
بررسي ارتباط بين مديريت استراتژيك و مديريت دانش با نوآوري در واحدهاي توليدي 

 ترانس آپادانا( روان شرکت تايم)مطالعه موردي تسمه
 

 چکيده

تعيين ارتباط بين مديريت استراتژيك و مديريت دانش با نوآوري در واحدهاي  هدف از انجام اين پژوهش

همبستگي بود.  -اين پژوهش توصيفيترانس آپادانا( بود.  روان شرکت تايم)مطالعه موردي توليدي تسمه

بود. براي تعيين حجم نمونه از جدول  ترانس آپادانا روان ى آماري، شامل کليه کارکنان شرکت جامعه

نفر بود. براي انتخاب تعداد نمونه  721مورگان استفاده شد. نمونه برآورد شده با استفاده از اين جدول 

 هاي گيري متغيرهاي پژوهش از پرسشنامه استفاده شد. براي اندازه تصادفي سادهگيري  ز روش نمونهآماري ا

پرسشنامه مديريت لاوسون و پرسشنامه مديريت دانش ، نوآوري کارکنان از پرسشنامه چوپاني و همكاران

هاي  شده از روش هاي گردآوري تحليل داده و استراتژيك از مدل هيل و جونز استفاده شد. براي تجزيه

و رگرسيون  آمار استنباطي )ضريب همبستگي پيرسون مختلف آمار توصيفي )ميانگين و انحراف معيار( و

 انجام گرفت. 22نسخه  SPSS افزار ها با استفاده از نرم تحليل آماري داده و تجزيه .( استفاده شدچندمتغيره

بر نوآوري سازماني و همچنين تأثير  استراتژيكدانش و مديريت هاي تحقيق نشان داد که مديريت  يافته

درصد از تغييرات در متغير  1/95حدود ه است. طبق تحليل رگرسيوني داشتداري  مثبت و معني

مديريت استراتژيك و مديريت )ناشي از تغييرات متغيرهاي باقيمانده در مدل رگرسيوني )نوآوري(وابسته

 بوده است.  (دانش

 .، مديريت دانشاستراتژيكازماني، مديريت نوآوري س واژگان کليدي:

 مقدمه

بقاي هر سازمان است و  در دنياي امروزي، توان سازگاري و اداره کردن تغييرات، عنصر اصلي موفقيت و

هاي موفق،  ها خود، مستلزم توجه سازمان به خلاقيت و نوآوري افراد است. سازمان کسب اين توانايي

به عبارتي . دهد خلاقيت، نوك پيكان حرکت آنان را تشكيل مي و هايي هستند که نوآوري سازمان

هاي امروزي براي ادامه حيات، بايستي پويا بوده و مديران و کارکنان آنها، افرادي خلاق و نوآور  سازمان

توان گفت  گوي نيازهاي جامعه باشند. مي باشند تا بتوانند سازمان را با اين تحولات منطبق ساخته و جواب



به يستم اقتصاد جهاني و رقابت روزافزون موجود، نوآوري در حكم بقا و کليد موفقيت سازمان است)در س

 (. 7952نقل از پرهيزکار و همكاران،

ها تا حدي رسيده است که برخي منابع نبود آن را با نابودي  ضرورت وجود خلاقيت و نوآوري در سازمان

 سازماني که خلاقيت و نوآوري نداشته باشد،(. 4279اند)محمدي،  سازمان در درازمدت يكي دانسته

هايي  ها پيوسته در جستجوي راه شود. از اين رو سازمان تواند بقا يابد و در طول زمان از صحنه محو مي نمي

هستند تا خلاقيت و نوآوري را )هم در سطح فردي و هم در سطح سازماني( تقويت نموده و موانع آن را 

تواند به ارتقاي کميت و  ها مي د)همان منبع(. زيرا افزايش خلاقيت در سازماندر سازمان برطرف نماين

وري،  ها، جلوگيري از اتلاف منابع، افزايش رقابت، افزايش کارايي و بهره کيفيت خدمات، کاهش هزينه

نوآوري عبارت است از عملي و کاربردي (. 2009، 7ايجاد انگيزش و رضايت شغلي منجر شود)رانگ

آيد و  عات به دست ميلاقيت اطقيت، به عبارت ديگر، در خلاهاي نو ناشي از خلا افكار و انديشهساختن 

هايي هستند که  هاي موفق، سازمان شود. سازمان هاي گوناگون عرضه مي عات به صورتلادر نوآوري، آن اط

سازماني که  (.2072، 2چائو و همكاران)دهد قيت و نوآوري، نوك پيكان حرکت آنان را تشكيل ميلاخ

و  ژائو)شود تواند بقا يابد و در طول زمان از صحنه محو مي قيت و نوآوري نداشته باشد، نميلاخ

(. براساس روند کنوني جهان، نوآوري نقش مهمي در توسعه اجتماعي و اقتصادي ايفا 9،2079همكاران

عنوان  نوآوري به(. بنابراين 2،2072شود )گورسوي عنوان منبع اصلي رشد اقتصادي شناخته مي کند و به مي

منظور ايجاد ارزش و مزيت رقابتي پايدار در محيط پيچيده و در  ها به کننده حياتي شرکت يك عنصر فعال

باشند، در زمينه اعمال  تري برخوردار ميلاهايي که از نوآوري با شرکت. آيد حال تغيير امروزي به شمار مي

هاي جديدي را  تر عمل نموده و توانايي توسعه قابليت تغيير سريعهاي در حال  واکنش در برابر محيط

نقطه آغازين (.9،2005ناهونگ و چ)دهد به عملكرد بهتري دست يابند داشت که به آنها اجازه مي خواهند

هاي اصلي در فرايند خلق  عنوان ورودي شدت به دانش و تخصص و تعهد منابع انساني به نوآوري به

استراتژيك يا مديريت منابع با استفاده از اقدامات متمايز مديريت . سته استارزش و نوآوري واب

توانند کارکنان را وادار  ها مي ، سازمانکارکنان( استخدام، مشارکت، ارزيابي عملكرد ،آموزش، پاداشانساني)

ها  در سازمان مديريت استراتژيكلزوم نگاه (. 2،2004پور و مارگيوريت دامن)و نوآوري کنند قانهلابه تفكر خ

 شود ت محيطي بر اهميت آن افزوده ميلاموضوعي انكارناپذير است که با تحو ها و شرکت

ق و لاهاي کلي سازمان، رفتارهاي خ رويكرد استراتژيك منابع انساني بر تمام جنبه(. 1،2002آرمسترانگ)
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رفتارهايي  منجر به بروز نوآورانه، اثربخشي و يكپارچگي و هماهنگي استراتژيك متمرکز است. اين تمرکز

هوسه )آورد شود که برتري و مزيت رقابت، سودآوري، رشد و ارزش بازار را به همراه مي در کارکنان مي

هاي متعدد با تأييد اين مطلب نشان  ژوهش(. پ7954،الوندي و زردشتيان؛ به نقل از ب7551 و همكاران، 4ليد

ي لاها با ظرفيت با سازمان هستند. نوآوري حيات نيازمندي  ها جهت ادامه ها و سازمان دهند، بنگاه مي

لا هاي جديد به مزيت رقابتي و عملكرد با توانند با انطباق مناسب محيطي و توسعه توانمندي مي نوآوري

پذير،  قي را استخدام کنند که انعطافلادست يابند. براي توسعه نوآوري در سازمان مديران بايد کارکنان خ

(. از عوامل ديگري 7952لطفي يامچي و همكاران، )اراي تحمل عدم اطمينان و ابهام باشندپذير و د ريسك

ه قادر کهر سازماني توان به مديريت دانش اشاره داشت.  ها و کارکنان مرتبط است، مي که با نوآوري سازمان

ال و آينده سازماندهي ه نتواند دانش موجود را جهت بهره برداري از آن در حک آفريني نباشد يا اين به دانش

 چنين سازماني نه که چرا ه باشد،انتظار نوآوري داشت دتوان زياد نمي احتمال و درنهايت مديريت نمايد به

اري ک صورت پياپي اقدام به دوباره به هايش نيست بلكه به احتمال فراوان تنها قادر به استفاده از دانسته

 انسار امروزي شکو سبک طهاي فاقد نوآوري در محي اننموده، دقت و انرژي از دست خواهد داد سازم

آفريني  روتثبناي (. م7959؛ به نقل از رستگار و همتي،5،2002ولوئفراپو)زيادي در برابر رقبا نخواهند داشت

 .آفرينند روت ميثعات لاارآفرينان از دانش و اطکه کاي  گونه است، به صدر اقتصاد امروز، دانش و تخص

ها گرفته و دوران  ت خود را از انديشهکه حرکبي خبر داد لاآفرينان از انق روتث باکتدر  70ليسترو تارو

ريزي به اهميت نقش دانش،  هاي جديد است همچنين، در برنامه صمعاصر، دوره چيره شدن دانش و تخص

اني، مشبكي احس)اي نشان دادند افزوده توجه ويژه ترين عوامل ايجاد ارزش عنوان اصلي فناوري و مهارت به

سازي نوآوري در  هاي مديريت دانش در اين زمينه، آسان يكي از مهمترين کمك(. 7957، زاده و هادي

ها الزامي و راز بقاي آنها در  عبارتي در فضاي فناورانه امروزي، نوآوري براي سازمان سازمان است؛ به

يد و نوآوري هستند تا از اين طريق به ها در جستجوي افكار جد نوآوري نهفته است. بنابراين بيشتر سازمان

کنند تا براي  ش ميلادر همين راستا، متخصصان سازمان ت(. 7952رحيمي،)بهبود عملكرد مالي دست يابند

ت يا خدمات جديد مورد نياز مشتريان، گام بردارند و زيرساختي لااستفاده از دانش براي عرضه محصو

در سازمان تبديل شود. متخصصان مديريت دانش بر اين عقيده ايجاد کنند که نوآوري به فرايندي مستمر 

 (. 7945محمدزاده،)هستند که ساختارهاي نوآوري و فرايندهاي مديريت دانش قابل انطباق است

تأثير مديريت استراتژيك منابع انساني با قابليت »اي تحت عنوان  ( مطالعه7207)طلوعيو  مظفري ،اجلي

که مديريت استراتژيك منابع انساني بر  بودها حاکي از آن  يافتهانجام دادند.« نوآوري بر عملكرد نوآوري

بليت نوآوري؛ مديريت استراتژيك منابع انساني بر قابليت نوآوري؛ عملكرد نوآوري از طريق نقش ميانجي قا
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، موميوندداري دارد.  تاثير معني مديريت استراتژيك منابع انساني بر عملكرد نوآوري، و قابليت نوآوري

بررسي رابطه بين مديريت دانش و مديريت خلاقيت و نوآوري ( با 7200)اخوانو  دريناسك ،نوري

دانش، کاربرد دانش، انتقال دانش،  دانش شامل کسب دانش، خلق بين ابعاد مديريت نشان دادند سازماني

حفظ دانش، نوآوري در مديريت دانش و مستندسازي نتايج مديريت دانش با مديريت خلاقيت و نوآوري 

دت اين هاي تحقيق نشان از ش سازماني رابطه معناداري وجود دارد. همچنين ضريب پيرسون براي فرضيه

رابطه و همسويي دارد. اين نتايج توجه مديران را براي بهبود نوآوري در سازمان به ابعاد مديريت دانش 

ك منابع انساني يبررسي اثرگذاري مديريت استراتژِ»اي به  ( در مطالعه7200)سعيدي مبارکه.نمايد ضروري مي

ابطه همبستگي مثبت بين استراتژي انتخاب دهنده ر نتايج حاصل نشانپرداخته است. « بر ماندگاري سازماني

و استخدام کارکنان و آموزش و ارتقا شغلي و ارزيابي عملكرد شغلي و ماندگاري سازماني و عدم وجود 

و  پيل پا. مطالعه بود همبستگي بين نظام جبران و پاداش و ماندگاري سازماني در جمعيت آماري مورد

مديريت استراتژيك منابع انساني بر عملكرد سازماني با توجه به  تأثير»( پژوهشي با عنوان 7955)فرخيان 

اين تحقيق حاکي از تاثير مثبت و معنادار مديريت انجام دادند. نتايج « نقش واسطه گرايش کارآفرينانه

استراتژيك منابع انساني بر گرايش کارآفرينانه و تاثير مثبت و معنادار مديريت استراتژيك منابع انساني و 

يش کارآفرينانه بر عملكرد سازماني بود. همچنين، نقش گرايش کارآفرينانه به عنوان متغير واسط، مورد گرا

مديريت استراتژيك منابع  ،سازمانهاشده است که تاييد قرار گرفت. با توجه به نتايج اين تحقيق، پيشنهاد 

شناسايي و از اين طريق عملكرد خود  انساني را به کار گيرند و عوامل موثر بر تقويت گرايش کارآفرينانه را

هاي مديريت استراتژيك منابع  اثر شيوهدر پژوهشي به بررسي  (7954)زردشتيان  و بالوندي .را افزايش دهند

« ميانجي نوآوري سازماني در کارشناسان وزارت ورزش و جوانان انساني بر عملكرد سازماني با نقش

(، 22/0)  نتايج پژوهش نشان داد، مديريت استراتژيك منابع انساني بر عملكرد سازماني با ضريبپرداختند. 

( و نوآوري سازماني با ضريب 11/0)  مديريت استراتژيك منابع انساني بر نوآوري سازماني با ضريب 

ملكرد سازماني، اثر معني داري دارد. نتايج معادلات ساختاري نيز نقش ميانجي نوآوري ( بر ع94/0) 

تأثير رفتارهاي اي  ( در مطالعه7951) رکركو  مشتاقي ،بهراميد. سازماني را در جامعه پژوهش تاييد کر

مطالعه قرار  را موردهاي منتخب ورزشي تسهيم دانش کارکنان بر نوآوري در خدمات و فرآيندها در فدراسيون

نتايج پژوهش نشان داد وضعيت متغير وضعيت متغيرهاي تسهيم دانش و نوآوري در خدمات و دادند.

ت ساختاري نشان داد يابي معادلا فرآيندها از حد متوسط بيشتر است. همچنين نتايج حاصل از مدل

دارد. جهت بهبود تسهيم  رفتارهاي تسهيم دانش بر نوآوري در خدمات و نوآوري در فرآيندها تأثير مثبتي

هاي ورزشي نياز به ارتقا نوآوري در خدمات و فرايندها وجود دارد. به عبارتي نوآوري  دانش در فدراسيون

و   زاده حاجي.گردد در خدمات و فرايندها سبب ايجاد بستري جهت بهبود رفتارهاي تسهيم دانش مي

عملكرد نوآورانه سازمان با تأکيد بر نقش ميانجي تأثير مديريت دانش بر بهبود با بررسي   (7951)سرداري
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به اين نتيجه دست يافتند که  هولدينگ توليد محصولات پتروشيمي قائد بصير( در يادگيري سازماني

عنوان متغير ميانجي بر عملكرد نوآورانه در مديريت دانش با مدنظر قرار دادن يادگيري سازماني به 

کند است. همچنين، فرضيات فرعي پژوهش تأييد مي بت و مستقيم داشتههولدينگ مورد مطالعه، تأثيري مث

کارگيري دانش بر بهبود عملكرد  سازي، تسهيم و بهکه زيرفرايندهاي مديريت دانش اعم از خلق، ذخيره

، ( در مطالعه خود ارتباط متغيرهاي برنامه ريزي منابع انساني2027) 77هانيد. نوآورانه سازمان تأثير مثبت دار

که متغير نوآوري  نتايج پژوهش وي نشان دادهدف استراتژيك و نوآوري سازماني را تحت آزمون قرار داد. 

تواند تغيير  سازماني در نهايت تحت تغييرات متغيرهاي برنامه ريزي منابع انساني و هدف استراتژيك مي

زماني با تأکيد بر اهميت مديريت دانش و عملكرد سا»( در پژوهشي 2071) 72نمايد. بيوکوزنگ و مونين

هاي پژوهش آنها نشان داد که نوآوري، رابطه مديريت دانش و عملكرد  هيافترا بررسي کردند. « نوآوري

( در 2072)و همكاران  79بن رويد.کن طور کامل ميانجيگري مي ن را بهلاهاي خرد و ک سازماني شرکت

ري در بخش بانكداري کشور پرتقال پرداختند. به بررسي رابطه بين مديريت منابع انساني و نوآوپژوهشي 

خصوصي کشور پرتقال انجام گرفت، نشان داد که با انتخاب  نتايج اين بررسي که در بانكها و مؤسسات

کارکنان آگاه، نوآور و متخصص و پرورش چنين کارکناني، نوآوري را در صنعت بانكداري شاهد خواهيم 

تأثير مديريت منابع انساني را بر مديريت دانش در شرکتهاي با بررسي ( 2072) 72فيگوئه ريدو .بود

برداري از دخالت و مشارکت کارکنان از طريق مديريت دانش براي سازمانها  که بهره نشان دادندخصوصي 

مهم است و مديريت منابع انساني رويكردهاي اصلي به استنباط و تقويت دانش کارکنان و تخصصي کردن 

به اين نتيجه رسيدند که فرايندهاي ( در پژوهشي 2079)79کاسترو و همكاران.است نيازهاي اصلي سازمان

هاي دانشي از قبيل سرمايه  مديريت دانش از قبيل اکتساب دانش، اشتراك دانش، توليد دانش و ديگر سرمايه

 . انساني و نيز روابط و ساختار سازماني بر نوآوري تأثيرگذار است

توانند موجوديت  هاي نوآور مي محيط متغير و دانش محور کنوني تنها سازمانتوان گفت که در  در واقع مي

توان گفت که  نفعان در اسرع وقت پاسخ دهند. درواقع مي ذي خود را حفظ کرده و به نيازهاي مشتريان و

را هاي محيطي پاسخ دهند. نوآوري  تواند به چالش ها مي هاي نوآور بهتر و سريعتر از ساير سازمان سازمان

هاي  اي از فرصت توان فرآيند ايجاد تعييرات نو، سازنده و موفق در بازار تعريف کرد. نوآوري پنجره مي

. براين اساس در پژوهش حاضر به بررسي نوآوري در واحدهاي توليدي گشايد جديد را به روي سازمان مي

در اين پرداخته شده است.  تايم و عوامل مؤثر در آن از جمله مديريت استراتژيك و مديريت دانش تسمه

با هم مورد بررسي قرار  کارکنانو نوآوري  مديريت دانشهاي مديريت استراتژيك،  پژوهش سه متغير شيوه
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 هايواحد ح. با توجه به اينكه تاکنون پژوهشي با اين سه متغير و ابعاد آنها در کنار هم در سطگيرد مي

اتي انجام شده ناکافي است نشان از نو بودن اين پژوهش صورت نگرفته است و يا اينكه اگر تحقيق توليدي

است سوال اين گفته شد اين تحقيق به دنبال پاسخگويي به  لادر اين راستا با توجه به مطالبي که در با. دارد

کارکنان واحد توليدي تسمه تايم)روان ترانس نوآوري مديريت استراتژيك و مديريت دانش با رابطه بين که 

 ؟چگونه استآپادانا( 

 روش شناسي پژوهش

هاي هدف، از نوع تحقيقات کاربردي به شمار مي رود.همچنين از حيث گردآوري داده نظر از حاضر تحقيق

گيري  اين پژوهش توصيفي از آن حيث که به شناخت بيشتر شرايط موجود و ياري دادن به فرايند تصميم

ترانس آپادانا  ژوهش شامل کليه کارکنان شرکت روانشود و از نوع همبستگي است.جامعه آماري پ منجر مي

براي تعيـين نفر در آن شرکت مشغول به کار بودند. در اين پژوهش  200تعداد  7207بوده است که در سال 

بدست  721حجم نمونه نيز از جدول مورگان استفاده شد که طبق اين جدول تعداد نمونه آماري برابر 

 براي سنجشبوده است. در اين پژوهش  نمونه گيري تصادفي سادهت گيري به صور .شيوه نمونهآمد

گذاري، تحليل محيطي،  (شامل پنج مؤلفه هدف2001) جونز و هيل مدل  از پرسشنامه كمديريت استراتژي

( 2009)پرسشنامه مديريت دانش لاوسونو همچنين تنظيم استراتژي، اجراي استراتژي و ارزيابي استراتژي 

براي و   بكارگيري دانشو ذخيره، انتشار سازماندهي، دانش آفريني، جذب،  مولفهبراي سنجش شش 

که داراي سه بعد توليدي، فرايندي و  (7950)انهمكارچوپاني و کارکنان از پرسشنامه  سنجش نوآوري

و  599/0،  522/0به ترتيب  ها  بر اساس آلفاي کرونباخ ضريب پايايي پرسشنامه .استفاده گرديد است اداري

انجام  22نسخه  SPSSافزار آماري  ها با استفاده از نرم تجزيه و تحليل دادهبرآورد شده است. 442/0

ها نيز پس از اطمينان از تست نرمال بودن متغيرها با استفاده از آزمون  آزمون فرضيهگرفت.براي

ون و ضريب رگرسيون خطي و چندمتغيره  هاي ضريب همبستگي پيرس اسميرنف؛ از آزمون-کولموگروف

 استفاده شد.

 يافته هاي پژوهش

 آزمون فرضيات پژوهش

 داري وجود دارد. بين مديريت استراتژيك با نوآوري کارکنان رابطه معنيآزمون اولين فرضيه پژوهش: 
 

 مديريت استراتژيك و نوآوري کارکنانهمبستگي بين  .(1جدول )

هامتغير  نوآوري 
N r P 2

 R 
920/0 271 مديريت استراتژيك  000/0  201/0  



نـوآوري کارکنـان در    مديريت استراتژيك ورابطه بين در ، قابل مشاهده است( 7جدول )آنچه در بر اساس 

2= 201/0و  = r 920/0و مقـدار   09/0و زيـر     =000/0pداري آزمـون   ين ـسطح معهاي توليدي  شرکت
 

Rبر ايـن اسـاس مـي تـوان     داري وجود دارد  معني متوسطد. در نتيجه بين دو متغير رابطه مستقيم و شبا مي.

 کند.پيش بيني در کارکنان را نوآوري  ميزانمي تواند درصد  20به ميزان  مديريت استراتژيك گفت

 آزمون فرضيه دوم پژوهش:

 داري دارد. توليدي تأثير معنيهاي  ابعاد مديريت استراتژيك بر نوآوري کارکنان در شرکت
 

 ابعاد مديريت استراتژيك و نوآوري کارکنانهمبستگي بين  .(2جدول )

هامتغير  نوآوري 

N r P 2
 R 

929/0 721 هدف گذاري  000/0  219/0  

219/0 721 تحليل محيطي  000/0  229/0  

229/0 721 تنظيم استراتژي  000/0  272/0  

957/0 721 اجراي استراتژي  000/0  792/0  

292/0 721 ارزيابي استراتژي  000/0  741/0  

 

 ـدر گردد،  يم( ملاحظه 7) آنچه در جدولبر اساس  و نـوآوري   مـديريت اسـتراتژيك   ا ابعـاد رابطه ب

و  مديريت استراتژيك ابعادباشد. در نتيجه بين  مي 09/0و زير    =000/0pداري آزمون  سطح معنيکارکنان 

 .معني داري وجود دارد متوسطرابطه مستقيم و نوآوري کارکنان 
 

 داري وجود دارد. بين مديريت دانش با نوآوري کارکنان رابطه معنيآزمون سومين فرضيه پژوهش: 

 
 

 مديريت دانش و نوآوري کارکنانهمبستگي بين .(3جدول )

هامتغير  نوآوري 

N r P 2
 R 

129/0 271 مديريت دانش  000/0  942/0  

نـوآوري کارکنـان در    مديريت دانش ورابطه بين در گردد،  يم( ملاحظه 9جدول ) در آنچهبر اساس 

2= 942/0و  = r 129/0و مقـدار   09/0و زيـر     =000/0pداري آزمـون   ين ـسطح معهاي توليدي  شرکت
 

Rبـر ايـن اسـاس مـي تـوان      داري وجود دارد معني متوسطد. در نتيجه بين دو متغير رابطه مستقيم و شبا مي.

 کند.پيش بيني نوآوري در کارکنان  ميزان ددرصد مي توان 94به ميزان  مديريت دانش گفت

هاي توليدي تأثير  ابعاد مديريت دانش بر نوآوري کارکنان در شرکتآزمون چهارمين فرضيه پژوهش:

 داري دارد. معني
 



 ابعاد مديريت دانش و نوآوري کارکنانهمبستگي بين  .(4جدول )

هامتغير  نوآوري 

N r P 2
 R 

295/0 721 خلق دانش  000/0  292/0  

299/0 721 جذب دانش  000/0  222/0  

220/0 721 سازماندهي دانش  000/0  299/0  

220/0 721 ذخيره دانش  000/0  205/0  

249/0 721 انتشار دانش  000/0  222/0  

242/0 721 کاربرد دانش  000/0  210/0  

 

و نـوآوري کارکنـان    مديريت دانش ا ابعادرابطه بدر گردد،  يم( ملاحظه 2جدول )آنچه در بر اساس 

و نـوآوري   مـديريت دانـش   ابعـاد باشد. در نتيجه بـين   مي 09/0و زير    =000/0pداري آزمون  سطح معني

 .معني داري وجود دارد قويرابطه مستقيم و کارکنان 

براساس مديريت استراتژيك و هاي توليدي  نوآوري کارکنان در شرکتآزمون پنجمين فرضيه پژوهش: 

 مديريت دانش قابل تبيين است.
 

بيني و تبيين تغييرات و واريانس متغير وابسته از طريق  هدف از کاربرد تحليل رگرسيون چندمتغيره، پيش

متغيرهاي مستقل است، بعبارتي، تغيير در متغير وابسته معمولا نتيجه اثرات متغيرهاي مستقل متعددي است 

پذيرد، هر يك از  تعددي تأثير ميکنند. در اين تحقيق نيز نوآوري کارکنان از عوامل م که همزمان عمل مي

توان انتظار  رود و مي هاي متفاوتي از متغير وابسته بشمار مي اين متغيرهاي مستقل عاملي براي برآورد جنبه

گيري نوآوري کارکنان داشته باشد. در تحليل  داشت که هر يك از عوامل و متغيرها، سهمي در شكل

زش براي پرداشود.  ين متغير وابسته از متغيرهاي مستقل استفاده ميبيني و تبي رگرسيون چندمتغيره، براي پيش

 72گام گام به هاي تبيين کننده تأثير مديريت استراتژيك و مديريت دانش از شكل رگرسيوني به روش شكل

داري نزديك  گام، متغيرهاي مستقلي که در رگرسيون داراي سطح معني به استفاده شد. در روش رگرسيون گام

بايست پيش فرضيه تحليل  براي اجراي اين آزمون ميشوند.  هاي بعدي انتخاب مي باشند، براي شكلبه صفر 

 -7:  ها عبارتند از فرض رگرسيون اجراء شود تا نتايج حاصل از تحليل رگرسيون قابل استناد باشند. اين پيش

ن خطاها: با آزمون دوربين بي لالاستق -2. شود تنظيم شده بررسي مي R تبيين مدل: با استفاده از مجذور

نرمال بودن باقيمانده استاندارد رگرسيون: با نمودار هيستوگرام مورد  -9. گيرد واتسون مورد سنجش قرار مي

با استفاده )گيرد مير مورد سنجش قرا داري و برازش مدل: با آزمون آنوا بررسي معني -2. گيرد سنجش قرار مي

باشد و بعبارتي،  ه نتايج به دست آمده در نمونه قابل تعميم به جامعه ميتوان نتيجه گرفت ک از اين آزمون مي
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ل بين لابه بررسي ميزان تبيين مدل رگرسيون و استق (9)جدول (. مدل معنادار بوده و قابليت برازش دارد

 . پردازد خطاها مي
 ( تبيين مدل رگرسيون و استقلال بين خطاها5جدول)

 

 

 

 

 1/95باشد، بطوريكه حدود  مي951/0تنظيم شده برابر   Rمجذورمشاهده مي شود ( 9جدول)آنچه در  براساس 

مديريت استراتژيك درصد از تغييرات در متغير وابسته ناشي از تغييرات متغيرهاي باقيمانده در مدل رگرسيوني)

باشد، لذا فرض استقلال بين خطاها  مي 9/2تا  9/7واتسون مابين  باشد. مقدار دوربين  ( ميو مديريت دانش

خطي وجود  بين بر متغير ملاك، هم شود و بين خطاهاي ايجاد شده در جهت تأثبر متغيرهاي پيش پذيرفته مي

  ندارد.
 

 داري و برازش مدل ( بررسي معني6جدول )

معنادار باشد، لذا مدل رگرسيون  مي 007/0کمتر از  F سطح معناداري بدست آمده از آماره (2مطابق جدول)

توان نتايج به دست آمده از نمونه را به  باشد و مدل رگرسيون از برازش مطلوبي برخوردار بوده و مي مي

جامعه تعميم داد. با توجه به اينكه هر چهار پيش شرط استفاده از آزمون رگرسيون رعايت گرديد، 

مديريت براساس نوآوري کارکنان ي گوي بايست به ارائه تابعي پرداخته تا با استفاده از آن ميزان پيش مي

 را نشان داد. استراتژيك و مديريت دانش 
 

 

 گام به گام( ضرايب متغيرهاي رگرسيوني به روش 7جدول)

 متغيرهاي 

  بين پيش

 .t Sig ضرايب استانداردشده ضرايب خام

B Std.Error Beta 

 000/0 029/2 -- 154/2 571/72 مقدار ثابت

 000/0 202/70 212/0 091/0 942/0 مديريت دانش

 077/0 950/2 717/0 092/0 042/0 مديريت استراتژيك

 

و  942/0 ت بابرابر اسمديريت دانش ضريب تأثير  ،57/72 با مقدار ثابت برابر است( 1طبق اطلاعات جدول)

نوآوري به ميزان ضرايب مربوطه، مديريت دانش  عبارت ديگر در ازاي تغيير به،  042/0مديريت استراتژيك 

 دوربين واتسون تنظيم شده  Rمجذور  Rمجذور  R گام

7 129/0 942/0 915/0  

2 111/0 209/0 951/0 271/7 

 داري سطح معني Fآماره  ميانگين مربعات درجه آزادي مجموع مربعات دلم

 000/0 929/52 944/9117 7 719/1929 رگرسيون

 542/95 729 219/2594 باقيمانده

 -- 722 7225/72907 مجموع



 212/0در نهايت با حذف مقدار ثابت آلفا مديريت دانش با بتاي يابد.  به ميزان يك انحراف معيار تغيير مي کارکنان

در پي پاسخ به اين سؤال که بين توانند تغييرات متغير نوآوري را تبيين کنند.  مي 717/0و مديريت استراتژيك با 

مشخص شد که هر دو متغير در مدل رگرسيوني باقي يشترين تأثير مربوط به کدام متغير است، ب متغيرهاي مستقل

 ماندند. 

 بحث و نتيجه گيري

بررسي ارتباط بين مديريت استراتژيك و مديريت دانش با نوآوري در واحدهاي پژوهش حاضر با هدف 

شناختي نشان داد که  آمار جمعيتبررسي ترانس آپادانا به انجام رسيد. روان شرکت تايم توليدي تسمه

باشد. در ارتباط با مدرك تحصيلي بيشترين فراواني مربوط به  بيشترين فراواني مربوط به جنسيت مرد مي

سال  70تا  2بود. مطالعه تجربه کاري پاسخگويان نشان داد که بيشترين فراواني مربوط به  کارداني مدرك

 52/5با انحراف معيار  42/92باشد. نمره ميانگين وضعيت نوآوري در بين کارکنان مورد مطالعه برابر  مي

% 74/22 کنان، وضعيت نوآوري در بين کار49تا  71بدست آمده است. با توجه به دامنه نمرات طيف از 

نمره ميانگين باشد. کارکنان بالاتر از حد متوسط ميوضعيت نوآوري در بين توان گفت  باشد و مي مي

دامنه باشد؛  مي 94/71با انحراف معيار  27/19وضعيت مديريت دانش در بين کارکنان مورد مطالعه برابر 

توان گفت  ميست آمده است و % بد42/22برابر بوده است و نمره درصدي  720تا  22نمرات طيف از 

باشد.نمره ميانگين وضعيت مديريت  کارکنان بالاتر از حد متوسط ميوضعيت مديريت دانش در بين 

باشد و دامنه نمرات طيف  مي 49/20با انحراف معيار  92/41استراتژيك در بين کارکنان مورد مطالعه برابر 

وضعيت توان گفت  % و مي24/22 در کارکنانبوده است. وضعيت مديريت استراتژيك  799تا  21بين 

 باشد. کارکنان بالاتر از حد متوسط ميمديريت استراتژيك در بين 

مستقيم و  مديريت استراتژيك با نوآوري کارکنان رابطه نشان داد بين اولين فرضيه پژوهشآزمون نتايج 

عاد مديريت استراتژيك و نوآوري بين ابفرضيه دوم مبني بر ارتباط وجود دارد. همچنين  داري معني متوسط

هاي اين فرضيه  يافتهشت. معني داري وجود دا متوسطرابطه مستقيم و هاي توليدي  کارکنان در شرکت

( 7207) طلوعيو  مظفري ،اجلي(، 2072)و همكاران  بن روي، (2027هاني )همسو با نتايج تحقيقات 

. در توضيح اين بودسازماني  نوآوريتأثير مثبت مديريت استراتژيك بر باشد. اين تحقيقات نيز بيانگر  مي

ها، کمك به کارکنان در جهت رفع نيازها  توان گفت هدف از مديريت استراتژيك در سازمان گيري مي نتيجه

ين هدف از طريق کمك به کارکنان براي انجام بهتر شغل و از . او همچنين پيشبرد اهداف سازمان است

يابد.  ه نيازهاي آتي واحد کاري تحقق ميبراي دستيابي ب و نوآوري دانش کارکنان، ها طريق توسعه مهارت

موفقيت هر سازماني در بكارگيري مناسب ابراز، تجهيزات، پول، مواد خام و منابع انساني آن سازمان 

ها و خصوصيات فردي  ها بتوانند مهارتها، توانائي پذير است که سازمان باشد و اين امر در صورتي امكان مي

http://www.smsjournal.ir/?_action=article&au=912068&_au=%D9%85%D9%87%D8%AF%DB%8C++%D8%A7%D8%AC%D9%84%DB%8C
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کار گيرند. نيروي  کارکنان خود را در راستاي اهداف سازمان به هاي قيتبه ويژه استعدادها و خلا و جمعي

ي و نوآورتر تر باشد. هرچه سازمان بتواند نيروي شايسته انساني يكي از وروديهاي سيستم سازماني مي

تر و نسبت به  جذب کرده و بتواند از آن نگهداري و استفاده موثرتري نمايد در رسيدن به اهدافش موفق

تواند هم عامل موفقيت  ترين منبع سازماني است که مي نابع انساني مهمترين و حساسميش پيشتر است. رقبا

توانند انتظار نتايج عالي از کارکنان خود داشته باشند، مگر  سازمان و هم باعث شكست آن گردد. مديران نمي

را در کارکنان خود ايجاد هاي ايجاد چنين نتايجي  زمينهو بسترسازي اين که از طريق آموزش مناسب 

هايي هستند که نتايج و تأثيرات خود را به طور مستقيم و  ها و استراتژي نمايند. مديران همواره درگير برنامه

ها بدون توجه  در سازمان خلاقانه و نوآورهاي  گذارند. بنابراين توسعه برنامه غيرمستقيم بر منابع انساني مي

، چرا منجر به شكست خواهد شد وري درکل نوآوري و بهرهمنابع انساني و به عامل انساني، نظام مديريت 

ق و نوآور عمل کند و براي لااي خ دهد که به شيوه مديريت استراتژيك به سازمان اين امكان را ميکه 

شود که سازمان  مديريت باعث مي ي هخود، به صورت انفعالي عمل نكند. اين شيو ي هشكل دادن به آيند

اي درآورد که به بهترين شكل سرنوشت خود را تحت  هايش را به گونه تكار عمل شود و فعاليتداراي اب

نگري وادار  شود و افراد به تفكر و آينده ها، همواره به آينده توجه مي کنترل درآورد. در اين گونه سازمان

چرا که دليل اصلي بقاء  کنند، ها به عملكرد و رشد بلندمدت، توجه ويژه مي شوند. همچنين اين سازمان مي

اند نسبت به  کار گرفتهه هايي که مديريت استراتژيك را ب سازمان رقابت فراگير است. ي عرصهسازمان در 

اند و  آوريها و يا زيرساختهاست به مراتب عملكرد بهتري داشته هايي که تمرکز آنها صرفاً بر فن سازمان

 . اند تر بوده موفق

 متوسـط رابطـه مسـتقيم و   بين مديريت دانش و نـوآوري کارکنـان   نشان داد  آزمون سومين فرضيه پژوهش

ابعاد مديريت دانش بـر نـوآوري کارکنـان در    آزمون فرضيه چهارم مبني بر دارد. همچنين داري وجود  معني

وان هـاي ايـن تحقيـق بـا مطالعـات       يافتهدارد. معني داري وجود  قويرابطه مستقيم و هاي توليدي  شرکت

سيبوچي (، 2079) کاسترو و همكاران(، 2071) بيوکوزنگ و مونين(، 2075)سينگ و همكاران (،2027)ديود

 بالونــدي(، 7955)فرخيــان و  پيــل پــا(، 7200) اخــوانو  دريناســك ،نــوري، موميونــد(، 2072)و مــارتين 

 اکرادي، هاشمي(، 7951)سرداريو   زاده حاجي (، 7951) رك ركو  مشتاقي ،بهرامي (،7954)زردشتيان  و

  در يك راستا مي باشد. (7957) يحرمحمد ،تدين ،صفرزاده(، 7952) منيريان و مرتضوي (،7959ي)و يوسف

دارد که نشان دهنده تاييد پنجمين وجود  نوآوريها نيز ارتباطي مثبت ميان مديريت دانش و  در اين پژوهش

 . فرضيه پزوهش مي باشد

هاي مختلف ميزان آگاهي مديران و  تا با استفاده از روش يافته هاي اين پژوهش پيشنهاد مي شودبر مبناي 

هاي متناسب  تواند دوره مزياي مديريت دانش ارتقاء داده شود. براي اين منظور واحد آموزش ميکارکنان از 

تواند  در زمينه اهميت مديريت دانش و مفاهيم مربوط به آن برگزار نمايد. همچنين واحد روابط عمومي مي

https://shm.shahroodut.ac.ir/?_action=article&au=19057&_au=%D8%B9%D9%84%DB%8C+%D8%AD%DB%8C%D8%AF%D8%B1++%D8%A8%D8%A7%D9%84%D9%88%D9%86%D8%AF%DB%8C
https://shm.shahroodut.ac.ir/?_action=article&au=16858&_au=%D8%B4%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D9%86++%D8%B2%D8%B1%D8%AF%D8%B4%D8%AA%DB%8C%D8%A7%D9%86
https://jkm.ihu.ac.ir/?_action=article&au=233696&_au=%D9%BE%DB%8C%D9%85%D8%A7%D9%86++%D8%AD%D8%A7%D8%AC%DB%8C+%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87
https://jks.atu.ac.ir/?_action=article&au=38750&_au=%D8%B3%DB%8C%D8%AF+%D8%AD%D8%A7%D9%85%D8%AF++%D9%87%D8%A7%D8%B4%D9%85%DB%8C
https://jks.atu.ac.ir/?_action=article&au=38749&_au=%D8%A7%D8%AD%D8%B3%D8%A7%D9%86++%D8%A7%DA%A9%D8%B1%D8%A7%D8%AF%DB%8C
https://jdem.qazvin.iau.ir/?_action=article&au=14304&_au=%D9%85%D9%87%D8%AF%DB%8C++%D9%85%D8%B1%D8%AA%D8%B6%D9%88%DB%8C
https://jdem.qazvin.iau.ir/?_action=article&au=14304&_au=%D9%85%D9%87%D8%AF%DB%8C++%D9%85%D8%B1%D8%AA%D8%B6%D9%88%DB%8C
https://jdem.qazvin.iau.ir/?_action=article&au=14303&_au=%D9%81%D8%B1%D8%B2%D8%A7%D9%86%D9%87++%D9%85%D9%86%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%A7%D9%86
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%B5%D9%81%D8%B1%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87%20%D8%AD%D8%B3%DB%8C%D9%86
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%AA%D8%AF%DB%8C%D9%86%20%D8%A7%D8%B9%D8%B8%D9%85
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%AA%D8%AF%DB%8C%D9%86%20%D8%A7%D8%B9%D8%B8%D9%85
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%AD%D8%B1%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF%DB%8C%20%D9%85%D8%B1%DB%8C%D9%85
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%AD%D8%B1%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF%DB%8C%20%D9%85%D8%B1%DB%8C%D9%85


مطالب مرتبط در سايت از طريق نصب تابلو، فرستادن پيام به وسيله اتوماسيون اداري و هچنين قرار دادن 

هاي نو و تقويت نظام پيشنهادات، تقويت  سازي نمايد. استقبال مديران از ايده  سازمان، در اين زمينه فرهنگ

تقويت شود. گسترش ارتباطات  نوآوريفرهنگ مشارکتي و ايجاد جو باز در سازمان باعث خواهند شد تا 

ها، و تقويت روابط غير رسمي از طريق ايجاد  گيري سازي، مشارکت دادن کارکنان در تصميم دروني، تيم

جو باز و نوآور تواند باعث ارتقاي  هاي سازماني مي ها و تشكل فرصت براي افراد براي عضويت در گروه

ها  هاي مناسب، کارگاه تواند از طريق برگزاري دوره گردد. همچنين واحد آموزش مي در سازمان يا شرکت

هاي مختلف فناوري اطلاعات آشنا نمايد. ايجاد سامانه مديريت دانش براي  ا جنبهو سيمنارها، کارکنان را ب

تسهيم دانش کارکنان، و همچنين نگهداري دانش سازماني و آموزش افراد در زمينه استفاده از اين سامانه 

 د.در سازمان بسيار موثر باش پذير نوآورانه و منعطفتواند در بهبود فرايند  مي
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Investigating the relationship between strategic management and knowledge 

management with innovation in timing belt production units (case study of Ravan 

Trans Apadana Company) 

 
Abstract 

The purpose of this research was to determine the relationship between strategic management 

and knowledge management with innovation in the time belt production units (case study of 

Rovantrans Apadana). This research was descriptive-correlational. The statistical population 

included all the employees of Ravantrans Apadana. Morgan's table was used to determine the 

sample size. The estimated sample using this table was 127 people. A simple random 

sampling method was used to select the number of statistical samples. In order to measure the 

variables of the research, employee innovation questionnaires from Shepherd and colleagues 

questionnaire, Lawson's knowledge management questionnaire and strategic management 

questionnaire from Hill and Jones model were used. Different methods of descriptive 

statistics (mean and standard deviation) and inferential statistics (Pearson's correlation 

coefficient and multivariate regression) were used to analyze the collected data. Statistical 

analysis of data was done using SPSS version 24software. The research findings showed that 

knowledge management and strategic management had a positive and significant impact on 

organizational innovation. According to the regression analysis, about 59.7% of the changes 

in the dependent variable (innovation) were caused by the changes in the remaining variables 

in the regression model (strategic management and knowledge management). 
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