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   مقدمه- ١

 بـه  شـديدي  بـسيار  گـرايش  نـوآوري   وابداع    
 عنــوان بــه رهبــري مــوثر و تخــصص دانــش،
. دارد ارزش خلـق  ينـد آفر در كليـدي  هاي ورودي

 پذيري نوآوري ها با زمانكه سا است درحالي اين
 بـه كمـك   و محيطـي  تغييرات به پاسخ ، دربيشتر

 بـراي  آنهـا  بـه  كـه  جديـد  هـاي  قابليت گسترش
. شـد  ترخواهنـد  موفـق  بـالاتر  عملكرد به دستيابي
 به ها را شركت محور، دانش ديدگاه، ديگر ازطرف
كنـد  مـي  مجـسم  شايستگي و دانش مخازن عنوان

 و سـازماني  ديـدگاه  براسـاس  نـوآوري  ونظريـه 
 دانش كاربرد و توسعه يكپارچگي دانش مديريت

رو، نـوآوري بـراي يـك     از ايـن . كندمي را تسهيل
  و يك سـازمان  سازمان جهت حفظ مزيت رقابتي      

حـائز   بازار بـسيار   به يك رهبر در   آن  تبديل شدن   
 رقابت امروزه). ١،٢٠١٥اسچكنبرگ(  استاهميت

 ئلهمـس  يـك  عنوان به خدمات كيفيت بهبود براي
 هايي براي سازمان كليدي راهبرديشناخته شده و 

. كننـد  فعاليـت مـي   خـدمات  بخـش  در كـه است 
 خدمات كيفيت از سطح بالاتري به كه هايي سازمان
 رضـايتمندي  از سـطوح بـالاتري   يابند،مي دست

 بـه  دسـتيابي  بـراي  ايعنوان مقدمه به را مشتريان
 ،ازسوي ديگر. داشت خواهند پايدار رقابتي مزيت

عنوان يك منبع مزيت رقابتي براي يك        نوآوري به 
نـوآوري بـاز    .  است ، اهميت بيشتري يافته   شركت

تـوان بـا     عملكرد دانش نوآوري را مي     گويدكه مي
اســـتفاده  كـــسب دانـــش از منـــابع خـــارجي و

 ازمسيرهاي خارجي براي تجارب منابع دانـش در       
عملكرد نـوآوري اغلـب     . توسعه داد  داخل كشور 
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مــثلا كيفيــت محــصولات ( تاوردهاتعــداد دســ بــا
 شـود نـشان داده مـي    ) فرآينـدهاي جديـد    جديد،

ها سازمان براين اساس،    ).٢٠١١وهمكاران،٢هانگ(
 جهـت  دسترسي به دانش وفناوري ديگـران        براي

در ايــن . متمايــل هــستندپــذيري  افــزايش رقابــت
ــاركخـــصوص،  ــوري پـ ــل ) ٢٠١١(٣وغـ عوامـ

 ـ        برجسته هـاي  تاي را براي به دسـت آوردن قابلي
 بـا  بنـابراين  .كننـد ها ارائه مي  تكنولوژيكي سازمان 

شروع  ها سازمان هاي پويايي بازار،   توجه به چالش  
كـاهش وابـستگي     و به پذيرش مدل نوآورانه بـاز     

اي گونـه بـه . كنندميخود به نوآوري بسته دروني      
با اسـتفاده    ها درحال حاضر  سازمان بسياري از  كه

بتواننـد   ت هـستند تـا    از اين مدل مشغول به فعالي     
ذينفعـان   خارج از  دانش را درون مرزهاي خود و     

 ٤اي بــي ام مؤســساتي ماننــد. گيرنــدبكار خــود بــه

مورتـارا و   (پيـشگامان نـوآوري بازهـستند      ٥واينتل
ــشال ــه، ). ٦،٢٠١١مين ــازمان البت ــا از اســتفاده س ه

خدمات نوآورانـه بـه عوامـل درون         محصولات و 
ت براي رسيدن بـه   در حقيق . سازماني بستگي دارد  

  لازم است عوامل آن مهيا باشـد       ،نوآوري سازماني 
 ،يكي از اين ملزومات   ). ٢٠١٢ وهمكاران، ٧واكارو(

در واقع مـديريت مناسـب      . مديريت مناسب است  
 نيازمند رهبراني است كه بتوانند فهم خـود         ،دانش

بـا  . كاربرد دانش به كار گيرنـد      را براي دستيابي و   
هاي از عصر صنعتي به دورهتوجه به تغيير رهبري 

 دانــش، رهبــري دانــش محــور، عامــل اصــلي در
هـاي چـالش    هايي است كـه بـه نـوآوري       سازمان
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بـه همـين دليـل، مـديران        . شوندبرانگيز تبديل مي  

بـه عنـوان    (سازمان نياز به قابليت مديريت دانش       
 يبــراي ارتقــا) هاهــا وفرآينــدمثــال، زيرســاخت
). ٢٠٠٧،  ١مكـاران اول بين و ه   ( نوآوري باز دارند  

 در حـال    ،در زمينه رهبري دانـش محـور       پژوهش
 تجربـي محـدودي در      هاي  پژوهش .افزايش است 

حوزه تاثير رهبري دانش محور و در نوآوري بـاز          
بررسي ظرفيـت سـازماني بـراي       در زمينه   به ويژه   

دانشمندان . نوآوري و فرهنگ سازماني وجود دارد 
ودي هـاي ور  بـه نـوآوري   علاقمنـد   و متخصصان   

ــات و . هــستندوخروجــي در حــال افــزايش  دون
پيشگام درتئوري مديريت رهبري    ) ٢٠١٥(٢ديپابلو

دهند  ومديريت دانش با ارائه يك مدل، توضيح مي       
كه چگونه رهبري دانش محور مديريت دانـش را         

 نقـش   آنهـا موضـوع   با اين حـال،     . كند تقويت مي 
ارتباط ميـان رهبـري دانـش       و  غيرمستقيم رهبري   

هـاي مـديريت     نوآوري را از طريق روش    محور و   
با اين وجـود، ايـن موضـوع        . دانش بررسي كردند  

ناديده گرفته شده است كه چگونه رهبري دانـش          
تواند به طور مستقيم در معـرض نتـايج          محور مي 

در پژوهشي  از اين رو، شكاف     . نوآوري قرار گيرد  
توضيح رابطه مستقيم بين رهبري دانـش محـور و    

به طور كلي، شواهد   . از وجود دارد  نتايج نوآوري ب  
تجربــي از نقــش مــداخلات ظرفيــت ســازماني و 

ط بين رهبري دانـش     تبارا بارهفرهنگ سازماني در  
درمقابـل  .  است اندكشناختي و نوآوري سازماني     

اين زمينه، شواهد تجربي براي اعتبار سـنجي ايـن     
هـا را    است كه چگونه رهبري دانش گرا نـوآوري       
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در ايــن . گيــرد در بــر مــيدر چــارچوب ســازمان 
 نقش ميانجي ظرفيت سازماني و فرهنـگ         پژوهش

شـود، زيـرا رهبـران      سازماني دانش پيـشنهاد مـي     
 از طريـق  توانايي مديريت سـازمان      يمسئول ارتقا 

توسعه فرهنگ، و ابعاد ظرفيت سـازماني از قبيـل          
وري مفيـد و    ساختارها براي ايجاد نوآوري و بهره     

 علاوه بـر ايـن، رهبـران     .كاربرد تكنولوژي هستند  
با تعيين جهـت و چـشم انـداز، توانـايي ظرفيـت          

ايـن مطالعـه    . دهند سازماني را تحت تاثير قرار مي     
با هدف كمك به توسعه نظري يك مدل مفهـومي          
بــراي توضــيح روابــط بــين رهبــري دانــش      
ــازماني و     ــت س ــازماني، ظرفي ــگ س محور،فرهن

صورت نوآوري در بانك كشاورزي استان اصفهان 
 به صورت تجربي    ، اين مسايل   ودر آن  گرفته است 
توانـد در     مـي  ،ها درك اين پديده  . دنشوبررسي مي 

انتخاب رهبران مناسب و توسعه رفتارهاي رهبري 
هـاي ظرفيـت    وترويج فناوري ها، فرهنگ، مولفـه     

كمك بـه   براي  ها   سازماني چون ساختارها و رويه    
. اشدموثر ب هاي نوآورانه در سازمان      توسعه فعاليت 

 آن اسـت     بر اين اساس سوال اصلي اين پـژوهش       
توانـد موجـب     آيا رهبري دانـش محـور مـي       « :كه

نوآوري در سازمان شود و نقش فرهنگ سـازماني      
   .»و ظرفيت سازماني در اين راستا چيست؟

   پيشينه پژوهش-٢
هاي متغيرها و مولفه  ( تحقيق   ري نظ ةنيشيپ) الف

  )تحقيق
   رهبري دانش محور-١

 مستلزم ،يه تعريفي براي رهبري دانش محورارا    
پذيرش و داشتن درك واقع بينانـه از ايـن عنـوان            
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همچنـين مـستلزم آن اسـت كـه يـك فـرد         . است

ــطلاح،      ــن اص ــنيدن اي ــام ش ــه هنگ ــه ب فرهيخت
ــسؤوليت ــعه    م ــش را برتوس ــديريت دان ــاي م ه

متمركـز  هاي مـديريت دانـش    كاركردها و راه حل 
بـران دانـش محـور      با آگـاهي از انـواع ره      . نمايد

توانيم بر اساس نقش آنان تعريف درستي را از          مي
 از  ، متناسب با نياز سـازمان خـود       وه  ئ ارا كدامهر  

، ١گانــسل و همكــاران(يمكنــآنــان بهــره بــرداري 
 به نوعي   ،رهبري دانش محور  در حقيقت،   ). ٢٠١١

شود كه در آن رهبر بتواند فهـم        رهبري اطلاق مي  
ده و كاربرد دانـش بـه       خود را براي دستيابي سازن    

 بـه   ،در اين نـوع رهبـري، فهـم دانـش         . كار گيرد 
شـود  عنوان يك منبع استراتژيك در نظر گرفته مي       

تواند با استفاده از مـديريت دانـش        كه سازمان مي  
برداري از آن با ايجاد يـك موقعيـت         محور و بهره  

اول بــين و ( رقــابتي در بــازار، ارزش ايجــاد كنــد
 كه در اين    ،ران دانش محور  رهب ).٢٠٠٧همكاران،  

، انــدهاي نمايــان شــد بررســي بــه شــكل برجــسته
گردآوري  هايمهارت: قبيلهاي خاصي از     ويژگي

 و  بندي و ارتباط سازماني    دانش، سازماندهي، طبقه  
هاي پيشرفته مانند فناوري اطلاعات   مهارتكاربرد

از خـود نـشان     هايـشان   در دستيابي به موفقيت   را  
ه امروزه براي سازمانها غيـرممكن      اگر چ . دادندمي

ــتفاده از      ــدون اس ــود را ب ــش خ ــه دان ــت ك اس
هاي اطلاعاتي و ارتباطي قابل نفوذ نمايند؛        فناوري

رود كه پيش از   اما همواره اين انتظار از مديران مي      
هاي ضروري مـديريت     هر چيز ديگري از مهارت    

برخوردار باشند و مذاكرات و ارتباطات مبتني بـر         
ا به پاي ارتباطات چهـره بـه چهـره بـه            شبكه را پ  
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  ). ٢،٢٠١٤دونيت و سانچز(پيش ببرند
  ظرفيت سازماني -٢

 عبارت است از توان بالقوه      ٣،ظرفيت سازماني      
ها  هر سازمان در به كارگيري موفقيت آميز مهارت       

ف سـازمان   اهـد اومنابع سازماني براي دستيابي به      
ــشتريان  ــارات م ــردن انتظ ــرآورده ك ــت. وب  ظرفي

ها و فرآيندها وساختارهايي    سازماني شامل فعاليت  
هـا، اقـدامات جمعـي اتفـاق         است كه از طريق آن    

سـازي   ظرفيت). ١٣٩٣فروزنده وهمكاران، (افتد مي
عبارت است از خلق محيطي توانمند با خط مشي         

هاي قانوني وتوسعه نهـادي كـه        مناسب،چارچوب
مشتمل بر مشاركت جامعه، توسعه منـابع انـساني         

آلرتــز و ( هــاي مــديريتي اســت قويـت سيــستم وت
رايت معتقد است كه ظرفيـت      ). ١٩٩١،  ٤همكاران

ــراي   ــايي ســازمان ب ســازي عبــارت اســت ازتوان
هــا و  توســعه، مــديريت، تقويــت وبهبــود برنامــه

 هــاي خــود بــراي رســيدن بــه اهــداف اســتراتژي
توان گفت   دريك تعريف كلي مي   ). ٥،٢٠١١رايت(

وسـعه ظرفيـت هـا،      سازي به مفهـوم ت     ظرفيتكه  
هـاي   هـاي سـازمان در زمينـه       ها و مهارت   توانايي

طراحي و  منابع مالي، نظام مالي، رهبري، مديريت،
ارزشــيابي اســت وهــدف آن تــضمين پايــداري و 

هــاي آن در فرآينــد  كارآمـدي ســازمان و فعاليــت 
ــده و همكــاران، ( توســعه كــشوري اســت فروزن

اصلي هاي سازمان، داراي دو بعد       ظرفيت). ١٣٩٣
 شامل مواردي است كـه      -الف: به شرح ذيل است   

به گونه سنتي به آن بخش سخت ظرفيت سازماني 
گوينـد، نظيرتكنولـوژي، منـابع مـالي و منـابع            مي

                                                2 Donnate Mario,Jesus D. Sanchez Do Pablo 3 Organizational Capacity 4 Alaerts & et al 5 Wright 
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ــساني ــان،  . ان ــامل كاركن ــازمان، ش ــك س ــابع ي من

زيرساختارها، تـسهيلات،تجهيزات و وجـوه نقـد        
 -ب. كه دردسترس سـازمان قـرار دارنـد        شود مي

ف اهداشودكه در آن    به شرايطي گفته مي   : مديريت
هـا   شود و در آينده به اين هـدف      سازمان وضع مي  

هاي مـديريتي    فعاليت. شود جامه عمل پوشانده مي   
ــه  ــامل برنام ــين    ش ــذاري، تعي ــدف گ ــزي، ه ري

ها، رهبري، تخصيص منابع، انگيـزش و        مسئوليت
نظارت بركاركنان وحفظ رابطه با محـيط بيرونـي         

 هـاي مـديريتي،    فعاليت عناصر و به  . سازمان است 
، باغبـاني ( گوينـد  بخش نرم ظرفيت سازماني مـي     

 روي  بــر،ســازمان هــاي توســعه ظرفيــت). ١٣٨٨
هـاي آموزشـي     ويـژه در سـازمان     سازي به ظرفيت

روشي براي تقويت سازمان است      كند و  تمركز مي 
ــا ــشخص ت ــت م ــد ماموري ــت بتوان  خــود را جه

  . )١،٢٠٠٧ديبوراه( اجرا كند پابرجايي
بررسـي  متعددي دربـاره     يها  تاكنون پژوهش      

رابطه ظرفيـت سـازماني سـازماني بـا متغيرهـاي           
ــه اســت   عــدالت :چــونمتفــاوتي صــورت گرفت

رفتـار  ). ١٣٩٣كوشـازاده وعزيزآبـادي،     ( سازماني
قاسم زاده و   ( شهروندي سازماني و رفتار انحرافي    

ــاران،  ــسئوليت)١٣٩٣همك ــاعي، م ــذيري اجتم  پ
، سـكوت سـازماني    )١٣٩٣مكـاران،   قلاوندي وه (
 ، اعتماد سازماني  )١٣٩٢آقاباباپور، نصراصفهاني و (
 رهبــري معنــوي ،)١٣٩٢محمــدزاده وهمكــاران،(
 ، تمايل به ترك خدمت)١٣٩١رستگار وهمكاران،(
، رفتـار چنـد     )١٣٩٠رحيم نيا ونيكخواه فرجاني،   (

سـازي سيـستم    ، پياده )٢٠١٥،  ٢ماتاريلي( اي وظيفه
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ــات ــرو( اطلاع ــواردوي ــادگيري )٢٠١٤، ٣ و ري ، ي
 و) ٢٠١٤، ٤اســتراوب برتــوين آنتــال و( ســازماني

. انـد پرداخته) ٢٠١١،  ٥ديكونينك( اخلاق سازماني 
هاي سـازماني را بـا        مختلفي ظرفيت  يها  پژوهش

تـرك زاده   ( متغيرهايي چون ساختارهاي سازماني   
-، ظرفيـت  )٢٠١٤،  ٦؛ هانـگ چـن    ١٣٩٣محترم، و

 لگـوي مـك كينـزي     اسـاس ا   سازي سـازماني بـر    
 هاي سازماني  ، ويژگي )١٣٩٣فروزنده وهمكاران،   (
فنـــاوري  ،)٢٠١٥، ٧بورچـــارث و همكـــاران (

ــات  ــات و ارتباطـ ــوراه( اطلاعـ  و) ٢٠١٤، ٨زيفـ
   .)٢٠١٤، ٩بوس و براون( سياستگذاري آينده

   فرهنگ سازماني-٣
ست كه ا يك متغيّرمحيطي ،مانيزفرهنگ سا     

ثر ن امازاـسيك ي اـضعم ا برتما،وتمتفاان  به ميز
ر ين ساختااز ا ست رو درك در  ين  از ا  .اردميگذ

هميت اائز ـ ـح ،ؤثرـ ـمر  اـ ـكن و مازاـ س اي اداره بر
به ط  حل مسائل مربواي  برن،  مازساي  عضاا. ستا
ه بهترين شيول  اـ ـمثان  وـ ـه عنـب( يـنوبيرق  اـنطبا

 و) جهانيي     هازارباي      عرصهردرحضو ايبر
هماهنگي اي  برش  روبهترين ( نيدروچگي ريكپا

ان به عنو) نمازيك ساي درون    يندهااتقويت فرو
ب فرهنگ مكتو ،ائلــــل مســــحي  هبهترين شيو

ي عضاابه  را دخو نمازسا بحتي غير مكتوو
 از  گيريبهرهبا رو  ين از ا . هنددميزش  موآجديد 

ماني زتبديل فرهنگ ساو  تغيير اي  برزم  ظرفيت لا
عظيمي بخش ت حساسار و ااـ ـفكل، ااـ ـعماتغيير 
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بـــــــي ( ددپذير ميگرن مكان امازساي عضااز ا
). ١٣٨١، ترجمه حسن زاده،   ١نـگ شـنو ز سن ولا

. به طور كلّي سازمان يك پديـده فرهنگـي اسـت          
هركـدام تعـدادي     هاي متعدد و    فرهنگ ،ها سازمان

اي  فرهنـگ سـازماني پديـده     . خرده فرهنگ دارند  
 سـازمان تـأثير    است كه برتمامي ابعـاد گونـاگون      

توانـد بـه     ارد وبا توجه به ميزان قدرتش مي      گذ مي
رفتار كاركنـان تـأثير     گيري يا تغيير نگرش و    شكل

هـم چنـان كـه      ".سازنده يا مخرّب بر جـا گـذارد       
ادراك و  روي  يابد، بر    گسترش مي  شمول فرهنگ 

اهداف، ابزارها روي تفكّر واحساس افراد و نيز بر     
حــلّ مــساله،  گيــري، ينــد تــصميمآهــا فر و رويــه

نگيزش، رضايت و بر ميزان خلاقيت و نـو آوري         ا
 بنابر اين، مديريت هـيچ      .كاركنان تأثير گذار است   

آن تــأثير از فرهنــگ ســازماني    بــي،اي پديــده
  ). ٢،١٩٩١رابينز("نيست

   نوآوري سازماني-٤
 بقـاي   درامروزه نوآوري يكي از عوامل موثر            

 شــود هــاي دانــش محــور محــسوب مــي ســازمان
نوآوري همانند هرفعاليت عيني    ). ١٣٨٩اردكاني،  (

در كنار نبـوغ و اسـتعداد، نيازمنـد دانـش، توجـه             
ــدركاران اســت وســخت ــه دســت ان ــي هم  كوش

 بـروز نـوآوري درمحـيط كـاري         .)٣،١٩٩٣دراكر(
شـود كـه اهـداف فـرد و اهـداف            زماني ميسر مي  

جونــگ و ( دنســازمان بــه يكــديگر نزديــك شــو
وري، يـك   اصـطلاح نـوآ   البتـه،   ). ٤،٢٠١٠هارتوگ

ها  مفهوم وسيع به معني ايجاد، قبول و اجراي ايده        
 وفرايندها و محـصولات وخـدمات جديـد اسـت         
                                                
1 Lavsen & Shen 2 Robbins 
3 Drucker 
4 Jong & Hartog 

نوآوري ناشي  ). ٢٠٠٨جمينز و همكاران،    -جمينز(
از خلاقيت است و به عمل آوردن فكـر بـديع را             

همچنين نوآوري به معناي كاربرد     . نوآوري گويند 
ي و ري ـ(هـست  موفق عقايد خلاق در سازمان نيز  

به عبارت ديگر نوآوري خلـق      ). ٢٠١٠،  ٥همكاران
چيز جديدي است كه يك هدف معين را دنبال و          

نوآوري به عنـوان فرآينـد تجـاري    . به اجرا رساند  
توسـعه يافتـه    ) روش(كردن يـك توليـديا شـيوه        

نــوآوري ). ٦،٢٠٠٨اوجاســالو(شــود توصــيف مــي
هـاي خـلاق در درون سـازمان       اجراي موفق ايـده   

ها نقطـه    ن ديدگاه، خلاقيت افراد و تيم     از اي . است
). ٧،٢٠٠٧گويال و آخـيلش   . (شروع نوآوري است  

 تـوان  را مـي  نوآوري شده گفته مطالب به توجه با
 هـاي  ايـده  و دانـش  ايجـاد : كرد تعريف گونه اين

 هايكار و كسب نتايج تسهيل و كاربرد براي جديد
 و بهبـود فراينـدها   بـراي  جديـد، هـدف گـذاري   

 محـصولات  وايجـاد  اخلي تجـارت د ساختارهاي
  ).٢٠٠٤، ٨وهمكاران چن. (متحرك وخدمات

   تحقيقتجربي ةنيشيپ) ب
ترين    برخي از مهم   ،به طور كلي در اين قسمت         

 ي رهبـر  ري تـاث  زمينـه هاي انجام شـده در        پژوهش
  وتيظرف لگري با نقش تعد،يدانش محور برنوآور

، )١(در جـدول شـماره    ، كاركنان يفرهنگ سازمان 
  .ه شده استئراا
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   متغيرهاي پژوهشزمينههاي انجام شده در  ي پژوهش تجربةنيشيخلاصه پ. ١جدول 
  نتايج  عنوان  پژوهشگران

 و بندي نقش
  )٢٠١٨( ١تابش

 جذب تي، ظرفيتعامل رهبر
 ي سازمانيريادگيو فرهنگ 
 مدل آزمون ( بازيدر نوآور

  ) شدهلي تعديگريانجيم

 ي كه در بخش ها    يراني شده از مد   هي ته ياستفاده از داده ها    با   ي مدل به صورت تجرب    نيا
 يدهـد كـه توانمندسـاز      ي نشان م  جينتا.  شده است  دهآزمو،  كردند ي در هند كار م    يمتنوع
 ي م ي سازمان يريادگي مداخله فرهنگ    قي باز از طر   ي نوآور جي نتا شي منجر به افزا   ،يرهبر
 جذب كننده بر تي و ظرفيفرهنگ سازمان قابل توجه تعامل ريج تأثي حال ، نتانيبا ا . شود

  .  كندي نمدييتأرا  باز ينوآور
  و٢جاسم الدين

 ٣بندي نقش
)٢٠١٧(  

 تيري مدتي نقش قابليبررس
 هاي دانش درشركت

  المللي نيب

تواند منجـر    مي،سطوح بالاتري از رهبري دانش محور كه   نشان داد    پژوهش ني ا يها افتهي
همچنـين قابليـت مـديريت    . و بهبود نتايج بازپرسي شـود به بهبود توانايي مديريت دانش   

  . شود دانش به عنوان ميانجي بين رهبري دانش شناختي و نوآوري شناخته مي

اسچكنبرگ 
)٢٠١٥(  

نوآوري باز و شبكه دانش در 
  هاي چندمليتيشركت

مـديران بايـد تركيبـي از اجـزاي انـساني و فنـاوري              كـه   داد   نشان   ي اين پژوهش  ها يافته
اقدامات انجام شده بـراي افـزايش بـاز    . گيرندبعات را براي ايجاد نوآوري باز به كار     اطلا

هـاي نـوآوري در مـديريت،        توسعه قابليـت  : بودن و تبادل دانش درون شركت عبارتند از       
ها حـول موضـوعات اسـتراتژيك و اسـتفاده از زيرسـاخت مـشترك             ايجاد جوامع وشبكه  

  .هاي نوآوري د مورد استفاده در پروژهسيستم اطلاعات با استفاده از موار

 ٤زمايتيس
)٢٠١٤(  

 دگاهي دانش در دتيريد
 دگاهيد:  نوآورانه بازميپارادا

  شرفتهي پيبخش فناور

هـاي  هـاي ارتبـاطي جديـد و محـيط      اگر چه پـارادايم   كه   نشان داد    پژوهش ني ا يها افتهي
توسـعه  . مناسـب نيـستند  كاري، به اندازه كافي براي ايجاد دانش در فراينـدهاي نـوآوري           

بالا نيازمند تفكر غير خطي و راه حـل خلاقانـه   انه وراهاي فن سريع و موفقيت آميز شركت    
هـاي  اين محقق در نهايت مدلي براي پياده سازي نوآوري باز در شركت         . براي بازار است  

  .تك ارائه داده است-هاي

واكارو و 
همكاران 

)٢٠١٢(  
: ي و رهبري نوآورتيريمد

   اندازه سازمالگرينقش تعد

 اين. كند كه رفتار رهبري به نوآوري در مديريت كمك ميداد  نشان ي اين پژوهشها يافته
تر و با پيچيدگي كمتـر از رهبـري در تحقـق           هاي كوچك  دهد كه سازمان   مطالعه نشان مي  

هاي بـزرگ بايـد رهبـران        از سوي ديگر، سازمان   . برند نوآوري در مديريت بيشتر سود مي     
هاي مديريتي را به     هاي آنها را جبران كند و نوآوري        تا پيچيدگي  ،گرا را جلب كنند   تحول  

  . شكوفايي برساند

 و يجعفر
همكاران 

)١٣٩٠(  
عوامل انگيزشي ارتباطات در 

  هاي دانش محورسازمان

يـابي بـه اهـداف        ترين عوامل مدل بـراي دسـت        نشان داد كه اصلي    پژوهش ني ا يها افتهي
دادن به افكار خلاقانه و فعاليتهاي        زماني، توجه به كيفيت كار و اهميت      اعتماد سا «پژوهش  

هاي مديران در ارتباطات و تعاملات با كاركنان دانشي، انجام كار تيمـي و              نوآورانه، سبك 
هاي اخلاقـي فراگيـر، ايجـاد رونـدهاي پايـدار           پروژهاي اثربخش، وجود اصول و ارزش     

  .است» جاي اتكا بر اشخاص به
 يمرتضو

وهمكاران 
)١٣٩٢(  

 رابطه رهبر با تيفي كيبررس
 مياعضا و اثر آن بر تسه

  دانش

بـا  هـا  نآ در گـرو كيفيـت رابطـه    ،تسهيم دانش اعـضا كه  نشان داد پژوهش ني ا يها افتهي
ها همچنين اثر متغير حسادت را بر بـر تـسهيم دانـش انـدازه گيـري                 آن. استسرپرستان  

حسادت نقش منفي در تـسهيم دانـش و كيفيـت    كه د نشان داتحقيق آنان كردند كه نتايج  
  .  اعضا داشته است-رابطه رهبر

پاشازاده و 
  )١٣٩١ (يگوهر

رسي بلوغ مديريت دانش ب
بر ميزان كيفيت خدمات 

  ونوآوري

 دانـش و  تيري بلوغ مـد ي  بين  ارتباط مثبت و معنادار   كه   نشان داد    پژوهش ني ا يها افتهي
  .وجود دارد خدمات تيفي و كينوآور
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هـاي پيـشين و     پژوهشربراين اساس، با مرو   
تـوان گفـت كـه        به ويژه شواهد تجربي آنان، مـي      

 نـشان   گرانپژوهـش عمـده ايـن      يها افتهي نتايج و 
 بـر   توانـد   ي م ـ ني تحـول آفـر    يرهبـر كه   دهد  مي

 ـ.  مـوثر باشـد    ي سازمان ينوآرو  محققـان   نيهمچن
 ي سازمان ي دانش بر نوآور   تيريمدكه  نشان دادند   

 ي رهبـر  رسـد   ي رو بـه نظـر م ـ      ني از ا  .ر است موث
 موثر باشـد    ي سازمان يمحور بتواند بر نوآور    دانش

ــه موضــوع ا  ــك ــژوهشني ــت   پ ــ. اس  يازطرف
فرهنــگ كـه   نـد  گذشـته نـشان داد  يهـا  پـژوهش 

 موثر  ي سازمان يممكن است بر نوآور   زي ن يسازمان
ــد ــذا.باش ــازمان،  ل ــگ س ــمفرهن ــوان ي ه ــه عن  ب

  پــژوهشي ايــن در مــدل مفهـوم  گــر ليتعـد ريمتغ
 تي ظرف سدر  ي به نظر م   نيهمچن. درنظر گرفته شد  

 ـ ن يسازمان  دانـش محـور     ي رهبـر  ري بتوانـد تـاث    زي
،  اسـاس  نيبرا. دي نما لي را تعد  ي سازمان يبرنوآرو

 مـدل   با توجه بـه ايـن پيـشينه نظـري ئ تجربـي            
شــكل پــژوهش حاضــر بــدين صــورت  يوممفه ـ

  .هم ارايه شده است) ١( كه درشكل شماره گرفت
  دل مفهومي پژوهشم

  پـژوهش ايـن   بر اين اسـاس مـدل مفهـومي         
-كه متغيرها با پرسشنامه اندازه     صورت است دينب

متغير مستقل رهبري    ،در اين مدل  . شوندگيري مي 
ــور  ــش مح ــايمتغير  ودان ــسته ه ــوآوري،واب  ، ن

  فرهنــگ ســازماني وظرفيــت ســازماني تعــديلگر
  .هستند

   پژوهش مدل مفهومي -١شكل   
  هاي پژوهشفرضيه 

 معنـادار   تاثيري ،رهبري دانش محور   :فرضيه اول 
 . داردبر نوآوري در سازمان 

 رابطه رهبري دانش ،فرهنگ سازماني :فرضيه دوم
 . كند نوآوري درسازمان را تعديل مي محور با

 رابطـه رهبـري   ،ظرفيـت سـازماني   :فرضيه سـوم  
نــوآوري درســازمان را تعــديل  دانــش محــور بــا

  .كند مي
  
  

  شناسي پژوهش روش-٣
 ـ ا ، پـژوهش  يموضـوع زمينـه   با توجه به      ني

 ـ و از د   يفي هـدف، توص ـ   دگاهي از د   پژوهش  دگاهي
ايـن   يجامعـه آمـار   .است ينوع پژوهش، كاربرد 

 يكاركنـان بانـك كـشاورز   شـامل همـه      ،پژوهش
 نفـر  ٨٧٠ هـا    كـه تعـداد آن     شودمياستان اصفهان   

جهت تسريع در توزيع پرسشنامه و صـرفه         .است
ر مصرف كاغـذ، پرسـشنامه بـه صـورت          جويي د 

 ١ با استفاده از ابزار گوگل فرم طراحي شـد  ،آنلاين
                                                
1 https://goo. gl/forms/p26WQzmKs4t9W6103 



٩٥
پيامـك   هاي اجتماعي و و لينك آن از طريق رسانه 

ــت  ــرار گرف ــان ق ــترس كاركن ــر از ٧٦. در دس  نف
 به تكميـل پرسـشنامه نمودنـد كـه          ،كاركنان اقدام 

هـا بـا     پاسخ معتبر استخراج شد وتحليل     ٧٥تعداد  
  . رفتآن انجام گ

  هاآوري دادهروش جمع
 از ،حاضـر    پـژوهش يها گردآوري داده براي  

ــداني و  ــرايروش مي ــات  ب ــشينه و ادبي ــه پي  تهي
اي اسـتفاده     از روش كتابخانـه     موضوعي پـژوهش  

ترين ابزار گردآوري اطلاعات اين     مهم. شده است 
 از يك   ، اين منظور  براي. پژوهش، پرسشنامه است  

 شد كه بخش اول بـه       پرسشنامه دو بخشي استفاده   
هاي جمعيت شناختي ماننـد سـن، جـنس         پرسش

وتحصيلات اختصاص داشته و بخش دوم حـاوي     
 است   هايي براي سنجش فرضيات پژوهش    پرسش

  . گيردكه در ادامه مورد بررسي قرار مي
پرسشنامه نوآوري سازماني جاسم الدين و      

  :نقش بندي
ــژوهش ــن پ ــوآوري   ،در اي ــراي ســنجش ن ب

ــازماني از ــش   س ــدين ونق ــم ال ــشنامه جاس  پرس
 ٩پرسشنامه شـامل    . شوداستفاده مي ) ٢٠١٧(بندي

 استسوال بسته پاسخ از طيف ليكرت درجه پنج         
هـا را از كـاملا      تواننـد گزينـه   كه پاسخگويان مـي   

انتخـاب  ) ٥نمره(تا كاملا موافقم    ) ١نمره  (مخالفم  
- نمره گذاري معكـوس مـي      ٩ تا   ٧ سوالات   .كنند

امه نــوآوري را در دو بخــش ايــن پرســشن. شــوند
. دهـد داخلي وخارجي مـورد سـنجش قـرار مـي         

 مربــوط بــه نــوآوري داخلــي و ٥ تــا ١ســوالات 
.  مربوط به نوآوري خارجي اسـت      ٩ تا   ٦سوالات  

اعتبــار ) ٢٠١٧(جاســم الــدين و نقــش بنــدي   

پرسشنامه خود را در دو بخش داخلـي وخـارجي          
 بـا توجـه  . اند  گزارش كرده ٧٨/٠ و   ٩١/٠به ترتيب 

به ايـن كـه اسـتفاده از ايـن پرسـشنامه در ايـران               
ــژوهش  ــن پ ــشده، در اي ــزارش ن ــن   گ ــار اي  اعتب

پرسشنامه با آلفاي كرونبـاخ مـورد سـنجش قـرار           
  . گرفت

پرسشنامه رهبري دانش محـور دونـات و         
  ديپابلو

 ارزيابي رهبري دانـش     ، براي در اين پژوهش  
 از پرسشنامه رهبري دانش محور دونات و        ،محور
ايـن محققـان    . شده اسـت  استفاده  ) ٢٠١٥(و  ديپابل
 شـش سـوال    ، ارزيابي رهبري داشـن محـور      براي

بسته پاسخ از طيف ليكـرت درجـه پـنج طراحـي            
آنهـا اعتبـار پرسـشنامه خـود را بـه روش            . كردند

اين پرسشنامه  . گزارش كردند ٩٢/٠آلفاي كرونباخ   
-براي نخستين بار در ايران ترجمه واسـتفاده مـي         

ليـل اعتبـار آن بـه روش آلفـاي          شود؛ به همـين د    
  . كرونباخ مورد بررسي قرار گرفت

  پرسشنامه فرهنگ سازماني رابينز و كاتلر
اين پرسشنامه را بـراي     ) ٢٠٠٨(رابينز و كاتلر  

 گويـه پيــشنهاد  ٥٦ بررسـي فرهنـگ ســازماني بـا   
ــدا ــز در  . ددن ــازماني رابين ــگ س ــشنامه فرهن پرس

تـه و    بسياري مورد استفاده قـرار گرف       هاي  پژوهش
اين پرسـشنامه از طيـف ليكـرت        . استاستاندارد  

شماره درجه پنج بوده و سوالات آن مطابق جدول      
هاي پيـشنهادي رابينـز بـراي        بر اساس مولفه   ،)٢(

  . فرهنگ سازماني توزيع شده است
  
  
  



 ٩٦
    

 وزيع سوالات پرسشنامه فرهنگ سازماني رابينز ت-٢جدول 
  تعداد  سوالات  مولفه هاي فرهنگ سازماني

 ٩ ١-٩  خلاقيت و نوآوري
  ٧  ١٠-١٦  خطرپذيري

  ٤  ١٧-٢٠  توجه به جزئيات
  ٤  ٢١-٢٤  توجه به ره آورد

  ٦  ٢٥-٣٠  توجه به اعضاي سازمان
  ٥  ٣١-٣٥  تاثير نتايج تصميمات بر كاركنان

  ١١  ٣٦-٤٦  توجه به تيم
  ٦  ٤٧-٥٢  جاه طلبي و تهور طلبي

  ٤ ٥٣-٥٦  پايداري
  ٥٦ ١-٥٦  پرسشنامه فرهنگ سازماني

  
ــاتي  ــران ) ١٣٨٧(قن ــن پرســشنامه را در اي اي

مورد بررسي قرار داده و پايايي آن را با استفاده از           
  .  به دست آورده است٧٩/٠آلفاي كرونباخ 

ــت ســازماني پرســشنامه  پرســشنامه ظرفي
  كيويپو و وادي

ــژوهش ــن پ ــراي ،در اي ــت  ب  ســنجش ظرفي
ــازماني ــو و وادي ،س ــشنامه كيويپ ) ٢٠١٠( از پرس

 سوال داشـته  ٢٢اين پرسشنامه  . شده است فاده  است
وسوالات پرسشنامه از نوع بسته پاسـخ بـا طيـف           

توزيـع  . باشـند پاسخگويي ليكرت درجه پنج مـي     
  .  است،)٣(سوالات پرسشنامه به شرح جدول 

  
 توزيع سوالات پرسشنامه ظرفيت سازماني -٣جدول 

  تعداد  سوالات  مولفه هاي ظرفيت سازماني
 ٤ ٤-١  انسجام

  ٤  ٨-٥  ارتباطات غير رسمي
  ٣  ١١-٩  ميزان تمركز گرايي

  ٥  ١٦-١٢   كنترل-سيستم بازخورد
  ٦  ٢٢-١٧  عملكرد سازماني

ــاران  ــن ،)١٣٩٥(اردلان و همكـ ــار ايـ  اعتبـ
پرسشنامه را به روش آلفاي كرونبـاخ بـه ترتيـب           

هاي انسجام، ارتباطـات غيـر رسـمي،        براي مولفه 
ــاز ــزان تمركزگرايــي، سيــستم ب ــرل، -خوردمي كنت

ــه ترتيــب   عملكــرد ســازماني وكــل پرســشنامه ب
 ٩١٥/٠ و   ٩٠٠/٠،  ٨٧٥/٠،  ٨٩٨/٠،  ٨٦٦/٠،  ٩٠٣/٠

  . دست آوردندهب
  روايي پرسشنامه

 در   ، پـژوهش   اين كه پرسشنامه با توجه به اين   
- ديگري نيز مورد استفاده قرارگرفتـه       هاي  پژوهش

ــتاندارد  ــد و اس ــستند،ان ــيه ــت  م ــوان گف ــه ت ك
 اطمينان از براي اما استها داراي روايي پرسشنامه

هـاي    نظارت تخصصي استاد راهنمـا و راهنمـايي       
 ارزشمند اسـتاد مـشاور و تعـدادي متخـصص در          

نهايت با استفاده     در .زمينه مديريت استفاده گرديد   
بـا روايـي      ي پـژوهش  ها پرسـشنامه    از نظرات آن  



٩٧
محتواي بالا تهيـه شـد و در بـين جامعـه آمـاري              

  . رديدتوزيع گ
  پايايي پرسشنامه

ــايي پرســشنامه  ــابي پاي ــراي ارزي  از روش ،ب
 ـ.  اسـتفاده شـد    ١آلفاي كرونباخ   سـي  ،منظـور يندب

پرسشنامه به طورتصادفي بين جامعه آماري توزيع       
ــراي پرســشنامه.شــد ــا ب ــوآوري ســازماني، آلف   ن

محور، پرسشنامه فرهنـگ     پرسشنامه رهبري دانش  
ــل    ــازماني و ك ــت س ــشنامه ظرفي ــازماني، پرس س

 و  ٩١/٠نوآوري داخلـي    (٨٧/٠ترتيب  پرسشنامه به 
 و ٨٦/٠، ٧٣/٠، ٨٩/٠، )٨٤/٠نـــوآروي خـــارجي 

 بـالاي   يبا توجه به آن كه آلفا     . دست آمد ه ب ٧٤/٠
 مطابق روش آلفـاي كرونبـاخ،       ، مطلوب است  ٧/٠

  . پرسشنامه معتبر ارزيابي شد
  ها  تجزيه و تحليل داده شرو

هـاي حاصـل از     تحليـل داده    تجزيـه و   براي
 اسـتفاده   SPSS، از نـرم افـزار         پرسشنامه پژوهش 

در دوسـطح   هـا،   دادهتجزيه و تحليـل     . شده است 
 ،در سطح توصيفي  . توصيفي و استنباطي انجام شد    

هــاي  تحليــل دادهبــرايهــاي توصــيفي از آمــاره
ميـانگين وغيـره    جمعيت شناختي مانند واريانس،     
هـاي    از آزمـون ،استفاده شده و در سطح استنباطي   

  اي براي سنجش فرضيات پـژوهش       مقايسه -علي
  . ه استاستفاده شد

  هاي پژوهش يافته
 تي وضــعي آمــارفي توصــ، مطالعــهنيــدر ا

 از نمونـه    صورت بوده كـه   ني بد ،ي شناخت تيجمع
 ٢٤، مـرد و   %)٦٨( نفـر  ٥١ نفر، به تعـداد    ٧٥آماري  

                                                
1 Cronbach 

ــر ــد ،%)٣٢(نف ــسيت زن بودن ــن . داراي جن ــر اي ب
 بيـشترين تعـداد نمونـه آمـاري را مـردان            ،اساس

اطلاعـات جـدول توزيـع      با  مطابق   .تشكيل دادند 
ــين  پاســخگويان، لاتيتحــص  بيــشتر نفــر ٧٥از ب

نفـر   ٣٩يعنـي پاسخگويان داراي مدرك ليـسانس      
 ٧يعنـي كمترين آنها داراي مدرك ديپلم       و،  %)٥٢(

ــوق،%)٣/٩(نفــر  ــپلم  ف ــر١٩دي ــوق ،%)٣/٢٥( نف  ف
، %)٣٠/١٣( نفـر  ١٠ نيـز بـه تعـداد      بالاتر  و سسانيل

هم نشان   انيتأهل پاسخگو وضعيت   عيتوز .بودند
و افـراد    ،%)٣٠/١٣(  نفـر  ٦٥ متأهـل داد كه افـراد     

بـر  عـلاوه بـراين،     .  بودنـد  %)٧٠/٨٦(نفـر ١٠مجرد
 ـاساس اطلاعات جدول توز     انيسـن پاسـخگو    عي

 ٣/٢٣( نفـر ٩٣ال  س٤٠ تا٣٦سن  نتايج نشان دادكه    
ــد ــستند) درص ــت ه ــر از. در اكثري ــال٣٠كمت   س

ــا ٣٠،%)٧/١٠( ــا ٤١،%)١٨( ســال٣٥ ت ــال٤٥ ت   س
ــا ٤٦،%)٧/١٩( ــال٥٠ ت ــب ،%)٨/١٨( س  ٥١ از شتري

  .  هستند،)٩/%٥(سال
  هاي استنباطي يافته -٤

  هابررسي نرمال بودن داده
ها با استفاده از نخست، نرمال بودن داده

نتايج . يرنوف بررسي شد اسم-آزمون كلموگروف
  . به شرح زير است
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  آزمون كولموگروف اسميرنوف جهت بررسي نرمال بودن توزيع متغيرها -٤جدول 
  ظرفيت سازماني  فرهنگ سازماني  نوآوري  رهبري دانش محور  آماره

  ٨٧ /٧٥  ٧٥ /١٨٨  ٢٠. ٢٩  ٢٠/١٧  ميانگين
  ٥٥٢ /٧  ١٢/٢٦٨  ٨٦٦. ٢  ٤٦٨ /٢  انحراف استاندارد

  ١١٥/٠  ١٠٧/٠  ٠٩٠/٠  ١٥٢/٠   كولموگروفzنمره 
P ٠١٦/٠  ٠٣٤/٠  ٠٠٢/٠  ١٥٢/٠  

 ، مـشاهده  )٤(شماره  در جدول   طور كه   همان
 متغيرهاي نـوآوري سـازماني و فرهنـگ         ،شود مي

ــستند     ــوردار ه ــال برخ ــع نرم ــازماني از توزي س
)٠٥/٠p>(           در حالي كه رهبـري دانـش محـور و ،

 برخوردار نيستند    از توزيع نرمال   ،ظرفيت سازماني 
)٠٥/٠ p< .(   هـاي    زمونآبنابراين ازt   همبـستگي ،

تـوان   پيرسون و تحليل واريانس يـك راهـه نمـي         
 همبـستگي   نـشان دادن  بنابراين براي   . استفاده كرد 

بين متغيرها از آزمون همبستگي اسپيرمن اسـتفاده        
  . شد

ارتباط رهبـري دانـش محـور و نـوآوري          
  سازماني
 بـا   ،بري دانش محـور    بررسي ارتباط ره   براي

 از همبستگي اسـپيرمن اسـتفاده       ،نوآروي سازماني 
  .  است)٥(شماره جدول نتايج به شرح . شد

 نتايج آزمون همبستگي اسپيرمن براي رابطه رهبري دانش محور با نوآوري سازماني -٥جدول 
  )Sig(داري  سطح معني  نواوري سازماني  نام متغير

  ١١١/٠  ١٨٥/٠  رهبري دانش محور
 مقـدار سـطح     ،شودميمشاهده   كه   گونههمان

 ـ  بـوده و ارتبـاط   ٠٥/٠بيـشتر از   )Sig (يدار يمعن
 رد    پـژوهش  اولبنـابراين فرضـيه     . معنادار نيست 

همچنين تحليل عاملي تاييـدي بـه روش        . شودمي
 و  SPSS نرم افزاروسيلهبهمعادلات ساختاري كه 

AMOSانجام شد به صورت زير است .  

  ين استاندارد تحليل عاملي تاييدي فرضيه اول تخم-٢شكل  
 ،شود ، مشاهده مي  )٢(شكل    كه در  گونههمان

مقدار تخمين استاندارد براي تاثير رهبـري دانـش         
 بـا درجـه آزادي      ٠,٧١محور بر نوآوري سازماني     

امـا  .  برآورد شده اسـت    ٠١٦/٠ برابر   p ومقدار   ٨٩
، ٠٦٩/٠، در اينجــا برابــر  )RMSEA(1شــاخص

                                                
1 Root Mean Square Error of Approximation 



٩٩
كـه  معتقد است  ) ٢٠١٢(كلاين  . شده است برآورد  

براي ايـن شـاخص بـرازش        ٠٥/٠مقادير كمتر از    
دهد و مقادير بالاتر از آن       مناسب مدل را نشان مي    

بنابراين، براسـاس   . احتمال اشباع مدل وجود دارد    
مـدل  كـه   رسـد    دست آمده به نظـر مـي      هشواهد ب 
 مناسبي را براي تاثير رهبري دانش محـور    ،برازش
وري سـازماني در بانـك كـشاورزي اسـتان          بر نوآ 

  .دهد اصفهان نشان نمي
  بررسي نقش فرهنگ و ظرفيت سازماني

 ، رد شد  پژوهشاولن كه فرضيه آبا توجه به  
ــگ    ــاي فرهن ــديلگري متغيره ــش تع ــابراين نق بن
ــان   ــاط مي ــازماني در ارتب ــت س ــازماني و ظرفي س
رهبري دانش محور و نوآوري سازماني بـي معنـا          

 ارتبـاط   ،تر بررسي دقيق  بنابراين براي . خواهد بود 
متغير وابسته نوآوري سازماني با متغيرهاي رهبري  
دانش محور، فرهنگ سازماني و ظرفيت سـازماني     

 آزمون رگرسيون گام به گام مورد بررسي        وسيلهبه
 رهبري دانـش محـور      دليل مشاركت . قرار گرفت 

روي نـوآوري سـازماني     بر  بررسي مجدد تاثير آن     
شـماره  جـدول   به شـرح    حاصل شده   ايج  نت. است

  . است)٦(
 آمار توصيفي متغيرها. ٦جدول 

انحراف   ميانگين  پژوهشرينام متغ
  تعداد  معيار

  ٧٥  ٨٦٦ /٢  ٢٠ /٢٩  نوآوري سازماني
رهبري دانش 

  ٧٥  ٤٦٨ /٢  ١٧ /٢٠  محور
  ٧٥  ٦٢٨ /١٢  ٧٥ /١٨٨  فرهنگ سازماني
  ٧٥  ٥٥٢ /٧  ٨٧ /٧٥  ظرفيت سازماني

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 ١٠٠
  

  نتايج آزمون رگرسيون گام به گام براي بررسي تاثير ظرفيت و فرهنگ سازماني.٧ جدول
خطاي   بتا  پژوهشريمتغ نام  گام

  استاندارد
بتاي 

داري  سطح معني  t  استاندارد
)Sig(  

  ١  ٠٠٠/٠  ٨٣٦ /٥  -  ١٣٤ /٣  ٢٨٩ /١٨  ثابت
  ٠٠١/٠  ٤٩٨ /٣  ٣٧٩/٠  ٤١/٠  ١٤٤/٠  ظرفيت سازماني

  ٠٣٤/٠  ١٦٣ /٢    ٨٥٩ /٤  ٥١٠ /١٠  ثابت
  ٠١٦/٠  ٤٥٨ /٢  ٢٨٤. ٠  ٠٤٤/٠  ١٠٨/٠  ظرفيت سازماني

٢  

  ٠٤٣/٠  ٠٦٤/٢  ٢٣٨/٠  ٠٢٧/٠  ٠٥٦/٠  فرهنگ سازماني
 ،Sig)(داري    سـطح معنـي   با توجـه بـه مقادير     

 ظرفيـت سـازماني     ، درگام اول  كهشود ميمشاهده  
تـر از    كم sig و   ٣٧٩. ٠توانسته با بتاي اسـتاندارد      

برنوآوري سازماني تاثير داشـته      ،/%)٥(پنج درصد   
همچنين درگام دوم فرهنگ سازماني با بتاي  . باشد

 به ظرفيت سـازماني بـا بتـاي         ،)٢٨٤/٠ (استاندارد

 با توجـه بـه      .استاضافه شده   ،  )٢٣٨/٠(استاندارد
 بنـابراين نتـايج     . اسـت  ٠٥/٠ كمتـر از     Sigآن كه   

يل عاملي تاييدي   همچنين نتايج تحل  . معنادار است 
به روش معادلات ساختاري با استفاده از نرم افزار         

SPSS ،AMOSبه صورت زير است :  

   تحليل عاملي تاييدي براي فرضيه دوم-٣شكل  
بـا  كه  طوركلي، شواهد اين بخش نشان داد         به

نـسبت بـه     كه تعـداد افـراد پاسـخگو       توجه به اين  
،  اسـت  مجهول كمتر  رپنهانيتعداد روابط پنهان وغ   

خطا   نداشته و  ني تخم تي قابل ،نرم افزار رو،    از اين 
 ، به دسـت آمـده     جي با توجه به نتا    بنابراين. دهد يم

  دانــش محــوريرهبــر بــا حـذف  پــژوهشمـدل  
  .شده است حيتصح

  
  
  

نتايج آماري   و   ها يافته و   هاترين دستاورد مهم  گيري  بحث و نتيجه-٥
ح به شر   پژوهشاين  هاي   حاصل از آزمون فرضيه   

   :ذيل است
ارتباط رهبري دانش محـور بـا       فرضيه   -١

  نوآوري سازماني
 بــه ارتبــاط بــين ، پــژوهشايــن اول فرضــيه 

. پردازد رهبري دانش محور با نوآوري سازماني مي   
 از توزيــع نرمــال ،هــا  كــه دادهايــنبــا توجــه بــه 

 از آزمـون همبـستگي اسـپيرمن        ،برخوردار نبودند 



١٠١
تحقيـق   نتـايج    .براي بررسي ارتباط اسـتفاده شـد      

 ،از نگاه كاركنان، رهبري دانش محور     كه  نشان داد   
وري سـازماني در بانـك كـشاورزي اسـتان          آبا نو 

اين نتايج با زمـايتيس     . اصفهان تاثير معنادار ندارد   
ــوهري )٢٠١٤( ــازاده و گ ــم ) ١٣٩١(، پاش و جاس

ناهمـسو اسـت؛ ايـن     ) ٢٠١٧(الدين و نقش بندي     
 بـر   ،يريت دانش رهبري و مد  : كهمحققان معتقدند   

از سوي ديگر نتـايج     . نوآوري سازماني موثر است   
ــشان داد  ــه نـ ــوآوري  كـ ــرات نـ ــانگين نمـ ميـ

نمـره نـوآوري سـازماني       (اسـت  %٢٩/٢٠سازماني
در حـالي كـه     )  متغيـر باشـد    ٤٥ تـا    ٩تواند از   مي

 است %٢٠/١٧ميانگين نمرات رهبري دانش محور  
 ٣٠ تـا    ٦توانـد از    نمره رهبري دانش محـور مـي      (
رهبري دانش  كه  دهد   نشان مي موضوع  اين  ). اشدب

 ،محور از نگاه كاركنان بانك كـشاورزي اصـفهان        
تر از متوسط بوده و نوآوري سازماني در اين          پايين

 به  بنابراين. شود بانك در سطح ضعيف ارزيابي مي     
اند رهبري  رهبران سازمان نتوانسته كه  رسد   نظر مي 

  پيـاده د خـو دانش محور را به خـوبي در سـازمان      
 آمـوزش نامناسـب   دليل همچنين كاركنان به     .كنند

در واقـع كاركنـان     . توان نوآوري چنـداني ندارنـد     
در . رنـد  رهبري دانـش محـور ندا      ازدرك مناسبي   

 روي نـوآروي    ، رهبـري دانـش محـور      حالي كـه  
  . دهد را تحت تاثير خود قرار ميسازماني 

فرهنگ،  كه   معتقدند) ٢٠٠٣(ديلونگ و فاهي    
، تكنولوژي، سـبك مـديريت و يـادگيري         ساختار

. سازماني بر انتقال دانش در سازمان مـؤثر هـستند         
رهبـري دانـش    كه اجـراي نادرسـت      ممكن است   

 و فرهنـگ    ي مشكلات در ساختار   دليل به   ،محور
 كه بايد در مطالعات جداگانه مورد       ،سازماني باشد 

تــاثير فرهنــگ ســازماني بــر نــوآوري  -٢  .واكاوي قرار گيرد
  نيسازما

كـه  نتايج رگرسيون گـام بـه گـام نـشان داد            
 واريــانس نــوآوري توانــدمــي ،فرهنــگ ســازماني

بينـي  را پيش سازماني در بانك كشاورزي اصفهان      
 موسوي دزفـولي و      هاي  اين نتايج با پژوهش   . كند

، رضايي، مغانلو و قهرماني     )١٣٩٥(منظري حصار   
تـوان  در تبيين اين نتيجه مي    . استهمسو  ) ١٣٩٦(

 بـا ارتقـاي خلاقيـت       ،فرهنگ سـازماني  : كه گفت
فردي و گروهي، توجه بيشتر به اعضاي سازمان و      

هاي نوآورانه كاركنـان     جاه طلبي، راه را براي ايده     
 و اين عوامل نوآوري     گشايدميو ايجاد جو تيمي     

 بـا   ،همچنين فرهنـگ سـازماني    . دكن را تقويت مي  
 موجب تشويق كاركنان بـه      ،پذيريافزايش ريسك 

هـاي جديـد و      و امتحـان كـردن ايـده      كردن  براز  ا
تـر جـو خلاقانـه      موجب پـذيرش آسـان    همچنين  

  . شود ارتقاي نوآوري سازماني مي
تــاثير ظرفيــت ســازماني بــر نــوآوري  -٣

  سازماني
كـه  نتايج رگرسيون گـام بـه گـام نـشان داد            

ــك   ــوآوري ســازماني بان ــر ن ظرفيــت ســازماني ب
ــاثير ــا ايــن . معنــادار داردي كــشاورزي ت نتــايج ب

و ) ١٣٩٧( محمـدي وجليـل پيـران         هـاي   پژوهش
. اسـت همسو  ) ٢٠١٧(جاسم الدين و نقش بندي      

خلـق  : كـه تـوان گفـت      در تبيين ايـن نتيجـه مـي       
نوآوري در سازمان نياز به خلق محيطـي توانمنـد          

هـاي قـانوني و     با خط مشي مناسـب، چـارچوب      
كه مشتمل بر مشاركت جامعه،     دارد  توسعه نهادي   

هاي مديريتي  ابع انساني و تقويت سيستم    توسعه من 
در واقـع مولفـه     . ظرفيـت سـازماني اسـت     و تمام   

انسجام ظرفيـت سـازماني موجـب شـكل گيـري           
  و و درك پــذيريشــودمــيشخــصيت ســازماني 

- بين كاركنان افـزايش مـي      را در توانايي مديريت   
كـه  شـود    اين موضـوع در واقـع باعـث مـي         . دهد

هاي جديـد را در      دهكاركنان بهتر بتوانند ريسك اي    
 بــاره و نظــرات خــود را در بپذيرنــدســازمان 

 با همكاران خود ،يندهاي سازمانآمحصولات و فر
مولفه ارتباطـات غيـر رسـمي      . به اشتراك بگذارند  

 ،كاركنـان  كـه    شـود   موجب مـي   ،ظرفيت سازماني 
 بـا همكـاران خـود در        ،هـاي اداري   بدون تكلـف  

ود در  و خطري از جانب همكاران خ   باشندارتباط  
همچنـين  . حس ننمايند خود  رابطه با ابراز نظرات     

 بـا   ،مولفه ميـزان تمركزگرايـي ظرفيـت سـازماني        



 ١٠٢
هاي  كاهش تمركزگرايي و افزايش اختيارات حوزه

افراد انگيـزه بيـشتري     كه  شود    موجب مي  ،مختلف
و در  باشـند   هايشان داشته    براي اثبات خود و ايده    

تم كنتـرل   مولفـه سيـس   . كننـد تلاش  بيشتر  اين راه   
بازخورد ظرفيـت سـازماني نيـز موجـب تـسهيل           

ــل مــيارتباطــ ــه درك نظــرات شــودات متقاب  و ب
مختلف و خطرات از ديدگاه ديگران بـه ويـژه در           

بنـابراين ديـده    . شـود  مـي منجـر   هاي جديـد     ايده
شود كه ظرفيت سازماني در نوآوري سـازماني         مي

  . معنادار دارديتاثير
  

  پيشنهادهاي كاربردي
نشان از رد فرضـيه اول      اين تحقيق   يج  نتا -١

 مبتني بر تاثير رهبـري دانـش محـور بـر         ،پژوهش
نـوآوري سـازماني در بانــك كـشاورزي اصــفهان    

كـه  شـود    پيشنهاد مي،نتايجاين با توجه به  . داشت
روي بانـك كـشاورزي     بـر    ،رهبري دانش محـور   

. اصفهان اجرا و به درستي به كاركنان معرفي شود        
رهبـران ايـن    كـه   شـود    نهاد مـي   منظور پيـش   بدين

 نسبت بـه انتقـال رسـمي و غيـر رسـمي             ،سازمان
همچنـين پيـشنهاد    . دانش در بانك اهتمام ورزنـد     

گروهي يا فـردي    (هر نگرش يا عملي     كه  شود   مي
جديـد را  پـر اهميـت   كه دانش )  ضمنيياو عيني  

هايي كه نهايتاً موجب تفكر و پيامـدهاي         در روش 
ود تـا جهـت خلـق و        ش شود، تهييج مي   جمعي مي 

 .تسهيم دانش مورد استفاده قرار گيرد
فرهنـگ  كـه   نـشان داد    اين تحقيق   نتايج   -٢

 بر نوآوري سازماني در بانك كـشاورزي    ،سازماني
بر اين اساس پيشنهاد    .  معنادار دارد  ياصفهان تاثير 

فرهنگ سـازماني بانـك كـشاوزي بـه         كه  شود   مي
ويـژه در خــصوص ريــسك پــذيري، خلاقيــت و  

هـاي رسـمي و غيـر        ري در بانـك بـه روش      نوآو
 ، رهبـران و مـديران     از سـوي   و   يابـد رسمي ارتقا   
 .نهادينه شود

 ،ظرفيت سـازماني  كه  نشان داد   اين  نتايج   -٣
بر نوآوري سازماني در بانك كـشاورزي اصـفهان         

شود  بر اين اساس پيشنهاد مي    .  معنادار دارد  يتاثير
ستم رهبران بانك كشاورزي نسبت به بهبود سي      كه  

كنترل بازخورد كه در آن افـراد خطـري از سـوي            
. ابراز نظـرات خـود احـساس نكننـد اقـدام كننـد            

ميزان تمركزگرايي در   كه  شود   همچنين پيشنهاد مي  
 و نـسبت بـه      بدبانك كشاورزي اصفهان كاهش يا    

هاي مختلف به همـراه      تفويض اختيارات به حوزه   
  .سيستم نظارت اقدام گردد

رهبري دانش  كه  نشان داد   اين تحقيق   نتايج   -١  پيشنهادهاي پژوهشي
 بر نوآوري سـازماني در بانـك كـشاورزي          ،محور

با توجه به ايـن كـه       .  معنادار ندارد  ياصفهان تاثير 
 پيـشنهاد   ،شد ايـن رابطـه برقـرار باشـد         تصور مي 

 بعدي به بررسـي مجـدد        هاي  پژوهشكه  شود   مي
اجـرا  هاي ديگر    روي شهرها و سازمان   بر  موضوع  

.  حاضر مقايسه گـردد     با پژوهش آن،   نتايج    و شود
همچنين بـا توجـه بـه آن كـه فرهنـگ، سـاختار،              
تكنولوژي، سبك مديريت و يادگيري سازماني بـر    

ديلونـگ و   (انتقال دانش در سازمان مؤثر هـستند        
  هاي در پژوهشكه شود  ؛ پيشنهاد مي  )٢٠٠٣فاهي،  

ــشاورزي و     ــك ك ــازماني بان ــاختار س ــدي س بع
ها بـر رهبـري دانـش      ني و تاثير آن   يادگيري سازما 

  .محور مورد مطالعه قرار گيرد
فرهنـگ  كـه   نـشان داد    ايـن تحقيـق     نتايج   -٢

روي نــوآوري ســازماني در بانــك بــر  ،ســازماني
 پيــشنهاد .كــشاورزي اصــفهان تــاثير معنــادار دارد

هـا و    روي سـازمان  بـر    ،همين مـساله  كه  شود   مي
  ا پژوهش بآنها  شهرهاي ديگر مطالعه شده و نتايج       

 .حاضر مقايسه گردد
ظرفيـت  كـه   نـشان داد    ايـن تحقيـق     نتايج   -٣

ــازماني در بانـــك   ــوآوري سـ ــازماني روي نـ سـ
 پيــشنهاد .كــشاورزي اصــفهان تــاثير معنــادار دارد

اي  تـر، مطالعـه     بـراي مطالعـه دقيـق     كـه   شـود    مي
هاي ظرفيـت سـازماني در       روي مولفه بر  جداگانه  

اهكارهـاي  گيـرد تـا بتـوان ر      باين بانك صـورت     
تري براي ظرفيت سـازي نـوآوري سـازماني         دقيق

  .ارائه داد
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   منابع-٦
اردكاني، سعيد، شاكري، فاطمـه، زارع احمـدآبادي،         .١

، تحليلـي بـر نـوآوري در        ١٣٨٩حبيب و كاوندي، رضا،     
صنعت خودروسـازي؛ بـا كـاربرد مـدل يـابي معـادلات             

، ٤، شـماره    ٢، مديريت صنعتي، دوره     (SEM)ساختاري
١١٠ -٩٣ . 

. اردلان، محمدرضا؛ قنبري، سيروس؛ كريمي، ايمـان       .٢
هـاي سـازماني بـر هويـت        بررسي تاثير ويژگي  ). ١٣٩٥(

هـاي سـازماني در     منسجم سازماني براي توسعه ظرفيـت     
جامعه شناسي كـاربردي، سـال      . هاي شهر همدان  دانشگاه

 . ١٧٤-١٥٧، ٦٢بيست و هفتم، شماره 
، »هاي سازماني  توسعه ظرفيت «). ١٣٨٨. (باغباني، ع  .٣

 . ٨٨-٨٧، )٢٠٥ (٢٠ماهنامه تدبير، 
بررسـي  ). ١٣٩١. (پاشازاده، يوسف؛ گـوهري، علـي    .٤

تاثير بلوغ مديريت دانـش بـر ميـزان كيفيـت خـدمات و        
-پتجمين كنفرانس مديريت دانش، سال همايش     . نوآوري

 . هاي بين المللي رازي تهران
-بررسي رابطه «). ١٣٩٣. (و محترم، م  . ترك زاده، ج   .٥

 اجتمــاعي -نــوع ســاختار ســازماني دانــشگاه و ســرمايه
هـاي آموزشـي بـا رضـايت تحـصيلي دانـشجويان             گروه

-١٧٥،  )١ (٢٥، جامعه شناسي كـاربردي،      »دانشگاه شيراز 
١٩٤ . 
ــان؛ ضــرغامي،      .٦ ــوان، پيم ــصطفي؛ اخ جعفــري، م

عوامـــل ). ١٣٩٠. (حميدرضـــا؛ ســـبزيكارن، اســـماعيل
. ي دانش محور  هاانگيزشي ارتباطات اثربخش در سازمان    

 . ١٦٦-١٤١، ١هاي مديريت منابع انساني، شماره پژوهش
مترجمـان  . مباني رفتـار سـازماني    ). ١٣٨٧. (رابينز، ا  .٧

موسسه مطالعـات و    : تهران. علي پارسائيان ومحمداعرابي  
تـاريخ انتـشار بـه زبـان اصـلي،          . (هاي بازرگاني  پژوهش

١٩٩١ .( 
 ترجمـه   "يرفتار سازمان "،)١٣٨٩(رابينز، استيفن پي     .٨

ــشارات      ــي، انت ــد اعراب ــيد محم ــاييان و س ــي پارس عل
 . هاي فرهنگي، جلد سوم پژوهش

تاثير «). ١٣٩٠. (و نيكخواه فرجاني، ز   . رحيم نيا، ف   .٩
جو اخلاقي سازمان بر هويت سازماني و تمايل به تـرك           

، فصلنامه اخلاق در علوم و فناوري،       »خدمت فروشندگان 
١١-١، )٤ (٦ . 

و . ؛ حيـــدري، ف. لي، م؛ جـــانق. رســـتگار، ع .١٠
بررسي نقـش رهبـري معنـوي در        «). ١٣٩١. (حيدري، ح 

 ٥هاي مديريت عمـومي،      ، پژوهش »هويت يابي سازماني  
)٦٣-٣٩، )١٦ . 

. ؛ رهنورد آهن، ف. ؛ دانايي فرد، ح   . فروزنده، ل  .١١
بررسـي ظرفيـت سـازماني      «). ١٣٩٣. (و محمدي فاتح، ا   

ي مـك  بـر اسـاس الگـو   ) ع(دانشگاه افسري امـام علـي      
 . ٢٨-١) ١٤ (٥٤، فصلنامه مديريت نظامي، »كينزي
. و بروكي مـيلان، ش    . ؛ ملكي، ش  . قاسم زاده، ا   .١٢

نقش ميانجي هويـت سـازماني در رابطـه بـين           «). ١٣٩٣(
اي بـا رفتـار شـهروندي سـازماني و رفتـار             اخلاق حرفه 
 ٧، مجله ايراني اخـلاق و تـاريخ پزشـكي،           »انحرافي كار 

 . ٧٩-٦٦، ص )٤(
ــد .١٣ ــري، ا. ي، حقلاونـ ــلطانزاده، و. ؛ كبيـ . و سـ

رابطه مسئوليت پذيري اجتماعي و كـار تيمـي         «). ١٣٩٣(
 ٢٥، جامعـه شناسـي كـاربردي،        »كاركنان دانشگاه اروميه  

)١٢٠-١١١، )١ . 
ــادي، ا. كوشــازاده، ع .١٤ ــاثير «). ١٣٩٣. (و عزيزآب ت

عدالت سازماني ادراك شده بر تمايل به ترك خدمت بـا           
ماني، حمايت سازماني و خشنودي ميانجيگري هويت ساز

 ١٥، دانش و پژوهش در روان شناسـي كـاربردي،     »شغلي
)٣٦-٢٥، )٢ . 

و . ؛ رحمــــان سرشــــت، ح. محمــــد زاده، ز .١٥
اثر اعتماد شناختي و عـاطفي بـه        «). ١٣٩٢. (كوشازاده، ع 

، »نقش ميانجي اعتماد به سازمان  : رهبر بر هويت سازماني   
زشـي، دانـشگاه آزاد     فصلنامه رهيافتي نو در مديريت آمو     

 . ٢٠-١، )٣ (٤اسلامي واحد مرودشت، 
مرتضوي، سعيد؛ لگزيان، محمد؛ سـيد حـسيني،        .١٦

نقش واسط حسادت در تاثير سبك ). ١٣٩٢. (سيده سميرا
 عضو بر تـسهيم دانـش و رفتارهـاي          -رهبري تبدل رهبر  

، ٢٦نشريه پرستاري ايـران، دوره    . غيرشهروندي پرستاران 
 . ٧٧-٦٨، ٨٦شماره 
ــاپور دهكــردي، ط. ر اصــفهاني، عنــص .١٧ . و آقاباب

بررســي رابطــه هويــت ســازماني بــا ســكوت «). ١٣٩٢(
، »سازماني كاركنان مورد مطالعه كاركنان دانشگاه اصفهان      

 . ١٦٢-١٣٩، )٤ (٢٤جامعه شناسي كاربردي، 
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