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  تاثير تسهيم دانش بر عملكرد مالي با نقش واسط استراتژي نوآوري
  

  . ٣. مجتبي ارزيده٢. آرزو بهشتي١ساناز گودرزوند چگيني
  ٥نظري. دكتر فائزه هدايت ٤عليرضا طلايي

  . دانشجويان دانشگاه غيرانتفاعي فارابي مهر شهر كرج. ايران٤و  ٣و  ٢و  ١

  استاد راهنماي دانشجويان. ٥

  چكيده
تسهيم دانش، عبارت است از مجموعه رفتارهايي كه تبادل اطلاعات را منجر گشته و از مهمترين امور 

ها و را قادر به گسترش مهارت شود به طوري كه آنهاها محسوب ميحياتي و ضروري براي سازمان

كند تا منابع رقابتي خود را حفظ ها كمك ميافزايد و به سازمانسازد، بر اعتبارشان ميهايشان ميشايستگي

كنند. هدف از اين تحقيق بررسي تاثير تسهيم دانش بر عملكرد مالي با نقش واسط استراتژي نوآوري است. 

ث هدف كاربردي است. تمامي پرسنل فروش(كاركنان و مديران) پژوهش حاضر از نوع پيمايشي و از حي

شوند، كه جامعه هاي توزيع به عنوان جامعه آماري تحقيق محسوب مينمايندگي محصول در شركت و در

شوند. براي انتخاب حجم نمونه از نفربه طور تصادفي انتخاب مي ١٨٢ها آماري مورد نظر از پرسنل شركت

 شود. لذا بنابر جدول مورگان، لذا تعداددرصد استفاده مي ٩٥ن در سطح اطمينان گيري كوكراروش نمونه

  ها كليه فرضيات تحقيق پذيرفته شدتد. تحليل دادهوپس از تجزيهآيد. به دست مي ١١٨اعضاي نمونه برابر

  تسهيم دانش بر عملكرد مالي با نقش واسط استراتژي نوآوري كليدي:هايواژه
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  مقدمه

كننده اي به يك عامل تعيينطرز فزايندهها به هاي ناملموس سازمانمحور، دارايي -يك اقتصاد دانشدر 

ها و دانش فني اي تجاري، شهرت سازمان، مهارتهايي مانند نشانهشوند. چنين داراييرقابتي تبديل مي

). در اين ميان ٢٠١٧ شوند (كوفتروس و همكاران،كاركنان به عنوان جوهره مزيت رقابتي نگريسته مي

يابد و تسهيم و توزيع آن سهيم شدن ديگران در آن افزايش مياي است كه با دانش تنها دارايي شناخته شده

ها به ها، دانش در سازمان). ابزاري كه به وسيله آن١٣٩٣ن، كند (كاظمي و همكارابه رشد آن كمك مي

كنند، موضوعات اصلي در تسهيم دانش را تسهيل ميانتقال و تسهيم شود و عواملي كه تسهيم گذاشته مي

ترين فرايندها در ساختارهاي مختلف معرفي شده براي مديريت دانش هستند. يكي از مهمترين و مشترك

ها، يكي از مهمترين د براي تسهيم دانش خود در سازماندانش، تسهيم دانش است و انگيزش افرا

  ). ٢٠١٧و همكاران،  ١در جهان است (كوفتروسهاي دست اندركاران تسهيم دانش الويت

ن امور همتريمتسهيم دانش، عبارت است از مجموعه رفتارهايي كه تبادل اطلاعات را منجر گشته و از 

ها و تها را قادر به گسترش مهارشود به طوري كه آنها محسوب ميحياتي و ضروري براي سازمان

فظ حخود را  قابتيركند تا منابع ها كمك ميافزايد و به سازمانسازد، بر اعتبارشان ميهايشان ميشايستگي

  ). ١٣٩٢كنند (كاظمي و رمضاني، 

سازي فرآيندهاي و يا بهبود يافته و همچنين پيادهقابليت نوآوري، توانايي ارائه محصولات يا خدمات جديد 

سعه محصولات و خدمات ). توانايي براي تو٢٠١٧و همكاران،  ٢جديد يا بهبود يافته است (كوفتروس

واند عملكرد تكند كه ميش هزينه يك مزيت رقابتي فراهم ميجديد از طريق افزايش فروش و يا كاه

). نوآوري فرآيند و محصول نقش مكملي را در كمك به ٢٠١٨و همكاران،  ٣كلرگدشركت را بالا ببرد (

به خوبي در مورد آخرين و جديدترين سازد فناوري مشتريان را قادر ميموفقيت يك شركت بازي ميكند. 

 ها با فشار بيشتري برايه سرعت در حال تغيير مشتري، شركتمحصولات مطلع شوند. به واسطه تقاضاي ب

شان رو به رو هستند تا در بازار جهاني به شدت رقابتي باقي بمانند. يطراحي مجدد محصولات و فرآيندها

و  ٤در صنعت ساخت، نوآوري در محصول است (كراوزههاي كليدي عملكرد يكي از شاخصدر واقع، 

هاي موفق شركتها برترين است. طور مداوم نوآوري براي اكثر شركت). بنابراين، نياز به ٢٠١٧همكاران، 

ها در كنندهدرگير شدن عرضهباشند. هم در نوآوري محصول و فرآيند مي هاكنندهاغلب شامل عرضه

پذيري توسعه بهبود هاي خريد و در نتيجه انعطافقابليت نوآوري شركتتواند ديد ميتوسعه محصول ج

  )٢٠١٨و همكاران،  ٥ها را افزايش دهد. (اسمتهيافته، كيفيت محصول، كاهش زمان توسعه و هزين

                                                
1- Koufteros 
2- Koufteros 
3- De Clercg 
4- Krause 
5- Smet 
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  ٤٥٩ / تاثير تسهيم دانش بر عملكرد مالي با نقش واسط استراتژي نوآوري  

 
امروزه در سطح دنيا تسهيم دانش به عنوان يكي از اجزاء مهم و ضروري براي سازمان به منظور بقا و حفظ 

هاي دولتي و چه خصوصي به عنوان پيش شوند. توجه به تسهيم دانش چه در بخشترويج مي توان رقابتي

ها ضروري شده است. امروزه در دنيا عوامل وري و انعطاف بيشتر، از جانب مديران سازمانشرط بهره

ندهاي نيرومندي درحال تغيير دنياي كسب و كار هستند كه به نوبه خود منجر به تغيير بنيادين در فراي

تر شدن محيط و بالا رفتن عدم توانند روند جهاني شدن، پيچيدهها گرديده است. اين عوامل ميسازمان

 ١(كراوزهاطمينان، رقابت روزافزون، تغير در الگوي انتخاب و نياز مشتريان و ساير عوامل از اين قبيل باشد. 

  )٢٠١٧و همكاران، 

رود اين مديريت دربردارنده تمركز بر روي دانش شمار ميهاي كليدي به تسهيم دانش يكي از مديريت

محصولات و خدمات در يك سازمان است. براي افزايش كارايي و  كارفرمايان در مورد مشتريان، رقبا و

و  ٢(اسمتاثربخشي سازمان و اطمينان از ارائه مطلوب كالا و خدمات بايد دانش خود را مديريت كنيم. 

  )٢٠١٨همكاران، 

قيت ه موفبن عاملي است كه دهد كه بكارگيري تسهيم دانش در سازمان مهمترينيز نشان مي تحقيقات

ت ها، از مديريهبراي استفاده بهتراز دادها، اند به جاي اندوختن دادهها پي بردهكند. سازمانكمك مي

كه به  را دارد اناييتوپردازد استفاده كنند. تسهيم دانش اين مي دانشي كه به سازماندهي اطلاعات سازماتي

، خلق، ه كسبهايي كه بطور موثر اقدام بسازمان براي بهبود عملكرد ياري برساند. بدون شك سازمان

د. لذا واهند بوخقابت هاي پيشتاز در عرصه رپردازند از جمله سازمانمي انتقال و استفاده از دانش سازماني

با  كرد مالير عملباشد اين است كه تاثير تسهيم دانش بسوالي كه اين تحقيق در صدد پاسخگويي به آن مي

  نقش واسط استراتژي نوآوري چيست؟

  
  مباني نظري

  مديريت دانش
هايي موفق هستند كه به طور مستمر به توليد دانش سازمانهاي محيطي، در عصر تحول و عدم اطمينان

ها، دهنده و در فناوريو آن را در مجموعه سازمان اشاعه بپردازند، به طرز مناسبي دانش را سازماندهي كنند

محصولات و خدمات به كار گيرند. به طور كلي هرگونه تغيير در يك سازماني ناظر به سه ساحت مرتبط با 

 )٢٠١٨و همكاران،  ٣يكديگر است. اين سه ساحت شامل: (دكلرگ

 انسان يا نيروي كار -١

 سازمان يا ساختار كار -٢

 تكنولوژي -٣

                                                
1- Krause 
2- Smet 
3- De Clercg 
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گيرد اما بايد توجه داشت كه لاويت سرچشمه مي ١هاي لاويتو مبداء اين نقطه نظرات از نوشتهاصل 

كند، تاكيد بيشتر بر روي تكنولوژي و انسان است. عامل بالا در مدل خود استفاده مي) با اينكه از سه ١٩٦٤(

، رابطه عميقي با عمليات تجاري موسسه و اين مدل بر اين نظر تاكيد دارد كه مدت زمان فرآيند و پردازش

پذيرد. تغيير در سازمان، بر ساختارها اثرات ت دانش و پروسه آن كمتر تاثير ميسازمان دارد و از مديري

گذارد (ساحت ساختار)، يا باعث ايجاد، تغيير و يا حتي خذف مي ٤يا حذفي ٣يا ايجادي ٢اصلاحي

متحول يدگاه درباره انسان را به عنوان عنصر اصلي سازمان، تكنولوژي مي شود (ساحت تكنولوژي)، و د

سازد (ساحت انسان). يك تحول، زماني خواهد توانست تحولي پايدار و موثر باشد كه در هر سه اين مي

دهنده اين است كه سه عامل چگونه با ) نشان١شكل شماره (ساحات به بهترين شكل ايفاي نقش نمايد. 

دهد. براي مثال: ند و وابستگي متقابل هريك از متغيرها با بخش ديگر را نشان مييكديگر در ارتباط هست

تواند ساختارها را حي فرآيند و سيستم كار دارد و ميانسان يا نيروي كار نقش وسيعي در كاربرد و طرا

نيروي كار خود و اندازد، شناخت كافي در مورد ساختار ايجاد كه اين موارد را به كار مي تنظيم و مادامي

دهد. بايد به اين نكته توجه داشت كه هر دانشي، احتياج مبرمي به عامل كار يا انسان دارد و را با آن وفق مي

) وابستگي و ارتباط قابل ٢٠٠٩اجراي آن بدون انسان امكان پذير نيست. همچنين با توجه به تفسير ادوارد (

كدام ديگري را به طرف خود جذب جود دارد و هر توجهي بين سه بخش انسان، سازمان و تكنولوژي و

  كند. مي

   )٢٠١٨و همكاران،  ٥(دكلرگ گانه اثرگذاري مديريت دانش در سازمانساحت سه :١شكل 
  

  
  

                                                
1- Leavitt 
2- Breeding 
3- Creating 
4- Exclusion 
5- De Clercg 
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  ٤٦١ / تاثير تسهيم دانش بر عملكرد مالي با نقش واسط استراتژي نوآوري  

 
توان نسبت به ابتكار عمل مديريت دانش، شناخت كاملي به دست آورد. با مي)، ١با توجه به شكل شماره(

توان هر يك از عناصر را در هر طرف آن قرار داد. در يك سمت تصوير مثاث شكل ميدر نظر گرفتن 

كند و يا شيوه انجام كار را شناسايي ها و اهداف خود را پياده ميلث نيروي كار يا انسان دستورنامهمث

اخت هاي شنكند. در طرف ديگر مثلث تكنولوژي قرار دارد كه ابزار و مخازن را پياده كرده و يا سيستممي

ختار يا سازمان قرار دارد كه راهكارهاي جديد انجام كند و در طرف ديگر سادانش را شناسايي مي مبتني بر

خواهد انجام دهد و براي هر دو طرف ديگر بايد اهداف رسد كه چه ميسازد و به اين نتيجه ميامور را مي

  )٢٠١٨و همكاران،  ١(دكلرگ .مديريت دانش را در نظر بگيرد

 
  دانشفرهنگ مبتني بر 

هاي سازمان ايجاد كرد. جنبهاي را از طريق تشريح اهميت فرهنگ در بسياري ) پيش زمينه٢٠٠٢آلوسون (

وي بر روي تحول فرهنگي و نياز براي تسهيم دانش به عنوان بخشي از آن تحول تاكيد كرد و فرهنگ را به 

خي پژوهشگران بر اين باورند كه هاي گروهي از مردم مرتبط كرد. در حالي كه برها و ايدهعقايد، ارزش

 .آيد، سايرين معتقدند كه تنها الزام تسهيم دانش، فرهنگ استفرهنگ براي تسهيم دانش مهم به شمار مي

  )٢٠١٨و همكاران،  ٢(اسمت

شود كه در مركز اداره موثر دانش كاركنان قرار فرهنگ مبتني بر دانش، فرهنگ دوستانه دانش ناميده مي

هاي سازماني، اعتقادات اساسي، هنجارها و اي از ارزش). اين فرهنگ، مجموعه١٨٢٠، ٣ليندردارد (علوي و 

مقررات اجتماعي است كه به عنوان مرجع مشتركي براي كاركنان در هنگام خلق و به كارگيري دانش، 

لق ). چنين فرهنگي موجب خ٢٠١٠براي موفقيت اقدامات مديريت دانش حياتي است (عجمال و همكاران، 

كاركنان،  عملكرد و رضايت دانش، ارتقاء مديريت غيررسمي و رسمي اقدامات و تسهيم دانش، بهبود

شود (كاردوسو و مي سازمان اثربخشي و نوآوري توانايي افزايش و مستمر سازماني رشد يادگيري

 متعادلي طور به دانش بر مبتني فرهنگ مطلوب ). گرچه، مشخص نيست كه رفتارهاي٢٠١٢همكاران، 

 محيط تابع فردي ويژه، رفتار طور به هاسازمان سطح در و كلي طور خير. به يا دارد وجود كاركنان بين

هاي بارز فردي، روشي را كه كاركنان به طور شناختي به محيط هر شخص است. تفاوت هايويژگي و

  )٢٠١٨و همكاران،  ٤دهند. (اسمتخود پاسخ مي دهند، تغيير مي

  

  تسهيم دانش 
تر مسايل نسبت به ش موجود براى حل مطلوببردارى از دانـتوزيع و بهرهتسهيم دانش فرآيند شناسايى، 

هاى مختلف دانش موجود گذشته است. هدف از تسهيم دانش مى تواند خلق دانش جديد از طريق تركيب

                                                
1- De Clercg 
2- Smet 
3- Alavi and Leidner 
4- Smet 
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ميان كاركنان، در قالب وجوه مشترك  آن باشد. تسهيم دانش شامل تعاملات داوطلبانهبردارى بهتر ازيا بهره

سازمانى و با در نظر گرفتن هنجارهاى اخلاقى، عادات و رفتارهاى ويژه است. به عبارت ديگر، تسهيم 

كننده، دانش مبتنى بر هدف و دانش فنى دانش هماهنگاى، دانش فرآيندى است، كه در آن دانش حرفه

اهداف  آن افراد به عنوان همكار در راستاى تحقق نقشى محوري داشته و به توسعه روح جمعى كه در

 ). ٢٠١٧، ١كند (تيوانااند، كمك مىمشترك بــه يكديگر وابسته

  

  موانع تسهيم دانش 
ه دســت ختي بسشي را كه به هاي اساسي مديريت دانش اين اســت كه، چرا افراد بايد دانيكي از چالش

ر ها دي آنيت فردزمدر حالي كه اين دانش يكي از عوامل كليدي د، دهنـاند در اختيار ديگران قرار آورده

  شود؟سازمان تلقي مي

ها، به تسهيم گذاري دانش امري طبيعي است، اما در برخي ديگر هنوز اين نگرش در برخي از سازمان

تا اند انگيزشي متنوعي را به كار گرفته كند. آن ها عواملكه دانش قدرت است، حكم فرمايي ميقديمي 

ها، تند. به عنوان مثــال برخي از آنازمان خود، مصمم و جدي هسسند كه در زمينه تسهيم دانش در نشان ده

اني و دادن پاداش در نظــر هاي قدرددهند، برنامهبراي افرادي كه دانش خود را در اختيار ديگران قرار مي

هاي مادي قابل توجه اخت پاداشخبرنامه و پردها شامل قدرداني در شركت، درج در اند. اين برنامهگرفته

هاي تسهيم ها، كارمندان خود را بر مبناي اين كه بــه چه ميزان در فعاليتباشد. برخي ديگر از شركتمي

گيرند. مينظر  العاده درهاي فوقمرخصي ها ترفيع يااند، ارزيابي نموده و براي آنداشته دانش مشاركت

گذارى دانش بيان شده است، فراد مختلف در مورد عدم به تسهيمكــه توسط اتركي برخي از دلايل مش

  )٢٠١٨و همكاران،  ٢عبارتند از: (اسمت

  شود. ، قدرت محسوب ميكنند كه داشتن دانش. افــراد غالباً فكر مي١

خواهند يو مرفته ايي گران مشورت و راهنم. افــراد در يك سازمان غالباً به اين كه مجبور نيستند از ديگ٢

  كنند. راي خود ايجاد نمايند، افتخار ميهاي جديدي را بروش

ز ر بخشي اكند اگه تسهيم دانش است. هر فرد فكر مي. فقدان اعتماد يكي ديگر از دلايل عدم تمايل ب٣

سم ه ابا آن را رده يدانش خود را در اختيار ديگران قرار دهد، ممكن است كه ديگران از آن سوء استفاده ك

  . خود و بدون اجازه وى يا حتي بدون ذكر نام وى به عنوان منبع اين دانش، ارايه دهند

رد كاراتر هاست. اين يك اصل كلي است كــه هر چه فان يكي ديگر از دلايــل عمده سازمان. فقدان زم٤

و چگونه ممكن شود. از اين رترى بر عهده وى گذاشته مىبوده و بــه كار بيشتر آگاه باشد، وظايف بيش

                                                
1- Tiwana, 
2- Smet 
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اي را براي يافته يا بتواند جلسههاي خود به پايگاه دانشدن آموزهاست كه آن فرد، زماني را براي اضافه كر

  به تسهيم گذاشتن دانش خود با همكاران داشته باشد؟

  

  گذاري دانشكارهاى مقابله با موانع به اشتراكراه
كند، ييد مهد تأكر فرهنگ، همكاري و تعتسهيم دانش، بگونه كه اشاره شد، مديريت دانش به منظور همان 

  ورد. راهم آها، بستر مناسبى براى تسهيم دانش فوان با ايجاد بهبود در اين زمينهتبنابراين مى

  

  تغيير فرهنگ - ١
 قفرهنگ به طر ابند.يتوانند تغيير ها ميار زمان بر است؛ اما فرهنگگاه آسان نيست و بسيتغيير فرهنگ هيچ

هاي نامهت و برهاي مشترك يا نظريارشها و نگست؛ به عنوان مثال، باورها، ارزشمختلفي تعريف شده ا

ها و ييند و تعاريف بسيار ديگري كه آكنمشترك و جمعي كه گروهي را از گروه ديگر متمايز مي

ز فرهنگ ر اؤثمدارد. يك تعريف ســاده اما برساير موارد محيط كاري را نيز در ـومات، مصنوعات وسر

بر  م شده،ي انجاهادهند. بيشتر فعاليتكارهاي پيراموان خود را انجام ميعبارت است از روشي كه افراد، 

ده هاي قابل مشاهه چگونه رفتار و فعاليتدهد كياي ساده است. اين مدل نشان ممبناي يك مدل چند لايه

بتني مها ينه آنتر بر باورهاي ديركه بيش استهايي هاي قابل گزارش و ارزشافراد، تحت تأثير نگرش

ر رار داد. اين امقد توجه مور ها راهاي بنيادين آنيد در ابتدا لايهاست. بنابراين براي تغيير رفتارهاي افراد، با

 صورت ا در يك گروه كوچك و يا حتي به طــور فرديازمان يتواند توسط يك برنامه در كل سمي

  پذيرد. 

 
  رقابتهمكاري و  - ٢

دارند  دوست ت. همه افرادكاري اجتماعي و روحيه رقابتي اسزمان داراي خصوصيت همانسان به طور هم

امروز،  ي پيچيدهار دنيدهاي خود عمل نموده و در برخي موارد بهترين باشند. با اين حال كه بهتر از هم رده

ين بـه در چـ(ازمان فقدان رقابت در يك سيابي به اهداف خود، به كمك يكديگر نيازمندند. افراد براي دست

مناسب و  ايگونه يد بهها) به رضايت مندي از خود منجر خواهد شد؛ اما رقابت نيز باافراد و چه در بين تيم

  :ند ازدر محيطي ســالم صورت پذيرد. مواردي كه بايد در اين باره مد نظر قرار گيرد عبارت

بتكر به ميزه تيم ل يا جاند و براى مثال عناويني مانند قهرمان دانش ساها معرفي شوافراد موفق در رقابتــ 

 ها اعطا شود، اما همه پرسنل در چنين مراسمى حضور داشته باشند. آن

 ي از پيشه اهدافبفراد ديگر، بلكه مبارزه براى دستيابي ها و ارقابت صورت گيرد اما نه برضد تيمــ 

 برابر رقباي بيروني باشد. شده و چالش برانگيز يا در تعيين

اشند و ت سهيم بوفقير مهايى نيز بايد دبالاتر از همه موارد ياد شده اين است كه بازندگان چنين رقابتــ 

  ها بدان دست يافته اند نيز تقدير شود. ازآنچه كه آن
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  تعهد - ٣

بايد نسبت به فرهنگ تغيير، ها شود. ســازمانو مؤلفه فرهنگ و همكاري ايجاد مياين مؤلفه بر مبناي د

شود كــه تسهيم دانش در سازمان ضعيف باشد، رقابت و همكاري، تعهد ايجاد نمايند. فشار زماني باعث مى

ان قابل بنابراين بايد براى تخصيص زمان مناسب، تعهد وجود داشته باشد. تعهد به تسهيم دانش بايد در سازم

دهند نشان داده گويند و انجام ميها مين سازمانآنچه كه رهبرا تواند از طريقمشاهده باشد؛ اين امر مي

  ). ٢٠١٤، ١شود (ماير

 
  عملكرد مالي:

ر ثلا كارگدهند. مدر ارتباط با شغل از خود نشان ميعملكرد عبارت است از مجموع رفتارهايي كه افراد 

بالاتر  »الف«ر عملكرد كارگ توليد كند. بنابراين،» ب«تواند بيست واحد كالا بيش از كارگر مي» الف«

ت، به كند، در آموزش كاركنان جديد كوشاستا دير وقت كار مي» ب«نيد كارگر است. حال فرض ك

ذشته ماه گ شود، و در سهاغلب به موقع در محل كار حاضر ميدنبال فرصت جهت كمك به سازمان است، 

اس دارد ر ، اصرار»ب«خلاف كارگر ، بر»الف«حتي يك روز هم غيبت نداشته است. در مقابل، كارگر 

ود نشان ي از خهيچگاه نوآور بعدازظهر محل كار را ترك كند، توجهي به كاركنان جديد ندارد، ٤ساعت 

. هر چند كندشود و يك روز در ماه غيبت ميدقيقه تاخير در محل كار حاضر مي دهد، اغلب با چندنمي

 ه مجموعب با توجه» ب«شايد بتوان گفت كه كارگر  وري بيشتري است، وليداراي بهره» الف«كارگر 

ست كه ازمان ابهتر است. البته اين به عهده مديريت س» الف«دهد از كارگر هايي كه انجام ميفعاليت

ت كه ينجاسها را در تعيين عملكرد كاركنان مشخص كند. نكته افتارهاي مرتبط با كار و ارزش آنر

  ). ١٣٩٤تاده قرار دارد. (سيدجوادين و همكاران، عملكرد در وراي مفهوم خروجي يا س

آيد. راستاي افزايش ثروت آنان نائل ميهاي مالي سهامداران در درجه يا ميزاني كه شركت به هدف

افزايش ثروت سهامداران  يابي به هدف اصلي يعنيكه مدير عامل شركت در راستاي دستاهداف عملياتي 

رد مالي يك شركت توان عملكمعيارهايي است كه بر مبناي آن ميها و برگيرنده شاخص كند دردنبال مي

  )٢٠١٨و همكاران،  ٢(اسمت .گيري كردتجاري را اندازه

  

  استراتژي نوآوري
 هايانجام فعاليت براي بنگاه بالقوه كه استراتژي نوآوري، ظرفيت ) معتقدند٢٠٠٧( سيلان و كاك

 و هاخدمات جديد، رويه و محصولات عرضه و معرفي به توانمي جمله آن از كه است نوآورانه

 نوآوري سطح مواقع بسياري، از در كرد اشاره سازمان با رابطه در جديد هايهايد يا و نو فرايندهاي

 به شده عرضه جديد محصولات اختراع تعداد ثبت تعداد مانند هاخروجي از ايمجموعه اساسرب سازمان

                                                
1- Maurer, 
2- Smet 
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 حالي در شود. اينمي است، سنجيده شده وارد آنها بنگاه كه بازار از جديدي هايهحوز تعداد و بازار

 عوامل كه باشد. چرا مهم تواندهم مي هاسازمان ذاتي هايو دارايي بالقوه هايظرفيت به توجه كه است

 عبارت دهند. بهمي قرار تحت تأثير يا داده شكل را بنگاه در نوآورانه هايكه فعاليت دارند وجود فراواني

 است.  نوآوري در سازمان توان معني به فوق هايوجود خروجي ديگر

 موفقيت عدم و نباشد؛ نوآوري براي لازم ظرفيت وجود عدم معني است به ممكن آنها وجود عدم ولي

 لازم بستر نبودن آماده يا نياز مورد منابع نبودن دسترس در مانند عواملي بايد در را نوآوري در بنگاه

 استراتژي نوآوري خود تحقيقات ) در٢٠٠٦(١احمد و كرد. پراژگو جستجو نوآوري سازي -تجاري براي

 در مثل نوآوري هاييخروجي به را نوآورانه هايانگيزه و محرك عوامل كه انديافته واسطي را عامل

 همراه به هاييها، محدوديتخروجي بر تمركز اين كه ديگر مهم كند. نكتهمي تبديل فرايند و محصول

 بازار به محصولي كه هستند گيرياندازه قابل وقتي رويكرد اين در ارزيابي معيارهاي از دارد. بسياري

كنند. مي ارزيابي را گذشته تصميمات و تبعات بوده ١٠ تابع هايشاخص نوع از معيارها شود. اين عرضه

 هايشاخص نيازمند تابع هايسنجه كنار در خود آتي هايفعاليت هدايت براي هاسازمان كه صورتي در

 در سازمان بالقوه هايتوانمندي بر تمركز و استراتژي نوآوري به دليل توجه همين هستند. به هادي

  يابد. مي نوآوري، ضرورت مديريت و نوآوري با فعاليت هاي مرتبط و فرايندها

  
  استراتژي نوآوري گيرياندازه
 مديريت تكنولوژي و نوآوري مديريت ادبيات در آن اندازه گيري ضرورت و استراتژي نوآوري موضوع

 بنگاه يك در تحقق نوآوري جهت لازم شرط استراتژي نوآوري كه است اهميت داراي جهت آن از

 از (اعم نوآوري استراتژي نوآوري، انجام از سطحي از برخورداري بدون ديگر عبارت است. به اقتصادي

 ادبيات، مفهوم در علاوه بود. به پذير نخواهدامكان فرايند) در نوآوري يا و خدمت /محصول در نوآوري

اندازه  معيارهاي نتيجه در و نيست تفكيك كاملاً قابل توانمندي نوآوري مفهوم از استراتژي نوآوري

گيري مكان آنها را از معيارهاي اندازها انتخاب شوند كه تا حد ايگونه به بايد استراتژي نوآوري گيري

گيري توان نوآوري ). رويكردهاي مختلفي براي اندازه٢٠٠٥، ٢توانمندي جدا كند (كيوا و همكاران

). همانطور كه قبلاً اشاره شد يكي از ٢٠٠٨، ٥، بولي و آسسيلو٤، مورل٣سازمان وجود دارد (ريجيب

ل از فرآيند رويكردها (رويكرد غالب) توان سازمان را از طريق ارزيابي دستاوردها و خروجي هاي حاص

توان به معيارهايي چون نظر مشتريان در مورد محصولات (خدمات) سنجد. در اين رابطه مينوآوري مي

جديد، پيامدهاي مالي نوآوري و ميزان پيشرفت و ارتقاي سطح تكنولوژي سازمان حاصل از فرآيند 

                                                
1- Perazhgo and Ahmad 
2- Kiva et al 
3- Rejeeb 
4- Morel 
5- Boly and Asesilou 
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هاي گيري و سنجش خروجي). يكي ديگر از معيارهاي اندازه٢٠٠٣نوآوري اشاره كرد (بولي و همكاران، 

، ٣؛ آبراهام و مويترا١٩٩٦، ٢؛ آركيبيوجي و پينتا١٩٥٣، ١نوآوري، تعداد ثبت اختراع است (اسكموكلر

رود زيرا، اولاً ثبت اختراع تنها راه نوآوري به شمار مياي ناكافي در بررسي عملكرد )، كه شاخصه٢٠٠١

و از طرفي بسياري از دستاوردهاي نوآوري قابليت ثبت ها نيست از دانش و تكنولوژي داخلي بنگاه حفاظت

ها و ثمرات اقتصادي كه بت اختراع ندارد. ثانياً، حق ثبترا ندارند و يا بنگاه اقتصادي به دلايلي تمايل به ث

). در ١٩٩٠، ٤توانند براي بنگاه به ارمغان آورند، با يكديگر تفاوت داشته و قابل مقايسه نيستند (گريليچزمي

ده است را مبناي ارزيابي يكردي متفاوت، بعضي از محققين منابعي كه سازمان به نوآوري تخصيص دارو

). اين منابع از ٢٠٠٥ن، ٧؛ آلگري و همكارا٢٠٠٠؛ پيسي، ١٩٩٩، ٦، كائو و اييون يوان٥دهند (چوئيقرار مي

ي مربوط به ارائه محصول هاگذاريه شده به تحقيق و توسعه و سرمايهمنظر مالي شامل بودجه اختصاص داد

آوري و از منظر هاي نومحققين و طراحان مشغول در پروژه جديد از منظر منابع انساني شامل تعداد

هاي طراحي و سيستم هاي فيزيكي شامل مواردي چون تجهيزات آزمايشگاهيتجهيزات و دارايي

  شوند. كامپيوتري مي

استاي ه در رها) يك نماي كلي از كوششي كه بنگا(وروديگيري اين منابع در واقع ارزيابي و اندازه

وم به آن دسته از س). رويكرد ٢٠٠٦كند (مورل و بولي، دهد، ارائه ميوآوري و توسعه تكنولوژي انجام مين

ي ه طور كلبها، دانش و وري را در امكانات فيزيكي، مهارتتحقيقات اختصاص دارد كه توان (بالقوه) نوآ

ديريت مري و هاي مرتبط با نوآوجود سازمان در فرآيندها و فعاليتود و نامشهود مودارايي هاي مشه

آوري هاي فرآيند نوها يا خروجين رويكرد، بيش از آن كه به وروديكنند. در اينوآوري جستجو مي

 ي است كهانمندپرداخته شود، تمركز بر خود فرآيند است. از نكات مهم در اين رابطه، سطوح مختلف تو

  ):٢٠٠٦مي بايد مدنظر قرار گيرد. اين سطوح عبارتند از (مورل و بولي، 

 شي كه درد و نقاين سطح به ميزان توانمندي يك فرد و يا گروهي از افراسطح اول، افراد و گروه ها: 

ا تحت رفرد  گردد (كه ممكن است تنها محيط كوچكي در پيرامونكنند، باز ميآيند نوآوري ايفا ميفر

 .رار دهد يا بخش قابل توجهي از سازمان تحت تأثير عملكرد ايشان قرار گيرد)تأثير ق

ر يك دهايي كه به نوآوري در يك تكنولوژي يتوانمند سطح دوم، محصول يا فرآيند نوآورانه:

منظور  گيرند. در اينجاشوند. در اين سطح مورد توجه قرار ميو يا در يك محصول مربوط مي فرآيند

ار و ررسي بازمي، بسازماني مستتر در فرآيند نوآوري (از توليد ايده اوليه تا توسعه مفهو هايتوانمندي

 .ساخت نمونه) است

                                                
1- Eskmokler 
2- Arkibiojee and Piyenta 
3- Abraham and Moueetra 
4- Greelechz 
5- Choee 
6- Chao and Eeyonyouan 
7- Algry et al 
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ي و طراح تر از سطح قبلي است و دربرگيرنده تمام فعاليت هاياين سطح گسترده سطح سوم، پروژه:

 ودها است عملكر افراد، منابع وشود. پروژه، يك سيستم پيچيده از شتيباني محصولات / خدمات جديد ميپ

 .ممكن است فرآيندهاي متعدد و متنوعي را شامل شود

الا كه در سطوح ب-در اين سطح علاوه بر توانمندي هاي نوآوري سطح چهارم (آخر)، كل شركت:

وان د. به عنگيرن مورد بحث قرار گرفت، توانمندي هاي مربوط به مديريت نوآوري نيز مورد توجه قرار مي

هاي مختلف. ژهاشتراك گذاري دانش در بين پرو ل، مديريت سبد پروژه هاي نوآوري و يا مديريت بهمثا

ررسي خورد. بيدر واقع در اين سطح، نوآوري با استراتژي، فرهنگ و ساختار سازماني بنگاه گره م

 و رويكردقات دتحقيدهد كه در اين ر ايران در زمينه نوآوري نشان ميمطالعات و تحقيقات انجام شده د

ار طالعه قرورد مپردازد، تاكنون مم كه به ارزيابي ظرفيت نوآوري مياول مورد توجه بوده و رويكرد سو

، مراجعه ١٣٨٨ان ، رضواني و همكار١٣٨٥، نصيري واحد ١٣٨٢نگرفته است (به عنوان مثال، به نظري زاده 

ش داده شده ) نماي١هاي اقتصادي در شكل (لف به ارزيابي توان نوآوري بنگاهشود). سه رويكرد مخت

  است. 

  
  

  استراتژي نوآوري اندازه گيري ابزارهاي و معيارها
 گيرياندازه به تحقيق استراتژي نوآوري، دو گيرياندازه با رابطه در گرفته صورت تحقيقات ميان از

) در كشور ٢٠٠٦، ٢٠٠٤( بولي و مورل توسط اول پردازند. تحقيقمي استراتژي نوآوري بر موثر عوامل

ق دارد. در ) محققين كشور تركيه تعل٢٠٠٧( فرانسه صورت گرفته است. تحقيق ديگر به كاك و سيلان

  شود. جزئيات اين دو تحقيق پرداخته مي ادامه به تشريح

  

  تحقيق صورت گرفته توسط مورل و بولي:
كنند. نظر به سيزده شاخصه معرفي ميفيت نوآوري گيري ظر)، براي بررسي و اندازه٢٠٠٥ولي (مورل و ب

گيري نيستند، لذا براي ارزيابي هر شاخصه نهادي به طور مستقيم قابل اندازههاي پيشاين كه شاخصه

ها كه به همراه شود. اين شاخصهنوان پديده ياد ميمعيارهايي در نظر گرفته شده است كه از آنها تحت ع
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دهند، عبارتند از رزيابي ظرفيت نوآوري را تشكيل مياي براي اايههاي مرتبط آنها، در مجموع مدل پپديده

  ): ٢٠٠٦(مورل و بولي، 

   هاي طراحي و تعيين ابعاد فني پروژه.فعاليت :شاخصه اول

اين  هاي نوآوري به وسيله مدير پروژه و يا نفر ارشد در پروژه:پيگيري پروژه :شاخصه دوم

  پيگيري شامل چهار فعاليت برنامه ريزي، سازماندهي، راهبري و كنترل است. 

 در اين رابطه راهكارهاي استراتژيك هاي نوآوري:نظارت كل شمول بر پروژه :شاخصه سوم

  شود:و برخي از تصميمات زير اتخاذ مي كوتاه و بلندمدت مشخص شده

 تخصيص داده شوند؛منابعي كه بايد به پروژه هاي نوآوري ــ 

 اندازي (شروع) يك پروژه جديد با توجه به شرايط محيطي؛عمليات لازم براي راهــ 

   هاي بنگاه (شاملهاي جاري براساس استراتژياص استراتژيك در ارتباط با پروژهتصميمات خــ 

 يابي مجدد پروژه). خاتمه دادن، ادامه دادن و يا جهت

  گيرند:ه در آن موارد زير مدنظر قرار ميها كپروژهمديريت سبد  :شاخصه چهارم

 ماكزيمم كردن ارزش سبد (پورتفليو)، ــ 

 هاي كوتاه و بلندمدت؛ايجاد توازن ميان فرصتــ 

 همبستگي با استراتژي كلان شركت. ــ 

در اين شاخصه  شرايط كار، فضاي كار و شرايط فرهنگي موجود در سازمان: :شاخصه پنجم

ان بخشي هاي ميندهي مناسب و نيز مواردي چون تيممديرتي و خلق فضاي كاري مناسب و دلخواه و سازما

  كه در ادبيات تأكيد فراواني برآن شده است، مورد توجه قرار مي گيرند. 

اين شاخصه ظرفيت سازمان  هاي نوآوري:كنترل و دريافت بازخورد از پروژه :شاخصه ششم

  دادن يك جريان مداوم بررسي عملكرد در فرآيند نوآوري را نشان مي دهد. 

ي موارد ها (به ويژه منابع انساني) به فرآيند نوآوري:تخصيص بهينه ظرفيت :شاخصه هفتم

 يان بخشي،مات زايش ارتباطچون آموزش، استخدام، برقراري نظام پاداش، مديريت اختيارات و وظايف، اف

  اند. فته شدهظر گرنه در اين شاخصه در ريزي ارتقاي شغلي و توسعه منابع انساني، عواملي هستند كبرنامه

برآورده هاي نوآوري: از افراد نوآور و فعال در پروژه هاي معنويحمايت :شاخصه هشتم

تند و ليت هسمشغول به فعاكردن نيازهاي معنوي افرادي كه در شرايط عدم قطعيت در فرآيند نوآوري 

ن رح در ايرد مطگيرند)، از مواكاري قرار ميتي كه در شرايط سختايجاد انگيزه در ايشان (به ويژه وق

  شاخصه هستند. 

جارب به دست آمده از انجام گيري از دانش و تاين شاخصه به بهرهريت دانش فني: مدي :شاخصه نهم

توان سه فعاليت استفاده . به طور كلي ميشودجديد، مربوط مي هاياجراي پروژه هاي قبلي در حينپروژه
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  كار و وسعت دادن به مراجع  هاي مجدد و تكراري دراز نتايج گذشته، اجتناب از هزينهمجدد 

  هاي اصلي اين حوزه نام برد. ستجوي راهكار را به عنوان فعاليتهاي كاري به ويژه در فازهاي جگروه

ولات رديابي تغييرات تكنولوژيك، بررسي تح رقبا و پايش محيط بيروني:رديابي  :شاخصه دهم

  اقتصادي و پايش حركت رقبا، در ارتباط با اين شاخصه قابل تعريف هستند. 

مديريت  هاي نوآوري كه بنگاه در آنها عضويت دارد:مديريت شبكه :شاخصه يازدهم

يي در بل شناسامل قاي نوآوري از عواوسعه در زمينهو مراكز تحقيق و ت هاهاي بنگاه با ساير بنگاههمكاري

  اين شاخصه به شمار مي روند. 

ژه اين شاخصه به يادگيري جمعي اعضاي گروه پرو يادگيري جمعي و گروهي: :شاخصه دوازدهم

  نوآوري در حين اجراي پروژه، مربوط مي شود. 

 حقيقاتتاين امر معمولاً در واحدهاي تحقيق و توسعه و  هاي نو:آوري ايدهجمع :شاخصه سيزدهم

  گيرد. ين صورت مكنندگامشتريان، پيمانكاران و يا تأمين بازار و يا از طريق دريافت پيشنهادهاي بهبود از

اند. در رائه كردهشاخصه، يك مدل كاربردي براي ارزيابي ظرفيت نوآوري ا ١٣مورل و بولي بر مبناي اين 

ه ها شاخص دهي ضوابط چندگانه اهميت يا وزن هر يك ازهمچنين با استفاده از روش وزن يقاين تحق

  تعيين شده است.

   

  پيشينه تحقيق
يم دانش با )، در پژوهشي به بررسي تأثير فرهنگ مبتني بر دانش بر تسه١٣٩٨راد (شيرازي و همايوني ــ

ار ت و معني دهاي تحقيق مبني بر ارتباط مثبفرضيهاند. همچنين عتماد پرداختهگري نقش گرايش به اتعديل

ز ياعتماد ن گري گرايش بهدار و نقش تعديلفرهنگ مبتني بر دانش بر تسهيم دانش و ارتباط مثبت و معني

شود كه با ر ميمتذك هاي به دست آمده به سياستگذاران دانشگاهي و محققانمورد تائيد قرار گرفتند. يافته

آن  و تسهيم دانش ايجاد و تقويت اعتماد به عنوان يك ويژگي شخصيتي در افراد، زمينه هر چه بيشتر رشد

  را در بستر فرهنگ مبتني بر دانش فراهم آورند. 

ن اعضاي هيأت )، در پژوهشي به اشتراك دانش و فرهنگ سازماني در ميا١٣٩٧اناركي و نوشين فرد (ــ 

درصد از پاسخگويان فرهنگ  ١٣هاي تحقيق نشان داد كه حدود اند. يافتهرداختهعلمي رشته پزشكي پ

به اين نتيجه  درصد تا حدودي مناسب ارزيابي كردند. در نهايت ٤٨سازماني اشتراك دانش را مناسب و 

 . دارد رسيدند كه فرهنگ سازماني با اشتراك دانش درون و برون سازماني رابطه معنادار قطعي

)، در پژوهش خود به اشتراك دانش برون سازماني: ارائه الگويي جامع پرداخت. با ١٣٩٧اناركي ( نعمتيــ 

توجه به نتايج آماري و تحليل عاملي از بين سه عامل مورد بررسي، تنها تأثير عامل سازماني بر ميزان 

عناداري را بر ميزان اشتراك دانش برون سازماني معنادار تشخيص داده شد و دو عامل فردي و فني تأثير م
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اشتراك دانش نشان ندادند. در نهايت الگوي اشتراك دانش برون سازماني بر اساس نتايج به دست آمده از 

 بخش كمي ارائه شد. 

زي اشتراك ساهاي زيرساختي پيادهيابي مؤلفهر پژوهش خود به وضعيت) د١٣٩٧رفوآ و همكاران (ــ 

 اي كليديرهتغيمپژوهش پس از بررســي ادبيات مرتبط، مجمــوع  دانش در صنعت بيمه پرداختند. در اين

مر تخصصان اان و مايي شــد و بهروش دلفي مورد تأييد خبرگازي اشتراك دانش شناسستأثيرگذار در پياده

 نساني، نگرش واهاي نيروي ويژگيگروه عامل  ٨عامل شناســايي شدند كه در  ٦٨قرار گرفت و در نهايت 

جو  رهنگ وفگذاري دانش، ساختار و روابط سازماني، حمايت مديران، راهبرد به تسهيم سازماني،جو 

رفتند. از ي قرار گتباطاتهاي ســازماني و ارزيابي، راهبرد ســازماني و كاربرد فناوري اطالعاتي و ارپاداش

ز طريق اــازمان سوفقيت هاي مورد بررســي، به طور كلي مؤلفة تعهد به ســازمان، اعتقاد به افزايش ممؤلفه

و  ن مديراناز ميابگذاري دانش، كارآموزي كاركنان تازه استخدام شده در كنار كاركنان، ارتباط اشتراك

  د. شان دادننت را تفاده از اينترانت، ضعيفترين وضعيمتقابل كاركنان به يكديگر و اس كاركنان، اعتماد

ر ك گذاري دانش ببررسي تاثير اجتماعي سازي و به اشترا) در پژوهش خود به ٢٠١٩پائول و همكاران (ــ 

به  ي رسمي وساز ه اجتماعيقابليت نوآوري با توجه به نقش ميانجي اعتماد پرداختند. نتايج نشان داد ك

گذاري شتراكاسازي غيررسمي و به تماعيباشد. همجنين اجاري دانش بر اعتماد تاثيرگذار ميگذاشتراك

بر  رسميرسمي بر نوآوري و اجتماعي شدن غيسازي ريرگذار است. اما اجتماعيآوري تاثدانش بر نو

 اعتماد تاثيرگذار نيست. 

گذاري دانش بر رضايت به بررسي تاثير فرهنگ به اشتراك ) در پژوهشي٢٠١٨تريولاس و مكاران (ــ 

كارمند  ٨٤از بين  اند. نتايجهاي عمومي پرداختهگري صلاحيتلهاي حسابداري با نقش تعديي شركتشغل

ين باي در رابطه كنندهعمومي نقش تعديل گياند، نشان داد كه شايستدفاتر حسابداري كه در يونان بوده

 گذاري دانش و رضايت شغلي كاركنان داشته است. فرهنگ به اشتراك

نش ي داگذارك)، در پژوهش خود به بررسي عوامل موثر بر رفتار و قصد به اشترا٢٠١٨لي و هونگ (ــ 

ش، رفتار ذاري دانراك گكارمندان بيمارستان و رفتار نوآوري آنها پرداختند. نتايج نشان داد كه قصد به اشت

 . گذاري دانش و رفتار نوآوري فاكتورهاي موثر بر كنترل رفتار و اعتماد استبه اشتراك

)، پژوهشي با هدف بررسي تأثير اخلاق كار بر رضايت شغلي و تعهد سازماني در ١٧٢٠( ١اكپرا و وين

اند كه رابطه معنادار بين اخلاق كار سازماني، تعهد سازماني و اند و نتيجه گرفتهكشور نيجريه انجام داده

 رضايت شغلي وجود دارد. 

پردازد و در اين بررسي به انش مي)، در پژوهشي به بحث تسهيم دانش و عدم تسهيم د٢٠١٧لين (ــ 

دارد. او دراين بررسي به  سازي تسهيم دانش با ايدئولوژي تبادل به عنوان يك ميانجي اشارهمدل

                                                
1- Okppara & Win 
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  ٤٧١ / تاثير تسهيم دانش بر عملكرد مالي با نقش واسط استراتژي نوآوري  

 
هاي مهم تسهيم دانش شامل: تناسب و تجانس همكار، استقلال درك شده از وظيفه، تعهد مشخصه

  گيري مشاركتي اشاره دارد. سازماني و تصميم

 
 روش تحقيق 

  .پژوهش حاضر از نوع پيمايشي و از حيث هدف كاربردي است

   باشد:مراحل اجرايي پژوهش به صورت شكل زير مي

  
  

معه ان جانوهاي توزيع به عران) محصول در شركت و درنمايندگي(كاركنان و مدي تمامي پرسنل فروش

ور تصادفي نفربه ط ١٨٢ها شوند، كه جامعه آماري مورد نظر از پرسنل شركتآماري تحقيق محسوب مي

  انتخاب مي شوند. 

شود. لذا يمدرصد استفاده  ٩٥سطح اطمينان  گيري كوكران دري انتخاب حجم نمونه از روش نمونهبرا

  آيد.به دست مي ١١٨ربنابر جدول مورگان، لذا تعداد اعضاي نمونه براب

   

 هاوتحليل دادهتجزيه

  استفاده از مدل معادله ساختاريگيري، با هاي اندازهبررسي برازش مدل
گيري بيروني است كه هم ارز مدل اندازهشود. مدل اول مدل دو مدل آزمون مي "پي ال اس"هاي در مدل

باشد (عزيزي هاي مبتني بر كوواريانس ميارز مدل ساختاري، در مدلمت كه هو مدل دوم، مدل دروني اس

ق تحليل روايي و پايايي بررسي گيري از طرياول مدل اندازهنابراين در مرحله ). ب١٢١: ١٣٩٠و همكاران، 

ب مسير بين متغيرها و تعيين شود، سپس در دومين مرحله مدل ساختاري به وسيله برآورد ضريمي

سي برازش بخش اول يعني . براي برر)١٩٩٥سون،  (مارتينگردد هاي برازش مدل آزمون ميشاخص

 پايايي شاخص، روايي همگرا، روايي واگرا گردد:گيري سه مورد استفاده ميهاي اندازهبرازش مدل

  :گرددتوسط سه معيار مورد سنجش واقع مي). پايايي شاخص نيز خود ١٩٩٩، ١(هولاند

                                                
1- Hulland 
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               ١٣٩٨  بهار ،يازدهم ، شمارهدومسال                                                   پژوهشي نو در علوم مديريتفصلنامه رويكردهاي /  ٤٧٢

 
  ،١) آلفاي كرونباخ١

  ،Rhoيا  ٢) پايايي تركيبي٢

  ). ١٣٩٢:٧٩(داوري، رضازاده،  ٣) ضرائب بارهاي عاملي٣

ده است فاده شتدو مدل در پي ال اس اس مربوطه ازدر اين پژوهش بنا به مدل مفهومي پژوهش و فرضيات 

مه به داارود كه ل دوم براي فرضيه اصلي به كار ميرود و مدهاي فرعي به كار ميمدل اول براي فرضيه

  شود:شرح مفصل هر يك پرداخته مي

  

  مدل اوليه پي ال اس -٤شكل 

  
 ضرائب بارهاي عاملي

 نست. بديهاي مدل اجه قرار گيرد، تك بعدي بودن شاخصمورد تواولين عاملي كه در ارزيابي مدل، بايد 

هفته، نتغير مها، بايد با يك مقدار بار عاملي بزرگ، تنها به يك معني كه هر شاخص در مجموع شاخص

كر است كه مقدار بار باشد. لازم به ذ ٠٦/٠بارگذاري گردد. بدين منظور بايد مقدار بار عاملي بزرگتر از 

صورت  ين امر بهها خذف گردد. امحسوب شده و بايد از مجموعه شاخصكوچك  ٠٤/٠ از عاملي كمتر

شود (گيفن و استراب، باشند، انجام ميمي ٤/٠كمتر از  هايي كه داراي بار عامليدستي با حذف شاخص

هايي كه ها و حذف گويهيب بار عاملي گويه). پس از محاسبه ضرا١٩٨٨، گربيك و اندرسون، ٢٠٠٥

  . براي ضرايب عاملي محاسبه گرديد ٥بود، مقادير شكل  ٤/٠بار عاملي آن كمتر از  ضريب

  

  
  
  
  

                                                
1- Cronbach alpha (CA) 
2- Composite Reliability (CR) 
3- Loadings 
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  ٤٧٣ / تاثير تسهيم دانش بر عملكرد مالي با نقش واسط استراتژي نوآوري  

 
  ضرايب بارهاي عاملي -٥شكل 

  

  مقدار ضريب آلفاي كرونباخ 
، متغير ٩. ٠تا  ٨. ٠مدل، مقدار اين ضريب، از  ١عامل ديگر در ارزيابي قابليت اطمينان سازگاري دروني

). ١٩٥١گردد (كرونباخ، نامطلوب ارزيابي مي ٦. ٠كمتر از پذيرفته و مقادير  ٧. ٠است كه مقادير بالاتر از 

ها و ابزار سي پايايي و روايي سازهگيري): آزمون مدل بيروني شامل بررآزمون مدل بيروني (مدل اندازه

  باشد. پژوهش مي

  

  پايايي تركيبي 
ار معي PLSباشد، روش ها ميتي براي تعيين پايايي سازهاز آنجائيكه معيار آلفاي كرونباخ يك معيار سن

 )١٩٧٤ن (مكاراهبرد. اين معيار توسط ورتس و ا، به نام پايايي تركيبي بكار ميتري نسبت به آلفمدرن

ا ق، بلكه بها نه بصورت مطلكه پايايي سازه استمعرفي شد و برتري آن نسبت به آلفاي كرونباخ در اين 

ش يي در روپايا توجه به همبستگي سازه هايشان با يكديگر محاسبه مي گردد. در نتيجه براي سنجش بهتر

PLS هردوي اين معيارها بكار برده مي شوند. برخي محققين معيار تركيبي ،(CR)  را باRho  معرفي

(نونالي،  ٧ .٠براي هر سازه بالاي  CR). در صورتي كه مقدار ٨٠:١٣٩٢كنند. (داوري. رضازاده، مي

عدم  ٦. ٠از  و مقدار كمتر گيري داردهاي اندازهاز پايداري دروني مناسب براي مدل) شود نشان ١٩٧٨

  ). ١٩٩٤دهد (نونالي و برنستين، وجود پايايي را نشان مي

  
  روايي همگرا

را براي سنجش روايي همگرا معرفي كرده  "٢ميانگين واريانس استخراج شده" ) معيار١٩٨١( لاكرفورنل و 

بالاي  AVEاست. بدين معني كه مقدار  ٥. ٠و اظهار داشتند كه در مورد اين شاخص، مقدار بحراني عدد 

                                                
1- Internal consistency reliability 
2 - Average Variance Extracted = AVE 
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               ١٣٩٨  بهار ،يازدهم ، شمارهدومسال                                                   پژوهشي نو در علوم مديريتفصلنامه رويكردهاي /  ٤٧٤

 
 AVE). روش محاسبه مقدار ١٩٨١، ١(فورنل و لاركر. دهدايي همگراي قابل قبول را نشان مي، رو٥. ٠

  )٨٢:١٣٩٢(داوري، رضازاده، . باشدراي متغيرهاي پژوهش بصورت زير ميب

AVE =
ቀ1 ضريب بارعاملي شاخصቁ

ଶ
+ ⋯ + ቀn ضريب بارعاملي شاخصቁ

ଶ
] 

n
 

  

 مگرا، بصورتمربوط به متغيرهاي پژوهش، جدول مقادير مربوط به روايي ه AVEپس از محاسبه مقادير 

ي قابل قبول لذا روايي همگراي است ٥. ٠بزرگتر از  AVE زير تكميل مي شود: از آنجايي كه مقادير

  باشد. مي

  مقادير مربوط به پايايي شاخص: ٦جدول 
  

 متغير
 پايايي تركيبي  Rho A آلفاي كرونباخ

 روايي همگرا

(AVE) 
 802122 .0 702121 .0 822300 .0 826310 .0  تسهيم دانش

 718800 .0 818799 .0 870003 .0 836810 .0  عملكرد مالي

 505861 .0 705861 .0 802442 .0 874016 .0  استراتژي نوآوري

  

  مدل ساختاري بخش برازش ارزيابي
  )t-value(مقادير  معناداري ضريب
است.  t داريمعنا ، اعداد)ساختاري بخش( مدل در هاسازه بين يرابطه سنجش براي معيار ترينابتدايي

 تأييد درنتيجه و هاسازه بين يرابطه صحت از شود، نشان بيشتر ٩٦. ١ از عدد اين مقدار كه درصورتي

  است.  درصد 95 .0اطمينان  سطح در هاي پژوهشفرضيه

  

  مربوط به مدل مفهومي تحقيق tمقادير آزمون آماره : ٧جدول 
 

  
 tآماره  pمقدار 

 ١٢٠. ١٧  ٨٦. ٠ عملكرد مالي >استراتژي نوآوري  >تسهيم دانش 

 ٨٩. ١٣  ٩٣. ٠ استراتژي نوآوري >تسهيم دانش 

 ٧٤. ٣  ٩٨. ٠ عملكرد مالي >استراتژي نوآوري 

 
  شود. مطابق با نتايج كليه فرضيات تحقيق پذيرفته مي

  

                                                
1- Fornell & Larcker 
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  ٤٧٥ / تاثير تسهيم دانش بر عملكرد مالي با نقش واسط استراتژي نوآوري  

 
  پيشنهادات

  گردد: يرائه ماتوجه به نتايج پژوهش حاضر پيشنهادهايي براي استفاده از اين نتايج به شرح زير با 

يز ازماني نسعتماد اسازي در سازمان به نقش آوري در سازمان علاوه بر اجتماعيبا به منظور افزايش نوــ 

   مايت كرد.هاي نو و جديد حتوان از آنها در خلق ايدها ايجاد حس اعتماد در كاركنان ميتوجه شود. ب

 ش اعتمادبه نق گذاري دانش در سازمانري در سازمان علاوه بر به اشتراكبا به منظور افزايش نوآوــ 

انش توسط گذاري بيشتر دتوان سبب به اشتراكماد سازماني ميسازماني نيز توجه شود. افزايش سطح اعت

 كاركنان شود. 

ديريت ميرد و گسازي در سازمان بطور مداوم صورت اركنان، اجتماعيايش سطح اعتماد كبه منظور افزــ 

 اي برقرار كند. اركنان سرزده و ارتباط دو جانبهدر اوقات كاري به ك

ا رد نوآور ، افرابه منظور افزايش نوآوري در سازمان، مديران با بررسي رفتارها و عملكرد كاركنانــ 

 شناسايي كرده و از آنها در جهت ايجاد نوآوري حمايت كنند. 

هاي ر محيطري و دبه منظور بهبود سطح اعتماد سازماني در بين كاركنان، مديران خارج از اوقات اداــ 

  با كاركنان ارتباط برقرار كنند. خارج از سازمان 

 فرادي كهابراي  به منظور افزايش سطح نوآوري در كاركنان، مديران محيطي آرام و به دور از استرســ 

   كنند.مالي خود را از آنها دريغ نهاي مالي و غيرنوآور هستند ايجاد كرده و حمايت خلاق و

ل دانش تماد كامبا اع ان، شرايطي ايجاد شود تا كاركنانبه منظور اعتماد هر چه بيشتر كاركنان به سازمــ 

 خود را در اختيار همكاران قرار دهند و نگران جايگاه شغلي خود نباشند. 

ي انكاركن وه شود گذاري دانش در در سازمان نهاديند نوآوري ببشتر، فرهنگ به اشتراكبه منظور ايجاــ 

  شويق قرار گيرد. ذارند مورد تگكه دانش خود را به اشتراك مي

ن انجام سازما به منظور افزايش سطح نوآوري سازماني كاركنان، جلساتي با حضور كليه كاركنان درــ 

 ند. عتماد كنايشتر شود و اعتمادسازي از سوي مدير در بين كاركنان انجام گيرد تا كاركنان به يكديگر ب
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               ١٣٩٨  بهار ،يازدهم ، شمارهدومسال                                                   پژوهشي نو در علوم مديريتفصلنامه رويكردهاي /  ٤٧٦

 
  و مآخذ منابعفهرست 

ه استراتژيك برند به تعيين و ارتقاء جايگا )١٣٩٠(اخلاق، ملك؛ نودهي، گلچهره ؛ جهانگيرزاده، احسان ــ 

  ؛ بانك مقالات بازاريابي ايران. ١٣٩٠منظور ايجاد وفاداري در مشتريان ؛ سال 

سالاري، شماره وري و ارتقاي كيفيت شغلي، روزنامه مردم) مديريت بهره١٣٩٠( اسدي، محمدحسينــ 

١٨٩٠ . 

ده بر عملكرد رن)، بررسي تاثير سازمان يادگي١٣٩٣( پرداختچي محمدحسن، شمس غلامرضا، ملكي حاتمــ 

 ٢٨، علمي پژوهشي، ٣٩هاي نوين تربيتي، پاييز، شماره ي يادگيري سازماني، مجله انديشهسازماني با واسطه

– ٧ .  

تاثيركيفيت  )١٣٩٣سيدمحمدرضا، آتنا قاسمي، حسن اسماعيليان (پورسليمي، مجتبي، حسيني مقدم، ــ 

لي مايش مهشهر مشهد، اولين  خدمات و شرايط عاطفي كاركنان براعتماد مشتريان شعب بانك ملت در

 ، دانشگاه فردوسي مشهد. ١٣٩٣اردبهشت  ١١و  ١٠بازاريابي، فرصت ها و چالش ها، 

سنل بهداشت و سلامت روان با كيفيت زندگي كاري در پر ) رابطه رضايت شغلي١٣٩٢( تديني، شيواــ 

 خانواده مركز بهداشت كرج، پايان نامه كارشناسي ارشد دانشگاه پيام نور. 

روندي، تار شهدار، ارائه الگوي تأثيرات عدالت سازماني بر رفجعفري سرشت، داود و فهيمه ميدانــ 

، ٢١در قرن  المللي مديريتكاركنان، كنفرانس بين، ١٣٩٣ركنانرضايت شغلي و فرهنگ مشتري مداري كا

 تهران

ي فناوري اطلاعات و ساختار سازماني ). بررسي رابطه١٣٩٢عزيزي بيستون، مهرابي علي، جلالي مجيد (ــ 

، ص ص: ٣ي ، شماره٥ي در وزارت ورزش و جوانان جمهوري اسلامي، مديريت ورزشي، تابستان. دوره

١٧٤   

مداري،  تأثير آن بر مشتري وري خلقي ارزش مشتباطبايي نسب سيد محمد. رفتار همحداديان سيما، طــ 

 ١٠٦-٨٩المللي مديريت:كنفرانس بين ،١٣٩٣

ده اولين مقاله برگزي" ختي اعمال مديريت دانش در ايرانسا) موانع زير١٣٩٢( زاده، محمدحسنــ 

  ١٣٩٢، بهمن "كنفرانس ملي مديريت دانش

هاي برنامه درسي ). چالش١٣٩١( عباس پورعباس، محمودعباسي ، ملكي حسن، مرتضيخاقاني زاده ــ 

 . ٩١، فروردين٢ي مجله اخلاق و تاريخ پزشكي. شمارهاخلاق پزشكي: مطالعه كيفي. 

اري كزندگي ر كيفيت ). بررسي تاثير بكارگيري برنامه ارتقاء صلاحيت باليني ب١٣٩٣( خداياريان، مهساــ 

وم نشكده علس. دانامه كارشناسي ارشد، دانشگاه تربيت مدرقلبي، پايان هاي ويژهمراقبت پرستاران واحد

 پزشكي. 

  مالي.  خدمات بازاريابي كنفرانس ها. تهران. اولينبانكــ 
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  ٤٧٧ / تاثير تسهيم دانش بر عملكرد مالي با نقش واسط استراتژي نوآوري  

 
نامه، پايان "همنبررسي مديريت دانش و تاثير آن بر عملكرد مديران گروه ب" )١٣٩٢( روز دار، نگينــ 

زيرسيستم  رابطه بين") ١٣٩١ت. ستاري قهفرخي، مهدي، (اسلامي واحد علوم و تحقيقادانشگاه آزاد 

آهن شركت ذوب مطالعه: هاي هوش سازماني (موردمولفه سازمان يادگيرنده و مديريت دانش در

  ١٣٩١، مقاله برگزيده اولين كنفرانس ملي مديريت دانش، بهمن "اصفهان)

 دمات با؛ بررسى رابطه بين كيفيت خسوران؛ صيادى، محمد امين؛ بهرامى، حسنعامرى، ميرسيدــ 

، ١٣٩١ وصى شهر اروميه، سالرضايتمندى و وفادارى مشتريان اماكن ورزشى سرپوشيده دولتى وخص

 . ١١٥، . ص ص ١٣٩١، . زمستان ٣علوم زيستى در ورزش شماره  هاى كاربردى مديريت وپژوهش

هاي كوچك. تدبير، ). مديريت منابع انساني؛ قدرتمندي شركت١٣٩٠طبرسا، غلامعلي و منا احديان (ــ 

  ١٨٩، ١٨سال 

ترونيك. دو ). مدل بهبود وفاداري مشتريان به فروشگاه الك١٣٩٠عطافر، علي و منصوري، حسين (ــ 

   ١٤٥-١٦٤، ٣) ١فصلنامه علمي پژوهشي تحقيقات بازاريابي نوين، (

م، انشگاه قدرد كاوي هاي دانش بنيان موارزيابي مديريت دانش سازمانبراي هوشمند، هانيه، ارائه مدلي ــ 

 ١٣٩٣ها و مراكز رشد. فصلنامه تخصصي پارك

 ر عملكردبزماني فر، محمود، بررسي تأثيرگرايش به بازاريابي داخلي و رفتار شهروندي سايحيي زادهــ 

ي هم، شمارپژوهشي، سال چهار –ي مديريت اجرايي علمي در دانشگاه مازندران، پژوهشنامه سازماني

 . ١٣٩١ي دوم هشتم، نيمه
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