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 چکیده 

عنوان   با    مدیریت   متغیر  نقش   به  توجه  با   نوآوری  های   قابلیت  بر   سازمانی  فرهنگ   و   رهبری  های   سبک  تاثیرپژوهش حاضر 

مدارس:  مطالعه  مورد)  دانش کرمانشاه    مدیران  است  انجام  (شهر    نوع   از  توصیفی  روش  پژوهش  این  انتخابی  روش  .گرفته 

  تعداد  که  باشد  می شهر کرمانشاه    مدیران مدارس    کلیه  حاضر  پژوهش  آماری  جامعه  باشد.  می  یابی  مدل  همبستگی  تحقیقات

. ابزار مورد  باشد   می  نفر  148  تعداد  شماری  کل   یا  سرشماری  روش  از  آماری  جامعه  بودن  محدود  بدلیل  و   بودند   نفر  148  آنها

  پرسشنامه   این   سازمانی  نوآوری  (1999)کامرون  سازمانی  (، فرهنگ1982  سالزمن)  رهبری  های  استفاده در این پژوهش سبک 

منشانه   آزاد رهبری های سبک یافته های پژوهش نشان دادند که متغیر بود.  ( 2009پاتریک )  دانش مدیریت و  (1400)  چوپانی

  قابلیت می توانند به طور منفی و معنی داری  26/0  بتای  ضریب  مستبدانه با  رهبری  های  سبک  و متغیر  29/0  بتای  ضریب  با

  0/ 31سازمانی با ضریب بتای  متغیر فرهنگ  و  34/0اقتدارطلبی با ضریب بتای  رهبری را پیش بینی کنند. سبک نوآوری های

  %38دهد   نشان می2Rرا پیش بینی کنند. همچنین، مقدار    مدیران  نوآوری  های  قابلیتمی توانند به طور مثبت و معنی داری  

  مدیرانقابلیت های نوآوری بین سبک های رهبری با شود.  توسط متغیرهای یاد شده تبیین می  نوآوری های  از واریانس قابلیت 

، کلان و بازاری با قابلیت های  دیوان  سالاری (.بین فرهنگ سازمانی  شایسته سالاری، P > 05/0رابطه معنی داری وجود دارد)

رابطه مثبت و    مدیرانقابلیت های نوآوری  دانش با    (.بین مدیریت  P  >  05/0رابطه معنی داری وجود دارد)    مدیران  نوآوری  

 (.  P > 05/0معنی داری وجود دارد)

 دانش  تیریمد ،ینوآور ی ها تیقابل ، یفرهنگ سازمان  ،یرهبر ی سبک هاهای کلیدی:  واژه
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 مقدمه 

گذشته،   کارآمد  مدیریدر  خوداثربخش  را  به  شمردیمیم  و  بود،  که  »باسوادتر«  روزها  همان  ب  یعنی اصطلاح  را   یشترمحتوا 

  یی که آشنا گیریم یکارآمد بودن در نظر م  مدیر  یرا هم برا یگریمتعدد د یطاما امروز گذشته از تسلط بر محتوا شرا دانست،یم

فنون   آنهاست  یکی  کاری،با  به  1401)سعادت،    از  منظور دستیابی  به  انسانی  (. مدیریت در حقیقت هماهنگی منابع مادی و 

سازمان باشد،  جامعه  قبول  مورد  که  است  طریقی  به  سازمانی  و  اهداف  مدیران  به  تا    مدیران  ها  دارند  نیاز  وکارآمد  اثربخش 

اهداف  به  ایجاد    بتوانند  برای  سازمان  رسمی  نماینده  عنوان  به  رهبر  یابند.  دست  جانبه  همه  توسعه  و  رشد  جهت  در  خود 

افزایش بهره وری در رأس سازمان قرار دارد. موفقیت سازمان در تحقق اهداف در گرو چگونگی اعمال مدیریت و  هماهنگی و 

انتخاب    در هدایت نیروی انسانی  های متفاوتی راتواند سبکمی  های مؤثر رهبری مدیر است. مدیر نقش رهبری سازمانسبک 

انگیزش قوی در    کند. میزان   می شود و  مدیران  الگوهای رفتاری مناسب مدیر در هر سازمان باعث به وجود آمدن روحیه و 

آن  افزایش میرضایت  و حرفه خویش  از شغل  را  از سبک صحیح رهبری میها  استفاده  با  رضایت شغلی  دهد. مدیران  توانند 

سازمان را در هر   مدیران  ،ی سازمان  یاثربخش  (.1402رضائیان،  )  ، اثربخشی و بهره وری سازمان خود را افزایش دهند.مدیران  

دارند، مستحق    نهیزم  نیدر ا  یو نقش موثر  دارندیتحقق اهداف سازمان گام برم  یکه در راستا  یرانی. مد کندیم  ریدرگ  یسطح

اجرا  افتیدر هستند.  اصول  حیصح  یپاداش  مد  یدهپاداش  ستمیس  یو  مهارت  توسعه  استعدادها،  حفظ  تقو  رانیسبب    ت یو 

سودمند است. های اساسی مدیریت شامل    اریآن بس  یسازمان و اعضا  یموضوع در دراز مدت برا  نی. همشودیآنها م   ملکردع 

مدیریت از پنج فرآیند به نام های برنامه ریزی، سازماندهی،    توانمندی هایی است که یک مدیر ایده آل بایستی داشته باشد. 

رهبری، هماهنگی و نظارت تشکیل می شود. مدیریت اساساٌ یک فعالیت سازمانی است، سازماندهی کار و منابع به منظور نیل 

ریزی دقیق نیازمند است و یک برنامه ریزی موثر پیش بینی موانع به موفقیت است. سازمان موفق کار و منابع به یک برنامه

احتمالی و نحوه مقابله با آنان را در بر می گیرد. بسیار مهم است که یک مدیر، گروهی را در راه رسیدن به موفقیت مدیریت  

از مد رهبری گروهی  و  که مدیر سازماندهی  زمانی  هدایت کند.  را  تیم  اعضای  و  نقش    رانیکرده  مدیریت  دهد،  انجام می  را 

حیاتی در دستیابی به مشارکت و اعمال نظارت بازی می کند. مدیریت چنان موضوع وسیع و جامعی است که محدود کردن آن 

توصیف  که  نیست  منطقی  بنابراین  و  است  حساس  و  پیچیده  بسیار  مدیریت  است.  دشوار  بسیار  فرآیند  محدودی  تعداد  به 

 (. 1401،و اربابی برزگرمدیریت را به تعدادی فرآیندهای مدیریتی محدود کنیم ) 

یک مدیر به منظور اجرای موفق مهارت های مدیریت مسئول است و یک مدیر خوب بایستی به اصول اساسی مدیریت و به  

نمایش گذاشتن مهارت های اساسی مدیریت در شخصیت و رفتار خود پایبند باشد. پس از دستیابی به دانش طیفی از مهارت  

به از آن  اعمال مدیریت،  های مشخص و درك مهارت های فنی مدیریت و مهمتر  برای  به نفس ضروری  آوردن اعتماد  دست 

آنچه که مدیر در این مرحله به آن نیازمند است، داشتن مهارت های نرم مدیریت است که اهمیت یکسانی در مدیریت دارد.  

 .(1،2023مارویک)  مدیریت های نرم، مهارت ارتباط برقرار کردن و ابراز کردن دانسته های مدیر را شامل می شود

خلاقیت  باشد. اگر  نوآوری به معنای ایجاد یا بکارگیری یک ایده، روش یا فرایند جهت ارائه محصول یا خدمت نو به بازار می 

به    ینوآور  .سازی و اجرای طرح به صورت واقعی استبه معنای ارائه طرحی تازه باشد نوآوری سازمانی به معنای پیاده سازمانی

معنای عملی کردن یک تفکر خلاق است و نوآوری سازمانی کلید موفقیت در عرصه تکراری سازمان است. زمانی که از مبحث 

میان می به  میآیدنوآوری سخن  متمرکز  آن  تولید  فرایند  بعضا  و  نوآوری محصول  به سوی  ناخواسته  اذهان  در  شود،  حتی   ،

 مدیریت عملکردو   مدیریت بازاریابی. اما نوآوری در فرآیند،  آیدبعضی مواقع در مورد نوآوری خدمات هم صحبتی به میان نمی

قابتی »جهانی«  پردازیم باید توجه داشت که تنها در یک محیط رنیز لازم است. وقتی راجع به اهمیت نوآوری و سازوکارها می

 (. 1400ی،عقوبیتوان درباره این مفاهیم بحث کرد )است که می
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و هستیم  چه  درجستجوی  بدانیم  که  است  از  این  بسیاری  ماچیست؟  وبا  مسأله  بزرگ  وجود  کارهای  به  که  به    ارزشی  آمده 

عبارتی، قبل ازپژوهش هرگونه ابداع، اختراع، اکتشاف، بایدبه دنبال حقیقت   بهواسطه حقیقت جویی بوده که طرح شده است.  

به دانش وتجربه ابتدا  تجزیه تحلیل آن هامی پردازد.    جویی، فردبه جمع آوری اطلاعات و   درحقیقتجویی درموردآن باشیم.  

تجربه شودوسپس  تمرکزمی  مسأله  درباره  قبل  شود.  متخصصان  های  می  آوری  جمع  بامسأله  دررابطه  جدیدی  های 

از  کارهای قبلی گردد.   اعتقاددارنددرجمع آوری اطلاعات نبایدافراط شود، چون زیادی اطلاعات ممکن است منجر  به پیروی 

بنابراین، جمع آوری اطلاعات اساسی ومحوری کافی است.  آنچه  دراین مرحله مهم است تعمق کافی دراطلاعات به دست آمده  

می باشد.  دراین  کنکاش وجستجوباید مواردی که منجربه شکست شده است را  نیز  مد  نظرداشت، چه بساعلل شکست بتواند  

ایده های تازه به فردبدهد.  در  اینجا  تجزیه وتحلیل نیزاهمیت خاصی دارد،  زیرا  ازطریق آن می توان به ارتباط امور  پی برد  و  

تفکرخلاق را  هدایت کرد.  مرحله  حقیقت جویی به دو  مرحله حل مسأله دیویی یعنی بیان مسأله و  جمع آوری اطلاعات مشابه  

 است تنهاجهت آن یافتن حل مسأله خلاق است، نه صرفا"  حل مساله )فیشانی، 1398(. 

ای که از محصول خریداری شده خود در یک یا دو روز پیش یا حتی یک هفته پیش،  این مساله به ویژه در ارتباط با مشتری 

برید؛ اما  باشند. مهم نیست چگونه آنها را به کار میناراضی است، بسیار مهم است. این موارد ضروری نیستند، بلکه حیاتی می

شوند. پس تلاش نمایید تا هر  اعتماد و بدبین میاگر هر کدام از آنها را از قلم انداخته یا حذف نمایید، مشتریان ناخودآگاه بی

ها دست یابید؛ چرا که اگر امیدی به باز نگاه داشتن درهای خود به سوی  این موارد مهم، به بهترینتوانید، در تمامی  زمان می

کننده جو، فرهنگ و راهبردهای  . از این رو سبک رهبری تعیینروداین مساله یک امر مهم به شمار میکنندگان دارید،  مصرف

رهبری  مجموعه  است. سبک  بر سازمان  نگرش حاکم  از  مهارتای  و  نظام  ها، صفات  عامل  برپایة چهار  است که  مدیران  های 

  گیرد. سبک رهبری  مدیران،های مبهم شکل میها، اعتماد به کارمندان، تمایلات رهبری و احساس امنیت در موقعیتارزش 

باشد. موضوع مدیریت مورد توجه بسیاری از پژوهشگران واقع شده  تحت سرپرستی می  مدیران  ها با  بیانگر چگونگی تعامل آن

های مدیریت مدیران شده است. بررسی  های مختلفی در زمینه سبکها منجر به ارائه و توسعه تئوری است. نتایج این پژوهش

گرا را نشان های مشارکتی و تحولهای آمرانه و استبدادی تا سبک های مدیریت از سبکعی از سبکها طیف وسیاین تئوری 

سبکمی سبکدهد.  از:  عبارتند  مدیریت  مختلف  مشورتی،  های  دموکراتیک،  بوروکراتیک،  طلب،  مرج  و  هرج  آمرانه،  های 

رهبریمشارکتی، تحول از خود  هر یک  نمود که  نشان  باید خاطر   ... و  گرا  برای همة موقعیت  گرا، عمل  های گوناگون  خاص 

مدیریت  سبک  برای  را  متفاوت  سازمانی    مدیران  های  بلوغ  و  سازمان  بر  حاکم  فرهنگ  به  توجه  با  برگزیند    مدیران  خود 

 (. 1396الوانی،)

به مشارکت  در سازمان بیشتری  نیاز  امروزی  می  مدیران  های  از  در مدیریت سازمان  رهبری   متغیر سبک  باشد، در حقیقت 

گردد. سبک رهبری که منجر  حالت مدیریت استبدادی به سمت مدیریت مشارکتی منجر به موفقیت هر چه بیشتر سازمان می

گردد.  کارآمد، منظم و هماهنگ کارها می  های کاری گردد، موجب انجام اثربخش،و تشکیل گروه  مدیران  به مشارکت گروهی  

در   شغلی  رضایت  و  کار  انجام  لذت  افزایش  به  منجر  مشارکتی  و  حمایتی  رهبری   سبک  کارگیری  به  این  بر    مدیران علاوه 

 (. 1398رضاییان،گردد )می

بهره وری    مدیران    یفرهنگ سازمان  افزایش  برای  از تکنیکهای موثر  تواناییهای    مدیران  یکی  از ظرفیت و  بهینه  استفاده  و 

فرایندی است که در آن از طریق توسعه و گسترش   ی فردی و گروهی آنها در راستای اهداف سازمانی است. فرهنگ سازمان

یک راهبرد   یفرهنگ سازمان   عبارت دیگر  بهشود.    نفوذ و قابلیت افراد و تیمها به بهبود و بهسازی مستمر عملکرد کمک می

سازمان های امروز تحت تاثیر عواملی از قبیل افزایش رقابت جهانی، دگرگونیهای ناگهانی،  .  توسعه و شکوفایی سازمانی است

نیاز به کیفیت و خدمات پس از فروش و وجود منابع محدود و... زیر فشارهای زیادی قرار دارند. پس از سالها تجربه، دنیا به  

این نتیجه رسیده است که اگر سازمانی بخواهد در اقتصاد و امور کاری خود پیشتاز باشد و در عرصه رقابت عقب نماند باید از  

را تشکیل می   اساس ثروت واقعی یک سازمان  انسانی  باشد. منابع  بالا برخوردار  انگیزه  با  انسانی متخصص، خلاق و  نیروی 

بین سرمایه انسانی و بهره وری در سازمانها رابط های مستقیم وجود دارد. ا ز دغدغه های مهم بنگاه های اقتصادی   دهند.  
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متعلقند،   آن  به  تحول در سازمانی که  ایجاد  به  قادر  است که  و خردورزی  فرهیخته  انسانی  موفق جهان، گردآوری سرمایه 

باشند. یک سازمان موفق مجموعه ای است مرکب ازا نسانهایی بافرهنگ سازمانی، اندیشه و اهداف مشترك که با کار گروهی  

درنظام انعطاف پذیر سازمان، تجارب و دانش خود را با عشق به پیشرفت روزافزون سازمان دراختیار مدیریت خود قرار می  

 (. 1398زاهدی، )  کرددهند. بنابراین هر فرد نسبت به سازمان و وظایف های که انجام می دهد، احساس مالکیت خواهد  

 شامل دانایی.  است بوده تاریخی خواسته یک  دانایی، مدیریت که دارد  اشاره مطلب این به دانش، مدیریت از تاریخی دورنمای

 شرقی فلاسفه همچنین  .است شده ایجاد قبل سال هزار شاید  مدون، صورت به غربی فلاسفه بوسیله دانستن دلایل و دانستن

 مذهبی زندگی و روحانی هایهدایت دریافت بر آنان تأکید بیشتر چه اگر اند،داشته دانایی تدوین در اندازه هم مشارکت  یک

 عصر این در. شودمی احساس خوبی به دانایی عصر عنوان با نوین دوران آغاز های نشانه و علائم تمام حاضر حال در. است بوده

 جهانی هایشبکه  روی  بر که است جدیدی اطلاعات و دانش میزان به  علم تولید در شانیبند سهم و کشورها ارزشیابی معیار

 تحت جدید ایجامعه مشخصه که یافت ظهور بنیان دانش اقتصاد عصر، این در.  برند می کاره ب بهینه بصورت و دهندمی قرار

 مهندسی باز فراگیر کیفیت مدیریت چون تجاری پیشرفته هایحوزه  از برخی در دانش مدیریت.  است فراصنعتی جامعه عنوان

 وارد جدی طور به 1990 دهه اوایل در دانش . مدیریتدارد ریشه انسانی منابع مدیریت و اطلاعاتی  نظامهای،  تجاری فرآیند

 (.2،2021بیل ) بود شده آغاز ترپیش خیلی دانش با در رابطه مذاکره و بحث سازمانی گردید، گرچه مباحث

وی  دانش  شامل سرمایه،  اعظم  بخش که کندمی ادعا  مارشال 1965 سال در  دانش که است معتقد چنین هم  است. 

 ( تاکید1970کنند. کوهن ) تاکید آن مدیریت بر ایفزاینده طور  به باید هاسازمان ترتیب بدین است، موتور تولید قدرتمندترین

 یکدیگر را از دانش مدیریت از نسل سه توانیممی ما  تاریخی، نظر است. از گروه یک مشترك سرمایه  نفسهفی دانش که کند می

 از بسیاری نسل، این است. در طی شده شناخته دانش مدیریت نسل نخستین عنوان به  1990-1995کنیم. دوره   متمایز

 دانش مدیریت تخصصی هایپروژه طراحی و برای تجارت دانش  مدیریت بالقوه فواید بررسی دانش، مدیریت تعریف بر اقدامات

 ذخیره و بازنمودن  هدایت، در  خصوص به دانش مدیریت تحقیقات بر مصنوعی  هوش حوزه در پیشرفت آن، بر علاوهبود.   مبتنی

بر    یرهبر  یسبک ها  آیا  با توجه به مطالب گفته شده ما به دنبال این مسئله هستیم که .(1396پورنژادی،گذاشت ) تاثیر دانش

 دارد؟ یمثبت و معنادار ریدانش تاث تیریمد  ریبا توجه به نقش متغ ینوآور  یها  تیقابل

 

 روش پژوهش 

  کشف   دنبال  به  پژوهشگر  روش  این   در  باشد  می   یابی   مدل  همبستگی  تحقیقات  نوع  از  توصیفی  روش  پژوهش   این  انتخابی  روش

کلیه    . باشد  می   خاص  شرایط  و   عوامل  بین  رابطه  بررسی   و حاضر  پژوهش  آماری  مدارس  جامعه  یک    مدیران  شهر  ناحیه 

آنها  کرمانشاه   تعداد  باشد که  بودند  148می    با   هماهنگی   و  نمونه  اعضای  شدن  مشخص  و  لازم  مجوزهای  کسب  از  پس   نفر 

  بدلیل   و  کرده  تهیهشهر کرمانشاه    یک  ناحیه  مدیران مدارس  کلیه  از  فهرستی  محقق  قبلی،  ریزی  برنامه  طبق  ذیربط،  مسئولین

 .  باشد می  نفر 148 تعداد شماری کل یا سرشماری روش از آماری جامعه بودن محدود

 است  شده استفاده شده  استانداره پرسشنامه چهار از پژوهش  این در

ها(  1 سبک  سالزمنرهبر  ی پرسشنامه  ای    مقیاس.  باشد  می  سوال  35  دارای  و  ساخته  1982سال    در  پرسشنامه  نی: 

  ورقم   غالبا    معرف   4اوقات،  گاهی   معرف  3ندرت،  به  معرف   2  هرگز،  معرف  1  عدد  آن  ودر   بوده  لیکرت  پرسشنامه  این  گذارینمره

)  واندر  سالزمن  پرسشنامه  وروایی  اعتبار.باشد می  همیشه  معرف  نیز  5   یک   مدیران  بین  در  را  پرسشنامه  این(  1982کولک 

)  گزارش  را  86/0  ضریب  کرونباخ،   آلفای  ضریب  بر   تأکید   با  و   کردند  اجرا  سازمان   دری(. ش1380زاده،  وحید  از  نقل  بهدادند 

 
2 Bell 
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  بر   تأکید  با   داد،  انجام  دولتی  سازمانهای  رهبران  روی  بر  رهبری  هایسبک   پرسشنامه  از  استفاده  با  که  ایمطالعه  در  ،(1977)

  واجد   الذکر  فوق   پرسشنامه  که  است  آن  معرف  هایافته  این   کرد  مشاهده  را  88/0  اعتبار  ضریب  کرونباخ،  آلفای  ضریب

 . است برخوردار مناسبی وروایی اعتبار واز  باشدمی مطلوبی روانسنجی هایویژگی

 

عبارت است که براساس آن چهار نوع فرهنگ سازمانی بازاری،    24که مشتمل بر    فرهنگ سازمانی کامرون پرسشنامه(  2

منظور تعیین روایی این آزمون از نظر متخصصان و    به  کلان یا قبیله ای، دیوان سالاری و شایسته سالاری مشخص می شود.

اساتید راهنما و مشاور استفاده شد و روایی صوری و محتوایی آن موردتأیید قرار گرفت. پابایی این پرسشنامه نیز با استفاده از 

به دست آمد    79/0و فرهنگ کلان    87/0، شایسته سالاری  73/0دیوان سالاری    84/0روش باز آزمایی برای فرهنگ بازاری  

  ، فرهنگ دیوان سالاری 78/0علاوه بر این با استفاده از آلفای کرنباخ ثبات درونی پرسشنامه به ترتیب برای فرهنگ بازاری  

 به دست آمد.  79/0/ و فرهنگ کلان 86سالاری  ستهیشا ،81/0

سوال با مقیاس پنج   38توسط پاتریک طراحی شده و دارای    2019سال  پرسشنامه در    نیا  :مدیریت دانش   پرسشنامه(  3

مخالفم مخالفم،  نه  موافقم  نه  موافقم،  موافقم،  )کاملا   ای  مخالفم(  درجه  کاملا   بعد    و  پنج  دانش،و  دانش،   اکتساب    ایجاد 

،  3، نه موافقم نه مخالفم  4، موافقم  5کاملا  موافقم  گزینه )می باشد.برای هر    دانش  توزیع دانش و نگهداری  ذخیره دانش، 

 در نظر می گیریم.  ( امتیاز1و کاملا  مخالفم  2مخالفم 

 دهنده اثربخشی بالای فرآیند مدیریت دانش در سازمان می باشد. نشان 190-135امتیازهای مجموع 

 نشان می دهد که فرآیند مدیریت دانش در سازمان تا حدودی اثربخش است. 135-80امتیاز 

 نشان دهنده اثربخشی پایین فرآیند مدیریت دانش در سازمان می باشد.  80امتیاز زیر 

پرسشنامه4 سازمانی  (  )  نیا  :نوآوری  چوپانی  طراح1400پرسشنامه  دارای  (  و  سنجش   17ی  آن  هدف  و  بوده  سوال 

از   ترکیبی  که  اداری(  نوآوری  و  فرایندی  نوآوری  تولیدی،  )نوآوری  مختلف  ابعاد  از  سازمانی  نوآوری  به  گرایش  میزان 

( می  1400به نقل از چوپانی،  )(  2006(، پراجگو و سوهل )2006(، پنیادز  2008جیمنز و دیگران )-پرسشنامه های جیمنز

در طراحی پرسشنامه از طیف پنج گزینه ای لیکرت استفاده شده که یکی از رایج ترین مقیاس های اندازه گیره گیری   باشد.

اعتبار یا روایی با این مساله سروکار دارد که یک ابزار اندازه گیری تا چه حد چیزی را اندازه می گیرد که ما  به شمار می رود.

فکر می کنیم. در این تحقیق برای تعیین روایی هم از روایی محتوایی و هم از روایی صوری استفاده کرده ایم. برای تعیین  

 محتوایی روایی نوآوری سازمانی نظرات اصلاحی اساتید راهنما و مشاور اعمال شده است. در واقع روایی محتوایی پرسشنامه

است. همچنین روایی صوری پرسشنامه ها   گرفته قرار تأیید مورد اساتید راهنما و مشاور و متخصصان پرسشنامه ها توسط

ضریب پایایی پرسشنامه گرایش به نوآوری سازمانی پس از اجرای مقدماتی   نیز مورد تأیید اساتید راهنما و مشاور قرار گرفت

 بوده است که نشان از پایایی مطلوب این پرسشنامه است.  86/0نفر از افراد بر اساس آلفای کرونباخ  30بر روی 

 

 یافته ها 

   کلموگروف ـ اسمیرنف جهت بررسی پیروی داده ها از توزیع نرمالمیانگین و انحراف معیار و نتایج آزمون  1جدول 

 میانگین  تعداد  متغییر 
انحراف 

 معیار
 zمقدار آماره 

سطح معنی  

 داری 
 نتیجه 

 نرمال 149/0 139/1 655/8 88/33 148 منشانه آزاد رهبری های سبک

 نرمال 127/0 954/1 545/9 91/35 148 مستبدانه رهبری های سبک
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 نرمال 216/0 154/2 045/7 54/29 148 اقتدارطلبی  رهبری سبک

 نرمال 113/0 412/1 777/12 56/69 148 فرهنگ سازمانی  

 نرمال 127/0 954/1 545/0 91/19 148 فرهنگ بازاری

 نرمال 216/0 154/2 045/1 54/22 148 فرهنگ شایسته سالاری

 نرمال 223/0 047/1 505/0 56/18 148 فرهنگ دیوان سالاری

 نرمال 096/0 233/1 659/0 82/24 148 فرهنک کلان

 نرمال 273/0 997/0 868/26 25/114 148 مدیریت دانش 

نوآوری   های  قابلیت  نرمال 110/0 205/1 808/9 43/41 148 

آزمون کلموگروف   از  نرمال بودن توزیع متغیرها  استفاده کرده  –برای بررسی  نرمال .  ایماسمیرنوف  آزمون  این  فرض صفر در 

گیریم که توزیع متغیر  کمتر باشد فرض صفر رد شده و نتیجه می  05/0داری آزمون از  اگر سطح معنی.  بودن توزیع متغیر است

نتایج حاصل از تحلیل داده ها حاکی از آن است که همه ی متغیر ها ی مورد بررسی در این تحقیق  .باشد مورد نظر نرمال نمی

استفاده می    رگرسیون گام به گام  آزمون همبستگی و  از توزیع نرمال پیروی می کنند لذا به منظور بررسی فرضیات پژوهش از

 نمائیم. 

 با روش ورود همزمان   نوآوری   های  قابلیت  بر  سازمانی  فرهنگ  و  رهبری  های  سبک  رگرسیون چندگانه متغیرهای پیش بین  2جدول  

 R 2R F = p  t = p متغیرهای پیش بین

 آزاد رهبری سبک

 منشانه

62/0 38/0 79/30 0001/0 

29/0- 48/5- 0001/0 

 009/0 -198/4 -26/0 مستبدانه  رهبری سبک

  رهبری سبک

 اقتدارطلبی
34/0 88/8 0001/0 

 0001/0 54/7 31/0 فرهنگ سازمانی 

 

 و رهبری های سبکاز روی متغیرهای  نوآوری های قابلیت ارائه شده است، رگرسیون پیش بینی با  2همان طوری که در جدول

و  29/0 بتـای ضـریب منشانه با آزاد رهبری های سبک (. متغیرF=  79/30و    p<0001/0دار می باشد ) معنی  سازمانی  فرهنگ

را پیش بینی  نوآوری های قابلیتمی توانند به طور منفی و معنی داری 26/0  بتای  ضریب  مستبدانه با  رهبری  های  سبک  متغیر

می توانند به طور مثبـت و  0/ 31سازمانی با ضریب بتای   و متغیر فرهنگ  34/0اقتدارطلبی با ضریب بتای    رهبری  کنند. سبک

 هـای از واریـانس قابلیـت %38دهد  نشان می2Rرا پیش بینی کنند. همچنین، مقدار    مدیران    نوآوری  های  قابلیتمعنی داری  

  شود. توسط متغیرهای یاد شده تبیین می نوآوری
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 یابی معادلات ساختاری و آزمون فرضیههای پژوهش مدل

اند. برای های پژوهش مورد آزمون قرار گرفتهفرضیه   Amos20افزار  یابی معادلات ساختاری و به کمک نرمبطور کلی با تکنیک مدل 

های فرعی  ها صورت گرفته است. در نهایت نیز مدل مربوط به فرضیه اصلی و فرضیه نیل به این منظور نخست آزمون نرمال بودن داده 

اندازه  پژوهش است. مدل  عاملی  اجرا شده  بار  اگر  است.  متغیر  برای هر  متغیرهای مشاهده شده  عاملی  بارهای  نشان دهنده  گیری 

از   بارعاملی بین    3/0کمتر  رابطه ضعیف درنظر گرفته می شود.  از    6/0تا    3/0باشد  بزرگتر  باشد خیلی مطلوب   6/0متوسط و اگر 

های  های اندازه گیری برای متغیرهای تحقیق در زیر هر شکل ارائه شده است. در میان شاخصهای برازش رایج در مدلاست. شاخص

  0/ 05کمتر از     RMSEAباشد مدل از برازش مناسبی برخوردار است. شاخص    2اگر نسبت کای دو به درجه آزادی کمتر از    برازش

ها ارائه می شود.  مطلوب است. سایر شاخص ها نیز هر چقدر به یک نزدیکتر باشند مطلوبتر است. در ادامه اشکال مرتبط با این تحلیل

شده خاطر نشان می شود که ارتباط بین خطاها در اشکال، برازش مدل را بالاتر برده است. این ارتباطات بر اساس شاخص اصلاح ارائه

ایجاد شده است. به این ترتیب که هرچه برای یک ارتباط، شاخص اصلاح بالاتری باشد، افزوده شدن آن ارتباط    AMOSافزار  در نرم

 شود.  در مدل موجب بهترشدن برازش آن می

 در زیر برازش مدل با ضرایب استاندارد و غیر استاندارد نشان داده شده است: 

 

 

25/0- 

 

41/0- 

16/0 

 

 

 

 

63/0 

 

24/0 

 

49/0 

58/0 

 

                                                               38/0 

 

 در زیر برازش مدل با ضرایب استاندارد و غیر استاندارد نشان داده شده است: 

نوآوری  های قابلیت  

منشانه آزاد رهبری های سبک  

اقتدارطلبي  رهبری سبک  

مستبدانه  رهبری های سبک  

نوآوری  های قابلیت  

سازماني   فرهنگ  

بازاری   فرهنگ  

سالاری   شایسته  فرهنگ  

سالاری  دیوان  فرهنگ  

کلان   فرهنگ  
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                                                 43/0- 

 

                                            32/0-                                                         63/0 

                                           53/0                                                          

                                                 41/0 

                                                      

 

 

 های برازش شاخص

  : شاخص های برازش مدل کلی اصلاحی3جدول 

 X2/df RMSEA NFI CFI IFI RFI PRATIO PNFI PCFI مدل کلی 

 > 50/0 > 50/0 > 50/0 > 9/0 > 9/0 > 9/0 > 9/0 < 05/0 <2 میزان قابل قبول

 190/0 188/0 190/0 925/0 995/0 995/0 986/0 042/0 479/1 مقادیر محاسبه شده 

 ( NFI ،RFI  ،CFI ،IFIهای تطبیقی )شاخص

که حد   9/0می باشد که با توجه به مقدار استاندارد    986/0بونت بدست آمده مقدار  -یا شاخص برازش هنجار شده بنتلر  NFIمقدار  -

 مطلوب این شاخص می باشد، مدل با توجه به این شاخص از برازش مطلوبی برخوردار است. 

 می باشد که این شاخص به برازش مطلوب مدل اشاره دارد.  925/0یا شاخص برازش نسبی بدست آمده مقدار  RFIمقدار  -

 می باشد که این شاخص به  برازش مطلوب مدل اشاره دارد.  995/0یا شاخص برازش افزایشی بدست آمده مقدار  IFIمقدار  -

 می باشد که این شاخص به  برازش مطلوب مدل اشاره دارد.  995/0یا شاخص برازش تطبیقی بدست آمده مقدار  CFIمقدار -

برآورد بدست آمده مقدار    RMSEAمقدار  - مربعات خطای  میانگین  استاندارد   042/0یا ریشه دوم  به مقدار  با توجه  می باشد که 

 ، مطلوب می باشد. 05/0کمتر از 

 ( PNFI ،PCFI ،PRATIOشاخص های مقتصد )

 و نشان از وضعیت نامطلوب مدل دارد.  5/0تر از و پایین 188/0یا شاخص هنجار شده مقتصد برابر  PNFIمقدار - 

 مدل برازش شده با ضرایب غیراستاندارد 

 

دانش  مدیریت  

  آزاد رهبری های سبک

 منشانه

مستبدانه  رهبری های سبک  

سازماني   فرهنگ  

اقتدارطلبي  رهبری سبک  

نوآوری  های قابلیت  
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 و نشان از وضعیت نامطلوب مدل دارد.  5/0تر از و پایین 190/0یا شاخص برازش تطبیقی مقتصد برابر  PCFIمقدار  -

و نشان از وضعیت نامطلوب مدل دارد. لذا در کل با توجه به   5/0و بالاتر از    743/0یا نسبت مقتصد بودن برابر     PRATIOمقدار    -

 ها بهبود یافتند. توان گفت مدل از برازش مناسبی برخوردار است. در نتیجه اصلاح اکثر شاخصهمه شاخص ها می

 

    مدیران قابلیت های نوآوری  با  رهبری های بین سبکماتریس ضرایب همبستگی   :  4جدول شماره 

 متغیرها                                            

شاخصهای آماری                               

 متغیرها

  های  قابلیت

 نوآوری 

  رهبری سبک

 منشانه آزاد

سبک رهبری   سبک مستبدانه 

 اقتدارطلبی

 R نوآوری   های  قابلیت
sig 
N 

 *254/0- 

0001/0 

107 

**411/0- 

042/0 

107 

**512/0 

0001/0 

107 

 سبک رهبری آزاد

 منشانه

R 
sig 
N 

*254/0- 

0001/0 

107 

 **395/0 

0001/0 

107 

**622/0- 

0001/0 

107 

سبک رهبری  

 مستبدانه 

R 
sig 
N 

**411/0- 

042/0 

107 

**395/0 

0001/0 

107 

 ** 654/0- 

0001/0 

107 

سبک رهبری  

 اقتدارطلبی

R 
sig 
N 

**512/0 

0001/0 

107 

**622/0- 

0001/0 

107 

**654/0- 

0001/0 

107 

 

 

رابطه معنی داری   مدیران  قابلیت های نوآوری  بین سبک های رهبری با    ملاحظه می شود   7-4همانطور که در جدول شماره  

 (.  P > 05/0وجود دارد)

 

    مدیران قابلیت های نوآوری  با بین فرهنگ سازمانی ماتریس ضرایب همبستگی   :  5جدول شماره 

 متغیرها                                            

شاخصهای آماری                               

 متغیرها

  های  قابلیت

 نوآوری 

 فرهنگ

    سازمانی 

فرهنگ 

 بازاری 

فرهنگ 

دیوان 

 سالاری

شایسته فرهنگ 

 سالاری

فرهنگ 

 کلان

  های  قابلیت

 نوآوری 

R 
sig 
N 

 **632/0 

0001/0 

107 

*24/0 

042/0 

107 

**496/0 

0001/0 

107 

**585/0 

0001/0 

107 

**38/0 

0001/0 

107 

 R فرهنگ سازمانی  
sig 
N 

**632/0 

0001/0 

107 

 **36/0 

0001/0 

107 

**47/0 

0001/0 

107 

**62/0 

0001/0 

107 

**48/0 

0001/0 

107 

 R بازاریفرهنگ 
sig 
N 

*24/0 

042/0 

**36/0 

0001/0 

 ** 834/0 

0001/0 

** 803/0 

0001/0 

**795/0 

000/0 
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107 107 107 107 107 

دیوان فرهنگ 

 سالاری

R 
sig 
N 

**496/0 

0001/0 

107 

**47/0 

0001/0 

107 

**834/0 

0001/0 

107 

 ** 833/0 

0001/0 

107 

**798/0 

0001/0 

107 

شایسته   فرهنگ 

 سالاری

R 
sig 
N 

**585/0 

0001/0 

107 

**62/0 

0001/0 

107 

**803/0 

000/0 

107 

** 833/0 

0001/0 

107 

 **775/0 

000/0 

107 

 R کلانفرهنگ 
sig 
N 

**38/0 

0001/0 

107 

**48/0 

0001/0 

107 

**795/0 

0001/0 

107 

** 798/0 

0001/0 

107 

**775/0 

0001/0 

107 

 

 

با دیوان  سالاری  بین فرهنگ سازمانی  شایسته سالاری،  ملاحظه می شود  5همانطور که در جدول شماره   بازاری  ، کلان و 

 (.  P > 05/0رابطه معنی داری وجود دارد)   مدیران قابلیت های نوآوری 

 

    مدیران قابلیت های نوآوری  با  رهبری های بین سبکماتریس ضرایب همبستگی  : 6جدول شماره 

 متغیرها                                            

 شاخصهای آماری                         متغیرها      

 دانش  مدیریت

 R نوآوری   های  قابلیت
sig 
N 

*632/0 

0001/0 

107 

 

رابطه مثبت و معنی داری   مدیران  قابلیت های نوآوری  دانش با    بین مدیریت  ملاحظه می شود  6همانطور که در جدول شماره  

 (.  P > 05/0وجود دارد)

 

 خلاصه نتایج بدست آمده از فرضیات پژوهش در جدول زیر ارائه شده است:

 برآوردهای مدل کلی و آزمون فرضیات  7جدول  

 ارتباط کلی متغیرهای پژوهش 
نسبت 

 بحرانی

سطح 

 معناداری

ضریب 

 استاندارد
 ها نتایج فرضیه

 اول  فرضیه

  های سبک

  آزاد رهبری

 منشانه

<--- 
  نوآوری  های  قابلیت

15/2- 0.0001 36/0 
پذیرش در سطح اطمینان 

95 % 

  های سبک

 رهبری

 مستبدانه 

<--- 
  نوآوری  های  قابلیت

74/2- 0.0001 41/0 
پذیرش در سطح اطمینان 

95 % 

پذیرش در سطح اطمینان  52/0 0.0001 58/2  نوآوری  های  قابلیت ---> سبک
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 رهبری

 اقتدارطلبی

95 % 

فرضیه 

 دوم

 فرهنگ

 سازمانی 
<--- 

  نوآوری  های  قابلیت
79/2 0.0001 47/0 

پذیرش در سطح اطمینان 

95 % 

 فرهنگ

 بازاری 

  نوآوری  های  قابلیت --->
95/2 0.0001 25/0 

پذیرش در سطح اطمینان 

95 % 

 فرهنگ

 دیوان

 سالاری

  نوآوری  های  قابلیت --->
01/3 0.001 27/0 

پذیرش در سطح اطمینان 

95 % 

 فرهنگ

  شایسته

 سالاری

  نوآوری  های  قابلیت --->
36/4 0.0001 31/0 

پذیرش در سطح اطمینان 

95 % 

 فرهنگ

 کلان

  نوآوری  های  قابلیت --->
26/3 0.0001 42/0 

پذیرش در سطح اطمینان 

95 % 

فرضیه 

 سوم 
 ---> دانش  مدیریت

  نوآوری  های  قابلیت
022/3 0.0001 31/0 

پذیرش در سطح اطمینان 

95% 

طور که در جدول فوق مشاهده می شود با توجه به برازش مدل بدست آمده کلیه فرضیه های پژوهش مورد پذیرش قرار  همان

 گرفت.  

 

 بحث و نتیجه گیری 

نتایج این پژوهش با نتایج  رابطه معنی داری وجود دارد.  مدیران  قابلیت های نوآوری  بین سبک های رهبری با    نتایج نشان داد

باتلر    (،2021و همکاران )  مورسیون   ،(1397)  و همکاران  رضایی  (،1398طاهری و همکاران)(، 1400پژوهشهای غلامی زهان )

  سبک   توان گفت کهدر تبیین این فرضیه می  ( همسو و هماهنگ می باشد. 2019فـی چن )  (، 2019چن و لی فار )  (،2021)

ها، اعتماد به کارمندان،  های مدیران است که برپایة چهار عامل نظام ارزش ها، صفات و مهارتای از نگرش مجموعه  رهبری  های

ها با  گیرد. سبک مدیریت مدیران، بیانگر چگونگی تعامل آنهای مبهم شکل میتمایلات رهبری و احساس امنیت در موقعیت

  کند می  اعلام   دارند   را  اخلاقی  رفتار  سازی  بستر  دغدغه  که  مدیرانی   و  رهبران  به  موضوع  این  باشد. تحت سرپرستی می  مدیران  

 به  سازمان  اخلاقی   هایارزش  . دهند   ارتقاء   سازمانی   زندگی   در  تازه  افقهای  به  رسیدن  برای  مدیران    مندی رضایت  سطح  که

 غیررسمی  و  رسمی  هایسیستم  میان  بعدی  متقابل چند  تأثیر  که  است  شده  تعریف  سازمانی  فرهنگ  از  ایمجموعه   زیر  عنوان

 افراد  در  که  است  اقداماتی   و   هنجارها  باورها،   از  ایمجموعه   شامل   غیررسمی  هایسیستم  این.  دهدمی  نشان  را  رفتاری  کنترل

 چنین   هم  سازمان  اخلاقی  هایارزش   رسمی،  غیر  هایجنبه  این  بر  علاوه.  (1396)الوانی،است   مشترك  سازمان  یک  درون

  مدیران   که  هنگامی .  شود  داده   نشان  ها رویه  و   هامشی  خط  ، پاداش  هایسیستم  مثل  تریرسمی  هایسیستم  طریق  از  تواندمی

  اخلاقی  غیر  رفتار  تنبیه  و  اخلاقی  رفتار  به  دادن  پاداش  مانند  اخلاقی  شیوه  به  توجه  با  سازمان  در  هاارزش   که  باشند  معتقد

 .   یابدمی افزایش نیز مدیران  شغلی رضایت آنگاه . شوندمی پیگیری

http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=97964
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به مشارکت  در سازمان بیشتری  نیاز  امروزی  می  مدیران  های  از  در مدیریت سازمان  متغیر سبک مدیریت  باشد، در حقیقت 

گردد. خود رهبری که منجر  حالت مدیریت استبدادی به سمت مدیریت مشارکتی منجر به موفقیت هر چه بیشتر سازمان می

گردد.  های کاری گردد، موجب انجام اثربخش، کارآمد، منظم و هماهنگ کارها میو تشکیل گروه  مدیران  به مشارکت گروهی  

در   شغلی  رضایت  و  کار  انجام  لذت  افزایش  به  منجر  مشارکتی  و  حمایتی  مدیریت  سبک  کارگیری  به  این  بر   مدیران علاوه 

 گردد. می

تداوم رو  این  تعامل اثر بر  .دارد بیرونی و درونی محیط با آن پویای تعامل به بستگی سازمانی هر  حیات از   ترین تازه این 

 همچنین .گردد می سازمانی رفتار و شیوه های عمل در تغییراتی به  منجر و دریافت بشری فنون  و علوم های یافته و اطلاعات

 به محیط واقعی درخواست های با را  لازم سازی هم و کند را کسب  خود نیاز مورد و کافی منابع باید سازمان تعامل این در

 بهینه و  هنگام ها به زمینه این چه هر .دارد مدیران   آگاهی و  ها مهارت به بستگی زیادی حدود تا سازمان حیات  .آورد عمل

 ویژه مهارت و  دانش ایجاد در تنها نه منابع انسانی توسعه و آموزش می شود، بیشتر نیز متغیر محیط با سازگاری قابلیت باشند

 با را خود و باشند سهیم سازمان بخشی اثر و کارایی سطح ارتقا در که افراد شود می باعث بلکه دارد، بسزایی نقش مدیران  

در کاربرد فکرها سر و کار دارد . از نظر   یو نوآور  د یجد  یفکرها  افتن ی نوآوری  با ساختن و  دهند.  وفق   محیطی  متغیر فشارهای

در برنامه    دی جد  یفکرها  یریامر به کارگ  نیو لازمه ا  دیدرآ  زیبه عمل ن  دی . فکر با  ستین  ی، نوآوری  صرف ، کاف  یتیریگاه مد

برنامه  یتیریمد  یها هر   . ن  یزیراست  و    ازیموفق،  فکر  صدها  موفق  یکاربرد  دهیابه   . بعض  یینها  تیدارد  در  موارد    یو  از 

توانا  یماندگار به  ر  ییخود سازمان،  ا  زیبرنامه  به کارگ   جادیدر  م  یبستگ  دیجد  یفکرها  یریو  نداند که  اگر شخص   .   ی دارد 

مس هر  برود،  کجا  به  رس  ی ریخواهد  خواهد  مقصد  به  کند  انتخاب  که  موجود  دیرا  که  آنجا  از    ن یتام  یبراا  سازمانه  تی . 

 آنها را مشخص ساخت .  نیتأم   لیوسا  ایکرد و راهها   نییهدف ها را تع  نیا دی هدفهاست، پس با

رابطه     مدیران  ، کلان و بازاری با قابلیت های نوآوری  دیوان  سالاری  بین فرهنگ سازمانی  شایسته سالاری،  نتایج نشان داد 

برهانی و  (،  1400فرهنگ و همکاران )  (،1400حسنوی و رمضان )  نتیجه این فرضیه بانتایج تحقیقاتمعنی داری وجود دارد.  

( ) 1400همکاران  جام  بهنام   ،)1399( شاتو   ،)2010( باتلر   ،)2010( رابینسون  جان  (،2009(،  همخوانی    (2008)  پتی 

برای ایجاد روابط مؤثر و غلبه بر مشکلات ناشی از تنوع فرهنگی افراد در تبیین این فرضیه می توان گفت که  وهمسویی دارد. 

نیازمند توانایی های ویژه ای در زمینه ی برقراری ارتباط مؤثر با افرادی که دارای فرهنگ های مختلف هستند، می باشند. یکی  

از توانایی ها، برخورداری از سرمایه فرهنگیمی باشد. فرهنگ سازمانی اشاره به توانایی و قابلیت یک فرد در برقراری ارتباط مؤثر 

به افراد کمک می کند که بتوانند نسبت به فرهنگ های  فرهنگ سازمانی با افرادی دارد که دارای فرهنگ های متفاوت هستند. 

انند فرهنگ  مختلف حساس باشند، بتوانند به طور شایسته و مناسبی با افراد از فرهنگ های مختلف ارتباط برقرار کنند و بتو

فرهنگ سازمانی  ، شیوه مناسب رفتار در درون سازمان را   . تحلیل نمایند   های جدیدی را که با آنها برخورد می کنند تجزیه و

سازمان مربوطه معین   مدیراست که توسط     مدیران  های مشترك میان  کند. این فرهنگ متشکل از اعتقادات و ارزش تعریف می 

را    مدیران شوند. در نهایت، ادراکات، رفتارها و درك  کنند و تقویت می های مختلف، توسعه پیدا می شوند؛ سپس از طریق روش می 

ثبات اهداف خود درمورد جایی که تعریف فرهنگ سازمانی  دشوار است، ممکن است سازمان از آن  دهند. شکل می  ها در حفظ 

شده های فرهنگ سازمانی  درك رو شوند؛ همچنین شناسایی و برقراری ارتباط با ناسازگاری فرهنگ سازمانی  ، با مشکلاتی روبه 

 .دشوار باشد    مدیران نیز ممکن است برای  

شود و جزء کار و فرهنگ    نهینهاد   د یبا   ن، یشود. بنابرا  ی است که لزوم آن دائما  در سازمان احساس م  یامر  ینوآوری  و نوآور

و    یضرور  یها  تیبه عنوان فعال  یسازمان، خود به نوآوری  و نوآور  استگذارانیو س  یسطوح عال  رانیسازمان گردد. هرگاه مد

  یدر سازمان م   یو نوآور  ی پژوهش  یهسته ها  جاد ی. اافتیدوام نخواهد    نهیزم  نیدر ا  یتیفعال  چیباور نداشته باشند، ه  یاتیح

هنجار مشترك   کیبه عنوان    نکهیو ا  ینوآور  یمشترك برا  یباورها  جادیکند. ا  عیو تسر  لیرا تسه  یتواند کار نوآوری  و نوآور

  نده یآ  یو زندگ   میبا تحولات عظ  ییارویو راه رو  تیعالف  نیبه آموزش دارد. تافلر مهمتر  ازیشود ن  ستهیدر سازمان به نوآوری  نگر

در    یکاف   ییکند تا آنها بتوانند به رشد و توانا  یبه افراد کمک م  هیداند. آموزش موثر و پرما  ی آموزش م  ر،یی تغ  رشیپذ  یرا برا
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کارآ  ابندیشغل خود دست   با  مد  یشتریب  ییو  کنند.  که    دی با  رانیکار  ها  یکیبدانند  د  یاز هدف  مح  رمهم  در   ط یآموزش 

را به تفکر  مدیران آموزش،  قیتوان از طر  یمنظور م  نیبد.است  ینوآوری  و نوآور  یها وهیآموختن ش ، یکنون  ریپرتلاطم و متغ

 ی استراتژ   یمختلف سازمان رسوخ کرده و در اجرا  یها  هیدر لا  یفرهنگ سازمان   کیتفکر به صورت    نیا  جهیعادت داد و در نت

موضوع نوآوری  و نوآوری لازمه حیات سازمانی و استمرار بقاء و ماندگاری آنها در    گذارد.  یم   یو دائم   ی کل  ریسازمان تاث  یها

دنیای رقابتی و بازارهای پیچیده داخلی و بین المللی می باشد. در این شرایط اگر سازمانی در جهت نوآوری و نوآوری  اقدام 

جدی انجام ندهد قطعا با شکست روبرو خواهد گردید؛ زیرا توسعه علم و تکنولوژی و ورود کالا و تولیدات جدید به قدری زیاد  

است که سازمان های غیر پویا و بدون نوآوری  و نوآوری، خیلی سریع از صحنه رقابت خارج شده و امکان مقابله و حضور در  

سازمان و از  کنار رقبا را از دست می دهند و تبدیل به سازمان های بسته و ایزوله می گردند که این عامل سبب عقب ماندن  

 دور رقابت خارج شدن آن می گردد.

برای جلوگیری از تبدیل سازمان ها به یک سازمان بسته و ایزوله، می بایست سازمان ها روح نوآوری  و نوآوری را در کالبد خود  

و کارشناسان سازمان بایستی همواره در جهت نوآوری  و نوآوری گام برداشته و همانطور که در    مدیران  بدمند و در این بین  

مقاله اشاره شده است این امر مهم بصورت فرهنگ سازمانی درآید.همچنین اشاعه این فرهنگ که مدیران بدون رعایت نوآوری 

توجه  باید  نیز  مدیران  باشد.  ما می  کنونی  در جامعه  ناپذیر  اجتناب  بود، یک ضرورت  نخواهند  ماندگاری در سازمان  به  قادر 

ع  ارزیابی  ایجاد نظام  و  فرایندهای سازمانی  با اصلاح  باشند که  را در تمام لایه های  داشته  نوآوری  نوآوری  و  ملکرد مناسب، 

اشاعه و نفوذ دهند تا در نهایت سازمانی خلاق و نوآور داشته باشند. این امر مهم با تغییر نوع نگاه    مدیران  سازمان و بین تمام  

برای سازمان که با پیشرفت و نوآوری  و نوآوری  "سرمایه های ارزشمند"به  " منابع انسانی"و کارشناسان سازمان از  مدیران به 

 خود می توانند موجب تعالی و سرآمدی سازمان گردند، امکان پذیر خواهد بود.

این فرضیه با   نتیجهبطه مثبت و معنی داری وجود دارد.را  مدیران  قابلیت های نوآوری  دانش با    بین مدیریت  نتایج نشان داد 

تحقیقات )پرز    نتایج  ) و اسمیت  (،2019بوستامانته  )فرانکلین    (،2019لامبا  ) و یوسف  ، (2020بکر    ک ین،  (2020همکاران 

(، کدخدا  1398همکاران )، رضایی دولت آبادی و  (2017سنگاپتا ) و ، باسو(2019کریستین ) و ، ویتوم(2020)  ، نئو(2020)

( و  (1398پور  زاده  قربان   ،( صلواتی(1398همکاران  ) حق و ،  یوسفی(1398نظر  همخوانی    (1397)  ی غلام و ،  و  همسویی 

های موفق در مدیریت دانش از یک روش یکسان برای استقرار و  سازماندر تبیین نتیجه این فرضیه می توان گفت که  داشت.

از مدیریت دانش استفاده نمی کنند و به طور کلی دو استراتژی مستندسازی و شخصی سازی برای به کارگیری  بهره برداری 

ها اتخاذ می شود در استراتژی مستندسازی، دانش از شخصی که در آن نقش داشته استخراج  مدیریت دانش توسط این سازمان

صریح و آشکار تدوین شده و پس از اطمینان از ارزشمندی دانش و پالایش آن به    صورت  به  مجدد،   استفاده  منظور  به  سپس  و 

شکلی که کاربرپسند باشد، در یک مخزن دانش ذخیره می گردد. دانش به گونه ای در مخزن دانش قالب بندی و ویرایش می  

شوند که مستقل از فرد دارنده آن و توسط کلیه کاربران و افراد گروه هم کارکرد قابل درك وفهم باشند. در استراتژی شخصی 

سازی دانش بیشتر بر افراد خبره سازمان و دانش های ضمنی آن ها تمرکز می شود و محوریت در این استراتژی بر گفت و  

ش اهمیت دارند. استراتژی گوی بین اشخاص است، در حالی که در استراتژی مستندسازی دانش، اجزای دانش در مخزن دان

دو  شخصی این  صحیح  شناخت  است.  ضمنی  های  دانش  فرد  به  فرد  اشتراك  از  پشتیبانی  و  تسهیل  دنبال  به  دانش  سازی 

استراتژی و آشنایی با نقاط و جنبه های مختلف آنها می تواند مدیران و پروژه های مدیریت دانش را به سمت سرمایه گذاری 

 . در سازمان شوند بیشتر نوآوریهای مدیریت دانش می توانند موجب صحیح و برنامه ریزی بهتر رهنمون نماید این راهبرد

  هایفرایند  یعنی.  است  نیاز   سازمان  فرایندهای  کل  در  نوآوری  به  است،  تغییرات  بالای  نرخ  آن  اصلی  مشخصه  که  دنیایی   در

  و   مفید   محصولی  نوآوری  عملا   ،فرایندها  این  به   دادن  سامان  بدون  و   داریم   نیاز  مدیریتی   فرایند  خصوصبه  و   عملیاتی   ، پشتیبانی

  داشته   خود  نوآوری  عملکرد  سنجش  برای  سازوکارهایی  باید  نوآورانه  محیط  ایجاد  بر  علاوه  ها سازمان.  شد  نخواهد  واقع  مؤثر

  آن  پایش  برای  معینی  هایروش   هم  و  نوآوری  تشویق  برای  مدونی   هایبرنامه  باید  هم  سازمان  که  است  آن  معنای  به  این.  باشند

های یادگیری را به پرسنل سازمان انتقال  در این مورد اگر مدیریت ارشد یک سازمان با فرهنگ یادگیری، آموزش  باشد.   داشته
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هایی است که نه از بیرون سازمان، بلکه از درون  دهد، در آن صورت ما به آن فرایند مورد نظر خواهیم رسید. یک سری آموزش 

زیرا با یادگیری و دانش بیشتر، نوآوری بیشتر  .کندگیرد که در کل سازمان، فرهنگ یادگیری را ایجاد میسازمان صورت می

شود. لذا باید مسئله فراگیری دانش بیشتر را در مدیران ایجاد کرد که خودشان یاد بگیرند و این انتقال یادگیری را در ایجاد می

 .طور حتم و یقین نوآوری نیز بیشتر خواهد شدکل سازمان ایجاد کنند و وقتی دانش بیشتر شد به
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