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Objective: Organizations are always seeking competitive advantage in order to compete and 

to continue to grow. The innovation and diffusion of innovation culture is one of the most 
important ways to achieve it. In present research, we have attempted to model and explain the 

direct effect and indirect effects of factors influencing innovation culture, organizational 

ambidexterity and gaining competitive advantage. 

Methodology: The present study is a developmental and, in terms of approach, a mixture of 
both qualitative and quantitative. The data gathering tool was interviewed by experts and a 

questionnaire. Data analysis is a structural equation modeling technique using Spss and 

Smartpls software. The number of collected questionnaires was 140, which was collected from 

the managers of the dairy industry of Mazandaran province by stratified random sampling. 
Conclusion: The results show that there is a positive and significant effect between the 

variables of supportive mechanism, leadership, technology, potential absorption capacity, 

organizational ambidexterity and strategy, on innovation culture. The results also show the 

positive and significant impact of innovation culture on organizational Ambidexterity, gaining 
sustainable competitive advantage and implementing innovation. The potential absorption 

potential has a positive and significant effect on organizational ambidexterity, and also 

potential absorption capacity through technology and organizational change has a positive and 

significant effect on organizational Ambidexterity. The organizational change has a positive 
and significant effect on organizational ambidexterity both directly and through technology. 
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 کسب مزیت رقابتیچیره دستی سازمانی و  نوآوری، فرهنگ بر تأثیرگذار عوامل شناسایی
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 دهیچک

سازمان ها برای از عهده برآمدن رقابت و تداوم رشد و حیات همواره ناچار بدنبال کردن کسب مزیت رقابتی هستند. نوآوری و اشاعه فرهنگ  هدف:

 نوآوری، فرهنگ برغیرمستقیم عوامل موثر  آثار مستقیم و اثر است شده تلاش حاضر تحقیق درنوآوری از مهمترین روش های اصلی کسب آن است. 

 -پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی، از نظر رویکرد کمی و از نظر روش توصیفی و تبیین شود. سازی مدل کسب مزیت رقابتیچیره دستی سازمانی و 

و تحول  همبستگی است. نتایج نشان می دهد که تاثیر مثبت و معناداری بین متغیرهای مکانیزم حمایتی، رهبری، تکنولوژی، ظرفیت جذب بالقوه، تغییر

 وجود دارد.  فرهنگ نوآوریسازمانی واستراتژی با 

است.  اخیر سال های در جهانی و ملی بازار در ثروت تولید منبع عنوان به خلاق صنایع بر فشار و ضرورت پژوهش حاضر دلایل از یکی ضرورت:

تازه اند تا به عملکردهای نوآورانه منتهی شود و این امر نیازمند ایجاد و ترویج فرهنگ  و بدیع نظرات و نو اندیشه های نیازمند بقا برای سازمان ها همه

 نوآورانه در سازمان است.

 این مدیران میان در پرسشنامه ای طراحی داده ها، گردآوری برای .لبنی استان مازندران است شرکت های شامل پژوهش آماری جامعه :شناسی روش

 .شد استفاده واریانس محور ساختاری معادلات مدل سازی از داده ها تحلیل بررسی برای شد. توزیع شرکت ها

همچنین نتایج حاکی از تاثیر مثبت و معنادار فرهنگ نوآوری بر چیره دستی سازمانی، کسب مزیت رقابتی پایدار و پیاده سازی  :گیرینتیجهو  هاافتهی

ظرفیت جذب بالقوه بر چیره دستی سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد و همچنین ظرفیت جذب بالقوه از طریق تکنولوژی و تغییر و تحول نوآوری دارد. 

ره دستی نیز بر چیره دستی سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد. همچنین تغییر و تحول سازمانی هم به طور مستقیم و هم از طریق تکنولوژی بر چی سازمانی

 سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد. 
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 مقدمه

 صحیح درک نیازمند آن آمیز موفقیت اجرای که است نوآوری فرهنگ است، گرفته قرار توجه مورد اخیر های دهه در که سازمانی عوامل از یکی

 نوآوری فرهنگ مدیریت و رود می شمار به رقابتی مزیت تقویت و حفظ برای امر ترین راهبردی نوآوری، امروز دنیای در باشد. می آن ابعاد تمام

 واکنش و تغییر انتقال، ایجاد، هدفش که است فعالیتی نوآوری گفت توان می کلی نگاه کی دراست.  ها سازمان های چالش ترین جدی از یکی

 نوآوری آنان دیدگاه از گفت توان می که ترتیبی به اند، کرده ارائه پدیده این از مشابهی تعاریف مختلف پژوهشگران .است جدید های ایده به

 دلایل از یکی (.2004و همکاران،  1جانسن) گیرد می بر در نیز را ها ایده این بردن کار به و معرفی بلکه است، جدید های ایده آگاهانه ابداع تنها نه

 بقا برای سازمان ها است. همه اخیر سال های در جهانی و ملی بازار در ثروت تولید منبع عنوان به خلاق صنایع بر فشار و ضرورت پژوهش حاضر

تازه اند تا به عملکردهای نوآورانه منتهی شود و این امر نیازمند ایجاد و ترویج فرهنگ نوآورانه در سازمان است.  و بدیع نظرات و نو اندیشه های نیازمند

 حتی و پیشرفت و بقا برای ما عصر می دهند. در نجات فنا و نیستی از را آن و می شوند دمیده سازمان کالبد در روحی همچون جدید نظرات و افکار

 به همچنین نوآوری شود. مدیریت جلوگیری آن نابودی و رکود از تا بخشید تداوم سازمان در را نوآوری و نوجویی جریان باید موجود، وضع حفظ

 پروراندن و جایگزینی نتیجه در گردند. حمایت و کنند ارزش پیدا شوند، تولید جدید افکار آن در که شود ایجاد فرهنگی که می پردازد موضوع این

 اهمیت به توجه با است. حیاتی و ضروری نیازی می کنند پشتیبانی و حمایت نوآوری فرایندهای از که هایی سازمان ایجاد برای نوآوری فرهنگ

 برای صنعت لبنی مدلی منسجم یافتن پی در صورت کاربردی به پژوهش مازندران اینصنایع، معادن و تجارت استان  سازمان در صنایع فرهنگ نوآورانه

 سایر با ای گسترده تعامل دارای کشور، اقتصادی سهم بیشترین بودن دارا با صنعت بخش دهد. توسعه را موجود دانش خود سهم اندازه به تا بتواند است

نه  اعم از بخش لبنیبخش صنعت،  باشد. تواند یکی از موثرترین پیشران های اقتصادی کشور می و است جامعه سیاسی و اقتصادی اجتماعی، های بخش

تواند اقتدار و کارامدی کشور را برای دستیابی به امنیت، عدالت، رفاه، آزادی، تواند سهم بالایی در ساماندهی معیشت جامعه داشته باشد، بلکه میتنها می

  ید.استقلال و عزت ملی تقویت نما

چیره  نوآوری، فرهنگبرای تعیین اثرات مستقیم و غیر مستقیم متغیرهای شناسایی شده بر فرضیاتی با توجه به ادبیات پژوهش  حاضر، پژوهش در راستای

پژوهش هدف از  ، که در بخش چارچوب مفهومی و فرضیات پژوهش به آن اشاره شده است.است شده مطرح ،کسب مزیت رقابتیدستی سازمانی و 

 است. بخش چند بر مشتمل حاضر مقاله ارایه مدل بومی بدست آمده با استفاده از رویکرد کمی و شناسایی عوامل تاثیرگذار بر فرهنگ نوآوری است.

فرضیات چارچوب مفهومی و است. در بخش دوم، به  گرفته قرار مطالعه مورد فرهنگ نوآوری درخصوص پیشینه پژوهش  تشریح به نخست، بخش در

 است، شده ارائه آماری های آزمون و کمی های تحلیل نتیجه پژوهش، های یافته بخش است. در شده تشریح تحقیق روش سپس پژوهش پرداخته شد.

 .است شده اهتمام پژوهشی و کاربردی پیشنهادات ارائه و تحقیق بندی جمع به نهایتاً و

 

 مرورادبیات .1

 تعاریف از برخی علمی، ادبیات و سوابق است. واژه این مفاهیم درباره جمعی نظر اتفاق یک وجود عدم نوآوری درک در عمده چالش های از یکی

 است ملاحظه قابل تعاریف همه در که اصلی جنبه دو حال هر می پردازد. به مهمی از این پدیده جنبه های به یک هر که کرده اند مطرح را نوآوری

دارد  اشاره خاص سازمانی با ارتباط در جدید چیزهای برخی به که بودن نسبی درجه (2جدید(،  دانش از )استفاده بودن تازه و نو (1از:  اند عبارت

_______________________________________________________________ 
1 Janssen 
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 مدیریت فرآیند و سازمانی فرهنگ در را نوآوری که دارند را توانایی این موفق های سازمان گفت توان می راستا همین در(. 2004، 1)جاسکیت

 و خلاقیت بر ها رویه و ها برنامه ها، سیاست پذیری، جامعه و شدن اجتماعی فرایند مانند مختلف طرق از فرهنگ اما .کنند نهادینه خود سازمان

 است سازمانی یا اجتماعی گروهی، چارچوبیک  عنوان به نوآوری فرهنگ بافتی چنین در(. 1997، 2اوریلی و تاشمن) گذارد می تاثیر نوآوری

 یکی (.2006، 3ویلاندد )کن می فراهم آنها با شدن مواجه برای هایی استراتژی و کند می کدر را تکنولوژیکی و اقتصادی تغییرات های کانال که

 در کارکنان فردی نوآوری چرا که است. بوده خود کاری های محیط نوآوری در فرهنگ کردن نهادینه به ها سازمان توجه رقابت، افزایش تبعات از

 فزاینده، رقابت و است 21 قرن در رقابت اصلی شرط نوآوری (.2004، 4و بروس )اسکات است سازمانی هر عملکرد ارتقای اصلی پایه کار محیط

 کرده آنها استراتژی اصلی بخش عنوان به نوآوری پذیرش به مجبور را ها سازمان محیطی، اطمینان عدم و فناوری تغییرات محیطی، شدید تلاطمات

 نوآوری بارز مشخصه کنند تسهیم را دانش و اطلاعات کارکنان که است لازم منظور بدین و باشد می موجود دانش از برداری بهره نوآوری است.

شود  می محسوب رقابتی بازارهای در بلندمدت شرکت موفقیت و رقابتی مزیت حفظ اصلی عوامل از یکی نوآوری است. امروزه آن اجرای و تازگی

 می ها آن از که کنند می ذکر نوآوری شرط بعنوان پیش را بیرونی و درونی عوامل تعدادی مختلف مطالعات است، ذکر به (. لازم2008، 5)اوجاسالو

 یا ایجاد برای (.2008همکاران،  و 6کرد )جیمنز اشاره سازمانی یادگیری تیمی، کار دانشی، دارایی های و دانش فکری، های سرمایه و منابع به توان

 سازمانی فرهنگ شاین ادگار. باشیم داشته سازمانی فرهنگ مفهوم از تعریفی که هستیم این نیازمند نوآوری، فرهنگ جمله از فرهنگی نوع هر توسعه

 است مشترک اعضا بین که کند می تعریف درونی انسجام و بیرونی سازگاری مسائل حل در اعضا بین مشترک اساسی مفروضات از الگویی یک" را

 (.2013و همکاران،  7)دانیلا "رود می شمار به مسائل با رابطه در احساس و فهم درک، صحیح روش بعنوان واقع در و
 

 پیشینۀ پژوهش .2

(، نوآوری مدیریت را به عنوان یک ساختار دو بعدی در نظر می گیرند: بُعد فن آوری اطلاعاتی و بعد اجرایی؛ در حالی که بعد 2010و همکاران ) 8والکر

جدید را به منظور ایجاد کار مدیریتی موثرتر به دست می گیرد. فن آوری اطلاعات نشان دهنده استفاده از سیستم های اجرایی؛ سیستم های مدیریتی 

ه معرفی روش اطلاعاتی مدیریتی و ادرای جدید به منظور پیشبرد بهره وری سیستم ها و فرآیندهای عامل های سازمانی می باشد. این دو با هم؛ نشان دهند

یندهای نوین و فنون بدیع به منظور سازگاری و اثربخشی بیشتر سازمانی می باشند. شواهد نشان می دهد که هر چند نوآوری ریسک پذیر  های جدید؛ فرآ

 است و موفقیت آن تضمین شده نمی باشد؛ اما به کارگیری آن عملکرد را افزایش می دهد. نوآوری مدیریت می تواند یک نقش مرکزی و کلیدی در

و همکار،  9تغییر سازمانی؛ تسهیل سازی سازگاری سازمانی با محیط خارجی و افزایش کارایی و اثربخشی فرآیندهای داخلی را ایفا کند )پفرروند های 

 10)بالتازارد است شده پذیرفته سازمانی توسعه های لاینفک برنامه جز یک و سازمانی زندگی حقیقت یک بعنوان فرهنگ امروزه مجموع، در(. 2003

 شناخت دیگر سوی از و هاست سازمان درک برای نیاز مورد تئوریک های اهرم از یکی سازمانی فرهنگ سویی از وجود، این با(. 2006مکاران، و ه

_______________________________________________________________ 
1 Jaskyte 
2 Tushman & OReilly 
3 Wieland 
4 Scott & Bruce 
5 Ojasalo 
6 Jimenez 
7 Daniela 

8Walker  
9 Pfeffer 

10Balthazard  
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 های طرح بیشتر در شده ارائه های شناسی نوع از تر آشفته و تر پیچیده سازمانی فرهنگ اساساً زیرا است دشوار بسیار آن آثار و سازمانی فرهنگ

های آن شرکت ( عنوان کردند فرآیندهایی که به واسطه2005و همکاران در سال ) 2بلومنتریت(. 10: 2014، 1)تیلور هستند موجود فرهنگی تحلیل

ری، فناو های مدرن در زمینهسازند. شرکتهای سازمانی را منعکس میها و فرصتای پیچیده از چالشبخشند، مجموعهکارآفرین نوآوری را تحقق می

( و فرهنگی برای پرورش نوآوری نیاز دارند. فرهنگ 2006، 4( از جمله استراتژی )آنجل2005و همکار،  3ها و استعدادها )هایلندای از قابلیتبه مجموعه

رها در میان های مشترک که در الگوی منسجمی از رفتامحیط اجتماعی و شناختی شرکت، دید مشترک به واقعیت، مجموعه باورها و ارزش"نوآوری 

 فرهنگ نوآوری، اکو سیستمی جدیدی را در زمینه کسب و کار و فلسفه تولید توضیح می دهد (.2002، 5)جاساوالا و ساشیتال "شودکارکنان منعکس می

 7کند )روفییخلاق آغازین و پیاده سازی آن و رسیدن به محصول نهایی حمایت می فرهنگ نوآورانه فرهنگی است که از بروز اندیشه. (2015، 6)یوسلا

 (. 2002و همکار،  8ای از نوآوری سهیم هستند )هیگینز(.  فرهنگ نوآوری، نمایانگر منابع ناملموسی است که در سطح فزاینده2016، و همکاران

 

 شکاف تحقیق و تعریف مسئله .3

 آن نابودی و رکود از تا بخشید تداوم سازمان در را نوآوری و نوجویی جریان باید موجود، وضع حفظ حتی و پیشرفت و بقا برای ما عصر در

 و کنند ارزش پیدا شوند، تولید جدید افکار آن در که شود ایجاد فرهنگی که می پردازد موضوع این به همچنین نوآوری شود. مدیریت جلوگیری

 نیازی می کنند پشتیبانی و حمایت نوآوری فرایندهای از که هایی سازمان ایجاد برای نوآوری فرهنگ پروراندن و جایگزینی نتیجه در گردند. حمایت

 صورت کاربردی به پژوهش صنایع، معادن و تجارت استان مازندران این سازمان در صنایع فرهنگ نوآورانه اهمیت به توجه با است. حیاتی و ضروری

 سهم بیشترین بودن دارا با صنعت بخش دهد. توسعه را موجود دانش خود سهم اندازه به تا بتواند است صنعت لبنیبرای  مدلی منسجم یافتن پی در

تواند یکی از موثرترین پیشران های اقتصادی می و است جامعه سیاسی و اقتصادی اجتماعی، های بخش سایر با ای گسترده تعامل دارای کشور، اقتصادی

تواند اقتدار و کارامدی کشور تواند سهم بالایی در ساماندهی معیشت جامعه داشته باشد، بلکه مینه تنها می اعم از بخش لبنیبخش صنعت،  باشد. کشور 

برای فرضیاتی با توجه به ادبیات پژوهش  حاضر، پژوهش در راستای را برای دستیابی به امنیت، عدالت، رفاه، آزادی، استقلال و عزت ملی تقویت نماید.

، که در بخش است شده مطرح ،کسب مزیت رقابتیچیره دستی سازمانی و  نوآوری، فرهنگن اثرات مستقیم و غیر مستقیم متغیرهای شناسایی شده بر تعیی

 چارچوب مفهومی و فرضیات پژوهش به آن اشاره شده است.
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 شناسی روش .4

 تحلیلی رویکرد لحاظ از شده اند. گردآوری پیمایش روش با آن داده های که است تک مقطی توصیفی نوعنظر هدف کاربردی از  از حاضر پژوهش

چیره  نوآوری، فرهنگ بر تأثیرگذار عوامل رابطه بررسی پژوهش است. هدف معادلات ساختاری مدلسازی بر مبتنی همبستگی طرح های نوع از نیز

 شامل حاضر تحقیق در آماری جامعه تکنولوژی و تغییر و تحول سازمانی است. میانجی نقش کسب مزیت رقابتی، و همچنین تبییندستی سازمانی و 

تا است که از  142تعداد پرسشنامه های جمع آوری شده  شرکت لبنی در استان مازندارن فعال می باشد. 8است که  صنعت لبنی استان مازندران مدیران

 پرسشنامه این گردید. جهت سنجش سوالات از طیف پنج گزینه ای لیکرت استفاده شد.مدیران صنعت لبنی استان مازندران بصورت تصادفی جمع آوری 

(، برای 2010) 1پژوهش به شرح زیر می باشد: از پرسشنامه استاندارد تروزوواسکی در استفاده مورد پرسشنامه اطلاعاتبود.  سوال 105 تعداد بر مشتمل

(، برای متغیرهای 2008سوال استفاده گردید. از پرسشنامه استاندارد دابنی ) 3سوال و تکنولوژی با  8سوال، استراتژی با  6متغیرهای فرهنگ نوآوری با 

(، 2014) 2سوال استفاده گردید. از پرسشنامه استاندارد وانگ 8سوال، پیاده سازی نوآوری با  13سوال، نفوذ نوآوری با  8زیرساختار لازم برای نوآوری با 

سوال استفاده شد. برای متغیر  12(، برای متغیر کارتیمی با 2016سوال استفاده شد. از پرسشنامه استاندارد ایکسی و همکاران ) 5برای متغیر چیره دستی با 

(، برای متغیر مدیریت 2016) 4سوال از پرسشنامه استاندارد لافورت 3سوال، برای متغیر ارتباطات با  6( با 2011) 3مکانیزم حمایتی از پرسشنامه استاندارد چن

( 2011و همکاران ) 6سوال، و برای متغیر ظرفیت جذب بالقوه از پرسشنامه استاندارد فلتن 10( با 2004و همکار ) 5منابع انسانی از پرسشنامه استاندارد لایو

 محقق پرسشنامهسوال از  4ل و کسب مزیت رقابتی پایدار با سوا 4سوال، تغییر و تحول سازمانی با  12سوال استفاده گردید. برای متغیرهای رهبری با  3با 

 شد. استفاده ساخته
 

 پژوهشچارچوب  .5

 مکانیزم حمایتی:

داش، مکانیزم های حمایتی نقش فرهنگی یک سازمان را در ایجاد فضا با شرایطی توصیف می کند که به نوبه خود نوآوری و خلاقیت را برانگیزد. پا

خلاقیت، مکانیزم هایی هستند که موجب نوآوری می شوند. فرهنگ سازمانی که خلاقیت و نوآوری را توسعه می دهد شناخت، همچنین اطلاعات و 

و همکار در سال  8هورلی. (2016و همکار،  7)پادیل هابایستی انعطاف پذیری داشته باشد و زمان و مجالی به کار کارمندان در جهت نوآوری بدهد 

(، نشان داده اند که مکانیزم حمایتی 2016روفیی و همکاران در سال )(، و 2003و همکار در سال ) 10(،  مارتینز2016و همکار در سال ) 9(، پادیل ها1998)

 استان مازندران مطرح شده است:تاثیر مثبت و معناداری بر فرهنگ نوآوری دارد. بنابراین فرضیه زیر برای صنعت لبنی در 

 حمایتی بر فرهنگ نوآوری تأثیر معناداری دارد. : مکانیزم1فرضیه         

 تکنولوژی: 
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 در .(2016)پادیل ها و همکار، اطلاعات تکنولوژی نیز یکی از فاکتورهایی است که در عملکرد مطلوب در نوآوری مورد استفاده قرار گرفته است 

 خدمات و محصولات بهبود جدید، خدمتی ارائه جدید، محصولی یدتول به منجر که هایی فعالیت یا رفتارها طریق از فرهنگ نوآوری سازمان، محیط

 جدید، تحقیق های تکنولوژی کارگیری به روابط، بهبود می گردد، کار انجام بهبود فرایندهای یا ها هزینه در جویی صرفه باعث که ابتکاراتی فعلی،

و همکاران  2. لی(2007و همکار،  1شود )اکُاس می شناخته نشده بینی پیش فرصت های به سازمان واکنش و کارکنان فرد به منحصر رفتارهای توسعه، و

تاثیر معناداری بر عملکرد توسعه  چیره دستی سازمانی و همچنین چیره دستی سازمانینشان داده اند که فرهنگ نوآوری تاثیر معناداری بر (، 2016در سال )

 استان مازندران مطرح شده است:فرضیه زیر برای صنعت لبنی در بنابراین  دارد. محصول جدید

 : تکنولوژی بر فرهنگ نوآوری تأثیر معناداری دارد.2فرضیه         

 : تکنولوژی بر چیره دستی سازمانی تأثیر معناداری دارد.3فرضیه          

 ارتباطات: 

تماد استوار باشد اثری مثبت بر روی خلاقیت و نوآوری دارد. حس اعتماد و امنیت در فرهنگ سازمانی که در آن یک ارتباط واضح و آشکار بر پایه اع

ق می افتد یک سازمان سبب می شود کارکنان آزادانه قادر به پیدا کردن روش هایی شوند که در خلاقیت و نوآوری تاثیرگذار است و این امر زمانی اتفا

باشد. مطالعات و تحقیقاتی که بر روی ارتباطات روزمره بین گروه های مختلف صورت گرفته این را  که بین کارمندان و روساء حس اعتماد وجود داشته

ک ارتباط نشان می دهد که کارکنان زمانی به صورت خلاقانه عمل می کنند که احساس امنیت کنند. بنابراین بایستی به یکدیگر اعتماد کنند و با هم ی

نشان داده اند که سیستم (، 2003(، و مارتینز و همکار در سال )2016پادیل ها و همکار در سال ) .(2016و همکار،  )پادیل ها واضح و مشخص داشته باشند

 استان مازندران مطرح شده است.فرضیه زیر برای صنعت لبنی در بنابراین ارتباطات تاثیر مثبت و معناداری بر فرهنگ نوآوری دارد. 

 بر فرهنگ نوآوری تأثیر معناداری دارد.: سیستم ارتباطات 4فرضیه         

 ظرفیت جذب بالقوه:

 3ی می باشد )تزکاسسازمان ها با تغییرات پیچیده و فزاینده ای مواجه اند. ظرفیت جذب بالقوه قادر به پاسخگویی بهتر در مقابل چنین تغییرات پیچیده پویای

و  5(. همچنین علی2010و همکاران،  4دانش خارجی به داخل است )کاستاپلوسورودی اولیه ظرفیت جذب بالقوه، سرریز شدن  (.2015و همکاران، 

نقش میانجی فرهنگ نوآورانه در رابطه بین ظرفیت جذب بالقوه و نوآوری های فنی و غیر فنی را بررسی نمود، که نتایج نشان (، 2016همکار در سال )

 مطرح شده است.فرضیات مطابق با ادبیات موجود و نظر خبرگان بنابراین  ارد.داد که ظرفیت جذب بالقوه بر فرهنگ نوآوری تاثیر معناداری د

 : ظرفیت جذب بالقوه بر فرهنگ نوآوری تأثیر معناداری دارد.5فرضیه 

 : ظرفیت جذب بالقوه بر تکنولوژی تأثیر معناداری دارد.6فرضیه 

 دارد. : ظرفیت جذب بالقوه بر تغییر و تحول سازمانی تأثیر معناداری7فرضیه 
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 : ظرفیت جذب بالقوه بر چیره دستی سازمانی تأثیر معناداری دارد.8فرضیه 

 تغییر و تحول سازمانی: 

باید با تغییرات در سال های اخیر تغییر سازمانی همراه با تغییرات جهانی یکی از موضوعات مهم و مطرح بوده است. برای بقا در بازار رقابتی، سازمان ها  

به تاخیر انداختن واکنش هایشان مواجه شوند. علاوه بر این سازمان هایی با فرهنگ های نوآوری مناسب می توانند فعالیت های بازار را و چالش ها بدون 

تغییر  ( بیان کرد که2012در سال ) 2(. دشپند2012و همکاران،  1سریع دریابند و اصلاحات داخلی را ایجاد کنند تا در سطوح بالای رقابت باقی بمانند )ژو

، نشان داده اند (2016و همکاران در سال ) 3سازمانی فرایندی است که در آن سازمان ها از وضعیت کنونی شان به وضعیت مطلوب تغییر می کنند. ایکسی

ازمانی و بقای فرصت ها تغییر سازمانی می تواند مزیت بزرگی برای عملکرد ستاثیر مثبت و معناداری بر فرهنگ نوآوری دارد.  تغییر و تحول سازمانیکه 

د باشد در صورتی که این تغییرات در واکنش به یک بازسازی چشمگیر شرایط محیطی صورت گیرد و بر اساس صلاحیت ها و روندهای عادی مقرر ایجا

د می توانند منابع قابل توجهی بیان کرد که سازمان هایی که نسبت به تغییر فعال هستن ،(2016و همکاران در سال ) (. ایکسی2012و همکار،  4گردد )تی

 استان مازندران مطرح شده است:بنابراین فرضیات زیر با برای صنعت لبنی در را در ارتباط با رقبای خود بدست آورند. 

 : تغییر و تحول سازمانی بر فرهنگ نوآوری تأثیر معناداری دارد.9فرضیه 

 تأثیر معناداری دارد.: تغییر و تحول سازمانی بر چیره دستی سازمانی 10فرضیه 

 : تغییر و تحول سازمانی بر تکنولوژی تأثیر معناداری دارد.11فرضیه 

 استراتژی:

( پیشنهاد کرد که وقتی مسئولیت به درستی مشخص شود همین امر سبب تاثیرپذیری بر روی خلق فرهنگی قوی و تعلیم رفتارها و 1988در سال ) 5آهمد

 عملکرد اعضای سازمان می شود. قوانین شفاف و درست، درک و فهم آن دسته از کسانی که در مجموعه هستند را آسان می کند و باعث می شود که

مسیر حرکت کنند. اهداف سازمانی نشان دهنده ارزش های سازمانی است و در نوآوری ممکن است مشوق و یا حتی بازدارنده نیز باشند. نوآوری  در یک

مکار در پادیل ها و هدر سازمان هایی با مسولیت پذیری، زمانی اتفاق می افتد که بر روی مشتری، مدیریت، مکانیزم های مدیریتی و پشتیبان تاکید شود. 

نشان داده اند که استراتژی تاثیر مثبت و معناداری بر فرهنگ  (،2007و همکار در سال ) 6(، و خایروزمان2003(، مارتینز و همکار در سال )2016سال )

 مطرح شده است:نوآوری دارد. بنابراین فرضیه زیر 

 : استراتژی بر فرهنگ نوآوری تأثیر معناداری دارد.12فرضیه          

 ارتیمی:ک

ا تغییر تصمیم گیری تیمی هسته مدیریت کسب و کار می باشد. سطح توسعه سازمانی از طریق تصمیم گیری سازمانی تعیین می گردد. در محیط پیچیده و ب

یمی تغییر یافته است کارکنان با دانش و اطلاعات، اجزای اصلی منابع انسانی سازمان هستند و تصمیم گیری به فرایندی با کار ت  پذیری سریع جهانی،
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(، مطرح کردند که یک سازمان زمانی عملکردش را افزایش خواهد داد که بتواند کیفیت 2001و همکار در سال ) 1(. میلر2016)ایکسی و همکاران، 

و همکار  2تکیه دارد. ساثانکار فرایند تصمیم گیری تیمی را ارتقاء دهد و فرایند تصمیم گیری تیمی بر نمونه اطلاعات پردازش، ابتکارات عمل و همکاری

(، بیان کردند، همانطور که تصمیم گیری تیمی یک فرایند وابسته به فعالیت شامل مجموعه، تفسیر و مبادله اطلاعات است، اعضای تیم باید 2010در سال )

ه درست ترین تصمیم برای سازمان دست یابند. با این کار در زمان مناسبی با یکدیگر ارتباط برقرار کنند، در تعامل باشند و یکدیگر را ارزیابی کنند تا ب

(، و هورلی 2016ایکسی و همکاران در سال )(، 2016روفیی و همکاران در سال )همچنین آنها عملکرد، نوآوری و ابتکار سازمانی را افزایش خواهند داد. 

 مطرح شده است:بنابراین فرضیه زیر  معناداری دارد.( نشان داده اند کار تیمی بر فرهنگ نوآوری تأثیر 1998و همکار در سال )

 : کار تیمی بر فرهنگ نوآوری تأثیر معناداری دارد.13فرضیه         

 نفوذ نوآوری:
نوآوری، های خلاقانه، زیرساخت حامی ( به عنوان یک مفهوم چند بُعدی تعریف شده که شامل بروز ایده2008در سال ) 3فرهنگ نوآوری از دیدگاه دابنی

( 2008سازی نوآوری خواهد بود. همچنین نفوذ نوآوری از دیدگاه دابنی )گرایی و محیطی برای پیادهرفتارهای سازمانی ضروری و مؤثر بر بازار، ارزش

و آگاهی بازار از رفتارهای سنجش "( جهت گیری بازار یعنی 2008شامل جهت گیری بازار و جهت گیری ارزش می باشد. مطابق با نظر دابنی در سال )

( 2008دابنی ) ."درجه ای که کارکنان بر فرآیندی متمرکز می شوند که برای مشتریان خلق ارزش می کند"و همینطور جهت گیری ارزش یعنی  "مشتریان

( نشان داد که فرهنگ 2008)دابنی همچنین  بر فرهنگ نوآوری تأثیر معناداری دارد. نفوذ نوآوری( نشان داده اند 1998و هورلی و همکار در سال )

مطرح بنابراین فرضیات زیر  تأثیر معناداری دارد. "توانایی سازمان برای اجرایی کردن ایده ها با قابلیت ارزش افزوده"پیاده سازی نوآوری یعنی  نوآوری بر

 شده است:

 : نفوذ نوآوری بر فرهنگ نوآوری تأثیر معناداری دارد.14فرضیه 
 ری بر پیاده سازی نوآوری تأثیر معناداری دارد.: فرهنگ نوآو15فرضیه 

 رهبری:

 کنند می حمایت آن از و کرده احساس را نوآوری به نیاز مدیران اول وهله در است شده فرهنگی ارزش یک به تبدیل نوآوری که هایی سازمان در

 ایجاد برای. شود قدردانی آن از و دهد می پرورش سطوحهمه  در را نوآوری که کنند ایجاد را فرهنگی باید رهبران(. 2014و همکار،  4)گرین

 این .باشند آگاه محیط بر خودشان تأثیر از و باشد حساس محیط به عمل در باید رهبران اینکه اول :دارند اصلی وظیفه دو رهبران نوآوری فرهنگ

 توسط ابهام پذیرش توانایی دوم .کنند درک را شود می بیان که آنچه و سازمان واقعی دنیای واقعیت بین شکاف که سازد می قادر را آنها حساسیت

(، طی پژوهشی 2016و همکار در سال ) 5استایرسا .دهد می افزایش را پذیری ریسک ابهام، تحمل .دهد رخ ابهام بدون تواند نمی نوآوری .است رهبران

ی میان رهبری عوامل موثر بر فرایند توسعه محصول جدید را پیش بینی نمودند. آنها دو عامل فرهنگ نوآوری و یادگیری سازمانی را به عنوان متغیر میانج

_______________________________________________________________ 
1 Miller 
2 Sukthankar 
3 Dobni 
4 Green 
5 Sattayaraksa 
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ن یک عامل موثر بر فرهنگ نوآوری پیش بینی تحول مدیر اجرایی و توسعه محصول جدید فرض نمودند. همچنین رهبری تحول مدیر اجرایی به عنوا

 مطرح شده است:بنابراین فرضیه زیر  نمودند.

 : رهبری بر فرهنگ نوآوری تأثیر معناداری دارد.16فرضیه         

 زیرساختار لازم برای نوآوری:

به اشتراک گذاری دانش و اطلاعات تأثیر  ی معرفی نمود.( زیرساختار لازم برای نوآوری را یادگیری سازمانی و توانمندسازی سازمان2008دابنی در سال )

اک گذاری عمده ای در خلق اطلاعات، یادگیری سازمانی و عملکرد سازمانی دارد، بسیاری از مطالعات تجربی هم این امر را تایید می کنند که به اشتر

 را یادگیری گرایش(، 1997) 2سینکولا (.2010و همکاران،  1)واکارو دانش و اطلاعات سهم قابل توجهی در ارتقاء عملکرد و قابلیت خلق نوآوری دارد

 گرایش که کند می بیان او واقع در. است تاثیرگذار دانش از استفاده و ایجاد به شرکت تمایل بر که داند می شرکت یک برای ارزش عنوان به

 و شرکت توسط آمده دست به اطلاعات از مشترک درک توسعه متنوع، اطلاعات به دستیابی فرآیندهای شرکت، رفتار که است ارزشی یادگیری

بر  یادگیری سازمانی و توانمندسازی سازمانیهمچنین مطابق با نظر خبرگان  .کند می هدایت را شرکت در جدید سازمانی بینش یا و جدید دانش تولید

 مطرح شده است:بنابراین فرضیه زیر فرهنگ نوآوری تأثیر معناداری دارد. 

 : زیرساختار لازم نوآوری بر فرهنگ نوآوری تأثیر معناداری دارد.17 فرضیه

 مدیریت منابع انسانی:

 (.1998)آهمد،  آموزش ببینند و شوند استخدام شوند، شناسایی قهرمانانی باید نوآوری گفرهن ایجاد برای و نیست کافی ولی است لازم جزء رهبری

 داد آموزش توان می را خلاقیت هرچند .باشند داشته بالایی خلاقیت که کنند می استخدام را افرادی قائلند، ارزش نوآوری برای که هایی سازمان

بر  مدیریت استراتژیک منابع انسانی( نشان داده است 2015یوسلا در سال ) (.2009، 3)پیتا دهد می کاهش را آموزش هزینه خلاق افراد استخدام ولی

 مطرح شده است:بنابراین فرضیه زیر  فرهنگ نوآوری تأثیر معناداری دارد.

 : مدیریت منابع انسانی بر فرهنگ نوآوری تأثیر معناداری دارد.18فرضیه 

 کسب مزیت رقابتی پایدار:

 عوامل از یکی عنوان به را نوآوری ها سازمان که شده موجب است، داشته سازمان در نوآوری افزایش که تاثیراتی کند می اشاره( 2013) 4سالیمن

 دیدگاه از یکی عنوان به نوآوری بر یتنمب دیدگاه که شده موجب نوآوری اهمیت که کند می بیان او .آورند حساب به رقابتی مزیت کسب در کلیدی

 دهد، می ارائه که مدلی در او .شود مطرح (سازمان بر مبتنی دیدگاه و صنعت بر مبتنی دیدگاه منابع، بر مبتنی دیدگاه) راهبردی مدیریت کلیدی های

 ارتباط (سازمان بر مبتنی دیدگاه و صنعت بر مبتنی دیدگاه منابع، بر مبتنی دیدگاه) دیگر دیدگاه سه و نوآوری بر مبتنی دیدگاه بین که کند می بیان

هورلی و همکار همچنین  .کند کمک پایدار رقابتی مزیت کسب در تلاش افزایش برای ها بنگاه به تواند می دیدگاه چهار این بین ارتباط و دارد وجود

 مطرح شده است:بنابراین فرضیه زیر  ( نشان داده اند که ظرفیت نوآوری بر عملکرد و مزیت رقابتی تأثیر معناداری دارد.1998در سال )

 : فرهنگ نوآوری بر کسب مزیت رقابتی پایدار تأثیر معناداری دارد.19فرضیه 

 چیره دستی سازمانی:

_______________________________________________________________ 
1 Vaccaro  
2 Sinkula 
3 Pitta 
4 Soliman 
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 سال طی که است آینده متغیر وضعیت با سازگاری برای تغییر آمادگی و موجود وضعیت با شدن همتراز در سازمان توانایی سازمانی، دستی چیره

 بپردازند؛ جداگانه بازی دو به همزمان آینده، و حال در پیروزی برای باید مدیران است. گرفته قرار ها سازمان و مدیران توجه کانون در اخیر های

 ها فرایند و کارکنان، فرهنگ ها ساختارها، راهبردها، میان تعادل افزایش به امر بکوشند. این مدت کوتاه رقابتی توان بهبود در پیوسته اینکه نخست

 حتی نمی کند. تضمین را درازمدت پیروزی تنهایی، به دارد. کارایی بستگی کار بنیادین های جنبه در بودن خبره به بازی این در کارایی دارد. نیاز

 شناخت که باشند استاد دیگری بازی در باید مدیران پایدار، پیروزی به دستیابی برای باشد. بنابراین آینده در شکست موجب تواند می امروز، پیروزی

و همکاران در سال  2(. لی2015همکار،  و 1)پلگرینلی آید می آن پی در که است سازمانی ژرف های دگرگونی و انقلابی های نوآوری مکان و زمان

 چیره دستی سازمانی )اکتشاف و بهره برداری( و عملکرد سازمانی دارد.( نشان داده اند که فرهنگ حامی نوآوری تاثیر معناداری بر 2016)

 : فرهنگ نوآوری بر چیره دستی سازمانی تأثیر معناداری دارد.20فرضیه 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . چارچوب مفهومی پژوهش(1)شکل 

 

_______________________________________________________________ 
1Pellegrinelli  

2Lee  

 فرهنگ نوآوری

 رهبری 

 زیرساختار نوآوری 

 پیاده سازی نوآوری

 کار تیمی

 پایدار مزیت رقابتی

 مدیریت منابع انسانی

 ظرفیت جذب بالقوه 

 استراتژی 

 چیره دستی سازمانی

 مکانیزم حمایتی

 

 تکنولوژی

 تغییر و تحول سازمانی 

 نفوذ نوآوری

 سیستم ارتباطات 
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 تحلیل یافته هاو  های پژوهشیافته .6

 را نشان می دهد. (kmo> 0.7آزمون کفایت حجم نمونه ) 1جدول 

 

 بارتلت و اولکین -مایر -کایزرآزمون . (1)جدول 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .855 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 21398.716 

df 6105 

Sig. .000 

 
 روایی و پایایی پرسشنامه. 1.6
 همزمان طور به را ها سنجه و ها فرضیه بررسی افزار امکان نرم این است؛ شده استفاده SmartPLSافزار  نرم از پژوهش مفهومی مدل آزمون برای

 مدل اندازه ابتدا بنابراین کرد، توجه مدل دو برازش وضعیت به باید مطالعه مفهومی مدل بررسی برای SmartPLS افزار  نرم کند. در می فراهم

 سنجش برای کرونباخ، آلفای ضریب معیارهای به گیری می توان اندازه مدل برازش بررسی برای شود. می بررسی ساختاری مدل آن از پس و گیری

 ترکیبی پایایی و کرونباخ آلفای مقدار که صورتی کرد. در اشاره شده، استخراج واریانس میانگین به روایی برای سنجش و ترکیبی پایایی به پایایی

 به اقدام از قبل پژوهشی هر انجام در دارد. مطلوبی برارزش گیری مدل اندازه باشد، 0.5از  بیشتر نیز شده استخراج واریانس میانگین و 0.7از  بیشتر

 پرسشنامه ابتدا گیری، اندازه ابزار روایی ظاهری سنجش برای رو پیش مطالعة یافت. در اطمینان شده استفاده ابزار روایی از باید ها، داده گردآوری

بیان می کند که  CVRاستفاده نمودیم. فرم  CVIو  1CVRبرای تایید روایی محتوایی از فرم های  گرفت. همچنین قرار مدیریت متخصصان اختیار در

را به یک جمع خبره در قالب روشی شبه دلفی داده ایم  CVR(. فرم 1975، 2د حذف شود )لاوشهچه سوالی باید بماند و چه سوالی از نظر خبرگان بای

نیز فرمی است که پرسشنامه را اصلاح  CVIنفر باشد نتیجه مثبت تر است. فرم  40تا  5نفر بود. لاوشه بیان نموده که تعداد خبره ها بین  10تعداد خبره ها 

 پس. می کند سوالی در این مرحله حذف نمی شود و از نظر ساده، واضح و مربوط بودن پرسش ها، روایی محتوایی پرسشنامه مورد سنجش قرار می گیرد

 ابزار روایی بررسی به نسبت واگرا، و همگرا روایی قبیل از گیری، اندازه مدل برازش مختلف های شاخص به توجه با نیز ها داده گردآوری از

 متغیرها تک تک برای است. نتایج پایایی شده استفاده ترکیبی پایایی و کرونباخ آلفای از پرسشنامه پایایی سنجش شد. برای اقدام ها داده گردآوری

 (.1است )جدول  مطلوب گویای پایایی که اند آمده دست به 0.7 از بیشتر مقادیر کلیة دهد می نشان

 آمده  دست به نتایج دهد. می نشان را همگرا روایی مربوط به های یافته ،2جدول  است. شده استفاده واگرا و همگرا روایی از روایی، سنجش برای

AVEمعیار است. همچنین مطلوب گیری اندازه های مدل همگرای روایی که گفت توان می بود؛ بنابراین 0.5بیشتر از  مدل، مکنون متغیرهای برای 

 که طوری به است؛ ها سازه سایر با سازه آن رابطة به نسبت خود شاخص های با سازه یک رابطة میزان شود، می مشخص واگرا روایی با که مهمی

 بیشتری تعامل خود های شاخص با دیگر، های سازه با مقایسه در مدل در سازه یک که است آن از حاکی مدل یک در قبول قابل واگرای روایی

 بین همبستگی ضریب مقدار از بیشتر AVEجذر  میزان که قرار دارد قبولی قابل سطح در وقتی واگرا (، روایی1981) 3لارکر و فورنل عقیدة به دارد.

_______________________________________________________________ 
1)2)]/(N/2(N/-CVR = [ne  

 ne  = نمودند  انتخاب را است ضروری گزینه که متخصصینی تعداد

 Nمتخصصین=  کل تعداد

2Lawshe  
3Fornell &Larcker  



 
 70/ شماره  1401 بیست و یکم/نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال 

 
 

38 

 

 از بیشتر سازه هر برایAVE جذر  که میزان آنجا از است. شده داده نشان پژوهش های سازه واگرای ، روایی3 جدول باشد در مدل در ها سازه

 .دارد قبولی قابل واگرای روایی مدل، گفت توان است، می مدل در ها سازه بین همبستگی ضرایب مقدار

 

 همگرا روایی و پژوهش های سازه پایایی گیری اندازه. (2)جدول 
  AVE     ایایی ترکیبی پ(CR)  کرونباخα  شاخص اشتراکی CR> AVE 

   0.837500 0.978565 0.941075 0.838301 مدیریت منابع انسانی

   0.831621 0.971662 0.935806 0.834505 زیرساخت لازم برای نوآوری

   0.841296 0.962271 0.959515 0.841295 فرهنگ نوآوری

   0.863863 0.921226 0.950092 0.863864 ظرفیت جذب بالقوه

   0.859091 0.958966 0.928199 0.858951 چیره دستی سازمانی

   0.710055 0.872448 0.905933 0.710059 رقابتیکسب مزیت 

   0.580459 0.876242 0.915434 0.783842 ارتباطات و مداخلات سیاسی

   0.827830 0.970277 0.934656 0.827830 پیاده سازی

   0.828781 0.982758 0.934346 0.828712 نفوذ نوآوری

   0.828764 0.975895 0.953068 0.828740 رهبری

   0.837802 0.972176 0.926333 0.837724 استراتژی

   0.873013 0.970917 0.946329 0.873013 مکانیزم حمایتی

   0.848820 0.983793 0.955367 0.848769 کارتیمی

   0.902914 0.946201 0.935395 0.902915 تکنولوژی

   0.744238 0.880601 0.920069 0.744243 تغییر و تحول سازمانی

 

 همبستگی و شده استخراج واریانس میانگین دوم ریشه ماتریس. (3)جدول 

  HRM 
Infrastru
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Inovation.

C 

absorpti

on 

ambide

xt 
change 
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ve 
comuni.s 

impleme

nt 
influence leader strategy 

support.
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teamwor
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technolo

gy 

HRM 
0.91558

77 
                            

Infrastruc 
0.51438

2 

0.91351

24 
                          

Inovation.

C 

0.50343

0 

0.55290

3 

0.917221
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0.43868
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0.52437
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0.615799 
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0.521398 0.549558 

0.92679
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change 
0.46408
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0.86269
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-
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0 

-
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-
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9 
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comuni.s 
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0.036051 0.079411 

0.04848

0 
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0.93435
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0.52594
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0.48887
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0.535603 0.527835 
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0.48583

1 

-

0.057087 

-

0.03067

5 

0.54932

1 

0.51697

5 

0.44397

5 

0.43441

7 

0.48346

5 

0.92128
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y 

0.50739

6 

0.50970

3 
0.622589 0.600745 

0.61078

4 

0.63879

5 
0.039738 

0.00418

2 

0.53051

0 

0.59468

1 

0.54162

9 

0.39430

5 

0.54871

5 

0.60936

5 

0950218

3 

 

 

 آزمون فرضیه ها. 2.6
 برای پرداخت. پژوهش های فرضیه بررسی به می توان مدل این از استفاده با شود. می ارزیابی تحقیق ساختاری مدل پایایی، و روایی تأیید پس از

 اساسی معیار است. معناداری استفاده شده ضریب و مسیر ضریب، GOFبرازش  نیکویی، 2R تعیین  ضریب معیار از پژوهش، مدل برازش ارزیابی

 ضعیف، ترتیب به PLSمسیری  های مدل در 0.67و  0.33، 0.19 رابر باب 2R مقادیر است. ،2R تعیین ضریب درونزا، مکنون متغیرهای ارزیابی برای

، برای فرهنگ نوآوری نزدیک به 2R شود، مقدار می مشاهده 4 جدول در که طور (. همان1391شوند )آذر و همکاران،  می قوی توصیف و متوسط

 شاخص  نمایه شده است. 4، در جدول 2R ، برای آن در سطح قوی قرار دارد. برای بقیه متغیرهای درونزا نیز مقدار 2R بدست آمد، بنابراین میزان  0.608

CV Red شاخص ها این مثبت مقادیر می کند. گیری زا اندازه درون بلوک هر برای را ساختاری مدل کیفیت گیری، اندازه مدل گرفتن نظر در با 

باشد،  صفر از بیشتر زا درون مکنون متغیر یک برای مقدار این است. اگر مدل اندازه گیری و ساختاری قبول قابل و مناسب کیفیت دهندة نشان

 نشان را مکنون متغیر یک قوی و متوسط کم، بینی ارتباط پیش ترتیب به 0.35و  0.15، 0.02مقادیر  و دارند بینی پیش ارتباط آنها مستقل متغیرهای

چیره دستی سازمانی، و برای  0.35 نزدیک و بیش از به فرهنگ نوآوری و تکنولوژیبرای متغیرهای  CV Redمقادیر  ،4جدول می دهند با توجه به 

 است بینی پیش ارتباط متغیر مستقل دارای دهد می نشان که اند آمده دست به 0.15از  بیشتر پیاده سازی و تغییر و تحول سازمانی، کسب مزیت رقابتی

 .دارد وجود مستقل متغیر با متغیرها تمام بین قوی متوسط تاارتباط  و
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 تحقیق ساختاری مدل ارزیابی .(4) جدول
  R Square 2ارزیابیR  CV Red.= 1-SSE/SSO 

 

 CV Red ارزیابی

 قوی 0.347315 قوی 0.607759 فرهنگ نوآوری

 متوسط 0.216921  متوسط تا قوی 0.487956 چیره دستی سازمانی

 تا قوی متوسط 0.208912  متوسط 0.340106 و تحول سازمانی تغییر

 متوسط 0.153221  ضعیف 0.014744 کسب مزیت رقابتی

 تا قوی متوسط  0.234123 متوسط 0.278445 پیاده سازی

 قوی 0.351112 متوسط تا قوی 0.486979 تکنولوژی

 

 شود. می محاسبه 1 رابطة از و دهد می قرار نظر مد ساختاری را و گیری اندازه مدل دو هرGOF برازش  نیکویی مدل، برازش برای دیگر شاخص

 

Gof = 𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦 میانگین√ ∗ 𝑅2میانگین
2  

 

قوی  و متوسط ضعیف، مقادیر عنوان به را0.36و  0.25، 0.01مقدار  است. سه سازه هر اشتراکیو میانگین شاخص  2Rمیانگین  رابطه، مقدار این در

 است. مدل خوب بسیار برازش گویای و آمده دست به 0.553با  برابرGOF مقدار پژوهش این در اند. که کرده معرفی GOFبرای 

 

Gof = √0.6864127614 ∗ 0.3688852 = 0.5530592 

 

 مسیر ضریب ،PLSساختاری  مدل هر است. در استفاده شده مسیر ضریب وZ (t-value) معناداری  ضریب از پژوهش های فرضیه بررسی برای

فرضیه  علامت جبری با موافق آنها علامت که ساختاری مسیرهای است. معمولی مربعات کمترین در رگرسیون شده استاندارد بتای ضریب یک معادل

 خلاف بر آنها جبری علامت که مسیرهایی بخشد. می تجربی مکنون اعتبار متغیرهای بین روابط مورد در تئوریکی مفروضات به است، پیشین های

 اند.  شده داده نشان 2Rمقادیر و مسیر ضرایب 2شکل نمی کنند. در تأیید را قبلی گرفتة های شکل فرضیه است، انتظار
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   2Rمقدار  و مسیر ضریب تعیین. (2)شکل 

 

 0.99اطمینان  سطح در باشد، بیشتر 2.58از Z معناداری  ضریب مقدار اگر است. شده استفاده استراپ بوت آزمون فرضیه ها، معناداری آزمون برای

جدول  درZ معناداری  ضریب مقادیر به توجه با است. شده داده نشان Zمعناداری  ضریب مقدار ،3 شکل در کرد. تأیید را آنها معنادار بودن توان می

 شوند. می تأیید پژوهش های فرضیه 0.95 معناداری سطح در پساست،  1.98بیشتر از  Zمعناداری  ، ضریب5
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 Z ((t-valueمعناداری  . ضریب(3) شکل

 

 . بررسی فرضیه های پژوهش(5)جدول 
 نتیجه .t-value Sig مسیر نتیجه .t-value Sig مسیر

 تایید <0.01 3.445262 استراتژی            فرهنگ نوآوری تایید <0.05 2.049585 مکانیزم حمایتی               فرهنگ نوآوری

 عدم تایید >0.05 1.228357 کارتیمی              فرهنگ نوآوری تایید <0.01 2.919642 فرهنگ نوآوری                     تکنولوژی 

 عدم تایید >0.05 0.007332 نفوذ نوآوری            فرهنگ نوآوری تایید <0.01 4.336679 تکنولوژی                      چیره دستی سازمانی

فرهنگ         ارتباطات و مداخلات سیاسیسیستم 

 نوآوری

 تایید <0.01 15.517774 پیاده سازی نوآوری             فرهنگ نوآوری عدم تایید >0.05 0.014980

 تایید <0.01 2.547130 رهبری                   فرهنگ نوآوری تایید <0.01 2.787360 ظرفیت جذب بالقوه            فرهنگ نوآوری

 عدم تایید >0.05 1.350550 فرهنگ نوآوری               زیرساختار لازم نوآوری تایید <0.01 3.162570 ظرفیت جذب بالقوه            چیره دستی سازمانی

 عدم تایید >0.05 0.046876 فرهنگ نوآوری              مدیریت منابع انسانی  تایید <0.01 16.396497 ظرفیت جذب بالقوه           تغییر و تحول سازمانی       

 تایید <0.05 1.995040 فرهنگ نوآوری            کسب مزیت رقابتی تایید <0.05 1.993272 تغییر و تحول سازمانی            فرهنگ نوآوری  

 عدم تایید >0.05 0.586062 فرهنگ نوآوری               چیره دستی سازمانی تایید <0.01 5.515423 چیره دستی سازمانی           تغییر و تحول سازمانی 

 تایید <0.01 8.005719 تکنولوژی ظرفیت جذب بالقوه             تایید <0.01 10.520024 تکنولوژی           تغییر و تحول سازمانی

 

2آزمون اندازه اثر .63
F 

 از و ،فرهنگ نوآوری سهم دارد  2Rتاکنون صحبت از واریانس جمعی متغیرهای مستقل بود حال می خواهیم ببینیم هر متغیر مستقل خودش چقدر در 

 شود. می محاسبه 1 رابطة

 

f-squared =
R2𝐈𝐧𝐜𝐥𝐮𝐝𝐞𝐝−R2𝐄𝐱𝐜𝐥𝐮𝐝𝐞𝐝 

𝟏−R2𝐈𝐧𝐜𝐥𝐮𝐝𝐞𝐝 
 

 

 

 مکانیزم حمایتیاندازه اثر سهم  .(6)جدول 
 Included Excluded f-squared Effect size مکانیزم حمایتی 

R-squared 0.607759 0.6038 0.0112 None 
     

0 0.02 0.15 0.35 
 

None Small Medium Large  

 

تکنولوژی، ظرفیت مکانیزم حمایتی، به تنهایی تاثیری بر فرهنگ نوآوری ندارد. یعنی تاثیر توأمان  مکانیزم حمایتیمشاهده می شود که  6با توجه به جدول 

 جذب بالقوه، تغییر و تحول سازمانی، استراتژی و رهبری بر فرهنگ نوآوری باید مد نظر قرار گرفته شود.

 

 تکنولوژیاندازه اثر سهم  .(7)جدول 
 Included Excluded f-squared Effect size تکنولوژی 

R-squared 0.607759 0.594153 0.0347 Small 
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تکنولوژی، ظرفیت مکانیزم حمایتی، به تنهایی تاثیر اندکی بر فرهنگ نوآوری دارد. یعنی تاثیر توأمان  تکنولوژیمشاهده می شود که  7با توجه به جدول 

تاثیر مکانیزم حمایتی  7و  6جذب بالقوه، تغییر و تحول سازمانی، استراتژی و رهبری بر فرهنگ نوآوری باید مد نظر قرار گرفته شود. در مقایسه با جدول 

 از مکانیزم حمایتی است.به تنهایی بر فرهنگ نوآوری و تکنولوژی به تنهایی بر فرهنگ نوآوری تاثیر تکنولوژی بر فرهنگ نوآوری بیشتر 

 

 اندازه اثر سهم ظرفیت جذب بالقوه .(8)جدول 
 Included Excluded f-squared Effect size ظرفیت جذب بالقوه

R-squared 0.607759 0.599384 0.0242 Small 

 

می توان نتیجه  8و  7، 6در مقایسه با جدول  به تنهایی تاثیر اندکی بر فرهنگ نوآوری دارد. ظرفیت جذب بالقوهمشاهده می شود که  8با توجه به جدول 

به تنهایی بر فرهنگ نوآوری بیشتر از تاثیر مکانیزم حمایتی بر فرهنگ نوآوری است. در مقایسه با هر یک  گرفت تکنولوژی و ظرفیت جذب بالقوه

فرهنگ نوآوری از ظرفیت جذب بالقوه تکنولوژی بیشتر است پس تاثیر آن بر  2fری نیز با توجه به اینکه تکنولوژی و ظرفیت جذب بالقوه بر فرهنگ نوآو

 بیشتر است.

 

 اندازه اثر سهم تغییر و تحول سازمانی .(9)جدول 
 تغییر و تحول سازمانی

Included Excluded f-squared Effect size 

R-squared 
0.607759 0.604339 0.0106 

None 

 

 به تنهایی تاثیری بر فرهنگ نوآوری ندارد. تغییر و تحول سازمانیمشاهده می شود که  9با توجه به جدول 

 

 اندازه اثر سهم استراتژی .(10)جدول 
 استراتژی

Included Excluded f-squared Effect size 

R-squared 
0.607759 0.590165 0.0486 

Small 

 

 به تنهایی تاثیر اندکی بر فرهنگ نوآوری دارد.  استراتژیمشاهده می شود که  10با توجه به جدول 

 

 اندازه اثر سهم رهبری .(11)جدول 
 Included Excluded f-squared Effect size رهبری 

R-squared 0.607759 0.597467 0.0262 Small 

 

تکنولوژی، ظرفیت مکانیزم حمایتی، به تنهایی تاثیر اندکی بر فرهنگ نوآوری دارد. یعنی تاثیر توأمان  رهبریمشاهده می شود که  11با توجه به جدول 

چون اندازه اثر  11و  10، 9، 8جذب بالقوه، تغییر و تحول سازمانی، استراتژی و رهبری بر فرهنگ نوآوری باید مد نظر قرار گرفته شود. با توجه به جداول 

f-squared ه تنهایی بر فرهنگ نوآوری بیشتر از تکنولوژی، رهبری و ظرفیت جذب بالقوه است پس سازمان برای ارتقای فرهنگ نوآوری استراتژی ب

 نیاز به توجه ویژه بر استراتژی دارد.

 ظرفیت جذب بالقوه <رهبری <تکنولوژی <استراتژی
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 نتیجه گیری

 گوناگون شرکت های و افراد حاضر، حال در اند. آورده روی نوآوری و فرهنگ آن ویژه به وکار، کسب راهبرد به شرکت ها جهانی، رقابت تشدید با

 آوردن وجود به دلیل به فرهنگ نوآوریاند.  کرده آغاز را کارآفرینانه های فعالیت نوآوری و از مندی بهره رقابتی، مزیت کسب هدف با دنیا سراسر

 از ومصاحبه با خبرگان و استفاده نظری مبانی مرور با پژوهش این در می آید. به شمار جهانی روز بحث مختلف حیطه های در رقابتی مزیت های

 تأثیرگذار بر های مؤلفهبین ارتباطدر پژوهش حاضر برای  شود. گردآوری پژوهش موضوع درباره جامعی اطلاعات شد تلاش مختلف، های دیدگاه

استفاده  Smart plsفرهنگ نوآوری، چیره دستی سازمانی، کسب مزیت رقابتی پایدار و همچنین پیاده سازی نوآوری از روش تحلیل مسیر از نرم افزار 

بر  شد و در نهایت به مدلی بومی از فرهنگ نوآوری در صنعت لبنی استان مازندران رسیده ایم. نتایج پژوهش حاضر نشان می دهد که مولفه رهبری

مطابقت دارد. ( 2016و همکار، در سال ) ( و استایرسا2007خایروزمان و همکار، در سال )فرهنگ نوآوری تاثیر مثبت و معناداری دارد که با پژوهش 

و همکار، در  (، مارتینز2016و همکار، در سال ) پادیل هامولفه مکانیزم حمایتی بر فرهنگ نوآوری تاثیر مثبت و معناداری دارد که با پژوهش همچنین 

می دهد که زیرساختار لازم همچنین نتایج نشان  ( مطابقت دارد.1998و هورلی و همکار، در سال )( 2016روفیی و همکاران،  در سال  )(، 2003سال )

( نیست. تأثیر 2008دابنی، در سال )بر فرهنگ نوآوری تاثیر نمی گذارد که مطابق با پژوهش  توانمندسازی و خلاقیت( -یادگیری سازمانی)برای نوآوری 

همچنین ( می باشد. 2016ار، در سال )مولفه استراتژی نیز بر فرهنگ نوآوری در پژوهش حاضر تأیید شده است که مطابق با  پژوهش پادیل ها و همک

و همکار  ( و علی2016ایکسی و همکاران، در سال )نتایج نشان می دهد تغییر و تحول سازمانی بر فرهنگ نوآوری تاثیر می گذارد که مطابق با پژوهش 

ر فرهنگ نوآوری تاثیر مثبت و معناداری دارد ظرفیت جذب بالقوه و تکنولوژی نیز ب ( است. نتایج حاصل از پژوهش حاضر نشان می دهد2016در سال )

 شده است.که این ارتباط از طریق مصاحبه با خبرگان به روش کیفی حاصل شده است و در تحلیل عاملی اکتشافی و تحلیل مسیر تأثیر این ارتباط تایید 

 -توسعه تیمی -)آموزش مدیریت استراتژیک منابع انسانی که (، نشان می دهد 2004لا و همکار در سال )( و 2015نتایج حاصل از پژوهش یوسلا در سال )

روفیی و فرهنگ نوآوری تاثیر مثبت و معناداری دارد که در پژوهش حاضر این تأثیر تأیید نشده است. همچنین پژوهش  پاداش براساس عملکرد( بر

ارتباطات برفرهنگ نوآوری را نشان می دهد (، تاثیر 2003( و مارتینز و همکار، در سال )2016پادیل ها و همکار، در سال ) (، 2016همکاران در سال )

نفوذ نوآوری )جهت گیری بازار و جهت گیری ارزش( بر (، 2008که در پژوهش حاضر این تأثیر تأیید نشده است. مطابق با پژوهش دابنی در سال )

ایکسی و  (،2016کار تیمی در پژوهش روفیی و همکاران در سال )می گذارد که در پژوهش حاضر این تأثیر به تایید نرسید.  فرهنگ نوآوری تاثیر

بر فرهنگ نوآوری تاثیر می گذارد که در پژوهش حاضر این تأثیر به تایید نرسید. همچنین ( 1998( و هورلی و همکار، در سال )2016همکاران، در سال )

ژی نوآوری( اندازه اثر متغیر استراتژی بر فرهنگ نوآوری بیشترین تاثیر را دارد، بنابراین توجه و توسعه استراتژی )استراتژی/ برنامه ها و استراتبا توجه به 

، ظرفیت جذب یبه عنوان عامل ضروری برای ارتقای فرهنگ نوآوری در صنعت لبنی باید مدنظر قرار گیرد، و بعد از آن نیز مولفه های تکنولوژی، رهبر

ی بر پیاده بالقوه، و مکانیزم حمایتی و تغییر و تحول سازمانی بر فرهنگ نوآوری به ترتیب حائز اهمیت است. همچنین نتایج نشان می دهد فرهنگ نوآور

یره دستی سازمانی تاثیر مثبت و سازی نوآوری و کسب مزیت رقابتی پایدار تاثیر معناداری می گذارد. یافته ها نشان می دهد که ظرفیت جذب بالقوه بر چ

ی دارد. بنابراین معناداری دارد و همچنین ظرفیت جذب بالقوه از طریق تکنولوژی و تغییر و تحول سازمانی نیز بر چیره دستی سازمانی تاثیر مثبت و معنادار

ی سازمانی دارد. همچنین تغییر و تحول سازمانی هم به دو متغییر تکنولوژی و تغییر و تحول سازمانی نقش میانجی بین ظرفیت جذب بالقوه و چیره دست

ول سازمانی و طور مستقیم و هم از طریق تکنولوژی بر چیره دستی سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد. بنابراین تکنولوژی نقش میانجی بین تغییر و تح

 نوآوری فرهنگ مدیریت و رود می شمار به رقابتی مزیت تقویت و حفظ برای امر ترین راهبردی نوآوری، امروز دنیای در چیره دستی سازمانی دارد.

 است. ها سازمان های چالش ترین جدی از یکی
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 کاربردی  پیشنهادات

 مدیریت برای مدلی به دستیابی دنبال به فرهنگ نوآوری مدیریت خصوص در اندک تجربه و کشور نوآوری حوزه ضعف به توجه با پژوهش این

 علاوه شرکت های لبنی در استان مازندران ویژگی داد نشان پژوهش این نتایج است. در شرکت های لبنی در استان مازندران بوده نوآوریفرهنگ  موفق

 فرهنگ نوآوری شکل گیری شرایط می تواند موانع این کردن برطرف و شناخت که است روبرو نیز موانعی با فرهنگ نوآوری گیری شکل الزامات بر

 و است پیچیده نوآوریهای تلاش معمولاً) ها تلاش اجرای دشواری: باشدزیر می شرح به نیز نوآوری فرهنگ اجرای موانع از برخینماید.  تسهیل را

 مشارکت انتظار و رودمی خوب خدمات و کالا ارائه انتظار صف، کارکنان از اغلب) کارکنان از نوآوری انتظار نداشتن ؛(شوداجرا نمی سادگی به

 با پاداش سیستم نبود شرکت؛ موفقیت و رهبری به آنها کم تعهد وها گیری تصمیم در کارکنان مشارکت عدم ؛(ندارد وجود آنها از نوآوری در

 تفکر این کشیدن؛ چالش به از ترس دیگران؛ از تبعیت و انطباق برای فشار؛ بدیعهای ایده همه تحقق انتظار نوآور؛ افراد تشویق برای معنادار و ارزش

 مناسب شرایط آوری فراهم .معمول غیر کارهای کردن تلقی غیرممکن و گریزی ریسک دهند؛انجام نمی بقیه چرا است خوب جدید حل راه اگر که

مدیریت قوی برای  تیم برای را شرایط و سازد مواجه کمتری مشکلات با فرهنگ نوآوری را مدیریت تواند فرهنگ نوآوری و اشاعه می شکل گیری

 طرف های برای امنیت ایجاد اقتصادی، پیچیده اوضاع بهبود ثبات، عدم یا ثبات شرایط جمله از کشور کلان محیط نماید. متغیرهای تسهیل توسعه آن

 می قرار تأثیر تحت را فرهنگ نوآوری مدیریت که است مهمی موارد دیگر از فرهنگی مسائل و نوآوری و صنایع از دولت حمایتی نقش خارجی،

، حفظ و ایجاد مزیت رقابتی پایدارمتقابل، توجه به ایده های خلاق، مکانیزم های حمایتی، رفتارهای محرک نوآوری، حل مدیریت تعارض،  اعتماد دهد.

 جدی توجه مورد باید تغییر و موجود وضع ثبات توجه به اقتصاد مقاومتی و تولید اشتغال پایدار، توسعه صادرات، چیره دستی سازمانی و توجه همزمان به

 و صنعت و ملی کلان سطح در مطلوبی پیامدهای فرهنگ نوآوری، بر تأثیرگذار های مؤلفه درست بکارگیری و صحیح درک با گیرد. قرار مدیران

 .شد خواهد حاصل راهبردی و فنی مالی، اقتصادی، نتایج جمله از خرُد سطح
 

 تحقیقات آتی

 و ... صورت گیرد و با جامعه و حجم نمونه متفاوت در صنعت دیگری صورت پذیرد. M-Plus ،Amosامید است که تحقیقات آتی با نرم افزارهای 

 

 منابع

، انتشارات نگاه SmartPLSساختاری در مدیریت، کاربرد نرم افزار  -(، مدلسازی مسیری1391آذر، عادل؛ غلامزاده، رسول؛ قنواتی، مهدی، )

 دانش.

 (، مدیریت منابع انسانی، انتشارات سمت.1395سعادت، اسفندیار، )
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