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 1399/ 12/ 09تاريخ پذيرش:   1398/ 12/ 02تاريخ دريافت: 

 چکیده

پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه رهبری توانمندساز بر نوآوری باز با مدنظر قراردادن متغیر فرهنگ یادگیری سازمانی به  

عنوان متغیر میانجی انجام پذیرفته است.جامعه آماری پژوهش شامل کلیه مدیران و کارکنان ستاد مرکزی سازمان تامین اجتماعی  

نفر است که با استفاده از فرمول کوکران و از روش نمونه گیری تصادفی   292نه برابر با  نفر بوده و حجم نمو   1200به تعداد  

نحوه   براساس  پژوهش  و روش  کاربردی  نوع  از  تحقیق  اصلی  لحاظ هدف  به  شد.مطالعه  استفاده  آماری  نمونه  تعیین  برای 

ت کتابخانه ای و میدانی بوده و برای  گردآوری داده ها از نوع توصیفی و پیمایشی بود و روش گردآوری اطلاعات به صور

جمع آوری اطلاعات میدانی از ابزار پرسشنامه استفاده شده است.برای ارزیابی روایی پرسشنامه از روش اعتبار محتوا و نیز 

برای ارزیابی از روش آلفای کرونباخ استفاده شده است.همچنین جهت برازش مدل پژوهش و مدلسازی معادلات ساختاری از 

استفاده شده است.بنابر نتایج حاصله بین رهبری توانمندساز با فرهنگ یادگیری سازمانی و نوآوری     Smart PLS2افزار    نرم

باز، و نیز بین فرهنگ یادگیری سازمانی با نوآوری باز رابطه معناداری وجود دارد.همچنین مشخص شد که رهبری توانمندساز 

ی باز تاثیر دارد و بر این اساس می توان گفت فرهنگ یادگیری سازمانی به عنوان  از طریق فرهنگ یادگیری سازمانی برنوآور

 یک متغیر میانجی در ارتباط بین رهبری توانمندساز و نوآوری باز عمل می کند. 

 

 نوآوری باز  –فرهنگ یادگیری سازمانی  -رهبری توانمندساز های کلیدی:واژه
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 مقدمه 

نوآوری تولید  توانایی  امروزی،  دنیای  بسیار  در  جدید  های 

مهم است. این توانمندی اغلب به عنوان »نیروی حیاتی« و  

است   شرکتها  پایدار  رشد  و  بقاء  برای  کلیدی  عامل  یک 

و   زاده  و  76:  1393همکاران،)هاشم  سیلوا   .)

-(. استفاده از نوآوری باز در فرآیند تجاری2018)1همکاران

توسط شرکت س دارد. ازی  به همراه  را  متعددی  مزایای  ها، 

شده، استفاده از نوآوری  عنوان نمونه بر طبق مطالعات انجامبه

وری  درصد و بهره   50تواند نرخ موفقیت محصول را تا  باز می

درصد افزایش دهد )انکل و  60تحقیق وتوسعه داخلی را تا 

( ( در سالهای اخیر مدل پیشنهادی و  312:  2،2009همکاران

ها،  مورد قبول برای مدیریت نوآوری بر اساس نیاز شرکت 

و   داده  سوق  بازبودن  سمت  به  را  نوآوری  فرایندهای 

یافتۀ داخلی و خارجی را برای ایجاد  های توسعهتکنولوژی

میا ترکیب  هم  با  وکار،  کسب  از  رزش  مفهوم  این   کند 

( پیشنهاد شد و  2003)3نوآوری باز، اولین بار توسط چسبرو

به سرعت نظر پژوهشگران و محققان را به خود جلب کرد.  

پندارد بنگاه می تواند و نوآوری باز پارادایمی است که می

باید از ایده های خارجی و مسیرهای داخلی و خارجی به  

بازار بخوبی استفاده نماید. در این پارادایم مرزهای بین یک 

میتواند  نوآوری  و  شود  می  تر  نفوذپذیر  محیطش  و  بنگاه 

: 4،2018براحتی به بیرون و درون بنگاه جریان پیدا کند ) بیکر 

ها به منابع، ارزیابی،  نوآوری باز شامل دستیابی شرکت   (.8

سیستم به  منبع(  )آن  دانش  ادغام  و  فرآیندهای  کسب  و  ها 

که  (. از آنجایی102:  2004،  5است )گسمن و انکل   آنها  داخلی

جریاننوآوری به  باز  )نوآوریهای  شونده  وارد  های  های 

جریان و  )نوآوریورودی(  کننده  خارج  باز  های  های 

می رسیدگی  دانش  و  برونگرا(  کاوش  شامل  ،که  کند 

 
1 - Silva 
2 - Enkel,. and Gassmann 
3 -Chesbrough 
4 - Becker.A. 
5 - Gassmann & Enkel 
6 - Xia & Roper 
7 - Tirabeni 

روبهره و  )خیا  است  دانش  از  )استفاده(  :  6،2016پر برداری 

های گزینش،  ی انسانی دارد که قابلیت (، نیاز به سرمایه  938

خلاقانه   هدف  با  را  دانش  از  استفاده  و  انتقال  کسب، 

(. 235:  2015،  7)نوآورانه( داشته باشند )تیرابنی و همکاران

این فرآیند نیاز به رهبران شایسته و ماهر دارد که تخصص  

ای  یین منابع دانش بالقوهکافی و مناسب برای شناسایی و تع

طور   به  آنها،  با  )آزمایش(  تجربه  کسب  و  باشند  داشته  را 

نوآورانهاستراتژی  کارآمدی و  خلاقانه  را های  شرکت  ی 

گانبرآورده   و  )دهلندر  رو،  702:  2010،  8کند  این  از   .)

انگیزه،  شرکت  با  دانش(،  )با  آگاه  متخصصانی  نیازمند  ها 

رای ایجاد دانش جدید و گرفتن پروا و صاحب اختیار ببی

هستند.  آن  از  استفاده  و  اکتساب  با  رابطه  در  تصمیماتی 

که رهبران سازمانی،  پژوهش این هستند  مدافع  پیشین  های 

شکل در  ضروری  انگیزهنقشی  به  خود،  دهی  زیردستان  ی 

ایفا می انجام وظایف  )ریبری و سیتار جهت  : 2003،  9کنند 

پذیری را در بین   توانمندساز، خلاقیت و انعطاف رهبری  (.  43

 "نوآوری  "دهد، که منجر به  رشد می  کارکنان و پیروان خود

شود )سیمز  یافتن و اعتماد به نفس پیروان میاز طریق توسعه

(. رهبران توانمندساز  می توانند به 153:  2009،  10وهمکاران

ا بتوانند خود عمل کنند تا آنه  عنوان یک الگو برای پیروان

دانش را را ایجاد، کسب کرده و به اشتراک بگذارند )خو و  

یکی دیگر  از عوامل موثر در بروز   (.  301:  2011،  11همکاران

ایجاد  در جهت  مناسب  شرایط  ایجاد  سازمان،  در  نوآوری 

تلاش برای بالا    فرهنگی مناسب است که در آن کارکنان در

ب تا  برآیند  استعدادهای خلاق خود  بر  بردن  گذاری  تاثیر  ا 

افکار یکدیگر و تکمیل ایده ها بتوانند نتایج مفیدی را برای  

بیاورند ) کامپس ارمغان  به  ( فرهنگ  689:  12،2011سازمان 

یادگیری سازمان با بهره بردن از ترکیب فرهنگ های سازمانی  

8 -Dahlander 
9 - Ribiere & Sitar 
10 - Sims 
11 - Xue 
12 - Camps 
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آن است)   از  بردن  بهره  و  دانش  دنبـال خلـق  بـه  مطـرح، 

سازمانی که به معنای  (.  191:  1395بنیادی نائینی و همکاران،

واقعی نوآور باشد، درواقع دارای فرهنگ سازمانی قوی است  

ا به سمت رفتارهای نوآورانه سوق  که افـراد درون سازمان ر

دهد. دو عامل اساسی در یک سـازمان بـرای نوآور بودن  می

وجود دارد: یکی مربوط به زیرساختها و دیگری مربـوط بـه  

فرهنـگ سـازمانی اسـت. فرهنگ یادگیری سازمانی شـامل  

فراینـدهای پیچیـده ای اسـت کـه دانـش جدیـدی را بـرای  

دهـد و همچنـین ظرفیـت تغییـر در  مـیسـازمان توسـعه  

ضرورت وجود    .کنـدرفتـار اعضـای سـازمان را ایجـاد مـی

خلاقیت و نوآوری در سازمان ها تا حدی رسیده است که  

برخی منابع نبود آن را با نابودی سازمان در درازمدت یکی 

دانسته اند. سازمانی که خلاقیت و نوآوری نداشته باشد، نمی 

ا یابد و در طول زمان از صحنه محو می شود. از این  تواند بق

رو سازمانها پیوسته در جستجوی راههایی هستند تا خلاقیت  

و نوآوری را تقویت نموده و موانع آن را در سازمان برطرف  

   (.1،2015و همکاران  نمایند) هرلینا

اجتماعی،   سازمان  یک  عنوان  به  اجتماعی  تامین  سازمان 

ازمانی پیچیده، موثر و حیاتی است که  اقتصادی و سیاسی س 

بیمه گر و   به عنوان بزرگترین سازمان  با چند دهه فعالیت 

تولیدکننده درمان کشور درحال فعالیت می باشد و  دومین 

قشر عظیمی از جامعه را تحت پوشش خود دارد. تحولات 

تغییرات   پزشکی،  و  درمان  های  بخش  در  علمی  سریع 

اقتص ثبات  عدم  به  تکنولوژیکی،  را  سازمان  این  نیاز  ادی 

نوآوری باز دوچندان می کند.از طرفی منحصربه فرد بودن 

بخش بیمه ای، به طوریکه فعالیت    درفعالیت های سازمان  

های این بخش از سازمان فاقد نمونه ملی و بین المللی می 

باشد، بر پیچیدگی مساله افزوده و در بحث نوآوری باز به 

را و استفاده از جریانات ورودی  خصوص  نوآوری باز درونگ

وجود   اساسی  کمبودهای  و  مشکلات  سازمان  در  دانش 

دارد.می توان گفت نداشتن رقیب و سازمانی با فعالیت های  

 
1 - Herliana 

همسان به نوعی این سازمان را با چالش روبروکرده است که  

به تبع آن منبع یابی، کسب و استفاده از منابع دانش و بومی  

از   نیز با چالش روبرو شده است. سازی و تجاری سازی آن

سبک رهبری نقشی اساسی در این شرایط دارد  آنجایی که  

نیروی    بطوری تربیت  و  جذب  با  توانمندساز  رهبران  که 

تصمیم  اختیار  سپردن  کنار  در  متخصص  و  ماهر  انسانی 

ایده های   آزمایش  تجربه و  برای  آنها  به  دادن  گیری،اجازه 

این مشکلات فائق آیند.البته با  جدید می توانند بر برخی از  

ها و  بخشنامه  تعدد  پیچیده،  فرایندها و ساختارهای  وجود 

دستور العمل ها در حوزه های مختلف سازمان و نیز تحمیل  

سازمانی  برون  مراجع  سوی  از  مقررات  و  قوانین  برخی 

محمدی و دستیابی به این مهم را کاری دشوار می سازد )گل

این پژوهش محقق به دنبال یافتن   در  (.98:  1392همکاران،  

روی   بر  مستقل  متغیر  عنوان  به  توانمندساز  رهبری  تاثیر 

فرهنگ   نقش  که  است  وابسته  متغیر  عنوان  به  باز  نوآوری 

نظر گفته شده است.از   یادگیری سازمانی متغیر میانجی در 

است: این  حاضر  پژوهش  اساسی  مساله  رو  رهبری    این 

به نقش ف رهنگ یادگیری سازمانی چه توانمندساز با توجه 

 تاثیری بر روی نوآوری باز دارد؟ 

 مبانی نظری  

 رهبری توانمندساز

توانمندساز به این معناست که مدیران استقلال لازم   رهبری

فراهم می کند به میزانی که کارکنان اجازه    زیردستان را برای  

و   وظایف  انجام  چگونگی  مورد  در  که  باشند  داشته 

تصمیم گیری کنند مسئولیتهای خود مطابق با اهداف سازمانی  

در  370:  2015،  2ازارال) با (.  رهبری  از  سبک  این 

سازی کارکنان، مدیران وظایف و مسئولیتهای مهم را توانمند

به آنان تفویض اختیار می کنند. این سبک رهبری با افزایش 

کاهش   و  گیری  تصمیم  در  آزادی  افزایش  کار،  استقلال 

رهبری  ارکنان همراه می باشد.  کردن بر فعالیتهای کنظارت  

2 Özarallı 



 1400 تابستان، 125/ فصلنامه آينده پژوهي مديريت، شماره  71

 يسازمان یریادگ يباز با توجه به نقش فرهنگ  یتوانمندساز بر نوآور یرهبر ریتاث

توانمندساز ماهیتا سبکی از رهبری است که در آن رهبران  

کنند و کارکنان را در جهت  ت را با کارکنان تسهیم میقدر

با  (.2010و همکاران،  1نمایند )وچیو خودکنترلی هدایت می

سعی  نیز  رهبران  کارکنان،  عمل  استقلال  به  نیاز  افزایش 

عنوان  ه  اند تا به ویژه از طریق توانمندسازی کارکنان بداشته

و   اهداف  به  رسیدن  برای  تکنیک  اثربخشی یک  افزایش 

سازمان استفاده نمایند. رهبری توانمند ساز سبکی از رهبری  

توانند توزیع و اعمال قدرت را  است که در آن رهبران می

به منظور توسعه استقلال و خودکنترلی  با زیردستان  همراه 

(. 19: 2013و همکاران،  2آنها تنظیم و هماهنگ کنند )توکی 

تاثیر مثبتی در  شواهدی وجود دارد که رهبری   توانمندساز 

توانمندسازی روانی دارد البته میزان آن در کارکنان متفاوت  

است و به نسبتی است که آن را میپذیرند و خود را از نظر  

   (.370: 2015، 3کنند )ازارال روانی توانمند می

 نوآوری باز

 دانشگاه چسبرو پروفسور هنری به مربوط باز نوآوری نظریه

 ضرورتی عنوان به باز را او نوآوری باشد. می کالیفرنیا  برکلی

برای و تعریف فناوری از بردن سود و ایجاد جدید   کرد 

 و تحقیق در قرن بیستم در هاچطور شرکت  که داد توضیح

 افراد بهترین نمودند،می های سنگینی گذاریسرمایه توسعه

کار را  هایایدهکه   ساختندمی قادر را آنها گرفتند،می به 

 فکری با راهبردهای مالکیت  دهند، توسعه را خود نوآورانه

در  دوباره را  آمده دست  به سود و نمودندحمایت می را آنها

(.  2006کردند )چسبروق،  می گذاریتوسعه سرمایه و تحقیق

 سود بردن فعالیت برای مجموعه یک عنوان به باز نوآوری

 تفسیر ایجاد، برای شناختی یک مدل و همچنین نوآوری از

فعالیت  تحقق و نوآوریمی هاآن  موضوع   به باز باشد.  دو 

 دهد. می نوآوری پاسخ درباره گذشته تحقیقات در ناموزون

کار  و کسب  مدل صریح عنوان نتیجه به را مدل سرریزها این

 عنوان به فکری  را  مالکیت  حقوق  و  آن( از جای اجتناب  )به

 
1 Vecchio 
2 Tuckey 

 از باید که ای وسیله ها )به جایدارایی از جدید کلاسی یک

درآمد   توانندمی اینها دو هر کند.شود( تلقی می حمایت  آن

) کار و کسب  مدل به ای اضافه سمپاد، بیفزایند  و  مووری 

2010 .) 

 فرهنگ يادگیری سازمانی

ها  ها، سیستمای از ارزشفرهنگ یادگیری سازمانی مجموعه

افراد و کل سازمان را حمایت  و عادات سازمانی می باشد که  

نماید تا میزان دانش، شایستگی و عملکرد خود  و تشویق می

  بهبود را به صورت مستمر بهبود بخشند. این فرهنگ، موجب  

می سازمان  و  کارکنان  عملکرد  به  مستمر  دستیابی  و  گردد 

کار، نوآوری و تواناییِ کنار آمدن با تغییرات  واهداف کسب 

آسان میرا  به  (996:  1393حسنی،  )  یدنماتر  ادامه  در   .

اختصار، به بیان اصول و مزایای فرهنگ یادگیری سازمانی 

نائینی و همکاران،  پرداخته می شود ) (: 191:  1395بنیادی 

ظرفیت توانایی شخصی:  به  های  تشویق  شخصی،  سازی 

سازمانی؛شکل همچنین  و  شخصی  اهداف  تحقق  و    گیری 

کشیدنمدل  به چالش  ذهنی:  تفکر    های  طرز  دادنِ  تغییر  و 

آنچه که  از  بیشتر  تفکر  پیرامون )طرز  افراد در مورد جهان 

آرمان مشترک: ایجاد آرمانی مشترک    کنید مهم است(؛فکر می

و احساس تعهد جمعی در مورد اینکه به عنوان یک سازمان،  

خواهیم به آن هدف قصد داریم به کجا برسیم و چگونه می

یابیم؛ تی  دست  یادگیری  یادگیری  برای  ظرفیت  ایجاد  می: 

توانایی افزایش هوش و  و  که  تیمی  به صورتی  های گروه، 

تک استعدادهای  مجموع  از  باشد؛بیشتر  گروه  اعضای   تک 

جانبه  تفکر سیستمی: ایجاد توانایی لازم برای داشتن دیدِ همه 

و درک اینکه چگونه تغییرات ایجادشده در بخشی از سازمان، 

اثر   سیستم  کل  کلی  میبر  شناخت  معنیِ  به  این  گذارد. 

های سیستم های متقابل و روابط متقابلِ میان بخشوابستگی

بهره چگونگیِ  سرتاسر  و  در  تغییرات،  هدایتِ  و  برداری 

  .سیستم است 

3 Özarallı 
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 يشینه تحقیق 

بر    یسازمان  یتوانمندساز  ریتأث( در بررسی  1396نیک پور )

نقش   با  نوآورانه  تعهد   یشغل  ت یرضا  یانج یمعملکرد  و 

  برازش   یدارا  یشنهادیپ  یالگو نشان داد که    کارکنان  یسازمان

 میمستق  ریوه بر تأثلاع  یسازمان  یاست و توانمندساز   یمطلوب

غ  صورت  طر  میرمستقیبه  از  تعهد   یشغل  ت ی رضا  قی و  و 

-یم  ریبر عملکرد نوآورانه سازمان تأث  زین  کارکنان  یسازمان

  ی و تعهد سازمان  یشغل  ت یرضا  یانجینقش م  نیهمچن  گذارد،

ب رابطه  نوآورانه    وی  سازمان  ی توانمندساز  نیدر  عملکرد 

-( در مقاله1396پور )شناس و ادیب یزدان  .شد  دییسازمان تأ

عملکرد  ا بهبود  بر  توانمندساز  رهبری  تاثیر  عنوان  با  ی 

هتل روانهاخدمات  قراردادهای  تحقق  میانجی  نقش  -؛ 

توانمندساز   رهبری  که  دادند  نشان  دانش  تبادل  و  شناختی 

شناختی و  داری بر تحقق قراردادهای روانتاثیر مثبت و معنی

همچنین بر رفتار تبادل دانش دارد. ضمن این که مشخص 

روان قراردادهای  تحقق  تبادل شد  بر  مثبتی  تاثیر  شناختی 

و   دارد.  دانش  هتلها  کارکنان  خدمات  عملکرد  بر  همچنین 

های تحقیق علاوه بر تایید تاثیرگذاری رفتار تبادل دانش یافته

بر عملکرد خدمات نشان داد رفتار تبادل دانش نقش میانجی 

روان قراردادهای  تحقق  بین  رابطه  عملکرد  در  و  شناختی 

می ایفا  رهبری  خدمات  شد  مشخص  نهایت  در  کند. 

شناختی نیز بر  ز از طریق تحقق قراردادهای روانتوانمندسا

است.   تاثیرگذار  کارکنان  بین  در  دانش  تبادل  بنیادی  رفتار 

مؤلفه های    نیب  رابطه  بررسی  در    (1395نائینی و همکاران)

یادگ  با    رییفرهنگ  در سازمان  اثربخشی  ایجاد  و  سازمانی 

اب  که اکتس  دهدینشان م  جی نوآوری سازمانی نتا  انجییم  ریمتغ

  تیها در تقو  مؤلفه  ریسا  ی پشتوانه برا  کی  عنوان  به  دانش

  گفرهن   متغیرطه  راب  گرید دارد. ازطرف   ینقش اساس  ،ییکارا

 نیو نیز تأثیر مستقیم ا  یسازمان  یبا نوآور  یسازمان یادگیری

است که سازمان با    نینشانگر ا  یسازمانی  متغیر بر اثربخش

ا   یگیر  بهره و  دانش  اکتساب  شناخت  جادیاز    و   یتغییرات 

ارتقا داده و همین    یادیرا تا حد ز  ینوآور  تواندی م  ،یرفتار

مهم نقش  افزا   ی موضوع  سازمان    یبرا  یاثربخش  شیدر 

خان.دارد )عرفانیان  ترکانلو  و  تاثیر  1395زاده  بررسی  در   )

انگیزش   و  پیشرفت  انگیزش  بر  توانمندساز  رهبری  سبک 

-بخش و ترغیب ذهنی کارکنان در راستای افزایش بهره الهام

بر  توانمندساز  رهبری  اول  مدل  در  که  دادند  نشان  وری 

پیشرفت   انگیزش  و  بخش  الهام  انگیزش  و  ذهنی  ترغیب 

تعدیل نقش  در مدل دوم  و  دارد  تاثیر  انگیزش کارکنان  گر 

الهام بخش بر رابطۀ رهبری توانمند ساز و انگیزش پیشرفت  

شد   نمیتایید  تعدیل  را  رابطه  این  ذهنی  ترغیب  -ولی 

)کند. بررسی  1394برجویی مجرد  در  باز و    ینوآور  ریتاث( 

  انی دانش بن  ی مدل کسب و کار بر عملکرد شرکت ها  ینوآور

  ی بر نوآور  یمثبت و معنادار  ر یثاباز ت   ینوآورنشان داد که  

ا و  داشته  کار    ی عملکرد شرکت ها  خود  نیمدل کسب و 

بن فناورمست  انیدانش  پارک علم و  در  را    یقر  بوشهر  شهر 

(  در 1393هاشم زاده و همکاران).دهدی  قرار م  ریتحت تأث

ابررسی   در  مؤثر  مطالعه )نوآوری  هاییتوانمند  جادیعوامل 

پژوهش  کی  یمورد هوا  یمرکز  ا  ییصنعت  نشان  رانیدر   )

مطالعه،دادند   مورد  مرکز  در  تعام  هایهمکار  که  ت  لا و 

داشته  ی  نوآور  یهایاثر مثبت را بر توانمند  نیشتریب  یاشبکه

فناورانه،    لاش ها  ت  ب،یترت  به  رعواملیسا  یاثرگذار  ت ی و اولو 

و  یتیریمد  یها ی  ژگ یو بوده    یانسان  یروین  یهای  ژگ یو 

عنوان   به)  شده  محقق  یهای  نوآور  ت یاولو  نیاست. همچن

نوآور  یتوانمند  جینتا ترت  ی(در  نوآور  ب یبه    یشامل 

.  دیگرد  نییتع  ندیفرآ  یو نوآور  یسازمان  یمحصول، نوآور

در محصول،   ینوآور  جادی عامل در ا  نیمؤثرتر  ان،ی م  نیا  در

در   ینوآور  جادیعامل در ا  نیفناورانه و مؤثرتر  تلاش های

بوده    یتیریمد  یهای ژگ یو  ،یسازمان  ینوآور  و  ندهایفرآ

  ریتأث  یررس( در  ب1393رمضانپور نرگسی و  همکاران ).است 

مورد مطالعه: مراکز  )  باز  یبر نوآور   یرونیو ب  یعوامل درون

صنا  یقاتیتحق علوم   عیوزارت  که  و  دادند  نشان  عوامل  (  

نوآور  رگذاریتأث  یدرون و    یبر  ساختار  عامل  سه  هر  باز 

 زانیم  یآمار  جیو بر طبق نتا  شده  دییتأ  یمال  و  کارکنان  ند،یفرا

به  ریتأث مال  ب یترت  آنها  منابع    و   ساختار  ،کارکنان    ،یشامل 
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از جمله ابعاد عوامل    انیبا رقبا و مشتر  یهمکار.  است   ندیفرا

  دانشی  گذار باز است. اشتراک   ی بر نوآور  رگذاریتأث  یرونیب

  و خدمت  دهیا   افت یدر  یاز منابع اصل  یکی   انیبا رقبا و مشتر

به مشتر  یرسان   ان یبا رقبا و مشتر  یهمکار  .است   انی مؤثر 

شرکت را از حالت    یها مرزها  است که شرکت   نیا  ازمندین

در    یسع  ییها  زمیمکان  جادیا  قی از طر  و  کرده   بسته خارج

وه  لا. عندیها نما  شرکت   ریبا سا  یهمکار  یداریتوسعه و پا

دولت   موارد  بر افزا  ذکرشده  با  از   یتی حما  نیقوان  شیها 

  توانند ی م  محدودکننده  نیو مشارکت و کاهش قوان  یهمکار

ها    باز در شرکت   ینوآور  ی ساز  ادهیدر جهت پ  یاساس  یگام

( در پژوهشی با عنوان  2018و همکاران )   1ساواس   .بردارند

مد  ینیکارآفر  بر کارکنان    یتوانمندساز  ریتأث   ت ی ریدر 

ی، به این نتایج دست  فرهنگ سازمان  یانجیآموزش: نقش م

ک  بین  یافتند  کارآفر  یتوانمندسازه  فرهنگ    ی نیکارکنان،  و 

ی ارتباط مثبت و معنادار وجود دارد. نتایج همچنین  سازمان

که   داد  سازمان  نشان  فرهنگ  کننده    ینیب  شیپ  ،یسطح 

و  نیکارآفر است   یتوانمندسازی  و   2نقشبندی  .کارکنان 

عنوان  2018همکاران)   با  پژوهشی  در  رهبر(    ، یتعامل 

باز:    یدر نوآور  ی  سازمان  ی ریادگ ی   فرهنگجذب و   ت یظرف

ی م  کآزمون  دست  شده  لیتعد  یانجیمدل  نتایج  این  به   ،

نوآوری باز درونگرا را ترویج    توانمند ساز  رهبری  کهیافتند  

داده و نوآوری باز برونگرا را تسهیل می کند وهمچنین نتیجه  

گرفتند رهبران توانمندساز ، در شرکت فرهنگ یادگیری را  

توسعه می دهند که باعث تسهیل تبادل دانش در بین اعضا 

شود. همکاران)  3چوان می  عنوان 2018و  با  پژوهشی  در   )

بر رفتار نوآورانه کارکنان و    یسازمان  ییادگیر  ریتأث  یبررس

به این نتایج دست یافتند  آزمون    کی  قی تعامل با کار از طر

کار  یم  ی سازمان  یریادگ یبا    رانیمدکه   تعامل   یتوانند 

کارکنان    یرفتار نوآور  جهیو در نت  ندی نما  ت یکارکنان را تقو 

 ی نقش مهم  ین، همکارید. علاوه بر انقرار ده  ریرا تحت تاث

خلاقانه کارکنان،   یها  دهیا   جادیو ا   یسازمان  ی ریادگ ی  انیدر م

 
1 Savas 
2 Naqshbandi 

  د یبا  رانیدهد که مد  یمقاله نشان م  نیو اجرا دارد. ا  ت ی حما

را با سبک    رانیمد  ایتحول گرا استفاده کنند    ی از رفتار رهبر

ب  یرهبر را  آنها  و  کنند  انتخاب  گرا  ارتقاء    هتحول  منظور 

ترغ کارکنان  رفتار  ک   ب ی مشارکت  بهبود  به  سپس  و  نند 

کنند. کمک  کارکنان  همکاران)  4گومزنوآورانه  در  2017و   )

عنوان   با  و    ینوآور  ،یسازمان  یری ادگ ی   ییتواناپژوهشی 

در مطالعه  متوسط  یها  شرکت   عملکرد:  این   کوچک و  به 

نوآوری محصول و نوآوری بازاریابی  نتایج دست یافتند که  

معناداری با عملکرد کسب  و نوآوری خدمات رابطه مثبت و  

وکار سازمان دارد. همچنین نوآوری رابطه مثبت با یادگیری  

ارتقاء   باعث  سازمانی  یادگیری  ارتقاء  و  داشته  سازمان 

 .عملکرد خواهد شد

 مدل مفهومی تحقیق

با توجه به مطالعه تحقیقات پیشین و فرضیات پژوهش فعلی، 

بر    مدل مفهومی توانمندساز  تاثیر رهبری  برای بررسی  زیر 

نوآوری باز با توجه به نقش فرهنگ یادگیری سازمانی ارائه  

است رهبری  .شده  تاثیر  تا  است  آن  بر  سعی  مدل،  این  در 

توانمندساز بر نوآوری باز با توجه به نقش فرهنگ یادگیری  

سازمانی مشخص گردد. که در این مدل رهبری توانمندساز 

ستقل، نوآوری باز متغیر وابسته و فرهنگ یادگیری  متغیر م

 باشند. سازمانی متغیر میانجی می

 
 2018(. مدل مفهوم تحقیق؛ منبع:نقشبندی و همكاران، 1شكل )

 های تحقیق فرضیه

توانمندساز :  یاصل  فرضیه نوآور   رهبری   از طریقباز    یبر 

سازمان    یستاد مرکزی  سازمان  ی ریادگ یفرهنگ  نقش میانجی  

3 Chuan 
4 Gomes 
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دارداجتماع  نیتام تاثیر  رهبری :  یی جز  هایفرضیه؛  ی 

سازمانی  بر   توانمندساز یادگیری  مرکز  فرهنگ    ی ستاد 

تام تاثیر  اجتماع  نیسازمان  توانمندساز؛  .دارد ی  بر     رهبری 

  . دارد  ریتاث  یاجتماع  نیسازمان تام  یباز ستاد مرکز  ینوآور

باز    بر   یسازمان  یریادگ یفرهنگ   مرکز  نوآوری    ی ستاد 

 دارد.  ریتاث یاجتماع نیسازمان تام

 پژوهش   شناسی شور

نوع    از  تحقیق  اصلی  هدف  لحاظ  به  حاضر  مطالعه 

لحاظ   از  است.  کاربردی  پژوهشدستهمطالعات  هایِ بندیِ 

جامعه آماری این    آید.شمار میتوصیفی، از نوع پیمایشی به

سازمان    نفر1200پژوهش مرکزی  ستاد  کارکنان  و  مدیران 

تصادفی    ، نمونه گیریو روش نمونه گیریتامین اجتماعی  

این افراد به صورت    بود کهنفر     292  حجم نمونه  ساده است 

انتخاب شدند.   جهت   کاملا تصادفی به عنوان نمونه آماری 

میدانی استفاده گردآوری اطلاعات از دو روش کتابخانه ای و  

استاندارد فرآیند   .شده است  از پرسشنامه  در روش میدانی 

بارتول،   و  )ژانگ  توانمندساز  باز  2010رهبری  نوآوری   ،)

(، فرهنگ یادگیری سازمانی  2008؛ سیسودیا،  2009)لیتنتالر،  

واتکینز،   و  استفاده2003)ماریسک  به   شد.  (  آن  روایی 

قابلیت اعتماد از  محاسبه  ای و برای  صورت صوری و سازه

  شود.روش آلفای کرونباخ استفاده می
 مقادیر آلفای کرونباخ  -(1)جدول 

جداول و نمودارهای توزیع فراوانی،    درسطح آمار توصیفی از

میانگین و انحراف استاندارد، و در سطح آمار استنباطی در 

کولموگراف    0/ 05سطح    آزمون  هایی همچون   آزمون  از 

استفاده   پیرسون،  همبستگی  استاسمیرنوف،آزمون    شده 

باشد. همچنین جهت  می  SPSS   24افزار مورد استفاده  نرم 

و مدلسازی معادلات ساختاری،  بررسی برازش مدل پژوهش  

 شده است. استفاده  Smart PLS 2از نرم افزار 

 هاهای سنجش و منبع استخراج گویه متغیرها، نوع گویه  -(2)جدول

متغیرهای 

 پژوهش

نوع 

 متغیرها

جنس 

 متغیرها

های  منبع استخراج گویه

 سنجش متغیرها

رهبری  

 توانمندساز
 2010ژانگ و بارتول،  ای فاصله مستقل 

 ای فاصله وابسته  نوآوری باز
؛ سیسودیا، 2009لیتنتالر، 

2008 

فرهنگ 

یادگیری  

 سازمانی 

 ای فاصله میانجی 
ماریسک و واتکینز،  

2003 

 ی پژوهشيافته ها

 های توصیفی يافته

اطلاعات جمع اساس  بیشترین  بر  پرسشنامه،  از  آوری شده 

به   مربوط  )پاسخفراوانی  با  مرد  کمترین  55دهندگان  و   )

همچنین  ( است.45دهندگان زن با )فراوانی مربوط به پاسخ

ها بر حسب سطح تحصیلات بیشترین  فراوانی آزمودنیدر  

پاسخ به  مربوط  با  فراوانی  لیسانس  مدرک  دارای  دهندگان 

با  38) ( درصد و کمترین فراوانی مربوط به مدرک دکتری 

است. 3) درصد  به  (  توجه  سابقهبا  کاری  وضعیت  ی 

پاسخ  دهندگانپاسخ به  مربوط  فراوانی  دهندگان بیشترین 

( درصد و کمترین فراوانی مربوط  47سال با )  25تا    15دارای  

از  پاسخ کمتر  )  5دهندگان  با  بیشترین  ( درصد است.9سال 

آزمودنی به  ها بر حسب سن پاسخفراوانی  دهندگان مربوط 

( درصد و کمترین فراوانی  37سال با )  50تا    40بین    نسنی

 . ( درصد است 15سال با ) 50بالاتر از 

 های استنباطی يافته

به منظور مشخص شدن نوع آزمون مورد استفاده برای  

فرضیه های تحقیق ابتدا به بررسی نرمال یا غیرنرمال بودن  

داده های مربوط به فرضیه ها از طریق آزمون کولموگروف  

بنابراین فرضیه است.  زیر خواهد پرداخته شده  به شکل  ها 

 بود: 

 

 مقدار آلفای کرونباخ متغیر ردیف

 795/0 رهبری توانمندساز  1

 748/0 نوآوری باز 2

 708/0 فرهنگ یادگیری 3
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در سطح   تحقیق  متغیرهای  مورد  در  معناداری  مقدار سطح 

درصد کمتر از مقدار بحرانی است. بنابراین فرضیه    5خطای  

شود. لذا با توجه به  ها تایید نمیصفر، یعنی نرمال بودن داده

نبودن توزیع متغیر می آنرمال  از  ناپارامتریک  توان  زمونهای 

اسیمرئوف   -آزمون کولموگروف از حاصل استفاده کرد نتایج

 است گردیده ارایه زیر جدول در
 اسیمرئوف -نتایج حاصل از آزمون کولموگروف -(3)جدول

ی مقادیر آماره متغیر ردیف

Z 

 مقادیر معناداری

 002/0 057/0 رهبری توانمندساز  1

 000/0 086/0 نوآوری باز 2

 005/0 075/0 فرهنگ یادگیری 3

 

در این تحقیق برای تجزیه و تحلیل داده های به دست  

آمده از نمونه ها و بررسی وجود یا نبود رابطۀ هم زمان بین  

متغیرهای تحقیق، از الگوی معادلات ساختاری استفاده شده  

مقادیر آلفای کرونباخ برای  بررسی معادلات ساختاری    .است 

مقدار  تمامی   از  بیشتر  را  بیانگر    0/ 7متغیرها  که  داده  نشان 

جایی که معیار آلفای کرونباخ  از آن  پایایی قابل قبول است. 

پایایی سازه تعیین  باشد، روش  ها مییک معیار سنتی برای 

PLS  کار  نام پایایی ترکیبی بهتری نسبت به آلفا به  معیار مدرن

زی معادلات ساختاری  سامعیار پایایی ترکیبی در مدل  بردمی

پایایی ترکیب    رود.معیار بهتری از آلفای کرونباخ به شمار می

( و فرهنگ  0/ 923(، نوآوری باز)0/ 948رهبری توانمندساز)

مقدار تمامی متغیرهای    ( بدست آمده است.0/ 944)یادگیری 

گیری  های اندازهبرازش مناسب مدلکه    هستند  0/ 7بیش از  

می میانگین     AVEمعیار  شودتایید  مقدار  سنجش  برای 

استخراج را   0/ 5شده  واریانس  قبول  قابل  همگرای  روایی 

دهند. با توجه بهمیانگین واریانس رهبری توانمند نشان می

اندازه) با  سازی)0/ 580ساز  توانمند  فرهنگ  0/ 633(،  و   )

استخراج 0/ 707یادگیری) واریانس  میانگین  تمامی  مقادیر   )

در نتیجه مدل آورده شده در این  بیشتر بوده و    0/ 5شده از  

 پژوهش از روایی واگرایی مناسبی برخوردار است. 

مقادیر بار عاملی را نشان می دهد. با توجه به ( 2)شکل 

باشد،    0/ 5و یا    0/ 4این که مقادیر بار عاملی بایستی بالاتر از  

می توان استنباط کرد که این شاخص نیز دارای معیارهای  

 لازم است. 

 

 
 ضرایب مسیر و مقادیر بار عاملی متغیرهای تحقیق  -( 2)شكل 

 

برای بررسی فرضیه ها، ابتدا ضرایب مسیر محاسبه شده  

 مورد بررسی قرار می(  tتی )و سپس معناداری این ضرایب  

  1/ 96گیرد و در صورتی که مقدار آماره آزمون بزرگ تر از  

باشد،   (0/ 05)مقدار بحرانی در سطح    -  1/ 96و یا کوچکتر از  

% مسیر و ضریب مسیر مورد    95آن گاه در سطح اطمینان  

می  معنادار  مسیر    نظر  آن ضریب  غیراینصورت  در  و  باشد 

معنادار نخواهد بود. شایان ذکر است که اندازه ضریب مسیر  

نشان دهنده قدرت و قوت رابطه و علامت آن نشان دهندة 

یا   )مستقیم  رابطه  در  همان.باشد(  معکوس نوع  که  طور 

مشخص است، ضرایب مربوط به مسیر بین متغیرها    (3)شکل

مقدار   و    1/ 96از  مسیر  این  بودن  معنادار  که  است  بیشتر 

 دهد. مناسب بودن مدل ساختاری را نشان می
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 متغیرهای تحقیق tمقادیر معناداری   -( 3)شكل 

که برای بررسی برازش مدل ساختاری    R2  همچنین معیار

گیری و بخش ساختاری  که برای متصل کردن بخش اندازه

کار می رود و نشان از تاثیر  سازی معادلات ساختاری بهمدل 

برون متغیر  درونیک  متغیر  یک  بر  به  زا  توجه  با  دارد.  زا 

به  0/ 67و    0/ 33،  0/ 19( که سه مقدار  1998شاخص )چین،

متوسط و قوی است برای نواوری باز   ترتیب مقادیر ضعیف،

یادگیری    0/ 811 فرهنگ  برای  شده    0/ 735و  گیری  اندازه 

سازد. بینی مدل را مشخص می قدرت پیش   Qمعیار    است.

قبولی  مدل  قابل  ساختاری  بخش  برازش  دارای  که  هایی 

های  های مربوط به سازهبینی شاخصباشند، باید قابلیت پیش

تاثیر کافی بر    شند. یعنی سازه هادرون زای مدل را داشته با

به   ها  فرضیه  راه  این  از  و  گذاشته  یکدیگر  های  شاخص 

همکاران، و  )هنسلر  شوند.  تایید  مورد  2009درستی  در   )

زا سه  بینی مدل در مورد سازه های درونشدت قدرت پیش 

 . اندرا تعیین نموده 0/ 35و  0/ 15، 0/ 02مقدار 

 نتیجه برازش  -(4 )جدول

 SSO SSE متغیر
1-

SSE/SSO 

نتیجه  

 برازش

رهبری  

 توانمندساز
000000/195 355980/79 157897/0 

تایید  

 برازش

نوآوری 

 باز
000000/195 039445/65 245789/0 

تایید  

 برازش

فرهنگ 

 یادگیری
000000/195 253497/58 660238/0 

تایید  

 برازش

های معادلات مربوط به بخش کلی مدل   GOFمقدار معیار  

محقق   معیار،  این  توسط  که  معنی  بدین  است.  ساختاری 

اندازه می از بررسی برازش بخش  گیری و بخش  تواند پس 

ساختاری مدل کلی پژوهش، برازش بخش کلی را نیز کنترل  

گزارش شده است. در نتیجه با    GOF    ،271 /0 مقدارنماید  

که به عنوان مقادیر    0/ 36و    0/ 25،  0/ 01توجه به سه مقدار  

کلی  متوسط مدل  بزارش  از  نشان  متوسط و قوی  ضعیف، 

معناداری    است. سنجش  برای  پرکاربرد  آزمونهای  از  یکی 

دیگر،   متغیر  دو  میان  رابطه  در  متغیر  میانجیگری یک  تاثیر 

  Z-Valueآزمون سوبل است. در آزمون سوبل یک مقدار  

د  به  زیر  بیشتر  ست میاز طریق فرمول  که در صورت  آید 

از   مقدار  این  اطمینان  1/ 96بودن  سطح  در  توان  می   ،95 

درصد، معنادار بودن تاثیر میانجی یک متغیر را تایید کرد. که 

حاصل از آزمون سوبل     Z-Valueمقداربا توجه به فرمول  

با   از     2/ 64برابر  بودن  بیشتر  دلیل  به  توان   1/ 96شد.  می 

در   که  داشت  اطمینان  اظهار  متغیر    95سطح  تاثیر  درصد، 

میانجی معنادار بوده است. علاوه بر آزمون سوبل، برای تعیین  

آماره از  میانجی  متغیر  اثر غیرمستقیم  نام واف شدت  به  ای 

(VAF را یک  و  صفر  بین  مقداری  که  شود  می  استفاده   )

باشد،   نزدیکتر  به یک  مقدار  این  هر چه  و  کند  می  اختیار 

ب قوی  از  مقدار  نشان  این  واقع  در  دارد.  میانجی  تاثیر  ودن 

این  در  سنجد.  می  را  کل  اثر  را  غیرمستقیم  اثر  به  نسبت 

تحلیل  .  به دست آمده است    0/ 286مقدار واف برابر  پژوهش  

رهبری  داده که  داد  نشان  سوبل  آزمون  از  استفاده  با  ها 

از طریق فرهنگ    0/ 286توانمندساز با ضریب تاثیری برابر  

س اساس  یادگیری  این  بر  دارد.  تاثیر  باز  نوآوری  بر  ازمانی 

توان گفت فرهنگ یادگیری سازمانی به عنوان یک متغیر  می

میانجی در ارتباط بین رهبری توانمندساز با نوآوری باز عمل  

داد    همچنینکند.   می نشان  بر  نتایج  توانمندساز  رهبری 

تامین   سازمان  مرکزی  ستاد  سازمانی  یادگیری  فرهنگ 

داده تحلیل  دارد.  تاثیر  رهبری  اجتماعی  که  داد  نشان  ها 

و مقدار معناداری    0/ 857توانمندساز با ضریب تاثیری برابر  

بر فرهنگ یادگیری سازمانی ستاد مرکزی سازمان    13/ 968

دارد. تاثیر  اجتماعی  بر    تامین  سازمانی  یادگیری  فرهنگ 

اجتماعی تاثیر دارد.  نوآوری باز ستاد مرکزی سازمان تامین  
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ها نشان داد که رهبری توانمندساز بر با ضریب  تحلیل داده

بر نوآوری باز   2/ 174و مقدار معناداری    0/ 190تاثیری برابر  

دارد تاثیر  اجتماعی  تامین  سازمان  مرکزی  طبق  .  ستاد  بر 

ها   مرکزی  فرضیه  ستاد  باز  نوآوری  بر  توانمندساز  رهبری 

ها نشان داد که  یر دارد. تحلیل دادهسازمان تامین اجتماعی تاث

برابر   تاثیری  با ضریب  توانمندساز  مقدار   0/ 732رهبری  و 

بر نوآوری باز ستاد مرکزی سازمان تامین    8/ 657معناداری  

 . اجتماعی تاثیر دارد
 اصلی خلاصه نتایج آزمون فرضیه   -(5)جدول 

 فرضیه
ضریب  

 مسیر

مقدار 

 تی 
 نتیجه 

رهبری   اصلی:  بر  فرضیه  توانمندساز 

نوآوری باز از طریق نقش میانجی فرهنگ  

سازمان   مرکزی  ستاد  سازمانی  یادگیری 

  تامین اجتماعی تاثیر دارد.

 عدم رد 64/2 286/0

بر   توانمندساز  رهبری  فرعی.  فرضیه یک 

مرکزی   ستاد  سازمانی  یادگیری  فرهنگ 

 سازمان تامین اجتماعی تاثیر دارد.  

 عدم رد 968/13 857/0

یادگیری   فرهنگ  فرعی.  دو  فرضیه 

مرکزی   ستاد  باز  نوآوری  بر  سازمانی 

 سازمان تامین اجتماعی تاثیر دارد. 

 عدم رد 174/2 190/0

رهب فرعی.  سه  بر  فرضیه  توانمندساز  ری 

تامین   سازمان  مرکزی  ستاد  باز  نوآوری 

 اجتماعی تاثیر دارد. 

 عدم رد 657/8 732/0

 گیریبحث و نتیجه

باز   ی بر نوآور رهبری توانمندساز های تحقیق نشان دادیافته

  یستاد مرکزی  سازمان  یریادگیفرهنگ  نقش میانجی    از طریق

ها با استفاده از تحلیل داده ی تاثیر دارد.اجتماع  نیسازمان تام

ضریب   با  توانمندساز  رهبری  که  داد  نشان  سوبل  آزمون 

برابر   طریق    286/0تاثیری  بر  سازمان  یر یادگ یفرهنگ  از  ی 

فرهنگ  توان گفت  تاثیر دارد. بر این اساس میباز    ینوآور

ی به عنوان یک متغیر میانجی در ارتباط بین سازمان  یریادگ ی

میباز    ینوآوربا    توانمندسازرهبری   به  عمل  نتیجه  کند. 

همخوانی  (  2018ساواس و همکاران )دست آمده با مطالعات  

( رهبران، فرهنگ شرکت خود را  2004دارد. به زعم مولیر )

می شکل  خود  تصمیمات  طریق  به  از  توجه  با  دهند. 

جنبهویژگی ساز،  توانمند  رهبران  از  های  سبک  این  های 

می از  توارهبری  که  شود  سازمان  فرهنگ  ترویج  باعث  ند 

به اشتراک  انتقال و  آزمایش، و  نوآوری و  گذاری  یادگیری، 

می پشتیبانی  جدید  اسکاربرو،  دانش  و  )پن  (.  1999کند 

نوآوری باز برونگرا، به استفاده از دانشی اشاره دارد که به  

میشرکت  اجازه  بازرگانی  ها  اهداف  برای  را  دانش  دهد 

(. برای انجام  2006اده و تبدیل کنند )چسبرو،  منتشر، استف

ها باید به حالات مدیریت  این کار به صورت کارآمد، شرکت 

سازی  های مرتبط، و تشویق کارکنان به پیادهو استفاده از ایده

های جدید و ساخت محصولات خلاقانه توجه کنند. این  ایده

توانمند رهبران  نظارت  تحت  که،  کار  است  ممکن  سازی 

های خود اعتماد کرده، و به آنها  ضر هستند به دنبال کنندهحا

های لازم برای نوآوری را بدهند  ی گزینهی کاوش همهاجازه

انداز (. نیازی به گفتن نیست که چشم2005)هاس و هانسن،  

دنبال   به  باید  شرکت،  اهداف  به  دستیابی  برای  رهبر  یک 

راهنم کننده عنوان  به  اینکار  که  شود،  روشن  برای  ها  ایی 

دهد تا زحمات خود را با  کارکنان بوده، و به آنها انگیزه می

های تحقیق نشان  یافتهتراز کنند.  اهداف سازمانی مطابق و هم

توانمندساز  داد سازمانی   بر  رهبری  یادگیری  ستاد    فرهنگ 

ها نشان  ی تاثیر دارد. تحلیل دادهاجتماع  نیسازمان تام  یمرکز

و    0/ 857با ضریب تاثیری برابر    توانمندسازداد که رهبری  

ستاد   بر فرهنگ یادگیری سازمانی  13/ 968مقدار معناداری  

ی تاثیر دارد.  نتیجه به دست  اجتماع  نیسازمان تام  یمرکز

( همکاران  و  بنیادی  مطالعات  با  و  1395آمده  نقشبندی   ،)

( همخوانی  2018ساواس و همکاران )( و  2018همکاران )

اختیار تصمیمدارد.   با سپردن  توانمندساز  )به  رهبران  گیری 

ی تجربه و آزمایش با ها اجازهکنندهها(، به دنبالکننده  دنبال

(  2011دهند. خو و همکاران )نش جدید را میها و داایده

را جهت   استدلال کردند که وقتی کارکنان به توانمندی لازم

می دارا  تصمیمات  به  اخذ  در  بهتری  احتمالا شانس  شوند، 

تصمیم دست  برای  کافی  دانش  راهبردی  گیریآوردن  های 

خواهند داشت، که در عوض باعث ارتقای یادگیری فردی  

مطالعامی دادهشود.  نشان  مختلف  که ت  رهبرانی  که  اند 
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های خود را به ایجاد و اعمال دانش جدید توانمند  کنندهدنبال

کنند که منجر  کنند، و همچنین فرهنگ سازمانی فراهم میمی

شود )پن و  گذاری آن میبه اکتساب دانش، ایجاد و اشتراک 

ریجال،  1999اسکاربرو،   بهره2016؛  به  برداری  (، 

یابند، و در نتیجه باعث  ری از منابع دانش دست میتاثیرگذارت

شوند )مازور و ارتقای عملکرد خلاقانه، عملیاتی و مالی می

استدلال2016زابورک،   این  اساس  بر  رو،  این  از  ها، (. 

مینتیجه ترویج  گیری  باعث  توانمندسازی  رهبری  که  شود 

برداری  شود، که بهرهها مییک فرهنگ یادگیری در شرکت 

میتاث میسر  را  دانش جدید  ایجاد  و  و  یرگذار  )نوناکا  سازد 

هایی  (. شرکت 1993؛ وودمن و همکاران،  1995تاکئوچی،  

ها دارند، در اکتساب و تبادل دانش نیز که از این نوع فرهنگ

دهی  های تاثیرگذار در حمایت و شکلتاثیرگذارند، که عامل

. این دیدگاه  (2003باشند )جنز و پراسارنپانیچ،  به نوآوری می

شود،  توسط پژوهش تجربی اخیر از نوآوری باز پشتیبانی می

دهد که یک فرهنگ سازمانی مطلوب به صورت  که نشان می

بندی و گذارد )نقشمثبت بر روی نتایج نوآوری باز تاثیر می

دادیافته(.   2015همکاران،   نشان  تحقیق  فرهنگ   های 

  ن یسازمان تام  یرکزستاد م  بر نوآوری باز  یادگیری سازمانی

دادهاجتماع تحلیل  دارد.  تاثیر  رهبری  ی  که  داد  نشان  ها 

برابر    بر  توانمندساز تاثیری  ضریب  مقدار   0/ 190با  و 

  نیسازمان تام  یستاد مرکز   بر نوآوری باز  2/ 174معناداری  

ی تاثیر دارد.  نتیجه به دست آمده با مطالعات محمدی  اجتماع

( و چوآن و 2018کاران )ساواس و هم(، 1392و همکاران )

( همخوانی دارد. بنابراین برای این که بتوان  2018همکاران )

نوآوری را در سازمان نهادینه نمود باید فرهنگ سازمانی را  

تا   نمود  رهنمون  یادگیری  سمت   رفتار در مشارکت به 

نمود.   تحریک  را   سازمان فرهنگ به توجه عدم  نوآورانه 

و موفقیت  عدم دلیل بیشترین  شکست  کامل   کلی حتی 

 درک فرهنگ سازمان .است  مدیریتی های نوآوری از بسیاری

 مورد تحولات آمیزموفقیت  آن در طرحریزی کارگیری به و

 به سوی سفر  از مهمی بخش تغییر، موفق اجرای برای نیاز

دادیافته.بود خواهد تعالی نشان  تحقیق  رهبری    های 

باز  بر  توانمندساز مرکز  نوآوری  تام  یستاد    ن یسازمان 

دادهاجتماع تحلیل  دارد.  تاثیر  رهبری  ی  که  داد  نشان  ها 

و مقدار معناداری    0/ 732با ضریب تاثیری برابر    توانمندساز

ی  اجتماع  نیسازمان تام  یستاد مرکز   بر نوآوری باز  8/ 657

تاثیر دارد. نتیجه به دست آمده با مطالعات بنیادی و همکاران 

(همخوانی دارد. رهبران 2018( وسواس و همکاران )1395)

می بودن،  الگو  با  نمونهتوانمندساز  برای توانند  ای 

کنند که با الگوبرداری از آن، میکنندهدنبال توانند  ها فراهم 

این  بگذارند.  اشتراک  به  و  کرده  کسب  و  ایجاد  را  دانش 

شود   تواند باعث ایجاد محیطی پشتیبانی کننده از نوآوریمی

گذاری،  اشتراک  به  برای  را  لازم  استقلال  اعضا  آن  در  که 

ها از همدیگر و از منابع خارجی دارند. کسب و تبادل داده

ها را برای پیدا کردن  رهبران توانمندساز، همچنین دنبال کننده

کنند گری میراهکارهای مشکلات به صورت مشترک، مربی

جمعی در بین    که به توسعه دادن احساس هماهنگی و هویت 

کند. رهبران توانمندساز این مورد را از طریق  اعضا کمک می

های مشترکانه )همکارانه(  دهی برای فعالیت قدردانی و پاداش

می دنبال تکمیل  نقش  رهبرها،  این  روشن  کنندهکنند.  را  ها 

بردن   بالا  باعث  تاثیرگذار  پاداش  سیستم  طریق  از  و  کرده 

آنانگیزه بیرونی  و  درونی  میی  به  ها  معیارها  این  شوند. 

ها را به کسب، یادگیری و به اشتراک  کننده  احتمال زیاد دنبال

انگیزند، که های دیگر برمیگذاری دانش با اعضای سازمان

شود که در آن یادگیری عنصر کلیدی باعث ایجاد محیطی می

با توجه به نقش میانجی فرهنگ یادگیری سازمانی در  است. 

ر بین  توانمندسازارتباط  نوآور  هبری  زیر باز    یبر  موارد 

می و  گردد:  توصیه  دانش  انتقال  خصوص  در  کارکنان 

در دستور   تجربیات  تشویق شوند و مستندسازی  تجربیات 

گیرد.   قرار  بدو  کار  آموزشی  کلاسهای  برگزاری  کیفیت 

و   یافته  ارتقا  سازمان  در  خدمت  حین  و  خدمت 

نوآور تشویقی اعم از   برای کارکنان خلاق وهدفمندترشود.  

با توجه به تاثیر رهبری  مادی و معنوی مد نظر قرار گیرد.  

سازمان   یستاد مرکز  فرهنگ یادگیری سازمانی  بر  توانمندساز

رهبران و مدیران گردد:ی موارد زیر توصیه میاجتماع  نیتام
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سازمان تامین اجتماعی تلاش نمایند تا آزادی عمل کارکنان  

مدیران  ناسب با کارهای واگذار شده باشد.  افزایش یافته و مت

سازمان تلاش نمایند تا از نظرات و ایده های کارکنان بهره  

شوند.   سازمانیمند  یادگیری  فرهنگ  تاثیر  به  توجه  بر   با 

ی موارد زیر  اجتماع  نیسازمان تام  یستاد مرکز  نوآوری باز

 بر سازمانی یادگیری تقویت  در ها سازمانگردد:  توصیه می

 توجه تفسیر اطلاعات بر تأکید  و اطلاعات کسب چگونگی

 افزایش برای ها  سازمان همچنین دارند. مبذول را ای  ویژه

قابلیت  یادگیری تأثیرات  دو این های فرایند به نوآوری بر 

به   مربوط های فرایند کنند سعی و باشند داشته توجه مقوله

با توجه به تاثیر  .  نمایند طی کامل و دقیق طور به را هرکدام

  ن یسازمان تام  یستاد مرکز  نوآوری باز  بر  رهبری توانمندساز

میاجتماع توصیه  زیر  موارد  با    گردد:ی  سازمان  رهبران 

تشکیل اتاق فکر که متشکل از کارکنان خبره و توانمند است  

نسبت به شناسایی چالش ها و مشکلات موجود و پیش روی  

نمایند.و این عمل به طور مستمر و کاربردی  سازمان اقدام  

بوده و در صورت امکان بازخورد اقدامات اخذ و ارزیابی  

اخذ    انریمد  شود. زمان  در  کارکنان  با    مات یتصمسازمان 

 . مشورت نمایند کیاستراتژ
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 منابع فارسی 

مجد،   عادل،  روحباقری  مجد،  باقری  یوسف؛  پور،  مهدی  الله؛ 

تاثیر رهبری  1397 با نقش میانجی  ،  بر رفتار نوآورانه  کارآفرینی 

و  محرک  سیستان  )دانشگاه  عالی  آموزش  در  نوآورانه  های 

دوره   کارآفرینی،  توسعه  فصلنامۀ  شماره  11بلوچستان(،   ،4 ،

 .  758  -739، صص  1397زمستان 

بنیادی نائینی، علی، والی، فرزانه؛ عزیزی، محمد حسن؛ احسنی  

طه بین مؤلفه های فرهنگ یادگیری  (بررسی راب 1395زاده، سامان)

نوآوری  میانجی  متغیر  با  در سازمان  اثربخشی  ایجاد  و  سازمانی 

سازمانی. فصلنامه پژوهشهای مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع  

 . 187- 211. ص4امام حسین)ع(. سال هشتم. شماره

، تاثیر رهبری اصیل بر  1397الدین،  پورصادق، ناصر؛ کرمی، حسام 

سازمانی کارکنان از طریق متغیر میانجی هوش سازمانی،  یادگیری  

پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت،   -فصلنامه علمی

 . . 92- 67، صص 1397، پاییز 37سال دهم، شماره  

 . گروهی یادگیری توسعه بر موثر عوامل ) 1388 ( علی حسنی،

 . 108- 91، صص 137، پیاپی 18معرفت،  ماهنامه

 و پاسخگویی بر سازمانی یادگیری نقش) 1393 ( محمد  حسنی،

 مامایی و دانشکده پرستاری  مجله .درمانی کارکنان عملکردشغلی

-996 ص. 64 پی  در پی دوازدهم، شماره دوازدهم، دوره ارومیه،

998 . 

ها  (، مدیریت رفتار سازمانی، )مفاهیم، نظریه1383رضائیان، علی،)

 دانشکده مدیریت دانشگاه تهران. و کاربردها(، )جلد دوم( ناشر، 

صدر،   محمدی  امید؛  بهارستان،  حسین؛  آبادی،  دولت  رضایی 

یادگیری سازمانی، فرهنگ 1391محمد،   ارتباط فرهنگ  ، تحلیل 

نوآورانه و ابداع در صنایع غذایی کرمان )مورد مطالعه: شرکتهای  

انسانی،   ابتکار و خلاقیت در علوم  زمزم، روغن و پگاه کرمان(، 

 .  24- 1، صص 91، زمستان 3ه دوم، شماره  دور

سنجقی، محمد ابراهیم؛ فرهی، علی؛ امیر احمدی، فاطمه السادات؛  

احمد،   سید  بر  1396دلیری،  راهبردی  رهبری  تاثیر  بررسی   ،

-ای، فصلنامۀ پژوهشنوآوری با تاکید بر رویکرد ارتباطات شبکه

امام حسین )ع( انسانی دانشگاه جامع  منابع  ، سال  های مدیریت 

 . 205  -181: صص  1396، زمستان  4نهم، شماره  

 1391 ( پیمان اخوان مصطفی، جعفری، و حمیدرضا؛ ضرغامی،

 در  نوآوری برای افراد انگیزه و خلاقیت بین رابطه بررسی ،)

پژوهشیسازمان  پردازش پژوهشکده در موردی مطالعه  :های 

ابتکار و خلاقیت در علوم   علائم، هوشمند انسانی،سال فصلنامه 

 63- 37،ص4اول،شماره  

( علیرضا،  انوری،  عباسف  بیدختی،  و  1383طالب  خلاقیت   ،)

 . 152ها، فصلنامه تدبیر، شماره  نوآوری در افراد و سازمان

 صنعت در نوآوری مدل طراحی  ( 1390کمال)  سید طبائیان،

 رساله  .باز نوآوری  رویکرد بر مبتنی ایران هوایی

نظری،   مرتضی؛  سعید،  طاهری،  غیاثی،  فرهنگ 1395ندا؛   ،

روان توانمندسازی  و  مدیریتی  اثربخشی  سازمانی،  -یادگیری 

پیش کنندهشناختی:  مجله  بینی  کار،  محیط  در  یادگیری  های 

ی دوم، پاییز و  ی هشتم شماره مطالعات آموزش و یادگیری، دوره

 .  36- 19، صص 2/71، پیاپی 1395زمستان 

(، بررسی عوامل  1395کانلو، زهره ) زاده، حمید؛ ترعرفانیان خان

وری: تاثیر رهبری توانمندساز بر انگیزش پیشرفت  نرم موثر بر بهره

الهام انگیزش  بهرهو  مدیریت  ذهنی،  ترغیب  و  سال  بخش  وری، 

 .  157 -131، صص 96، بهار  40دهم، شماره  

نقش زنان در توسعه پایدار: تواناسازی "(،1376فرخی، طاهره، )

ماهنام"زنان شماره  ،  جدید،  دوره  کشاورزی،  و  تعاون  ،  74ه 

 . 79-76صص

 ( 1392 ) هیرش پناه،سلطان .پرویز کفچه،  .عماد محمدی،گل

 مطالعات سازمانی، سطح در استراتژیک تفکر و رهبری سبکهای

 .93 - 114 ، 15 شماره راهبردی، مدیریت

(، توانمندسازی کارکنان، فصلنامه آموزشی 1384نوروزی، مجتبی،)

 102- 78.ص19هشی کنترولر، شماره  پژو

(، توانمدسازی  1388نیازی، محسن، کارکنان نصرآبادی، محمد،) 

شماره   تدبیر،  ماهنامه  اجتماعی،  سرمایه  راهبرد  اساس  ،  203بر 

 . 26- 21صص 

امین )  تأثیر توانمندسازی سازمانی بر عملکرد  1396نیک پور،   .)

سازمانی کارکنان.  نوآورانه با نقش میانجی رضایت شغلی و تعهد  

های   شماره  نهم،  سال  دانشگاه،  و  صنعت    34و    33فصلنامه 

 .75- 90.ص

( کمرون،  ترجمه  1381وتن،  اختیار،  تفویض  و  تواناسازی   ،)

 بدرالدین اروعی، موسسه تحقیقات و آموزش مدیریت. 

هاشم زاده، ابراهیم؛ حاجی حسینی، حجت الله؛ رادفر، رضا؛ ملک  

توانمندیهای 1393کرامت)زاده،   ایجاد  در  مؤثر  (.عوامل 

در   هوایی  صنعت  پژوهشی  مرکز  یک  موردی  نوآوری(مطالعه 
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- 100. ص  1ایران). نشریه مدیریت نوآوری. . سال سوم. شماره  

75. 

(، تئوری تحقیق و عمل در  1387هوی، وین، و میسکل، سیسیل، ) 

آموزشی عباسمدیریت  سید  میرمحمد  ترجمه  انتش،  ارات  زاده، 

 دانشگاه ارومیه. 

(، تاثیر رهبری  1396شناس، مهدی؛ ادیب پور، محمدرضا ) یزدان

ها؛ نقش میانجی تحقق  توانمندساز بر بهبود عملکرد خدمات هتل

روان مطالعات  قراردادهای  فصلنامه  دانش،  تبادل  و  شناختی 

 .  114- 83، صص 40مدیریت گردشگری، سال دوازدهم، شماره 

 ( 1392 )  هیرش  پناه،سلطان .پرویز  چه، کف .عماد  محمدی،گل

  مطالعات   سازمانی،  سطح  در  استراتژیک  تفکر  و  رهبری  سبکهای

 .93 - 114  ، 15 شماره راهبردی، مدیریت

امین )  تأثیر توانمندسازی سازمانی بر عملکرد  1396نیک پور،   .)

نوآورانه با نقش میانجی رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان.  

های   شماره  نهم،  سال  دانشگاه،  و  صنعت    34و    33فصلنامه 

 .75- 90.ص

(، تاثیر رهبری  1396شناس، مهدی؛ ادیب پور، محمدرضا ) یزدان
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 . 187- 211. ص4حسین)ع(. سال هشتم. شمارهامام 
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