني پررقابت محيط در سازمان

 تعريف گونه نيا توان يم را نوآوري شده گفته مطالب

 و بردن کار به براي جديد يها دهيا و دانش ايجاد :كرد

 بهبود براي يگذار هدف، جديد وکار کسب نتايج تسهيل

 ايجاد و تجارت داخل ساختارهاي و فرآيندها

، 42همکاران و چن) متحرك خدمات و محصولات

 و (2006) 43تاتليا يها يبررس با همسو (.2004

 نوآوري اصطلاح بارز مشخصة، (2008) 44اوجاسالو

 45چن و لو زعم به .است يساز ادهيپ و اجرا، تازگي

 با سازماني نوآوري محققان كه اساسي چالش (2010)

 نوآورانه سازمان يها يژگيو به مربوط اند مواجه آن

 برقرار هماهنگي ها يژگيو اين ميان توانند ينم كه است

 صورت سه به ها سازمان در نوآوري امروزه .سازند

 شود: يم يبند طبقه مختلف

 ابزاري کننده فراهم توليدي نوآوري :توليدي نوآوري

 ارائه و توسعه به که (2008، اوجاسالو) است توليد براي

 يها شاخص .دارد اشاره افتهيبهبود و جديد خدمات

 :از اند عبارت ابعاد اين سنجش كليدي

 جديد خدمات ارائه در بودن پيشتاز. 

 آموزش قالب در جديد خدمات توسعه براي تلاش 

 .سازمان در ها گروه و افراد

 از جديدي يها گروه براي خدمات و كالا توسعه 

 (.1390ي، چوپان) مشتريان

 در را ابزاري فرآيندي نوآوري :فرآيندي نوآوري

 کند يم فراهم ييجو صرفه و كيفيت بهبود و حفظ جهت

 سنجش كليدي يها شاخص (2008، ديگران و جيمنز)

 :از اند عبارت ابعاد اين

 خدمات يا توليد فرآيند در تغيير 

 براي جديد يها روش و ها حل راه جستجوي 

 امور انجام

 يها روش و ها حل راه ارائه در بودن پيشتاز 

 (1390ي، چوپان) جديد

 ها استيس، ها هيرو به اداري نوآوري :اداري نوآوري

، 46وجيمنز مزيج) دارد اشاره جديد سازماني اشكال و

 اند عبارت ابعاد اين سنجش كليدي يها شاخص (2008

 :از

 جذب سيستم مثل) جديد اداري سيستم جستجوي 

 ها. آن يريکارگ به و ...(و استخدام و

 جديد اداري يها دستگاه ارائه در بودن پيشتاز. 

 جديد يسازمان درون روابط و ساختارها ايجاد 

 (.1390 ي،چوپان)

 

 باز نوآوري مفهوم

 يهنر توسط ۲۰۰۳ سال که ياصطلاح، باز ينوآور

 استفاده :از است عبارت، است شده ارائه و چسبر

 منظور به سازمان رونيب و درون دانش انيجر از هدفمند

 استفاده يبرا بازار توسعه و يدرون ينوآور عيتسر

 و وست ؛2006، 47چسبرو) ينوآور از يرونيب

 (.2009، 49همکاران و وراند د ون ؛2014، 48همکاران

 رينفوذپذ يسازمان يمرزها، باز ينوآور يفضا در

 (2013 ،51همکاران و هوانگ ؛2011، 50يفرار) هستند

 نشان را آن مرحله سه و باز ينوآور مدل( 1) شکل

 .يساز يتجار و توسعه، قيتحق :از اند عبارت که دهد يم

 يساز يتجار تا ها دهيا ديتول ازي، نوآور فيق

 نشان نيچ خط با، بازار در ها يفناور، محصولات

 مرزها يريپذ نشت دهنده نشان که، است شده داده

 (.2009 ،52همکاران و مورتارا) هستند
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 باز نوآوري مدل: ۲ شکل

 (2009 همکاران، و مورتارا) منبع:

 

 منابع از، رنديپذ يم را باز ينوآور که ييها شرکت

 وکارشان کسب کردن قدرتمند يبرا يرونيب يفناور

 يفناور يفکر تيمالک نيهمچن کنند. يم استفاده

 ارزشمند يداخل استفاده يبرا که را يدرون افتهي توسعه

 يها مدل با گريد يها شرکت ارياخت در، ستين

 سود قيطر نيا از و دهند يم قرار مختلف وکار کسب

 ياصل هدف رو نيازا (.2006، وانهاوربک) برند يم

 اهرمي، نوآور نديفرا ييکارا بهبود باز ينوآور راهبرد

هاي  پتنت از درآمد کسب و يرونيب دانش کردن

 يفکر تيمالک تيريمد توافقات قيطر از استفاده يب

 (.2013، 53همکاران و وساناپوميو) است

 

 باز نوآوري رويکرد کارگيري به برسازوکار مؤثر هاي عامل

 ريمس، طيمح با سازگار و عيسر واکنش، امروزه

 زمينه در فعال يها شرکت يرو شيپ را يريناپذ اجتناب

 نشان ها پژوهش .است داده قرار شرفتهيپ يها يفناور

 يها يفناور زمينهدر فعال يها شرکت که دهند يم

 باز ينوآور ياجرا به مشغول يا گسترده طور به، شرفتهيپ

 نيتر مهم يطرف از(. 2006، همکاران و چسبرو) هستند

 بر، باز ينوآور کرديرو از استفاده يبرا ينظر ليدلا

 رويکرد و محور منبع ديدگاه، مبادله ۀهزين اقتصاد

 کاهش بر، مبادله نههزي اقتصاد .استوارند پويا يتوانمند

 ديتأک يهمکار به ورود قيطر از سکير و هزينه دادن

 به يدستياب، محور منبع ديدگاه که يدرحال، دارد

 منبع ديدگاه يايستا حالت در چه) را مکمل يها ييدارا

 يا وهيش (پويا يتوانمند رويکرد يپويا حالت يا، محور

 در تيفعال گريد يطرف از داند. يم ييادگير يبرا

 به، باشند يم شرفتهيپ يها يفناور يدارا که ييها سازمان

، فناورانه و يدانش يها موضوع يگستردگ ليدل

 ياديز مشکلات با يدرون توسعه و قيتحق يريکارگ به

 يدانش منابع از استفاده به ناچار ها سازمان و شده رو روبه

 يريکارگ به يچگونگ درک اند. دهيگرد يرونيب فناورانه و

 در، شرفتهيپ يفناور با يها سازمان در باز ينوآور

 آن با باز ينوآور ستميس يکپارچگي و يهماهنگ

(. 1392، همکاران و پور خسرو) است نهفته ها ستميس

 نيا باز ينوآور کرديرو گرفتن شيپ در، قتيحق در

 ينوآور به اتکا با ها سازمان که سازد يم روشن را نکته

 خود يها يفناور و محصول توسعه به قادر يدرون

 از يعيوس فيط مشارکت ازمندين و بود نخواهند

 تا فرد منحصربه انيمشتر شامل يرونيب گرانيباز

 نشان ها پژوهش باشند. يم بزرگ يپژوهش يها موسسه

 در هم را خود ينوآور نديفرآ که ييها سازمان که اند داده

 يها گروه از دانش اکتساب يعني) مرز درون جهت

 يساز يتجار يعني) مرز برون جهت در هم و (يرونيب

، اند بازنموده ها( شرکت ريسا به آن فروش و يفناور

 يسودآور به داخل بر متمرکز يها سازمان به نسبت

 تعداد چه هر (.2006، چسبرو) اند افتهي دست يشتريب

 عملکرد، ابدي شيافزا يرونيب مختلف يها کيشر

 خواهد شيافزا زين ديجد محصولات توسعه و ينوآور

 55يلندر و آمارا(. 2008، 54همکاران و روپر) افتي

 فيط بر هيتک با ها سازمان که يهنگام معتقدند (2005)

، کنند يم کار يرونيب ياطلاعات منابع از يا گسترده

، دهند توسعه يشتريب نوآورانه محصولات هنکيا احتمال

 ياساس يحل راه، يساز شبکه رسد يم نظر به .است شتريب

 باشد يم بالا ينامعلوم و ديترد سطح با ييها طيمح يبرا

 کننده  تيحما يافته توسعه مهين مراجع از ياريبس و

 توان شيافزا منابع از توان يم را ها دانشگاه مانند ينوآور

، يساز شبکه يبرا سازمان کي .دانست يدانش شبکه

 .است هياول ماتيتنظ يبرخ انجام و يساز آماده ازمندين
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 يمرزها بودن باز زانيم که است داده نشان ها پژوهش 

 يبرخ ليتکم عدم و نقص علت به، ها سازمان

 يقانون يها موضوع نيهمچن و ينوآور يها رساختيز

 استنباط نيبنابرا (.2011ي، ريمش) گردد يم محدود

 جاديا يراستا در ينوآور يها استيس اگر که شود يم

 شيرايو و ساختارها ريز در بيغا يول ازيموردن عناصر

 نوآور يها شرکت موافق جهت در يقانون يها نهيزم

 جاديا توان يم را باز ينوآور ستميس، باشد داشته وجود

 (.1392، همکاران و خسروپور) نمود

 

 قاتيتحق نهيشيپ

 يبه بررس يدر مطالعه ا، (2018) و تبچه ينقشبند

ت جذب و فرهنگ يظرفي، رهبر يتوانمندساز

به ها  آن .باز پرداختند يدر نوآور يسازمان يريادگي

 يح کننده توانمندسازيپرداختند که تشر يتوسعه مدل

 يسازمان يريادگيت جذب و فرهنگ يبا ظرف يرهبر

 يبا بررس .باز بود يج نوآوريبر نتا يرگذاريتاث يبرا

ها  آن، مختلف کشور هندهاي  ران شرکت در بخشيمد

منجر به گسترش  يرهبر ينشان دادند توانمندساز

 يريادگيق دخالت فرهنگ يباز از طر يج نوآورينتا

تعاملات  يج از اثرگذارياما نتا .شود مي يسازمان

باز هاي  يت جذب در نوآوريو ظرف يفرهنگ سازمان

 .ت نکرديحما

 عنوان با يقيتحق در، (2014) 56چن و رو

 و مداري مشتري :سميتور صنعت در توانمندسازي

 که اند پرداخته موضوع نيا يبررس بهي، سازمان يبانيپشت

 کارکنان ادراك بر يسازمان عملکرد و مداري مشتري ايآ

 قيتحق نيا در چن و رو .دارد ريتأث توانمندسازي از

 کارکنان توانمندسازي از نکهيا وجود با که کنند مي بحث

 اديها  سازمان براي کارآمد استراتژي کي عنوان به

 توانمندسازي از کارکنان ادراك انيم نيا در يول شود مي

 نشان جينتا .گردد مي يتلق مهم عامل کي عنوان به

 با برخورد نحوه و خدمات ارائه آموزش که دهد مي

 .است داشته يميمستق ريتأث توانمندي درك در مشتري

 يبررس به يپژوهش در، (2014) همکاران و هونگ

 بر توسعه و قيتحق مستقل جو و جذب تيظرف نقش

 که است نيا قيتحق از هدف پرداختند يسازمان ينوآور

 و قيتحق يگذار هيسرما، دانش جذب تيظرف چگونه

 جامعه .کند مي يسازمان ينوآور به ليتبد را توسعه

 يتکنولوژ صنعت در شرکت165 حاضر قيتحق يآمار

 جينتا .باشد مي وانيتا کشور در اطلاعات و ارتباطات

 در را يانجيم نقش نسبتاً جذب تيظرف که دهد مي نشان

 ينوآور و توسعه و قيتحق يگذار هيسرما نيب رابطه

 يدرصد36 ريتأث دانش جذب تيظرف .دارد يسازمان

 را يسازمان ينوآور و توسعه و قيتحق يگذار هيسرما

 و قيتحق يمنف ريتاث از نيهمچن جينتا .دهد مي گزارش

 ينوآور و جذب تيظرف نيب رابطه در مستقل توسعه

 .دارد تيحکا يسازمان

 به يپژوهش در، (2013) همکاران و گزيرودر

 کي :يفرهنگ موانع و ينوآور، جذب تيظرف يبررس

 از هدف .پرداختند اياسپان کشور در يشرط يانجيم مدل

 تيظرف يعني جذب تيظرف بعد دو يمعرف قيتحق نيا

 برها  آن ريتاث و بالفعل جذب تيظرف و بالقوه جذب

 پژوهش نيا .باشد ها مي سازمان در حاصله ينوآور

 رابطه در را بالفعل جذب تيظرف يانجيم نقش نيهمچن

 يبررس مورد حاصله ينوآور و بالقوه جذب تيظرف نيب

 رامونيپ يبحث شامل مقاله نيا نيهمچن .دهد مي قرار

 جذب تيظرف کاهش در يفرهنگ موانع يانجيم نقش

 نديفرا مدل کي جهينت در که باشد مي بالفعل و بالقوه

 جامعه .کند مي شيآزما را آن و شده ساخته يشرط

 اياسپان در خودرو قطعات سازنده شرکت110 يآمار

 ينديفرا ابزار و انسيوار يساختار معادله مدل .باشد مي

 يکامل يانجيم نقش بالفعل جذب تيظرف دهد مي نشان

 .دارد حاصله ينوآور بر بالقوه جذب تيظرف ريتأث در را

 .دارد ميرمستقيغ ريتأث در يمنف نقش يفرهنگ موانع و

 يقيدر تحق، (2013) 57امورالس و همکارانيگارس

بر  ت جذبيفناورانه و ظرف يرهاير متغيتاث يبه بررس

ج ينتا .پرداختند يسازمان ينيق کارآفريعملکرد از طر
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 ينيق کارافريت جذب از طريدهد که ظرف مي نشان

 .ر دارديتاث يبر عملکرد سازمان يسازمان

 يبررس به يقيتحق در، (2013) 58همکاران و والاس

 توانمندسازي و ساختاري توانمندسازي نقش

 تيريمد عملکرد برها  آن از کي هر ريتأث و يروانشناخت

 ريمد 539 را قيتحق نيا آماري نمونه .اند پرداخته

 قيتحق جينتا .بودند داده ليتشک فود فست رستوران116

 توانمندسازي که دهد مي نشان همکاران و قيکرا

 ريتأث داراي يشناخت توانمندسازي نسبت به ساختاري

 .باشد مي رانيمد عملکرد بر شترييب

تحت  يمقاله ا، (2012) 59ماگدالنا و همکاران

ق ياز طر يبر عملکرد سازمان يتحول يعنوان تاثير رهبر

ن مطالعه يا .نوشتند يسازمان يو نوآور يريادگي

ق ياز طر يتحول گرا بر عملکرد سازمان يرات رهبريتأث

ه يرا تجز يسازمان يو نوآور يريادگيا يپوهاي  تيقابل

م يمستق رين روابط متقابل غياگر چه ا .کند مي ليو تحل

در ، ار مهم استيبس يبهبود عملکرد سازمان يبرا

نمونه  .کشف نشده بودندها  معمولا آن يقات قبليتحق

 ييايشرکت اسپان ۱۶۸ق ين تحقيمورد نظر در ا

از  يتحول يرهبر.1دهد که  مي ج نشانينتا .باشد مي

 يبر عملکرد سازمان يسازمان يو نوآور يريادگيق يطر

به طور  يسازمان يريادگي.2گذارد  مي ر مثبتيتاث

بر  يسازمان يق نوآوريم از طرير مستقيم و غيمستق

 ينوآور.3، گذارد مي ر مثبتيتاث يعملکرد سازمان

 .گذارد مي ر مثبتيتاث يبر عملکرد سازمان يسازمان

هاي  تحت عنوان سبک يمقاله ا، (2012) 60يناف

 يبر رو يمطالعه تجرب يسازمان يريادگيو  يرهبر

 ين مقاله به بررسيا .نوشتند يعربستان سعودهاي  بانک

 يريادگيو  يسبک رهبر يعن، يان مهم پژوهشيدو جر

به عبارت  .پردازد مي باشند مي که بهم مربوط يسازمان

نشان دهنده  يسازمان يريادگيو  يسبک رهبر، گريد

در مورد چگونه مردم  يکياز پژوهش ن يدو خط غن

گر در مورد چگونه مردم يد يشوند و از سو مي يرهبر

ن پژوهش با توجه به هدف آن يا .باشد مي رنديگ مي ادي

ها  داده يو با توجه به روش جمع آور، است يکاربرد

هاي  سه گروه از کارکنان در بانک .است يفيتوص

از  .قرار گرفت يمورد بررس يعربستان سعود

پرسشنامه قابل استفاده 285، ع شدهيپرسشنامه توز335

ن يا .درصد است85زان پاسخ از يم، بازگردانده شدند

ان سه گروه از يدهد که تفاوت در م مي افته نشاني

خود نسبت به سبک  يابيکارکنان در مورد نگرش ارز

ن يا، نيهم چن .وجود دارد يسازمان يريادگيو  يرهبر

ر يتأث يسبک رهبرهاي  دهد که مولفه يمطالعه نشان م

 .دارد يانسازم يريادگيم بر يمستق

 يپژوهش در، (2012) 61همکاران و انجلن اسياندر

 يانجيم نقش عنوان به دانش جذب تيظرف يبررس به

 شرکت عملکرد و ينيکارآفرهاي  شيگرا نيب رابطه در

 کوچک و متوسط شرکت219 يآمار جامعه .پرداختند

 از بعد شرکت يتجربهاي  افتهي .باشد مي آلمان کشور در

 که داد نشان آمده بدستهاي  داده ليتحل و هيتجز

 ينيکارآفرهاي  شيگرا نيب رابطه، دانش جذب تيظرف

 تيتقو متلاطم يبازارها در را شرکت عملکرد و

 .کند مي

 به يقيتحق در، (2011) 62همکاران و برتيس

 بر موضوع نيا سابقه و سازي ميت نقش يبررس

 محققان قيتحق جينتا .اند پرداخته کارکنان توانمندسازي

ي، تيريمدهاي  وهيش بالا ييکارا درك که دهد مي نشان

 کارهاي  يژگيو و رهبريي، اسيس و ياجتماع تيحما

 در، سازمان در سازي ميت يخروج عنوان به

 نينچهم .است موثر کارکنان يروانشناخت توانمندسازي

 توانمندسازي که دهد مي نشان قيتحق نيا جينتا

 تيرضا در ياساس ريمتغ کي عنوان به يروانشناخت

 .دارد ياساس نقش کارکنان يسازمان تعهد و يشغل

 که کنند مي اشاره، (2010) 63همکارن و گرونولد

 يالگو چارچوب با را باز ينوآورهاي  تيفعال

 را آن و اند نموده ادغام دروازههاي  مرحله

 يالگوها  آن .دندينام «باز ۀدروازهاي  مرحله»يالگو

 با مقابله جهت را محصول توسعههاي  مرحله نيب ارتباط
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 يمختلفهاي  سازمان يبرا خاص يتيريمدهاي  چالش 

 .اند کرده شنهاديپ

 بررسي به داد انجام كه تحقيقي در، (2009) هسيو

 تعهد، شغلي رضايت بر سازماني يادگيري فرهنگ تاثير

 و تحقيق بخش كاركنان خدمت ترك قصد و سازماني

 به .پرداخت تايوان پيشرفته تكنولوزي صنعت توسعه

 و سازماني تعهد گرفتن نظر در با كه رسيد نتيجه اين

 يادگيري فرهنگ، واسطه متغير عنوان به شغلي رضايت

 خدمت ترك قصد روي بر مستقيمي تاثير سازماني

 .گذاشت خواهد

 ارتباط بررسي عنوان با را اي مطالعه، (2005) وانگ

 تعهد و شغلي رضايت، سازماني يادگيري فرهنگ بين

 و خصوصي مالكيت باهاي  شركت بين در سازماني

 كه دهد مي نشان مطالعه اين نتايج .داد انجام دولتي

 تعهد با مثبتي اي رابطه داراي سازماني يادگيري فرهنگ

 يادگيري فرهنگ و باشد مي شغلي رضايت و سازماني

 ديگر و باشد مي متغير دو اين كننده بيني پيش سازماني

 تعهد بين رابطه كننده تعديل شغلي رضايت كه اين

 .باشد مي سازماني يادگيري فرهنگ و سازماني

به  يقيدر تحق، (1396) ل نژاد و همکارانيخل

ت نوآوري با توجه يت دانش با قابليريرابطه مد يبررس

 .ک پرداختنديري استراتژيل گر جهت گيبه نقش تعد

ت دانش يرين پژوهش مطالعه رابطه مديا يهدف اصل

در  .بود يرانينگ ايک هلديت نوآوري در يبا قابل

ت يت دانش با قابليريت مشخص شد که مدينها

با جهت هاي  ابعاد آن در شرکت ينوآوري و تمام

انه ينانه و مشتري گرايک کارآفرياستراتژهاي  رييگ

با هاي  اما در شرکت، رابطه مثبت و معنادار دارد

 .ن رابطه معنادار نبوديش فناورانه ايگرا

 يبررس به يقيتحق در، (1395) همکاران و يطاهر

 توانمند و مديريتي اثربخشي، سازماني يادگيري فرهنگ

 در يادگيريهاي  كننده بيني پيش و روانشناختي سازي

 متغير داد نشان پژوهشهاي  يافته .پرداختند كار محيط

 از غيرمستقيم و مستقيم طور به كار محيط در يادگيري

 اثربخشي و سازماني يادگيري فرهنگ متغيرهاي

 توانمندسازي متغير از مستقيم طور به و مديريتي

 يادگيري فرهنگ همچنين .پذيرد مي تأثير روانشناختي

 بر داري معني غيرمستقيم و مستقيم اثر سازماني

 .دارد مديريتي اثربخشي و روانشناختي توانمندسازي

 بر داري معني مستقيم اثر تنها مديريتي اثربخشي

ها،  يافته اين به توجه با .دارد روانشناختي توانمندسازي

 يادگيري بر را تأثير بيشترين سازماني يادگيري فرهنگ

 فرهنگ اهميت نتايج اين .دارد كار محيط در كاركنان

 ترغيب در و كند مي آشكار مديران براي را سازماني

 آن تبديل و سازمان در يادگيري فرهنگ ارتقاي بهها  آن

 .كند مي كمك سازمانيادگيرنده يك به

 يبررس به يقيتحق در، (1394) همکاران و مهاجر

 ينوآور بر آن ريتاث و دانش جذب تيظرف يابيارز

 استان تجارت و معدن، صنعت سازمان کارکنان يسازمان

 حاضر قيتحق يآمار جامعه .پرداختند يشرق جانيبا آذر

 استان تجارت و معدن، صنعت سازمان کارکنان

 نفر 480ها  آن تعداد که باشد مي يشرق جانيآذربا

 کوکران رابطه اساس بر يآمار نمونه حجم، باشد يم

 يا طبقه يتصادف يريگ نمونه روش به و برآورد نفر215

 دو اطلاعات يآور جمع ابزار .است شده انتخاب

 براساس دانش جذب تيظرف پرسشنامه پرسشنامه؛

 يسازمان ينوآور پرسشنامه و همکاران و نباوايم هينظر

 از پس که باشد مي همکاران و ديآم هينظر اساس بر

 نمونه ارياخت در، آن از نانياطم و ييايپا و ييروا سنجش

 يآمارهاي  داده ليتحل و هيتجز يبرا .گرفت قرار يآمار

 شده استفاده ياستنباط و يفيتوص يآمارهاي  روش از

 و صيتلخي، بند طبقه يبرا که بيترت نيبد .است

 در و يفيتوص آمار روش از يآمارهاي  داده فيتوص

 از قيتحقهاي  هيفرض آزمون يبرا ياستنباط سطح

ي، گروه تک t، رنفياسم-کلموگروفهاي  آزمون

 حاصل جينتا .است دهيگرد استفاده ونيرگرس و رمنياسپ

 بر آن ابعاد و دانش جذب تيظرف که است آن انگريب
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 و معدن، صنعت سازمان کارکنان يسازمان ينوآور

 .است مؤثر يشرق جانيآذربا استان تجارت

در ، (1394) و همکاران ييرزايملا م يحاج

بر  يرهبر ير رفتار توانمند سازيتاث يبه بررس يقيتحق

 يو نگرش کارکنان با واسطه گر يمقاصد رفتار

از  يحاک، جينتا .پرداختند يروانشناخت يتوانمند ساز

بر مقاصد و  يرهبر يآن بود که رفتار توانمندساز

ن يهمچن، دارد يدار ير مثبت و معنينگرش کارکنان تأث

بر  يرهبر يدار رفتار توانمندساز ير مثبت و معنيتأث

در  .مشاهده شد، پرستاران يشناخت روان يتوانمندساز

بر مقاصد  يشناخت روان ير توانمندسازيد تأثييادامه با تأ

 يتوانمندساز يانجينقش م يپرستاران به نوعو نگرش 

و مقاصد  يرهبر ين رفتار توانمند سازيب يشناخت  روان

 .د شدييو نگرش پرستاران تأ

 يبه بررس يقيدر تحق، (1394) يدهق يهاشم

ها  آن در سازمان ياده سازيباز و ضرورت پ ينوآور

است که با  يپژوهش حاضر از نوع مرور .پرداخت

هاي  و مدل يمفهوم يارائه الگو، باز يف نوآوريتعر

ران و جهان قصد دارد ضرورت پياده ياجرا شده در ا

ت يجاد رضايجهت اها  ن طرح را در سازمانيا يساز

مجدد کسب و کار  يان و مهندسيدر مشتر يمند

 يتوليدهاي  از آنجا که اکثر بنگاه .پيشنهاد دهد يسازمان

 يواحدهامتوسط و کوچک فاقد ، بزرگ يو اقتصاد

هاي  يبه فناور يدستياب يبرا يتحقيق و توسعه کاربرد

جاد يباز با ا ينوآور يطرح مل، محور هستند ينوآور

جاد يا و باز در کشور قادر خواهد بود با ايپو يتعامل

و  يه بين صاحبان نوآوريا و دوسويپو يتعامل

نهفته کشور به هاي  ظرفيت يتمامي، ان توليديکارفرما

صاحبان ، انيدانشجو، اساتيدها،  خصوص دانشگاه

نان نوآور را در خدمت حل يبرتر و کارآفرهاي  دهيا

مشكلات صنعت و توليد قرار دهد و اتصال مثلث 

 .ديل نمايصنعت و دولت را به ارتباط تبد، دانشگاه

 يبه بررس يقيدر تحق، (1394) نو همکارا يانصار

ت جذب دانش و نوآوري در يالگوي ساختاري ظرف

هاي  شرکت :مورد مطالعه) انيدانش بنهاي  شرکت

 (آزاد استان اصفهانهاي  مستقر در مراکز رشد دانشگاه

هاي  ري سازهياندازه گهاي  ج مدلينتا د.پرداختن

و  يياز رواها  دهد که تمام سازه مي پژوهش نشان

ج مدل ين نتايهمچن .مناسب برخوردارند ييايپا

ت جذب يظرفر ابعاد يدهد که تاث مي ساختاري نشان

و  .دانش بر انواع نوآوري مثبت و معنادار بوده است

ند بر نوآوري محصول معنا دار نبوده ير نوآوري فرايتاث

 .است

 يبررس به يقيتحق در، (1394) همکاران و يهادو

 براي انگيزهي، سازمان ادگيريي فرهنگ بين ارتباط

 کيفيت و يسازمان تعهدي، شغل تيرضا، ادگيريي

 علومهاي  دانشکده کارشناسان در يداخل خدمات

 يرهايمتغ نيب از، داد نشانها  افتهي .پرداختند يورزش

 تيفيك با يسازمان يريادگي يبرا زهيانگ نيب تنها مستقل

 خدمات تيفيك با يشغل تيرضا و يداخل خدمات

 .دارد وجود يمعنادار و مثبت ارتباط كاركنان يداخل

 خدمات تيفيك ريمتغ راتييتغ از درصد31 نيهمچن

 شده نيتبب مستقل يرهايمتغ مجموع توسط يداخل

 مورد يرهايمتغ يريكارگ به كه است ذكر انيشا .است

 يداخل خدمات تيفيك بهبود منظور به قيتحق در مطالعه

هاي  برنامه ارائه و توجه قيطر از جزء، كاركنان

 يانسان منابع رانيمد و رهبران يسو از كياستراتژ

 .شد نخواهد سريمها  سازمان

 به يقيتحق در، (1393) همکاران و پور حسن

 سازي توانمند در نيآفر تحول رهبري نقش يبررس

 رغم يعل نکهيا انيب با محققان .اند پرداخته کارکنان

 شناخت و درك، کارکنان توانمندسازي به ندهيفزا توجه

 نديفرا چگونه که نيا از دارد وجود تري کم

هاي  نديفرا چه، افتد مي اتفاق کارکنان توانمندسازي

 شکل را کارکنان سازي توانمند يمبان يروان و يشناخت

 کارکنان توانمندسازي يسازمانهاي  ريمتغ چه و دهند مي

 جمع اطلاعات به استناد با .کنند مي نييتع و ينيب شيپ را

 رهبري که دهد مي نشان حاضر قيتحق، شده آوري
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 رگذاريتاث اريبس کارکنان سازي توانمند در نيآفر تحول 

 احساسي، ستگيشا احساس با معناداري ارتباط و است

 احساس، بودن موثر احساس، انتخاب حق داشتن

 .دارد گرانيد به اعتماد داشتن احساس و بودن معنادار

به  يقيدر تحق، (1393) كرمانجاني و همکاران

هاي  با سبک يسازمان يريادگين يرابطه ب يبررس

دانشگاه  :يران دانشگاه مطالعه مورديمختلف مد يرهبر

ن يق نشان داد بيج تحقينتا .ام نور ساوه پرداختنديپ

ي، اخلاقي، تبادلي، مشارکتي، تيريمد يرهبرهاي  سبک

رابطه  يسازمان يريادگيبا  ييپست مدرن و اقتضا

درصد  ۶۲معنادار و مثبت وجود دارد و در مجموع 

 يرهبر .کنند مي نييرا تب يسازمان يريادگيانس يوار

 يسازمان يريادگين يين سهم را در تبيشتريب يمشارکت

 .دارد

 يقيدر تحق، (1393) ر و همکارانيخوشحال کلو

 يريادگين و يتحول آفر ين رهبريرابطه ب يبه بررس

در استان  يمه ديشعب ب :يمورد يمطالعه ) يسازمان

نشان ات يج حاصل از آزمون فرضينتا .پرداختند (لانيگ

، نيتحول آفر يرهبرهاي  ن تک تک مولفهيداد که ب

زش يانگي، ب ذهنيترغ) نگرش، (ينفوذ آرمان ) رفتار

 يسازمان يريادگيبا  (يالهام بخش و ملاحظات فرد

ن يان ايوجود دارد و در م يمثبت و معنا دار يرابطه 

و 36/0بيزش الهام بخش با ضريانگها،  مولفه

ن يشتريب بيبه ترت 34/0 بيبا ضر يملاحظات فرد

 .کارکنان داشته اند يسازمان يريادگيرا با  يهمبستگ

از آن است که  يون حاکيل رگرسيج تحلين نتايهمچن

 يزش الهام بخش و ملاحظات فرديانگ يرهايمتغ

 يسازمان يريادگيزان يمهاي  کننده ينيش بين پيبهتر

 .شوند مي مه محسوبيکارکنان در شعب ب

 به يا مطالعه در، (1392) ينيدرجز و نژاد يباقر

 سمت به بسته ينوآور از حرکت يبرا ييالگو يمعرف

 يندهايفرآ از دسته دو سپس و پرداختند باز ينوآور

 پس دوره و گذار دوره به مربوط که باز ينوآور ياصل

 و اصول، آن از پس .کردند يمعرف را هستند آن از

 ۀيپا بر و يمعرف را باز ينوآور در تيموفقهاي  عامل

 درها  آن .اند نموده ارائه را باز کار و کسب يالگو، آن

هاي  بنگاه يبرا باز ينوآور يايمزا وها  چالش تينها

 .کنند مي انيب را متوسط و کوچک

 رابطه که نمود اشاره، (1392) همکاران و اخوان

 در ديجد محصول توسعه تيموفق و باز ينوآور توسعه

 جينتا .است کرده يبررس را يپژوهش سازمان کي

 و باز ينوآور اقدامات انيم يهمبستگ ليتحل از حاصل

 مطالعه مورد سازمان در ديجد محصول توسعه تيموفق

 شامل) باز ينوآور اقدامات تمام که دهد مي نشان

 و يدرون يبردار بهرهي، رونيب اکتشافي، درون اکتشاف

 تيموفق بر معنادار و مثبت ريتأث (يرونيب يبردار بهره

 .دارند ديجد محصول توسعه

 به يقيتحق در، (1392) همکاران و ينيحس يمحمد

 عملکرد شيافزا در يسازمان يريادگي نقش يبررس

 هيکل را پژوهش نيا يآمار جامعه .پرداختند ينوآور

 بند آب يصنعت و يديتول شرکت کارکنان و سرپرستان

 از و يفيتوص، پژوهش روش .دهند مي ليتشک مازندران

 مدل بر يمبتن مشخص طور به و يهمبستگ نوع

 دو از پژوهش نيا در .است يساختار معادلات

 فيط با ينوآور عملکرد و يسازمان يريادگي پرسشنامه

 انيمها  پرسشنامه نيا که شده استفاده کرتيل يا نهيگز5

 بند آب شرکت کارکنان و سرپرستان از نفر 220

 پرسشنامه دو ييمحتوا ييروا .شد عيتوز مازندران

 و تيريمد نيمتخصص و صاحبنظران از يتعداد توسط

 مورد يديتأئ عامل ليتحل از استفاده با آن سازه ييروا

 يريادگي که داد نشان پژوهش جينتا .گرفت قرار دييتأ

 عملکرد بر يمعنادار و ميمستق، مثبت ريتأث يسازمان

 شيافزا در يمؤثر نقش تواند مي و دارد ينوآور

 .باشد داشته نوآورانه عملکرد

 به يقيتحق در، (1392) همکاران و خسروپور

 به سازوکار بر مؤثرهاي  عامل يبند رتبه و يبررس

 رانيا ييهوا صنعت در باز ينوآور کرديرو يريکارگ

 شبکه يتوانمند عامل که داد نشان جينتا. پرداختند
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هاي  عامل و يمشارکتهاي  يتوانمند بعُد از يساز

 بعُد از تبادل و فهم و نوآورانههاي  فرصت ييشناسا

 ۀيبق اما، دارند قرار نامطلوب طيشرا در جذب تيظرف

 نيهمچن .هستند يقبول قابل تيوضع يداراها  عامل

 نشان، باز ينوآور کرديرو بر مؤثرهاي  عامل يبند رتبه

هاي  فرصت ييشناسا، تبادل و فهمهاي  عامل که داد

 تياهم نيشتريب يدارا يساز شبکه يتوانمند و نوآورانه

 يهمکار، نديفرآ و ساختار خاص يطراحهاي  عامل و

 يدارا يداخل يهمکار و برعکس و درون به رونيب از

 .هستند يکمتر تياولو

 يبررس به يقيتحق در، (1391) همکاران و يتوسل

 .پرداختند يسازمان يريادگي در جذب تيظرف نقش

 درها  سازمان يداريپا يبرا ياساس يعامل ينوآور

 گام نياول است دارعصرحاضريناپا و دهيچيپ طيشرا

 است يريادگيامر به توجه درسازمان ينوآور جاديا يبرا

 کمتر رانيمد يرقابت داريپا طيمح به توجه با گذشته در

 توجه يريادگي تيريمد و يريادگي رامونيپ مباحث به

 افتهيدرها  سازمان رهبران و رانيمد امروزه اما کردند مي

 و بنگرند ارزشمند يا دهيپد عنوان به يريادگي به که اند

 رندهيادگي يسازمان بهتر ندهيآ جاديا در تيموفق يبرا

 يبرا مستمر و يدائم ينديفرا يريادگي دهند پرورش

 سازمانهاي  تيفعال ادامه يبرا که باشد ها مي سازمان

 عوامل از يکي است ريناپذ اجتناب يامر آن به توجه

 به اي افتيدر توان شيافزا يريادگي بهبود در موثر

 هاست سازمان جذب تيظرف شيافزا گريد عبارت

 تيازظرف يجامع فيتعر است شده يسع مقاله نيدرا

 يريادگي با درارتباط آن ابعاد و ديگر هيارا جذب

 .رديقرارگ يبررس مورد يسازمانهاي  ينوآور و يسازمان

 تيظرف نقش يبررس، (1391) همکاران و يمراد

 يسازمان يخطاها از يريادگي نيب رابطه بر دانش جذب

 حاضر قيتحق يکل هدف .پرداختند يسازمان ينوآور و

 يخطاها از يريادگي يرهايمتغ نيب رابطه يبررس به

 يسازمان ينوآور و کارکنان جذب تيظرفي، سازمان

 از و دارد هيفرض چهار پژوهش نيا .پردازد مي

 ،(1991) همکاران و بوکير استانداردهاي  پرسشنامه

 (2001) هونگ و( 2001و2003) همکاران و نباوايم

 يآمار جامعه .شد استفاده اطلاعات يآور جمع جهت

 يداروسازهاي  شرکت سرپرستان و رانيمد قيتحق

 بر که .است تهران بهادار اوراق بورس در شده رفتهيپذ

 زده نيتخم نفر113 کوکران يريگ نمونه فرمول اساس

 منظور به زرليل يافزارها نرم از استفاده باها  ليتحل .شد

 ليتحل يبرا SPSS و يساختار معادلات مدل يابيارز

 يحاک آمده بدستهاي  افتهي .گرفت صورت ونيرگرس

 يرهايمتغ نيب يمعنادار و مثبت رابطه که است آن از

 رابطه در کارکنان جذب تيظرف و داشته وجود قيتحق

 نقش ينوآور و يسازمان يخطاها از يريادگي نيب

 .دارد يانجيم

ر يتاث يبه بررس يقيدر تحق، (1390) يعربشاه

ن صنعت يره تامينوآوري باز بر رفتار و عملکرد زنج

 2003ن بار در يدر نوآوري باز که اول .گاز پرداخت

ک ضرورت يد يتوسط چسبرو مطرح گرد يلاديم

 .به فن آوري خوانده شد يابيد براي خلق و دستيجد

 يان ورودي و خروجياستفاده هدفمند جروي آن را 

و گسترش  يع نوآوري داخليدانش به منظور تسر

 .ف نمودياز نوآوري توص يرونيبازارها براي استفاده ب

و ها  دهيا يرونيو ب يب داخليشود ترک مي نوآوري باز را

به طرف بازار و به  يرونيو ب يروهاي داخلين نيهمچن

د يجدهاي  نآوريو توسعه ف يشبرد و تعاليمنظور پ

 .خواند

 

 قيتحق يمفهوم مدل

 جهت دانش از استفاده به اشاره يرونيب باز ينوآور

 دارد يساز يتجار هدف با دانش انتقال و انتشار

 به ياديز توجه ديباها  شرکت (.2003، چسبروگ)

 يريگ کار به و دانش از استفادههاي  حالت و تيريمد

، 64زيد و کمارلوس يد) باشند داشته يجددهاي  دهيا

 ديجدهاي  دهيا از استفاده به را خود کارمندان و (1999

 تنها امر نيا .ندينما قيتشو نواورانه محصولات خلق و
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 فراهم قصد که يرهبر يساز توانمند نظارت تحت 

 دارند خود کارمندان در نفس به اعتماد و نانياطم ياور

 اجازه خود کارمندان به رهبران نيا .گردد مي ممکن

 ينوآور جهت ممکن ياحتماهاي  نهيگز يتمام يبررس

 رهبران است لازم (.2005، 65هانسن و هاسن) دهند مي

 شفاف کارمندان يبرا را شرکت اهداف و خود دگاهيد

ها  آن به راهنما و رهبر کي نقش رد خود و ندينما يساز

 از نيشيپ قاتيتحق .بدهند يسازمان اهداف تحقق زهيانگ

 که کردند اعلام و اند کرده تيحما يرهبر يتوانمندساز

 و شيازما قيطر از را خود ياعضا و روانيپ رهبران نيا

 ديعقا از استفاده به قادري، سکير طيشرا در يحت تجربه

، 66وانيسول و امزيليو) ندينما مي ديجدهاي  دهيا و

 از استفاده به مربوز يريپذ سکير رهبران (.2011

 ينوآور از تيحما جهت را ديجدهاي  يفناور وها  دهيا

 دانش به توجه با رهبران .سازد مي تحمل قابل و شفاف

 و اجازهها  آن به خود دستان ريز و کارمندان تجربه و

 خود و دهد ها مي يريگ ميتصم در مشارکت امکان

 نيا به اي داشت نخواهدها  يريگ ميتصم در يدخالت

 و جونگ) دهند ارتقا را محور دانشهاي  تيفعال قيطر

 دستان ريز يرهبر يساز توانمند (.2008، همکاران

ي، دان قدر، قيتشو مانند مختلفهاي  روش به را خود

 دعند مي سوق، مستقل يريگ ميتصم به ...و پاداش

ي، کل طور به نيبنابرا (.2012، همکاران و چانگ)

 ريز و روانيپ ييايپو و ارياخت يرهبر يساز توانمند

، 67همکاران و نيمارت) دهند مي شيافزا را خود دستان

ها  آن يتجار و يفني، حقوقهاي  ييتوانا به و (2013

 کياستراتژ تيموقع امر نيا (2017، گيبل) دارند اعتماد

 و منابع ييهمسو باعث و کند مي تيتقو را شرکت

 (.2018، تابچه) گردد مي اهداف

 را شرکت فرهنگ خود ماتيتصم واسطه به يرهبر

 به توجه با (.2004، 68نمولرير) دهد مي شکل

 نيا که گفت توان مي ،زسا توانمند رهبرانهاي  يژگيو

 از تيحماي، سازمان فرهنگ يارتقا باعث يرهبر سبک

 به و گردد مي تجربه و شيآزما و ينوآور و يريادگي

 کرد منتقل و ميتسه را دانش توان مي سبک نيا واسطه

 يتوانمندساز نيهمچن (.1999، 69همکاران و پان)

 جهت کارمندان و دستان ريز يبرا ييالگوي، رهبر

 و ژو) رنديگ مي قرار دانش ميتقس و اکتساب، ديتول

 تيحما طيشرا جاديا باعث امر نيا(. 2011، 70همکاران

هاي  دهيا آزادانه اعضا آن در که شود مي ينوآور از کننده

 .کنند مي تبادل و ميتسه يرونيب منابع اي و هم با را خود

 مسئله حل به را کارمندان و اعضا يرهبر يساز توانمند

، همکاران و آرنولد) دهند مي سوق يمشارکت صورت به

 تيهو و يهماهنگ حس جاديا باعث خود نيا (.2000

 يرهبر يساز توانمند .شود مي اعضا انيم در مشترک

 کارمندان و اعضا نقش انتظارات و نقش نييتع از بعد

 راها  آن (يرذاتيغ و يذات) يرونيب و يدرون زهيانگ و ليم

 صورت نيا به .کنند مي تيتقو پاداش ستميس قيطر از

 ياعضا با اطلاعات ميتسه و يريادگ، يتصاحب بهها  آن

 کي صورت نيا به و شوند مي علاقمند يسازمان گريد

 و روزن) ديآ يم وجود به مناسب يريادگي طيمح

 (.2007، همکاران

 يسو از کارمندان به يريگ ميتصم حق ياعطا 

 آزمون و تجربه امکان کارمندان به يرهبر يساز توانمند

 دهد. مي ديجد دانش و ديجدهاي  دهيا

 که هستند دهيعق نيا بر، (2011) همکاران و ژو 

 جهت باشند داشته يريگ ميتصم قدرت کارمندان يوقت

 کسب دنبال به، تر يمنطق و تر درست ماتيتصم اتخاذ

 شيافزا باعث نيا و رفت خواهند يشتريب دانش

 که است داده نشان قاتيتحق .شد خواهد يفرد يريادگي

 و خلق به را خود کارمندان که يرهبر يساز توانمند

 يسازمان فرهنگ و دهند مي سوق ديجد دانش از استفاده

 توان، آورند مي بوجود دانش ميتسه و خلق، اکتساب

 در و دارند دانش منابع از موثر استفاده يبرا يشتريب

 زين يبهتر ياتيعلمي، مال عملکرد و ينوآور، جهينت

 توانمند نيبنابرا (.2016، 71زابورک و ماروز) دارند

 که شود مي يريادگي فرهنگ جيترو باعث يرهبر يساز

 .است همراه دانش موثر ديتول و استفاده با خود
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 دانش بتادل و تصاحب در يژگيو نيا يداراهاي  شرکت

، جانز) کنند تيحما ينواور از توانند مي و هستند موفق

 مناسب يسازمان فرهنگ که دهد مي نشان جينتا (.2003

 نيبنابرا .باشد موثر باز ينوآور بر مثبت طور به تواند مي

 ليتسه باعث يرهبر يساز توانمند خلاصه طور به

 يارتقا جهينت در و يسازمان يريادگي فرهنگ توسعه

 نقش يريادگي فرهنگ نيبنابرا .شود مي باز ينوآور

 ينوآور و يرهبر يساز توانمند انيم رابطه در يانجيم

 (.2018، تابچه) دارد باز

 فرهنگ که شد مشخص نيشيپ قاتيتحق يط

 شکل شرکت در را ينوآور بازده و جينتا يسازمان

 از شرکت يريادگي فرهنگ (.2000، 72ديويد) دهد مي

 اعضا انيم ديجدهاي  دهيا يساز يدرون و انتشار، خلق

 و ديجدهاي  دهيا خلق يبرا يطيشرا و کنند يم تيحما

 سپس .آورد مي فراهم شرکت در ديجد دانش يجستجو

 عامل را آن و است يريادگي يحام يسازمان فرهنگ

 يبرا شرکت ياعضا سو کي از .داند مي ينوآور جيترو

 باشند توانمند آن از يتجار استفاده يريادگي يارتقا

 ييتوانا و تيظرف، شرکت ييتوانا نيا (.1990، کوهن)

 يبرا که(. 2002، جورج و زهرا) دارد نام يجذب

 يضرور ينوآور جهت لازم دانش اکساب و ييشناسا

 انيم رابطه قاتيتحق (.2007، همکاران و ائويل) است

 اند کرده دييتا را باز ينواور و يجذب تيفرظ و ييتوانا

 باز ينوآور ازين شيپ را آن و (2016، 73روپر و ايژ)

 دهيعق به (.2010، 74همکاران و اسپتون) اند دانسته

هاي  برنامه يداراهاي  شرکت، (1992) 75گامباردلا

 زين يرونيب دانش از استفاده در، بهتر قيتحق و توسعه

 منابع نقش تياهم دهنده نشان نيا .اند بوده تر کارآمد

 نيبنابرا .است يجذب تيظرف مانند شرکت يدرون

 يساز يدرون و خلق، اکتسابيي، شناسا يبرا ها شرکت

 و جستجو يبرا خود تيظرف و ييتوانا اساس بر دانش

 خود يريادگي فرهنگ يارتقا به، دانش منابع از استفاده

 ييتوانا با يسازمان يريادگي فرهنگ نيبنابرا .پردازند مي

 (يجذب تيظرف) است مرتبط دانش از استفاده و جستجو

 اثر يريادگي فرهنگ و يجذب تيظرف انيم رابطه

 .دارد سازمان به دانش يورود انيجر بر يمعنادار

، تصاحب مانند سازمان يريادگي فرهنگهاي  يژگيو

 تيظرف سطح بودن بالا واسطه به، دانش ميتسه و انتشار

 يداراهاي  شرکت .شود مي تيتقو سازمان يجذب

يي، شناسا يبرا شتريب توان، بالاتر يجذب تيظرف

 طور به .دارند ديجد دانش يساز يردون و تصاحب

 باعث يجذب تيظرف يريادگي فرهنگ انيم رابطه يکل

هاي  شرکت نيهمچن .شود مي يدرون باز ينواور تيتقو

 يدارايها شرکت به نسبت بالاتر يجذب تيظرف يدارا

 باز ينواور نهيزم در يبهتر جينتا، نييپا يجذب تيظرف

 کارمندان به تيظرف نيا رايز .داشت خواهند يرونيب

 جهت يريادگيهاي  تيمز از استفاده ييتوانا و امکان

، تابچه) دهد مي يرونيب يبازارها در دانش يساز يتجار

تعاملات  يپژوهش حاضر بررس يهدف اصل (.2018

در  يسازمان يريادگيت جذب و فرهنگ يظرفي، رهبر

 يو مبان ها هيبا توجه به فرض .باز پرداختند ينوآور

 يمدل مفهوم(. 2018، 76چهتبو  يبند نقش) ينظر

 :شود يم ير طراحيصورت ز پژوهش حاضر به

 

 
 مدل مفهومي پژوهش: ۳ شکل

 (2018 و تبچه يبند نقش) منبع:
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 قيتحق يشناس روش 

نکه يبه لحاظ ا، ق حاضر از جهت هدفيروش تحق

و ها  مدل يريق به کارگين تحقيهدف از انجام ا

مسائل مبتلا به  يبررس يموجود در راستاات ينظر

، باشد مي مختلف مرتبط با موضوع پژوهش ينهادها

از جهت روش ، نيهمچن .گردد مي محسوب يکاربرد

 يعملکرد يخيتارهاي  به جهت استفاده از داده :قيتحق

 يدانيقات ميدر زمره تحق ز ويو ن يداديپس رو

، استنتاجاز جهت روش ، تيدر نها .گردد مي محسوب

ف يدر توص يبه لحاظ استفاده از نمونه تصادف

در  يفياستفاده از روش توص و يمشاهدات نمونه ا

 يلياز نوع استنتاج تحلي، به جامعه آمارها  افتهيم يتعم

براي سنجش  .گردد مي محسوب (ييا استقراي)

متغيرهاي اين پژوهش با انتخاب نمونه اي كه معرف 

يعِ پرسشنامه به بررسي جامعه آماري است و با توز

سپس نتايج به كل جامعه تعميم ، مفاهيم پرداخته شده

بنابراين مطالعه حاضر از لحاظ دسته ، شود مي داده

 از نوع پيمايشي به شمار، توصيفيهاي  بنديِ پژوهش

ران شرکت يه مديپژوهش را کل يجامعه آمار. آيد مي

کل تعداد  .دهند مي ليران خودرو در شهر تهران تشکيا

ران ينفر و مد( 500) ران خودرويران ارشد شرکت ايمد

به  ياتيران عمليکه مد باشد مي نفر( 2000) ياتيعمل

علاوه بر  در نظر گرفته شده است. يعنوان جامعه آمار

ز از فرمول كوكران يبراي محاسبه حجم نمونه ن، نيا

محاسبه حجم نمونه از اين فرمول  .استفاده خواهد شد

مختلفي از جمله واريانس متغير هاي  نيازمند آماره

 يهم چنين روش نمونه گيري تصادف .باشد مي وابسته

، N حجم جامعه که برابر است با. شود مي ساده انجام

 2000در مجموع  يجامعه آمارن پژوهش تعداد يدر ا

ن عدد يا يت فرمول کوکران براياست که در نها نفر

 .رديگ مي در نظر N مقدار نمونه را برابر با

P: ن که برابر يصفت مع ياز جامعه دارا ينسبت

 نياز از جامعه فاقد صفت مع ينسبت:  q ؛0.5است با 

(1-p)  ر نرمال واحد يمقدار متغ ؛0.5که برابر است با

 يرينمونه گ يخطا: D ؛1.96استاندارد که برابر است با 

که بر اساس  تعداد نمونه : n ؛0.05که برابر است با 

روش ، تيدر نهانفر.  323فرمول کوکران برابر است با 

 .باشد مي ساده يپژوهش به صورت تصادف يرينمونه گ

 روش دو از اطلاعات يگردآور يبرا قيتحق نيا در

 با محقق ياسناد روش در .شد استفاده يدانيم و ياسناد

، نيچن هم و نامه انيپا وها  کتابخانه به مراجعه

 موضوع نهيزم در اطلاعات اخذ و ينترنتياهاي  تيسا

 هم و ينظر يمبان و يتئور بخش نيتدو به مطالعه مورد

 در اما .پردازد مي خود قيتحق يمطالعات سوابق، نيچن

 و مطالعه مورد منطقه به مراجعه با محقق يدانيم روش

 کردن ليتکم و نمونه افراد نيب پرسشنامه عيتوز

هاي  داده يگردآور به اقدام نمونه افراد توسط پرسشنامه

 نيا در استفاده موردهاي  پرسشنامه. نمود خود قيتحق

 از، نيبنابرا، باشند مي استاندارد نکهيا ليدل به پژوهش

 اي ييايپا مورد در اما .باشند مي برخوردار لازم ييروا

 يريگ اندازه روش از پژوهش نيا در آن اعتماد تيقابل

 مقدار که يصورت در .است شده استفاده کرونباخ يآلفا

 0/7 از بالاتر کرونباخ يآلفا بيضر يبرا آمده دست به

 يقبول قابل ييايپا آزمون از گفت توان مي ،باشد

در هر پژوهش با در نظر گرفتن  .باشد مي برخوردار

 مناسب استفاده يل آماريرها از تحليل متغيسطوح تحل

 يآمارل يتحلهاي  ز روشيدر پژوهش حاضر ن .کنند مي

 يکه براي. به طورشود مي ميبه دو قسمت عمده تقس

براي تحليل سوالات مربوط به جمعيت شناختي تحقيق 

با استفاده از آمار توصيفي سعي شده است تا برخي از 

نمونه آماري به صورت توصيفي و با هاي  ويژگي

جداول و نمودار ارائه شود و با كمك نرم افزار 

EXCEL  وPLS براي تبيين  .است دهيانجام گرد

پژوهش لازم به ها  و ابزار تجزيه و تحليل دادهها  روش

ذكر است كه به صورت مشخص تجزيه و تحليل 

به شيوه كمي و با استفاده از ، پژوهشِ حاضرهاي  داده

تجزيه و تحليل  .فنون آمار تحليلي انجام خواهد شد

فرايندي چند مرحله اي است كه طي آن داده ها  داده
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ه از بكارگيري ابزارهاي جمع آوري در نمونه هايي ك

و ، دسته بندي، كدبندي، آماري فراهم آمده اند؛ خلاصه

شوند تا زمينه برقراري انواع  مي در نهايت پردازش

به منظور آزمون فراهم ها  و ارتباط بين دادهها  تحليل

تحليل هاي  از روشها  به منظور آزمون فرضيه. آيد

 يابي معادلات ساختاري استفادهعاملي تاييدي و مدل 

نرم افزار مورد استفاده براي عمليات فوق  .شود مي

در تحقيق حاضر . رزل خواهد بودينرم افزار ل، الذكر

جهت داده پردازي از مدل معادلات ساختاري استفاده 

مدل معادلات ساختاري يك روش چند متغيره با  .شد

با هدف نشان دادن عليت و بر اساس تحليل مسير 

مكنون است كه اخيراً در علوم رفتاري و هاي  متغير

چند متغيره كاربرد هاي  اجتماعي براي داده پردازي

 .فراواني پيدا كرده است

 

 هال دادهيه و تحليتجز

ها براي بررسي صحت و سقم تجزيه و تحليل داده

فرضيه براي هر نوع تحقيق از اهميت خاصي برخوردار 

قيقاتي كه متكي بر اطلاعات است. امروزه در بيشتر تح

، باشدآوري شده از موضوع مورد تحقيق ميجمع

ترين ترين و مهمتجزيه و تحليل اطلاعات از اصلي

هاي خام با شود. دادههاي تحقيق محسوب ميبخش

استفاده از نرم افزار آماري مورد تجزيه و تحليل قرار 

گيرند و پس از پردازش به شكل اطلاعات در مي

،  بخشن يگيرند. در اكنندگان قرار مير استفادهاختيا

 يق انجام شده و بعد مدل اصليتحق يل عامليابتدا تحل

ق يات تحقيت فرضيشود. در نهايم يپژوهش بررس

ق يات تحقيل فرضيشوند. براي بررسي و تحليآزمون م

 Plsبا استفاده از نرم افزار  ياز روش معادلات ساختار

ن روش اين امكان را فراهم يبهره برده شده است. ا

ق را مورد آزمون يتحق يهاهيکند تا صحت فرضيم

ب بدست آمده را نشان يقرار داده و معنادار بودن ضرا

 داد. 

 

 ق يتحق يشناختتيجمع يرهايمتغ يفيآمار توص

اي که در پژوهش به منظور شناخت بهتر جامعه

قبل از تجزيه و تحليل ، مورد مطالعه قرار گرفته است

ها توصيف شوند. هاي آماري لازم است اين دادهداده

گامي در جهت ، هاهمچنين توصيف آماري داده

اي براي تبيين تشخيص الگوي حاکم بر آنان و پايه

 روند.روابط متغيرهايي است که در پژوهش بکار مي

 

 قيقتح يشناختتيجمع يرهايفراواني متغ: ۲ جدول

 درصد فراواني فراواني شناختي تحقيقمتغيرهاي جمعيت

 0/100 323 مرد جنسيت

 سطح تحصيلات
 9/57 187 کارشناسي

 1/42 136 کارشناسي ارشد و بالاتر

 سن يها گروه

 7/12 41 سال 40تا  31

 2/40 130 سال 50تا  41

 1/47 152 سال 51بيشتر از 

 9/53 174 سال 10تا  1

 2/37 120 سال 20تا  11

 0/9 29 سال 21بيشتر از 

 0/100 323 جمع كل
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دهندگان به از ميان پاسخ( ۲)طبق جدول شماره  

از ساند. بوده مرد يهمگ، تيپرسشنامه از لحاظ جنس

دهندگان به پرسشنامه از لحاظ سطح  ميان پاسخ

درصد فوق  ۱/4۲سانس و يدرصد ل 9/۵۷، لاتيتحص

دهندگان به اند. از ميان پاسخبودهسانس و بالاتر يل

 ۱/4۷سال با  ۵۱شتر از يب، پرسشنامه از لحاظ سن

 ۷/۱۲سال با  4۰تا  ۳۱و  ين فراوانيشتريب يدرصد دارا

از ميان  اند.بوده ين فراوانيکمتر يدرصد دارا

 ۲۱شتر از يب، سابقهدهندگان به پرسشنامه از لحاظ  پاسخ

سال با  ۱۰تا  ۱ن سابقه و يکمتر ينفر فراوان ۲9ال با س

 .ن سابقه داشته انديشتريب ينفر فراوان ۱۷4

 

 قيتحق يمدل نظر يبررس

ق و محاسبه يتحق يآزمون صحت مدل نظر يبرا

 يمعادلات ساختار يابير از روش مدليب تأثيضرا

 يابياستفاده شده است. مدل PLSله نرم افزار يبوس

 يريل چند متغيتحل کيک تکني يمعادلات ساختار

 يريون چند متغيرومند از خانواده رگرسيو ن يار کليبس

است که به  77«يکل يمدل خط» تر بسطقيدق انيو به ب

از معادلات  يامجموعه دهديپژوهشگر امکان م

ون را بگونه همزمان مورد آزمون قرار دهد. يرگرس

 يکرد جامع برايک روي يمعادله ساختار يابيمدل

شده  مشاهده يرهايدرباره روابط متغ ييهاهيآزمون فرض

 رهيمتغ چند ليتحل وهيش يان تماميو پنهان است. در م

 از هم همزمان که است يساختار معادلات روش تنها

 يعامل ليتحل از هم و چندگانه ونيرگرس ليتحل

شود روش معادلات يآنچه باعث م .کنديم استفاده

ان يقدرتمند و مورد استفاده در م يروش يساختار

 يکيگراف ين است که علاوه بر ظاهريا، محققان باشد

تواند ين روش ميا، کندير را آسان ميآن که تفس

رها را بصورت همزمان يان متغياز روابط م يامجموعه

چکدام يمعتقد است "ه 78ريمحاسبه کند. همانطور که ه

همزمان هم مدل توانستند  ين نميشيپ يهااز روش

مدل را  يکنند و هم روابط عل يرا بررس يريگاندازه

از  يروش معادلات ساختار يمحاسبه کنند". بطور کل

ون يه به رگرسياز معادلات شب ياق مجموعهيطر

-يرها را آشکار ميمتغ يچندگانه ساختار روابط درون

از ، قين تحقيا يپاسخ به پرسش اصل يکند. لذا برا

 PLSبا استفاده از نرم افزار  ياختارروش معادلات س

 استفاده شده است.

 

  يدييتأ يل عامليتحل

ن مسأله يد از ايابتدا باي، ل عامليدر انجام تحل

موجود را  يهاتوان دادهيا مينان حاصل شود که آياطم

ن در يا نه؟ بنابرايل مورد استفاده قرار داد يتحل يبرا

 يل عامليتحل يبراها مناسب بودن داده يابتدا به بررس

ن کار وجود يا يبرا يمختلف يهام. روشيپردازيم

 KMOتوان به محاسبه مقدار يمها  دارد که از جمله آن

در نوسان  ۱تا  ۰ن ياشاره کرد که مقدار آن همواره ب

، باشد ۵۰/۰کمتر از  KMOکه مقدار  ياست. در صورت

مناسب نخواهد بود و اگر  يل عامليتحل يها براداده

اط يتوان با احتيم، باشد ۶9/۰تا  ۵۰/۰ن يمقدار آن ب

که  يدر صورت يول، پرداخت يل عامليشتر به تحليب

موجود  يهايهمبستگ، باشد ۷/۰مقدار آن بزرگتر از 

 مناسب خواهد بود. يل عامليتحل يها بران دادهيدر ب

ها دادهنان از مناسب بودن ياطم يگر برايد ياز سو

ل يه تحليکه پا ييهايس همبستگينکه ماتريبر ا يمبن

از آزمون ، ستيدر جامعه برابر با صفر ن، رديگيقرار م

گر با استفاده از يبارتلت استفاده شده است. به عبارت د

نان ياطم يريگت نمونهيتوان از کفايآزمون بارتلت م

 ۵-4ج حاصل که در جدول شماره يحاصل کرد. نتا

-ينشانگر مناسب بودن همبستگ، اده شده استنشان د

ت يو کفا يل عامليتحل يها بران دادهيموجود ب يها

ي، ل عامليتوان به تحلين رو مياز ا، است يريگنمونه

 اقدام کرد.
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 و بارتلت KMOآزمون(: ۳) جدول

 سطح معناداري آزمون بارتلت KMO مقدار حجم نمونه/تعداد متغير

 000/0 976/1530 819/0 323 توانمندسازي رهبري

 000/0 183/1000 813/0 323 فرهنگ يادگيري سازماني

 000/0 602/1010 835/0 323 ظرفيت جذب رابطه

 000/0 222/409 709/0 323 نوآوري باز دروني

 000/0 679/435 739/0 323 نوآوري باز بيروني

 

و سطح  (KMO) ها ت دادهيمقدار شاخص کفا

 ۵-4در جدول ها  ريمتغ يآزمون بارتلت برا يمعنادار

 ۶/۰شتر از يد بيبا (KMO) نشان داده شده است. مقدار

 باشد ۰۵/۰د کوچکتر از يو مقدار آزمون بارتلت با

(. بر اساس نتايج ۱۳۸9، ۱9۳، مومني و فعال قيومي)

گردد  يمشاهده م، و بارتلت KMOحاصل از شاخص 

شتر از يرها بيه متغيکل يبرا KMO که مقدار شاخص

ن است که تعداد نمونه يباشد که نشان دهنده ا يم ۶/۰

ن مقدار سطح يباشد. همچن يم يکاف يل عامليتحل يبرا

باشد که نشان  يم۰۵/۰کمتر از ، آزمون بارتلت يمعنادار

مدل ، ساختار ييشناسا يبرا يل عامليدهد تحل يم

 مناسب است. يعامل

 

 قآمار توصيفي متغيرهاي تحقي

 يرهايه متغيکل يفيآمار توص( 4) با توجه به جدول

ر يبه شرح جدول ز يآمار يهاق از نظر شاخصيتحق

 باشد.يم

 

 آمار توصيفي متغيرهاي تحقيق: 4 جدول

 متغير ميانگين نمونه بيشترين کمترين انحراف معيار

  آماره آماره آماره آماره آماره

 توانمندسازي رهبري 3261/3 323 83/4 58/1 70459/0

 فرهنگ يادگيري سازماني 0102/3 323 00/5 00/1 85386/0

 ظرفيت جذب رابطه 2322/2 323 80/4 30/1 68969/0

 نوآوري باز دروني 3505/3 323 00/5 20/1 76817/0

 نوآوري باز بيروني 4229/3 323 00/5 00/1 76595/0

 

 ا نبودن داده ها(يسنجش نرمال بودن ) (K-S (اسميرنوف  -کولموگروف آزمون

 متغيرهاي تحقيق و آلفاي کرونباخسطح معناداري آزمون نرمال بودن : ۵ جدول

 آلفاي کرونباخ متغير سطح معناداري تعداد سؤالات متغير

 846/0 بعد هويت بخشي 111/0 12 توانمندسازي رهبري

 083/0 7 فرهنگ يادگيري سازماني
بعد هماهنگ 

 سازي
857/0 

 835/0 بعد موفقيت 139/0 10 ظرفيت جذب رابطه

 766/0 بعد انطباق 069/0 5 نوآوري باز دروني

 745/0 بعد فکري 134/0 5 نوآوري باز بيروني

توان  يباشد پس فرض صفر را نم مي ۰۵/۰ شتر ازيبرها ييهمه متغ ي( سطح خطا۵) با توجه به جدول
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 ينرمال تلقها  ن صورت دادهيرد کردکه در ا 

 شوند. يم

 يريمدل اندازه گ ييايآزمون پا

ب آلفا کرونباخ يبا استفاده از ضر ييايپا يبررس

ب به ين قسمت مقدار ضريدر ارد. يگ مي صورت

ق بعد از انجام يتحقهاي  رييمتغ يدست آمده برا

( ارائه شده است. با توجه ۵) به شرح جدول ييروا

 ۷/۰ يق مقدار بالاين تحقيا يرهايينکه متغيبه ا

مناسب  ييايتوان گفت که ابزار از پا يباشد م مي

 برخوردار است.

 قيات تحقيآزمون فرض

ق يات تحقيآزمون فرض يبررسن قسمت به يدر ا

 م.يپردازيم PLSبا استفاده از نرم افزار 

 
 ساختاري تحقيق همراه با ضرايب بارهاي عاملي مدل: 4 شکل

 

 
 يمعنادارب يق همراه با ضرايتحق ي: مدل ساختار۵ شکل
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 متغيرهاي پنهان تحقيق همگرا ييرواو نتايج معيار آلفاي کرونباخ : ۶ جدول

 متغيرهاي مکنون
 پنهان يرهايمتغ همگرا ييروا جينتا پنهان يرهايمتغ کرونباخ يآلفا اريمع جينتا

 ضريب آلفاي کرونباخ
(Alpha>0.7) 

 ضريب پايايي ترکيبي
(CR>0.7) 

 ميانگين واريانس استخراجي
(AVE>0.5) 

 601/0 880/0 850/0 توانمندسازي رهبري
 504/0 868/0 834/0 ظرفيت جذب رابطه

 544/0 892/0 858/0 فرهنگ يادگيري سازماني
 603/0 990/0 990/0 فرهنگ*ظرفيت
 603/0 990/0 990/0 فرهنگ*ظرفيت

 509/0 831/0 748/0 نوآوري باز بيروني
 691/0 816/0 723/0 نوآوري باز دروني

 

  برازش مدل

از برازش مدل ، برازش مدل يجهت بررس 

مدل  يو برازش کل يبرازش مدل ساختاري، ريگ اندازه

 م. يکنياستفاده م
 

  گيري:هاي اندازهبرازش مدل

 يريگمدل اندازه ييايپا يبه منظور بررس :79ييايپا

 ييايکرونباخ و پا يب آلفايضرا يبه بررس، قيتحق

تم يمطابق با الگور، رو نياز ا م.يپردازيم 80يبيترک

ب يبه محاسبه و گزارش ضرا، PLSها در ل دادهيتحل

ج آن يکه نتا، ميپردازيم يبيترک ييايکرونباخ و پا يآلفا

 آمده است. ۶شما در جدول 

R يمتوسط و قو، فير ضعيمقاد يملاک برا
در  2

Rمقدار ، (4) با شکلشود. مطابق ينظر گرفته م
 يبرا 2

پژوهش محاسبه شده است که با  يدرونزا يهاسازه

توان مناسب بودن برازش يم، توجه به سه مقدار ملاک

 د ساخت.ييرا تأ يمدل ساختار

 

Rنتايج معيار : ۷ جدول
 زادرون براي سازه 2

 R2 متغيرهاي مکنون

  توانمندسازي رهبري

  ظرفيت جذب رابطه

 568/0 يادگيري سازمانيفرهنگ 

  ظرفيت*فرهنگ

  ظرفيت*فرهنگ

 638/0 نوآوري باز بيروني

 628/0 نوآوري باز دروني

 :برازش مدل کلي

(GOF معيار
81) 

 GOFار ياز مع يبرازش مدل کل يبررس يبرا

به  ۳۶/۰و  ۲۵/۰، ۰۱/۰شود که سه مقدار ياستفاده م

 يمعرف GOFيبرا يمتوسط و قو، فير ضعيعنوان مقاد

-ير محاسبه ميق فرمول زيار از طرين معيا شده است.

 گردد:

2RiescommunalitGOF  
𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  ير اشتراکين مقاديانگياز م ̅

 د.يآيپنهان پژوهش به دست م يرهايمتغ

 کرونباخ يآلفا ينکه مقدار مناسب برايبا توجه به ا

جدول  يهاافتهياست و مطابق با ۷/۰ يبيترک ييايو پا

مکنون مقدار  يرهايارها در مورد متغين معيفوق ا

توان مناسب بودن يم، اندرا اتخاذ نموده يمناسب

 د نمود.ييپژوهش پژوهش را تأ ييايت پايوضع

 

 82روايي همگرا 

ي، ريگاندازه يهابرازش مدل يار دوم از بررسيمع

هر  يزان همبستگيم يهمگرا است که به بررس ييروا

با توجه  پردازد.يها( خود مشاخص) سازه با سؤالات

83 ينکه مقدار مناسب برايبه ا
AVE ،۵/۰  است و

ار در مورد ين معيجدول فوق ا يهاافتهيمطابق با 

در ، اندرا اتخاذ نموده يمکنون مقدار مناسب يرهايمتغ

د ييپژوهش تأ يهمگرا ييجه مناسب بودن رواينت

 شود. يم

 



  55 /... نگ يادگيري سازماني و نوآورطراحي و تبيين مدل ساختاري تأثير توانمندسازي رهبري بر فره 

 

 
 

ن 
ستا

تاب
و 

ار 
 به

م/
ده

هف
ره 

ما
 ش

م/
 نه

ال
س

13
97

 

 ساختاري: برازش مدل 

 ريمقادا از ي يب معناداريضران بخش از يدر ا

(t_values)  .با توجه به شکل شماره استفاده شده است

 شتريبق يتحق اتيتمام فرض يبرا tب يچون ضرا، 4-۲

 %9۵نان ياست لذا در سطح اطم بدست آمده 9۶/۱از 

R) اريمعن از يهمچن شود.يد مييتأها  معنادار بودن آن
2) 

برازش مدل  يبررس يار براين معيدومبه عنوان 

Rب يک پژوهش ضرايدر  يساختار
مربوط به  2

Rوابسته( مدل است. ) يزاپنهان درون يرهايمتغ
2 

ک يزا بر ر برونيک متغير ياست که نشان از تأث ياريمع

به  ۶۷/۰و  ۳۳/۰، ۱9/۰زا دارد و سه مقدار ر درونيمتغ

 يمتوسط و قو ف،يضع ريمقاد يملاک برا عنوان مقدار

R2 (، مقدار 4. مطابق با شکل )شود يدر نظر گرفته م

R2 پژوهش محاسبه شده  يدرونزا يها سازه يبرا

مناسب  توان ياست که با توجه به سه مقدار ملاک، م

 ساخت. دييرا تأ يبودن برازش مدل ساختار

 

Rو  Communalityميزان : ۸ جدول
 متغيرهاي تحقيق 2

 Communality R2 متغيرهاي مکنون

  601/0 توانمندسازي رهبري

  504/0 ظرفيت جذب رابطه

 568/0 544/0 فرهنگ يادگيري سازماني

  603/0 فرهنگ*ظرفيت

  603/0 فرهنگ*ظرفيت

 638/0 509/0 نوآوري باز بيروني

 628/0 691/0 نوآوري باز دروني

 نتايج برازش مدل کلي
𝐂𝐨𝐦𝐦𝐮𝐧𝐚𝐥𝐢𝐭𝐲̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ 𝐑𝟐̅̅ ̅̅  GOF 

579/0 611/0 594/0 

 شود.يد مييتأ يمدل کلار مناسب يبرازش بس، ۵94/۰زان يبه م GOF يبا توجه به مقدار بدست آمده برا

 

 مدل پژوهشهاي  فرضيه معناداري ضرايب و مستقيم رابطه نتايج: 9 جدول

 آزمون نتيجه (T-Value) معناداري (β) ضريب مسير روابط علي بين متغيرهاي پژوهش فرضيه

 تأييد 228/4 533/0 .دارد ريتوانمندسازي رهبري بر نوآوري باز دروني تأث 1

 تأييد 028/6 575/0 .دارد ريرهبري بر نوآوري باز بيروني تأثتوانمندسازي  2

3 
توانمندسازي رهبري با توجه به نقش ميانجي فرهنگ يادگيري 

 .دارد ريسازماني بر نوآوري باز دروني تأث

754/0  *707/0 

=5330/0 

740/20  *082/6 

=1406/126 
 تأييد

4 
يادگيري توانمندسازي رهبري با توجه به نقش ميانجي فرهنگ 

 .دارد ريسازماني بر نوآوري باز بيروني تأث

754/0  *510/0 

=3845/0 

740/20  *443/9 

=8478/195 
 تأييد

5 
ظرفيت جذب رابطه بين فرهنگ يادگيري سازماني و ورودي 

 .کند ينوآوري باز را تعديل م
 تأييد 749/8 595/0

6 
ظرفيت جذب رابطه بين فرهنگ يادگيري سازماني و خروجي 

 .کند ينوآوري باز را تعديل م
 تأييد 204/8 563/0
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 ق يتحق يهاهيفرض

باز  يبر نوآور يرهبر يتوانمندساز :1 هيفرض

ران خودرو در شهر تهران يران شرکت ايه مديکل يدرون

 .دارد ير معناداريتأث

توان گفت يم( ۵) شکلو  (4) با توجه به شکل

 رين دو متغير( بيب مسيضر) استاندارد شده بيضر

 =۵۳۳/۰β( يباز درون يو نوآور يرهبر يتوانمندساز)

ن دو ين اي( بيآماره ت) يب معناداريباشد. و ضريم

( که ۱.9۶شتر از قدرمطلق يب) بوده =t ۲۲۸/4ز ير نيمتغ

ه ين فرضين رابطه معنادار است. بنابرايدهد ا ينشان م

H0 ه يرد و فرضH1 جه يتوان نتيشود و ميد مييتأ

ه يکل يباز درون يبر نوآور يرهبر يتوانمندسازگرفت 

ر يران خودرو در شهر تهران تأثيران شرکت ايمد

 د خواهد شد.ييتأ اوله يو لذا فرضدارد  يمعنادار

باز  يبر نوآور يرهبر يتوانمندساز :2 هيفرض

ران خودرو در شهر تهران يران شرکت ايه مديکل يرونيب

 .دارد ير معناداريتأث

توان گفت يم( ۵) شکلو  (4) با توجه به شکل

 رين دو متغير( بيب مسيضر) ب استاندارد شدهيضر

 =۵۷۵/۰β( يرونيباز ب يو نوآور يرهبر يتوانمندساز)

ن دو ين اي( ب يآماره ت ) يب معناداريباشد. و ضريم

( که ۱.9۶شتر از قدرمطلق يب) بوده =t ۰۲۸/۶ز ير نيمتغ

ه ين فرضين رابطه معنادار است. بنابرايدهد اينشان م

H0 ه يرد و فرضH1 جه يتوان نتيشود و ميد مييتأ

ه يکل يرونيباز ب يبر نوآور يرهبر يتوانمندسازگرفت 

ر يران خودرو در شهر تهران تأثيران شرکت ايمد

 د خواهد شد.ييتأ دومه يو لذا فرضدارد  يمعنادار

با توجه به نقش  يرهبر يتوانمندساز :3 هيفرض

 يباز درون يبر نوآور يسازمان يريادگيفرهنگ  يانجيم

ر يران خودرو در شهر تهران تأثيران شرکت ايه مديکل

 .دارد يمعنادار

توان گفت يم( ۵) شکلو  (4) با توجه به شکل

 رين دو متغير( بيب مسيضر) ب استاندارد شدهيضر

فرهنگ  يانجيبا توجه به نقش م يرهبر يتوانمندساز)

 =۵۳۳۰/۰β( يباز درون يو نوآور يسازمان يريادگي

ن دو ين اي( بيآماره ت) يب معناداريباشد. و ضريم

( ۱.9۶شتر از قدرمطلق يب) بوده =t ۱4۰۶/۱۲۶ز ير نيمتغ

ن ين رابطه معنادار است. بنابرايدهد ايکه نشان م

توان يشود و ميد مييتأ H1ه يرد و فرض H0ه يفرض

با توجه به نقش  يرهبر يتوانمندسازجه گرفت ينت

 يباز درون يبر نوآور يسازمان يريادگيفرهنگ  يانجيم

ر يران خودرو در شهر تهران تأثيران شرکت ايه مديکل

 د خواهد شد.ييتأ سومه يو لذا فرضدارد  يمعنادار

با توجه به نقش  يرهبر يتوانمندساز :4 هيفرض

باز  يبر نوآور يسازمان يريادگيفرهنگ  يانجيم

ران خودرو در شهر تهران يران شرکت ايه مديکل يرونيب

 .دارد ير معناداريتأث

توان گفت يم( ۵) شکلو  (4) با توجه به شکل

 رين دو متغير( بيب مسيضر) ب استاندارد شدهيضر

فرهنگ  يانجيبا توجه به نقش م يرهبر يتوانمندساز)

 =۳۸4۵/۰β( يباز درون يو نوآور يسازمان يريادگي

ن دو ين اي( بيآماره ت) يب معناداريباشد. و ضريم

( ۱.9۶شتر از قدرمطلق يب) بوده =t ۸4۷۸/۱9۵ز ير نيمتغ

ن ين رابطه معنادار است. بنابرايدهد ايکه نشان م

توان يشود و ميد مييتأ H1ه يرد و فرض H0ه يفرض

با توجه به نقش  يرهبر يتوانمندسازجه گرفت ينت

باز  يبر نوآور يسازمان يريادگيفرهنگ  يانجيم

ران خودرو در شهر تهران يران شرکت ايه مديکل يرونيب

د خواهد ييتأ چهارمه يو لذا فرضدارد  ير معناداريتأث

 شد.

 يريادگيفرهنگ ، ت جذب رابطهيظرف :5 هيفرض

ران شرکت يه مديباز کل ينوآور يو ورود يسازمان

 کند.يل ميران خودرو در شهر تهران را تعديا

توان گفت يم( ۵) شکلو  (4) توجه به شکلبا 

 رين دو متغير( بيب مسيضر) ب استاندارد شدهيضر

باز با  ينوآور يو ورود يسازمان يريادگيفرهنگ )

-يم =۵9۵/۰β( ت جذب رابطهيلگر ظرفينقش تعد

ر ين دو متغين اي( بيآماره ت) يب معناداريباشد. و ضر
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( که نشان ۱.9۶شتر از قدرمطلق يب) بوده =t ۷49/۸ز ين 

رد  H0ه ين فرضين رابطه معنادار است. بنابرايدهد ايم

جه گرفت يتوان نتيشود و ميد مييتأ H1ه يو فرض

و  يسازمان يريادگيفرهنگ ، ت جذب رابطه يظرف

ران خودرو يران شرکت ايه مديباز کل ينوآور يورود

د ييتأ پنجمه يو لذا فرضکند يل ميدر شهر تهران را تعد

 شد.خواهد 

 يريادگيفرهنگ ، ت جذب رابطهيظرف: 6 هيفرض

ران شرکت يه مديباز کل ينوآور يو خروج يسازمان

 کند.يل ميران خودرو در شهر تهران را تعديا

توان گفت يم( ۵) شکلو  (4) با توجه به شکل

 رين دو متغير( بيب مسيضر) ب استاندارد شدهيضر

باز با  ينوآور يو خروج يسازمان يريادگيفرهنگ )

-يم =۵۶۳/۰β( ت جذب رابطهيلگر ظرفينقش تعد

ر ين دو متغين اي( بيآماره ت) يب معناداريباشد. و ضر

( که نشان ۱.9۶شتر از قدرمطلق يب) بوده =t ۲۰4/۸ز ين

رد  H0ه ين فرضين رابطه معنادار است. بنابرايدهد ايم

جه گرفت يتوان نتيشود و ميد مييتأ H1ه يو فرض

و  يسازمان يريادگيفرهنگ ، رابطهت جذب يظرف

ران خودرو يران شرکت ايه مديباز کل ينوآور يخروج

د ييتأ ششمه يو لذا فرضکند يل ميدر شهر تهران را تعد

 خواهد شد.

 

  يريجه گينت

ق يک تحقيهاي  ن بخشياز مهم تر يکيد يشا

 ييشتر کوشش هايشنهادات آن باشد. بيج و پينتا بخش

 يرد در واقع برايگ مي صورتق يند تحقيکه در فرا

چرا که ، ق استيشنهادات تحقيج و پيبه نتا يابيدست

 يمشکلات يافتن راه حل برايق يهدف از انجام تحق

ق و پژوهش يتحق يا در طياست که وجود دارند و 

ن يا يشوند كه گاه مي ييکنند و شناسا مي بروز

در جامعه هدر داده و  ياديز ينه و انرژيمشکلات هز

دن به يدهند و مانع رس مي را کاهش يو اثربخش ييکارا

حاضر  بخشگردند.  مي ج مورد نظر و ارزشمندينتا

و  يريگجهياختصاص به مطالب مربوط به نت

هاي  داده، ل گر پژوهشيق دارد. تحليتحق يشنهادهايپ

و سازنده آن خرد  ياصل يرا به صورت اجزا يتجرب

د. يازمايرا بپژوهش  يهاکند تا بتواند جواب پرسشيم

 يبرا ييپژوهش به تنها يهال دادهيه و تحلياما تجز

ر ير و تفسيست. تعبين يپژوهش کاف يهاافتن پرسشي

، نييح و تبيتوض يعنير يز لازم است. تفسيها نن دادهيا

ل يخام بدون تحل يهان دادهييها. تبداده يافتن معانيو 

ها دادهد يا ناممکن است. نخست بايدشوار  يآنها امر

ه و ين تجزيج ايل کرد و سپس نتايه و تحليرا تجز

، اما(. ۱۳۸9ي، خاک) ر قرار داديل را مورد تفسيتحل

 يتوانمندساز ريتأثن پژوهش ياز انجام ا يهدف اصل

 بر يسازمان يريادگي فرهنگ و جذب تيظرفي، رهبر

ن يباشد که بر ا مي خودرو رانيا شرکت در باز ينوآور

ن يا يشش ماهه به بررس يزماناساس و در بازه 

مورد نظر پرداخته شد. در  يموضوع در جامعه آمار

ات يکه اختصاص داشت که به کل بخش بخش

ضرورت انجام ، ان مسئلهيبه ب ياجمال ينگاه، پژوهش

از جمله قلمرو  يکلهاي  يژگيه ويپژوهش و ارا

رها پرداخته شد. سپس در يمتغ يف نظريپژوهش و تعر

ح يپژوهش تشر ينظر يبخش مبان در دو، دوم بخش

ات موضوع و نظرات موافق و يادب، شد. در بخش اول

نه پژوهش مطرح يشيه شد و در بخش دوم پيمخالف ارا

تلاش شد تا از موضوعات و ها  ن بخشيد. در ايگرد

روش ، سوم بخشد بهره گرفته شود. در يمقالات جد

، قيروش تحق بخشپژوهش مطرح شد. در  يشناخت

ز يو نها  داده يابزار گردآوري، نمونه آمارجامعه و 

، نيه شد. علاوه بر اياراها  ل دادهيه و تحليروش تجز

تر مورد بحث  ييپرسشنامه پژوهش به صورت جز

با استفاده از نرم افزار ، چهارم بخشقرار گرفت. در 

PLS يپرداخته شد. براها  ل دادهيه و تحليبه تجز 

ت يجمعهاي  يژگيه وياراابتدا به ، ن هدفيبه ا يابيدست

روش معادلات  پرداخته و سپس با استفاده از يشناخت

قرار  يپژوهش مورد بررسهاي  هيفرض يساختار
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ن هدف در در ادامه به ارايه نتايج پرداخته يبا ا گرفت.

ج به دست يو هم چنين پيشنهاداتي را با توجه به نتا

خواهد ه يارا يقات آتيتحق يبرا يشنهاداتيز پيآمده و ن

 شد.

 ينوآوري، ساز يسفارش و کيفيت، قيمت از بعد

 يبرا، وکارها دار کسبيپا يرقابتهاي  تيمز ازجمله

 از پس رود. مي شمار به بازار در توسعه و بقا حفظ

 ينوآور توسعه و جاديا يالگوها يرو که يمطالعات

 شده يمعرف نوآور سازمان نام به يمفهوم، شد انجام

 در ينوآور يبرا يرساختيز را يژگيو نيا که است

 در تنها ينوآور يطرف از کنند. مي قلمداد محصول

 ساختارها و ندهايا فر رائه ا و شود يف نميتعر محصول

هاي  يژگيو جزو نيز سازمان درون در نوهاي  هيرو و

 يمقولات به يسازمان ينوآور است. پيشروهاي  سازمان

ي، سازمان فرهنگ، ندهايفرا و يسازمان ساختار از اعم

 ۀخوش و شبکه و يراهبرد ياتحادهاي، گروه کار

 موجب که يعوامل از يکي .پردازد مي امثالهم و يصنعت

 نيدرا است. يسازمان فرهنک، شود مي سازمان ينوآور

 يادگيري فرهنگ که باورند نيبر ا محققين، ميان

 خلاق محيط جاديا بر تأثيرگذار عوامل جمله از يسازمان

، و همکاران ينينائ ياديبن) است سازمان نوآور در و

 ريتأث يدر پژوهش حاضر به بررس (.۱۳9۵

 يريادگي فرهنگ و جذب تيظرفي، رهبر يتوانمندساز

پرداخته  خودرو رانيا شرکت در باز ينوآور بر يسازمان

ر يتاث يدر ابتدا به بررس، ن منظوريا يشده است. برا

 يريادگيفرهنگ  يرهايبر متغ يرهبر يتوانمندساز

باز پرداخته شده و سپس اثر  يو نوآور يسازمان

ن يبر رابطه ب يسازمان يريادگيفرهنگ  يانجيم

 يلين اثر تعديو هم چن يو نوآور يرهبر يتوانمندساز

 يسازمان يريادگين فرهنگ يت جذب بر رابطه بيظرف

باز مورد سنجش قرار گرفت. پژوهش  يو نوآور

 يو از نظر روش گردآور يحاضر از نظر هدف کاربرد

قرار  يشيمايپ – يفيتوصهاي  در گروه پژوهشها  داده

پژوهش از روش هاي  هيفرض يبررس يدارد که برا

بهره  PLSبا استفاده از نرم افزار  يمعادلات ساختار

ه يپژوهش شامل کل يجامعه آمار، نيگرفته شد. هم چن

 خودرو در شهر تهران رانيشرکت ا ياتيران عمليمد

کوکران  يريباشد که با استفاده از فرمول نمونه گ مي

ده شدند که يبرگز ينفر به عنوان نمونه آمار ۳۲۳تعداد 

ساده مورد آزمون قرار  يتصادف يريبه صورت نمونه گ

پژوهش پرسشنامه هاي  داده يابزار گردآورگرفتند. 

ج به دست آمده در پژوهش يباشد. نتا مي استاندارد

 يبر نوآور يرهبر ينمندسازتوادهد  مي حاضر نشان

 يتوانمندساز، ني. هم چنر دارديتأث يرونيو ب يباز درون

 يريادگيفرهنگ  يانجيبا توجه به نقش م يرهبر

. در ر دارديتأث يرونيو ب يباز درون يبر نوآور يسازمان

 يريادگين فرهنگ يت جذب رابطه بيظرف، تينها

ل يباز را تعد ي( نوآوريو خروج) يو ورود يسازمان

ن مطالعه يج به دست آمده در ايدر مجموع نتا کند. يم

 يرهبر يکند که توانمندساز مي تين موضوع حماياز ا

 يسازمان يريادگيتواند هم موجب بهبود فرهنگ  مي

را توسعه  يرونيو ب يباز دورنهاي  يشود و هم نوآور

ت جذب سازمان از عوامل يظرف، نين بيبخشد. در ا

همانند فرهنگ  ياز منابع سازمان يمهم در بهره بردار

 شرکت است.  ينوآور يو خروج يسازمان يريادگي

ج به دست آمده يرفت نتا مي همان طور که انتظار

هاي  هيفرض يتمامدهد  مي گذشته نشان بخشدر 

د قرار گرفته است. در ادامه به ييپژوهش مورد تا

شود  مي پژوهش پرداختههاي  هيک از فرضيهر  يبررس

 شود: مي ن ارتباط مطرحيدر ا يو مطالب

ر يتاث يه اول پژوهش به بررسيدر فرض

پرداخته شد  يباز درون يبر نوآور يرهبر يتوانمندساز

ج به دست آمده يج به دست آمده نشان داد نتاينتاکه 

اثر مثبت و  يدارا يرهبر يتوانمندسازنشان داد 

در ارتباط با باشد.  مي يباز درون يبر نوآور يمعنادار

باز  ياشاره شود که نوآور يستيجه به دست آمده باينت

دانش  يکپارچه سازيو ها  يابيارز، ازمند منابعين يدورن

است و  يدرون يندهايو فرآها  ستميدر س يسازمان
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متخصص و  يازمند رهبرين موضوعات نين ايبنابرا 

 ن رهبرانيباشد. ا مي از سازمان يشناخت کاف يدارا

نوآورانه را هاي  ياستراتژ يموثرتوانند به صورت  مي

جه موجب بهبود يکنند و در نت ياده سازيدر سازمان پ

سازگار با ها  افتهين يسازمان شوند. ا يو اثربخش ييکارا

 .باشد مي (۲۰۱۸) و تبچه ينقشبندج پژوهش ينتا

ر يتاث يه دوم پژوهش به بررسيدر فرض

پرداخته  يرونيبباز  يبر نوآور يرهبر يتوانمندساز

ج به دست يج به دست آمده نشان داد نتاينتاشد که 

اثر مثبت و  يدارا يرهبر يتوانمندسازآمده نشان داد 

ن ارتباط يدر ا باشد. مي يرونيباز ب يبر نوآور يمعنادار

باز  ين موضوع اشاره کرد که نوآوريتوان به ا مي زين

در جهت  ياز دانش خارج يريشامل بهره گ يرونيب

 يساز يهمانند تجار يداخلهاي  يبهره بردار

، ن امر محقق شودين که ايا يمحصولات است. برا

 يتيريمدهاي  به بهش ييازمند توجه بالاينها  شرکت

کرده و  يمرتبط با جمع آورهاي  دهيهستند که بتوانند ا

بهره  يسازمان يندهايبهبود فرآ يدر راستاها  از آن

با دانش و  يرانيمد يتنها از سو زين موضوع نيرد. ايگ

ج يسازگار با نتاها  افتهين يتوانمند ساخته است. ا

 .باشد مي (۲۰۱۸) و تبچه ينقشبندپژوهش 

 يانجين اثر مييتعه سوم پژوهش به يدر فرض

 ين توانمندسازيبر رابطه ب يسازمان يريادگيفرهنگ 

ج به يپرداخته شد که نتا باز ينوآور يو ورود يرهبر

ن اثر مثبت و يدهد ا مي ن ارتباط نشانيآمده در ادست 

توان اظهار داشت که  مي ن مورديمعنادار است. در ا

ق ياز طر يرهبران شکل دهنده فرهنگ سازمان

 زيران نيمد يمات شان هستند. سبک رهبريتصم

ن يباشد و در ا يتواند القاء کننده فرهنگ سازمان مي

تجربه و هم و  ينوآوري، ريادگياز  يبانيپشت، نيب

 يگريم دانش از جمله موارد ديانتقال و تسه، نيچن

، نيردستان اثرگذار باشد. بنابرايتواند بر ز مي است که

بر  يانجيتواند به عنوان م مي يسازمان يريادگيفرهنگ 

باز  ينوآور يو ورود يرهبر ين توانمندسازيرابطه ب

ج پژوهش يسازگار با نتاها  افتهين يا عمل کند.

 .باشد مي (۲۰۱۸) و تبچه ينقشبند

 يانجين اثر مييتعه چهارم پژوهش به يدر فرض

 ين توانمندسازيبر رابطه ب يسازمان يريادگيفرهنگ 

ج به يپرداخته شد که نتا باز ينوآور يو خروج يرهبر

ز نشان از اثر مثبت و يه نين فرضيا يدست آمده برا

 ين توانمندسازيبر رابطه ب يفرهنگ سازمان يمعنادار

ن مورد يباز دارد. در ا ينوآور يو خروج يرهبر

توانند به  مي ران توانمندياشاره شود که مد يستيبا

م دانش از يجذب و تسه، ديتول يبرا ييعنوان نمونه ها

 ن موضوعيکارکنان در نظر گرفته شوند. ا يسو

نوآورانه در سازمان هاي  طيتواند منجر به خلق مح مي

م و تبادل يتسه، به جذب شود که در آن اعضا آزادانه

را  يمنابع خارج، نيپردازند و بنابرا مي گرانيبا دها  دهيا

ن يرند. در ايگ مي خود به کارهاي  دهيدر جهت خلق ا

رهبران توانمند در جهت رفع مشکلات و نواقص ، نيب

ها  افتهين يکنند. ا مي يبا کارکنان خود همکارها  دهيا

 (۲۰۱۸) و تبچه ينقشبندج پژوهش يسازگار با نتا

 .باشد مي

ل گر ين اثر تعدييتعه پنجم پژوهش به يدر فرض

 يسازمان يريادگين فرهنگ يت جذب بر رابطه بيظرف

ج به دست يپرداخته شد که نتا باز ينوآور يو ورود

ن اثر مثبت و يد کرد که اييز تايه نين فرضيا يآمده برا

رفت شرکت يتوان پذ مي بين ترتيمعنادار است. به ا

، ق جذبيرا از طر يسازمان يريادگيکه فرهنگ  ييها

 ييتوانا، بخشند مي دانش ارتقاء يساز يخلق و درون

از منابع و امکانات خود را دارند.  يبالاتر يبهره بردار

 ييدر تعامل با توانا يسازمان يريادگيفرهنگ ، نيبنابرا

به منابع  يابيدست يم دانش برايو تسه يبهره بردار

اثر  يت جذب دارايظرف، نين بيت. در ااس ياطلاعات

و  يسازمان يريادگين فرهنگ يدر رابطه ب يتعامل

هاي  دهيدر جهت خلق ا يانات دانش سازمانيجر

پژوهش ج يسازگار با نتاها  افتهين ينوآورانه دارد. ا

 باشد. مي (۲۰۱۸) و تبچه ينقشبند
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ل گر ين اثر تعدييتعششم پژوهش به  هيفرضدر 

 يسازمان يريادگين فرهنگ يرابطه بت جذب بر يظرف

ج به دست يپرداخته شد که نتا باز ينوآور يو خروج

ت جذب يدهد اثر ظرف مي ه ششم نشانيفرض يآمده برا

 يو خروج يسازمان يريادگين فرهنگ يبر رابطه ب

ن ارتباط يباز مثبت و معنادار است. در ا ينوآور

 يياناتواند از تو مي ت جذبياشاره شود که ظرف يستيبا

 يريادگيفرهنگ هاي  تياز مز يريشرکت در بهره گ

 ياز آن و تجار يريت کند و در به کارگيحما يسازمان

بهره  يخارج يمنابع دانش خود در بازارها يساز

ت يمنجر به تقو، تيتواند در نها مي ن امريرد. ايگ

ن يگردد. ا يباز خارج يبه نوآور يابيشرکت در دست

 و تبچه ينقشبندج پژوهش يسازگار با نتاها  افتهي

 باشد. مي (۲۰۱۸)

 

  يکاربرد يشنهادهايپ

ه پردازان ينظر يتواند هم برا مي ن پژوهشيج اينتا

 يتيريمدهاي  فعالان در حوزه يان و هم برايو دانشگاه

 هير ارايز ييشنهادهاين پيده باشد. بنابرايد فايمف

 شود: مي

ه اول يفرض يجه به دست آمده برايبا توجه به نت

ران يشرکت ا ياتيران عمليمدشود  مي شنهاديپپژوهش 

به ي، سازمان يريادگيبهبود فرهنگ  يخودرو در راستا

ف يو وظا ين اهداف سازمانييکارکنان در جهت تع

 ند. يکمک نماها  محوله به آن

ه دوم يفرض يبه دست آمده برا جهينتبا توجه به 

خودرو ران يران شرکت ايمدشود  مي شنهاديپپژوهش 

و ها  دهياز ا يسازمانهاي  يدر جهت بهبود نوآور

هاي  شيهما يرند. برگزاريکارکنان بهره گ يشنهادهايپ

تواند منجر به  ها مي آن ين مشوق براييمختلف و تع

 گردد. يسازمان يندهايبهبود فرآ

ه سوم يفرض يجه به دست آمده برايبه نت توجهبا 

ران يشرکت ااست گذاران يسشود  مي شنهاديپپژوهش 

باز  ييجاد فضايو ا يش نوآوريافزا يخودرو در راستا

همانند دانشگاه ارتباط  يخارجهاي  طيدر سازمان با مح

 برقرار سازند. 

ه چهارم يفرض يجه به دست آمده برايبا توجه به نت

در  يسازمانهاي  ستياستراتژشود  مي شنهاديپ پژوهش

 يسازمانهاي  ين استراتژيران خودرو در تدويشرکت ا

ند ينما يشتريتوجه ب يسازمان يريادگيبه نقش فرهنگ 

قرار  يسازمان يو آن را در رسالت و چشم اندازها

 دهند. 

ه پنجم يفرض يجه به دست آمده برايبا توجه به نت

ران خودرو در يشرکت اشود  مي شنهاديپپژوهش 

سازمان  يرات خارجييط شرکت تغيبهبود شرا يراستا

محصولات را  يمرتبط با تقاضاهاي  خصوصا در بخش

از دانش  يريکند. بهره گ يبررس يشتريبا دقت ب

در  يت منجر بهبود نوآوريتواند در نها مي زين يخارج

 سازمان شود. 

ه ششم يفرض يجه به دست آمده برايبا توجه به نت

ران خودرو يکارکنان شرکت اشود  مي شنهاديپپژوهش 

باز در سازمان  ييفضاجاد يبا اها  آن ياتيران عمليو مد

شرفت اهداف يبه پ، ن همکاران خوديم دانش بيو تسه

 ند. يکمک نما يسازمان

 

 و مآخذمنابع 

 کرمپور زهرا؛ي، سيع بنه يجعفر رضا؛، انصاري

 و دانش جذب تيظرف ساختاري الگوي ،(1394)

:  مطالعه مورد) انيبن دانشهاي  شرکت در نوآوري

 آزادهاي  دانشگاه رشد مراکز در مستقرهاي  شرکت

ي، نيآفر ارزش و نوآوري ۀفصلنام، (اصفهان استان

 .15-1صص، نهم شمارة، پنجم سال

 و نقش ،(1392) پور رجب ميابراه و ساراي، بابااحمد

، رندهيادگيهاي  سازمان در دانش تيريمد تياهم

 سالن: تهران، دانش تيريمد کنفرانس نيششم

 .يبهشت ديشه يالملل نيبهاي  شيهما

، زاده ياحسن، محمدحسن، يزيعز، يعل، ينينائ ياديبن

 فرهنگهاي  مولفه نيب رابطه يبررس، (1395) ،سامان
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 با سازمان در ياثربخش جاديا و يسازمان يريادگي 

هاي  پژوهش فصلنامه، يسازمان ينوآور يانجيم ريمتغ

 سال، (ع) نيحس امام دانشگاه يانسان منابع تيريمد

 .211-187 صص، 4 شماره، 8

 تيظرف نقش، (1391) فرهمندي، نيحس ؛يعلي، توسل

 نيب کنفرانس نيدومي، سازمان يريادگيدر جذب

ي، فناور تيريمد يمل کنفرانس نيششم و يالملل

 .12-1صص

 باز نوآوري ابعاد تحليل، (1395) غلامرضاي، جمال

هاي  شركت در اطلاعات فناوري توسعة بر مبتني

، DEMATEL و BSC ،FANP تلفيق: بنيان دانش

، 3شماره، 8دوره، اطلاعات يفناور تيريمد

 .519-540صص

 و نشيآفر نينو ميپارادا باز ينوآوري، هنر، چسبرو

ي، باقر کامران سيد: ترجمه. يفناور يساز يتجار

، رسا يفرهنگ خدمات مؤسسه: ناشري، شاورد مرضيه

1391. 

، (1387) بهمن، پور يحاج ؛يعباسعلي، ميکر يحاج

: دانش جذب تيظرف يريگ اندازه مدل يطراح

 فصلنامه کشور؛ ييدارو عيصنا يمورد مطالعه

، 47شمارهي، عل آموزش در يزير برنامه و پژوهش

 .21-1صص

 فلاح ؛يدمهديس، خادم د؛يحميي، رزايم ملا يحاج

 ريتاث، (1394) وشيداري، رحمت ؛يمهدي، اباذ نوش

 و يرفتار مقاصد بر يرهبر يساز توانمند رفتار

 روان يساز توانمند يگر واسطه با کارکنان نگرش

(: 10) 4ي، سازمان رفتار مطالعات فصلنامهي، شناخت

75-95. 

 نوروزي يمجتب و يعباس بهيط اکبر؛، حسن پور

 در نيتحول آفر رهبري نقش يبررس، (1390)

 در تيريمدهاي  پژوهش، کارکنان سازي توانمند

 .180-159صص،  70 شماره، رانيا

، زهره؛ غريبي، شاهرخ ي؛ دهدشتيمهد، كفاش حقيقي

 و سازماني يادگيري فرهنگ بين رابطه، (1393) حسن

، شغلي رضايت ميانجيگري نقش :مشتري رضايت

، 13سال، فردا مديريت پژوهشي علمي نشريه

 .14-1صص، 38شماره

 دکماليس، انيکامران؛ طبائي، ضين؛ فيحس، خسروپور

 بر مؤثرهاي  عامل يبند رتبه و يبررس، (1392)

 صنعت در باز ينوآور کرديرو يريکارگ به سازوکار

 تيريمد يپژوهش – يعلم هيران؛ نشريا ييهوا

 .26-1صص، 4شماره، 2سالي، نوآور

، محمدي گل، ميمر، زاده ينکوئ، شهرام، نژاد ليخل

 تيقابل با دانش تيريمد رابطه، (1396) عماد

 رييگ جهت لگريتعد نقش به توجه با نوآوري

 7ي، سازمان منابع تيريمدهاي  پژوهش ،کياستراتژ

(2 :)1-24. 

 سودا؛ي، درا م؛يمري، درا ؛يعل، ريکلو خوشحال

 نيب رابطه يبررس، (1396) سمانه، معاف يمحمد

 ي مطالعه) يسازمان يريادگي و نيآفر تحول يرهبر

 نيدوم، (لانيگ استان در يد مهيب شعب: يمورد

 و تيريمدي، حسابدار بر يکرديرو يمل شيهما

 .15-1صص، اقتصاد

 يبررس، (1395) ديسعي، شاکر م؛يابراه، پور رجب

 يسازمان يريادگي و مانهيکر يرهبر سبک نيب رابطه

 ۀدوفصلنام، هدفمند يسازمان يفراموش بر ديتأک با

-51صص(: 8و9) 5، رانيا و اسلام يتخصص يعلم

73. 

:  تهراني، انسان منابع تيريمد، 1390، رضاي، رسول

 نور اميپ دانشگاه انتشارات

 د؛ محمدييام، ن؛ بهارستانيحس، دولت آبادي ييرضا

 رييادگيفرهنگ  ارتباط ليتحل، (۱۳9۱) محمد، صدر

 ييغذا عيدر صنا ابداع و فرهنگ نوآورانهي، سازمان

 پگاه و روغن، زمزمهاي  شرکت: مطالعه مورد) کرمان

، دوم دورهي، انسان علوم در تيخلاق و ابتکار، (کرمان

 .۲۵-۱صص، ۳ شماره

ي، قطر زاده رجب فرزاد؛ي، سبحاني، محمدتقي، صادق

 يانجيم نقش يبررس، (1396) نيحسي، رازيش ؛يعل
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هاي  يمش خط نيب رابطه بر دانش جذب تيظرف

 مورد) يسازمان عملکرد و يانسان منابع تيريمد

 .27-1صص، (قم استان گاز شرکت: مطالعه

 و يباباشاه جبار احمدزاده؛ مانيسل د؛يسعي، اديص

 يرهبر نقش يبررس ،(1393) يريوز صادق فراز

 تيقابل يانجيم نقش نييتب: يسازمان توسعه بر يمعنو

، 49شماره، سيپل يسازمان توسعهي، سازمان يريادگي

 .108-79صص

، (۱۳9۵) ديسعي، اثيندا؛ غي، ؛ نظريمرتضي، طاهر

 و مديريتي اثربخشي، سازماني يادگيري فرهنگ

هاي  كننده بيني پيش: توانمندسازي روانشناختي

 و آموزش مطالعات هي مجل، كار محيط در يادگيري

، يادگيري و آموزش مطالعات هي مجل، يادگيري

 .۳۶-۱9صص، دوم شماره ي، هشتم دورهي

 يتوانمندساز م؛يابراه نوه ميعبدالرح و ژنيبي، عبداله

 تهراني، انسان منابع تيريمد در ييطلا ديکل :کارکنان

 1385، اول ج، شيرايو نشر: 

 بر باز نوآوري ريتاث، (1390) عباس غلامي، عربشاه

 نامه انيپا، گاز صنعت نيتام رهيزنج عملکرد و رفتار

 .15-1صص، ارشد يکارشناس درجه افتيدر براي

، د؛ خادميسع، اني؛ مکاريمهدي، اباد نوش فلاح

 ساداتزهرا ، لا سادات؛ خادميل، ؛ خادميدمهديس

 مقاصد بر يرهبر يتوانمندساز رفتار ريتاث، (1393)

 يانجيم نقش يابيارز کارکنانهاي  نگرش و يرفتار

توسعه  ين الملليکفرانس بي، روانشناخت يتوانمندساز

 .15-1صص، تيريکسب و کار اقتصاد و مد يو تعال

 سمريي، سقا ن؛يحسي، نظر فاطمه؛، كرمانجاني

 با يسازمان يريادگي نيب رابطه يبررس ؛(1396)

 مطالعه دانشگاه رانيمد مختلف يرهبرهاي  سبک

 يمل شيهما نيدوم، ساوه نور اميپ دانشگاه:يمورد

 20-1صص، کار و کسب تيريمد

اکبر؛  يعلي، دختين بيداحمد؛ اميسي، نيمحمد حس

 يريادگي نقش يبررس، (1392) لالهي، ديجمش

 .14-1صصي، نوآور عملکرد شيافزا در يسازمان

 عناصر ميان در باز ينوآور توسعه. بنياميني، مشير

 يجهان کنفرانس در شده رفتهيپذي، نوآور يمل نظام

 2011، 14-19دانمارک يعلمهاي  پارک

د؛ يوح، انيشهرام؛ ساعت چي، نظر، دهيفر، هادوي

 ادگيريي فرهنگ بين ارتباط، (۱۳94) بهادري، زيعز

تعهد ي، شغل تيرضا، ادگيريي براي انگيزهي، سازمان

 کارشناسان در يداخل خدمات کيفيت و يسازمان

 رفتار تيريمد مطالعاتي، ورزش علومهاي  دانشکده

 .۸9-9۷ص، ۱۲شماره، ۳دوره، ورزش در يسازمان

 ادهيپ ضرورت و باز ينوآور، (1394) يدهق يهاشم

، دانشگاه و صنعت هينشرها،  سازمان در آن يساز

 .10-1صص، 26 و 25هاي  شماره، هفتم سال
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