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 چکیده

کسب مزیت رقابتی و  برای مؤثرتقویت رفتار کاری نوآورانه به عنوان یکی از راهبردهای  زمینه و هدف:

نقش بررسی  پژوهشاین  . هدفهای درون سازمانی مطرح است تحقق اهداف سازمانی با تکیه بر ظرفیت
 است.جذب دانش ظرفیت  توجه به نقش میانجیبر رفتار کاری نوآورانه با  رهبرانشایستگی فنی 

با  یهمبستگ –روش اجرا توصیفی ت و ینظر ماهاز  و کاربردی هدف،لحاظ ه پژوهش ب نوع شناسی: روش

با که  بودکلیه کارکنان یک سازمان نظامی جامعه آماری تحقیق . است یمعادلات ساختار یابی رد مدلیکرو
به عنوان افراد نمونه نفر  412 ، تعدادمورگان -جدول کرجسی و یا طبقه یتصادف یریگ استفاده از روش نمونه

و  ییمحتوابه روش  ها آنکه روایی بود  یاستاندارد یها پرسشنامه شامل ها دادهابزار گردآوری  .انتخاب شدند
 .شد دییتأ کرونباخ یآلفا از طریق ها آنسازه و پایایی 

که شایستگی فنی  تحلیل مسیر( نشان داد) یساختارعادلات م یابی ها به استفاده از مدل تحلیل داده ها: یافته

نقش دارای  ظرفیت جذب دانشو جذب دانش دارد ت یظرف نوآورانه و یبا رفتار کار یمثبت رابطه رهبران
 است. انهنوآوررفتار کاری و  رهبرانشایستگی فنی در رابطه بین  میانجی

 یریادگیو توسعه  ی، دانش سازمانها دهیا یریارگکموجب به  رهبران یفن یها یستگیشاارتقاء  گیری: نتیجه

 واقع شود. مؤثرنان و سازمان کارکرد نوآورانه کبهبود عمل تواند در یشود و م در سازمان می

 شایستگی فنی، رفتار کاری نوآورانه، ظرفیت جذب دانش ها: واژهلیدک
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 مقدمه
 تغییارات  باا  یسازگار ضرورت و سازمانی رقابت یالگوها تغییر دلیل به یامروزه، نوآور

 هماین  به است. گرفته قرار توجه پیش مورد از بیش محور دانش و متغیر محیط سریع در
 یبایاد بارا   را اقاداماتی  چه که است آن ها سازمانفراروی رهبران  مسائل از یکی دلیل،
وآور باودن باه   (. نا 4:31:32سبب، زریندهند ) انجام سازمان در ینوآور بهبود و توسعه
ات فزایناده  پیچیادگی و تغییار  و مقابله با  در برخورد با محیط متلاطم خارجی ها سازمان
 کناان کار های ییتواناو  ها مهارتان در دانش، یک سازم. پتانسیل نوآورانه کند یمکمک 

 (.4211، 1کلی و همکاراناست )نهفته و رهبران 
)کراتازر و   در افازایش خلاقیات  حیااتی   ینقشا رهباران   از دیدگاه اندیشامندان، 

و توساعه قابلیات    (4212و همکااران،   :)افسار  کارکناان  و نوآوری (4222  ،4همکاران
 رهبرانِ. کنند می( ایفا 4211؛ کلی و همکاران، 4212و همکاران،  2بورجسون) ینوآور

مشکلات مهم فنی کماک   و حل در شناساییزیردستان خود به فنی دارای شایستگی 
 یکه رهبران نقش دهد یمتحقیقات رهبری نشان (. 1331، 5گرانت و همکاران) ندکن می

و همکااران،   6تاایمون ) ناد نک میایفا شکل دادن به نگرش و رفتار کارکنان حیاتی در 
(. یکی از مفاهیم مرتبط با دانش سازمانی، مفهوم :421و همکاران،  1؛ آرونسون4211

ظرفیت جذب دانش است که اولین بار به وسیله کوهن و لونیتال به عنوان توانایی یک 
اطلاعاات خاارا از ساازمان در فرآینادها و      یریکارگ بهسازمان در شناسایی، کسب و 

محصولات نهایی خود تعریف شد. سازمانی که از ظرفیت جذب بالایی برخوردار است، 
هایی برای انتقال افکار  که به مثابه کانال کند یماتصالاتی با منابع دانش خارجی ایجاد 

ی دانش خارا بنابراین جذب دانش از طریق شناسای؛ کند یمنو به درون سازمان عمل 
حساینی و  باشاد ) در مرحله نخسات ناوآوری داشاته     مؤثرینقش  تواند یماز سازمان 

 (.14631:21،پور یحاج
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 براین، تواناایی یاادگیری افاراد در   گیارد؛ بناا   مای  نشئتنوآوری از ظرفیت جذب دانش 
 و هار چاه گارایش    دهد یم ءدرون سازمان را ارتقا اطلاعاتسازمان، ظرفیت جذب و ترکیب 

به یادگیری بیشتر باشاد، تواناایی آن در کنکااش محایط بیرونای بارای آگااهی از         کنانکار
زماانی کاه داناش در ساازمان      از این رو،نوآوری بیشتر خواهد شد. و جدید  فناورانهالگوهای 

، کناد  یما جدید استفاده  های یدهاو یا سازمان از دانش موجود برای توسعه  کند یمجریان پیدا 
 .(1:32الهی و همکاران، شود ) یمبرانگیخته  کارکنان انهنوآوررفتار خلاقیت و 
 ینتاأم  یها چالشنظامی و  یها سازمانمورد استفاده در  های یفناورگی محیطی و پیچید

تجهیزات فنی باعث شده است تا نوآوری و عملکرد نوآورانه در صدر مسائل مهام   یروزساز و به
گویی مناساب باه   ممکن است قادر به پاسخلکرد جاری فرماندهان قرار گیرد. رفتار متداول و عم

 یهاا  چاالش بنابراین برای رسیدگی به ؛ نباشد وری یا مشکلات فنی مکرراااااتغییرات سریع فن
و یاا   یکردها، روها روشسازی  و پیاده توسعه، حمایتباید به خود کارکنان  ،محیط کارموجود در 

تعیاین شاده    یها رواله فراتر از اموری باشند کباید قادر به انجام  ها آن. جدید بپردازند های یهرو
پرداخته  جدید های یفناور یجستجوبه ممکن است  ها آنبرای یک تیم، گروه یا سازمان است. 

ی را به کار جدید یکار یها روشه و کردپیشنهاد  به اهدافدستیابی  ی را برایجدید یها راهو 
، 1)یاوان و وودمان   بپردازناد  جدیاد  هاای  یاده اسازی  ابع برای پیادهمن ینتأمبررسی و  بسته و به
آشناساازی و کاربسات   به عنوان و  دشو مینوآورانه اطلاق  یرفتار کار، ها یتفعالاین (. به 4212

کااری، واحاد کااری، یاا      یهاا  نقاش در های جدید  رویه، محصولات، فرآیندها و ها یدهاعامدانه 
 دشاو  مای تعریاف   و یا ساازمان  عملکرد نقش، گروهاز  یمند بهرهیک کارمند به منظور سازمان 

 (.4222، :؛ جانسن4212، 4)جونگ و هارتوگ
 را تشاکیل  هر سازمان با عملکارد باالا   شالوده ،( رفتار نوآورانه4226کارملی و همکاران )از نظر 

بایاد داناش و    کارکناان، یاادگیری و ناوآوری    ترغیاب رهبران به منظاور   یطیشرا نیچن در. دهد یم
 پیشاینه پاژوهش  باا مارور   دهند. و ارتقاء  روزرسانی بهخود فنی خود را در حوزه تخصصی  یها مهارت
که متغیرهای شایستگی فنی، جذب داناش و عملکارد نوآوراناه در     کردگیری  گونه نتیجه توان این می

(، 2،4212ارانچِان و همکا  ه )ظرفیات جاذب و عملکارد نوآورانا    رابطه باین   هایی نظیر قالب پژوهش
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ت و یاسِام ، 1،4223وو و شاانلی ) یناوآور داناش و   ذخیاره رابطاه باین   ، (1:34همکااران ) مرادی و 
و  وان مااین) ینااوآورو  رابطااه بااین شایسااتگی فناای رهبااران   همچنااین و  (4،4225همکاااران
بررسی روابط میان متغیرهای پاژوهشِ حاضار در قالاب    با این وجود،  اند. ( مطالعه شده4211،همکاران

. بار ایان اسااس و باا     مورد مطالعه قرار نگرفته اسات بر یکدیگر  ها آنیک مدل کلی و بررسی اثرات 
شایساتگی   3اصالی کاه   سؤالبه این پاسخ این تحقیق به دنبال یافتن بر این شکاف تحقیقاتی،  تأکید

 ؟دارد نانکارکانه بر عملکرد نوآور تأثیریچه  جذب دانش گری یانجیمبا  فنی فرماندهان

 پژوهش ۀپیشین

 شایستگی فنی

اطلاعاات از   یو استفاده از منابع مرتبط با فناور یریارگک به ییبه عنوان توانای فن یستگیشا
میزانای اسات    یستگین شای. اشود یمف یتعر ها ییتوانار یپارچه ساختن سایکب و کیق تریطر
ت اثاربخش  یریماد  راساتای اطلاعاات برخاوردار باوده و از آن در     یاز دانش فناوررهبر ه ک

اغلاب   دهاد  یمتحقیقات نشان  .(35 4215، :ارانکارستگا و هم پرزکند ) یماطلاعات استفاده 
ارن جکلیاک و  دارد ) یعملکرد خلاق و نوآور هر سازمان به نوع رهباری آن ساازمان بساتگ   

ت صاحی   یدی را برای هادا یجد یها مهارتد یبارهبران به عبارتی دیگر  (.2،4215اسکرالواژ
 دیا الگوهاای جد  ت کنناد. در یهدا یرا به درست ها سازمانکسب و کار فراگیرند تا قادر باشند 

 (.4215 ،5رندنکیدا نواشود ) یمکسب و کار، نیاز بیشتری به رهبران احساس 
تغییارات   آور سرساام د و سارعت  یشاد  یها رقابت، سازی یجهاننکه روند روبه رشد یبا ا
ک محیط کاری مناسب برای خلاقیت و ناوآوری  یجاد یرا برای ا مدیران یها تلاش، فناورانه

جاد خلاقیات ماورد نیااز، باازخور     یق ایاز طر توانند یمبا مانع رو به رو ساخته است، رهبران، 
قیات  ، خلاگارا  مثبات  شاناختی  روان هاای  یهسارما قانه و بهباود  لادادن به پیشرفت اهداف خ

رهباری در   (. عرصاه :421ل، یا و ارد ، تاوران یلید ماشلدهند )ش یت و افزایکارکنان را حما
 اسات  طرفه یک یریگ جهتدیدگاه یک شامل دو دیدگاه متمایز است. اولین  عمدتاً ها سازمان
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رهبر بار عملکارد    های یژگیو ها ورفتار یرتأثدرک  آن رهبر تمرکز دارد و هدف بر تاًکه عمد
دو  یاری گ جهات یاک  دوم (. دیدگاه 4225، 1وانگ و همکاراناست )یم و سازمان یک فرد، ت

دارد و بار اسااس    تأکیاد  (زیردسات ) یارو پکه بر کیفیت رابطه بین یک رهبار و   است طرفه
منظاور از   پاژوهش،  ایان در . (1322، :لیدند )شو میتوصیف  4عضو - ه مبادله رهبرااانظری

 یاری گ جهات نخستین دیدگاه در ماورد رهباری اسات کاه یاک       ،فرماندهانشایستگی فنی 
 صاورت ، باه  ها آنو زیردستان  فرماندهانه عمودی بین اااابررسی رابطبه و بوده  طرفه یک

در  .پاردازد  یما  جذب داناش نوآوری و روی بر  فرماندهانشایستگی فنی  تأثیرگذاریخاص، 
به عنوان توانایی و قابلیت رهبران برای انجام وظاایف   فرماندهان، شایستگی حاضره اااامقال
. بار  دشاو  مای و تجربه فنی تعریف  ، دانشها مهارت بر حسب ها آنبودن خوب میزان و  خود

اسات کاه   ه فنی شایستاز نظر  هنگامی ، یک رهبر(4222) 2هایسونگشایستگی  مدل اساس
انجاام وظاایف   باه روز بارای   نی دانش فنی و توانایی فاز  (الف)دارای خصوصیات زیر باشد3 

و همکااران،   5گرانات باشاد ) داشاته   مربوطه های یفناور( درک درستی از )ب ؛برخوردار باشد
کاارگیری  ه با فنای،   یهاا  حال  راه فنی، پیشنهاد سؤالاتبه  یده پاسخ( توانایی او )(؛ 1331

 (.4222؛ هایسونگ، 1316و همکاران،  6روزنباشد )را داشته دانش برای مشکلات 

 رفتار کاری نوآورانه
یاک نظاام    هاای  یناوآور  یریگ اندازهقابل  بروندادهایمترادف با  توان یمواژه عملکرد نوآورانه را 

عملکرد نوآورانه مترادف با ظرفیت نوآوراناه در نظار    (.1:32الهی و همکاران،دانست )ملی نوآوری 
برای حفظ نوآوری تعریاف   سیستمظرفیت نوآورانه به عنوان پتانسیل نهادی یک  .گرفته شده است
اساات عملکاارد نوآورانااه، متااأثر از برخاای صاافات سااازمانی و کااارآفرینی       . شااده اساات 

کاه   شود توصیف می ها شرکتنوآورانه  تلاعملکرد نوآورانه به عنوان محصو (.1،4216لیسومانژه)
رفتاار کااری نوآوراناه     (.2،4222ورماولن و کورساو  شاود )  یمین با تعامل با بازیگران در محیط تعی
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ساازمانی شاامل   در یاک چاارچوب    را هاا  یاده ااین  سازی یادهپخلاقیت( و ) یدجد های یدهاتوسعه 
 سازی یادهپخلاقیت و در خصوص تمایز گسترده  اتفاق نظربا وجود (. 1336، 1ون یون دشود ) یم
را به طاور یکساان    ها آن(، محققان و پژوهشگران اغلب 4214، :؛ بائر4222، 4آکستل و همکاران)

باه   تاوان  یما را . خلاقیات  (4226،کاارملی و همکااران  اند ) دادهقرار استفاده مورد به جای یکدیگر 
اشااره دارد   هاایی  یاده ابه توسعه  و (4214بائر، گرفت )در نظر عنوان اولین مرحله از فرآیند نوآوری 

 مفیاد هساتند   بلندمادت و  مادت  کوتااه و در  صاورت پذیرفتاه  بارای اولاین باار     بادیع باوده،  که 
ارملی و کا باوده )  تار  یچیاده پ اماری  ایاده  سازی یادهپ. (:133، 5و همکاران وودمن؛ 2،1336)آمابیل

 هاای  یوهشا خادمات و یاا    ،به محصاولات  ها یدهاتوصیف فرآیند تبدیل این به و  (4226همکاران، 
باائر،  ؛ :133وودمان و همکااران،   پاردازد )  یما  (رو به رشاد ) یشرفتهپ( و بنیادین) یدجدامور انجام 
کاه   دهاد  یما مدیریت ناوآوری نشاان    تحقیقات. با این حال، (4226؛ آرونسون و همکاران، 4214
مساتلزم  ایاده در وهلاه اول    ساازی  یااده پچرا که  ؛اند وابستهبه هم  هر دو سازی یادهپو پردازی  ایده

باه عناوان    تاوان  یما را بناابراین، ناوآوری   ؛ (4222، 6و همکارانپارزفال هاست ) یدهایافتن یا خلق 
 مصانوعات و یاا   هاا  یوهشا ، ها یدها تلفیقو  سازی یادهپ، اتخاذشامل تولید، که  کردی تعریف فرآیند
و  تار  گساترده فهاوم  ناوآوری م ترتیاب،  (. بادین  4222آکستل و همکاران، باشد )در سازمان جدید 

ی هاای  ایده سازی یادهپهم و  تولیدشامل  هم . مفهوم نوآوریرود به شمار میاز خلاقیت  تری یچیدهپ
( و در سطوح مختلف سازمانی ماورد بررسای   1322، 1مامفورد و گوستافسوننبوده )است که جدید 

، انتقاال توساعه،  باه  کاه   هستند کارکنان اینو  هستند ها یدها، ها ینوآورتمام  . مبنایاند گرفته قرار
(. رفتار کاری نوآورانه کارکناان  2،4222جانسنپردازند ) یم ها یدها سازی یادهپواکنش، اصلاح و روز ب

باه شامار    هاا  یدهاخلاقیت و پیاده سازی  ی ازترکیبشود که  شناخته می ای یچیدهپبه عنوان فرآیند 
)جانسان،   شاود  مای  ؛ و پیاده ساازی ایاده  3ایده طرفداری ازایده؛ تولید ایده؛  کشف شامل و رود می

 .(4212جونگ و هارتوگ،و  4222
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 ظرفیت جذب دانش
وابسته باشد، باه دانشای کاه در     ها آنبیش از آنکه به منابع فیزیکی  ها سازمانمزیت رقابتی 

بستگی دارد. خارا از مرزهای سازمانی منابعی از داناش وجاود دارناد کاه      شان هست،اختیار
رقاابتی خاود را توساعه دهناد یاا       هاای  یات قابل توانناد  یما  هاا  آناز  یریگ بهرهبا  ها سازمان
کاه باه کساب و     اناد  وابستهبه نیروهای کارآمدی  ها سازمان .نوینی را خلق کنندهای  قابلیت

. دهناد  یمانتقال دانش حساس هستند و یادگیری از منابع داخلی و خارجی را مورد توجه قرار 
و باه   بخشاند  یما ب دانش سازمان را بهبود کارکنان با توانایی بالا در جذب دانش، سط  جذ

ظرفیت جاذب را   (1332) 1کوهن و لوینتال .کنند یمسازمان کمک بهبود نوآوری در عملکرد 
 ساازمانی وارد کردناد و آن را باه    هاای  یهنظراقتصادی، به حوزه  کلانبه عنوان یک مفهوم 

خاارا از ساازمان در    اطلاعاات  یریکارگ بهدر شناسایی، کسب و عنوان توانایی یک سازمان 
. باا تلقای   (1:131332کاوهن و لوینتاال،  گرفتناد ) در نظر  فرآیندها و محصولات نهایی خود

که ذهنیت مشاترک نقاش    رود یمظرفیت جذب دانش به عنوان یک فرآیند اجتماعی انتظار 
در تبیین ظرفیت جذب دانش داشته باشد. چون جذب دانش، یادگیری سازمان  ای کننده یینتع
حیط است؛ شدت این یادگیری تابعی از ذهنیت مشترک اعضاای ساازمان دربااره مناابع     از م

ظرفیات جاذب   (. 14231:26،پاور  یحاجحسینی و بود )دانش خارا از مرزهای سازمان خواهد 
 .اشاره داردکارکنان  انگیزهو  به دو عامل تواناییدانش 

، تجاارب و  هاا  مهاارت کارکنان3 تعریف لغوی توانایی، به خاواص انساانی مثال     توانایی
دستاوردهای پیشین اشاره دارد که برای انجام ماهرانه وظایف مورد نیاز هستند. توانایی یاک  

 ساازد  یما دانش پیشین او را نشان دهد؛ این دانش قبلی که توانایی کارکناان را   تواند یمفرد 
 .است جدید مورد نیاز از دانش یریگ بهرهبرای 

انگیازه   .دهاد  یما انگیزه کارکنان3 انگیزه، تمایل به درگیری در یک فعالیت خااص را نشاان   
افراد زمانی به شکل بیرونای انگیختاه    .شود یمکارکنان به دو بخش انگیزه بیرونی و درونی تقسیم 

زماانی فارد باه    . ماالی ارضاا شاود    یها جبرانبه شکل مستقیم از طریق  نیازهایشانکه  شوند یم
را قبول کند که نیازهای درونی را ارضاا کناد. ایان     ای یفهوظکه  شود یمانگیخته برصورت درونی 

 (.1:31مرادی و همکاران،است )همراه  کند یمانگیزه با تعهد به اهدافی که خود فرد تعیین 
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 کنانکار نوآورانهشایستگی فنی رهبر و رفتار کاری 
شاکل دادن باه نگارش و رفتاار     حیااتی در  که رهبران نقش  دهد یمتحقیقات رهبری نشان 

 معارف  ها آن(. :421؛ آرونسون و همکاران، 4211و همکاران، تایمون ) ندکن میایفا کارکنان 
تساهیل یاادگیری و ناوآوری کارکناان     باه  که  کنند یم شغلی را عرضهو منابع  بودهسازمان 

بار باافتی    یا ملاحظاه و از نفاوذ قابال    هساتند آگااه  کار یک فرد باره . رهبران درانجامد می
(. 4222، 1شاالی و گیلساون  دهاد )  یما رخ در آن خلاقیت و نوآوری کارکناان   برخوردارند که
، اساکات و  4222آکساتل و همکااران   ) رهباران  یو رفتارها ها سبک یرتأث به ادبیات رهبری

ناوآوری   هاای  یات فعال بار ( 4221، 4( و شایستگی رهباری )باارترام و کاازیمیر   1332بروس، 
و رهباران  بین شایساتگی فنای    ی رابرخی از محققان رابطه مثبتآنان اذعان دارد. زیردستان 

 ناد نشان داد( 4222) :فرایکسل به عنوان مثال، دولی وکنند.  می مطرحان ااانوآوری زیردست
این باور است که  است، مؤثرقابل اعتماد بودن  برداشت از بر که شرایط خاص فرد که یکی از
. اعتماد بین رهبران و زیردستان باعاث بهباود   هستند شایستهخود ی تخصص حوزهرهبران در 
و  توصایف در ادبیات به کرّات ین یافته د. اشو می ، از جمله عملکرد نوآوریزیردستانعملکرد 

 یافتنددر (،1322) 2مدت، آلن و همکارانشبلند یها پروژههای  . در بررسی تیمشده است ییدتأ
هاای   و نقشه بوده فنی شایستاز نظر  بالاتر بود که مدیران عملیاتیهنگامی که عملکرد تیم 

باره فنی و آگاه بودن درهای  پیشرفتدر خصوص مربوط به فناوری، از جمله انتشار اطلاعات 
کاه  ناد  نشاان داد (، 1332) 5همکااران دهند. گرانت و  می انجامجاری را ای  حرفههای  فعالیت
مراحال   خالال با عملکارد باالا و در    های فنی به خصوص در تیم یها مهارت دشو میتصور 

 ۀزمینا  نیاز در دیگاران  . شوند یممحسوب ی مدیریتی بسیار مهم های یژگیواولیه یک پروژه 
دارد  کاار از فنای( رهبار   ) یستگیشادرک  با یمستقیم ارتباطیی بالا آکاردریافتند که  نوآوری

بیشاتر ناوآوری   ناد کاه   کرد ( اساتدلال 1333) 1اندروز و فاریس (.1332، 6یانو جولهولاندر )
آگاه بوده و قاادر  جزئیات فنی کار تیم خود از که پیوندد  می به وقوعرهبرانی  نظر تحت یتیم
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، همین ترتیببه هستند.  تأثیرگذاری خود اهداف کارو بر  هستند  مزبور کارحیاتی ارزیابی به 
ضاروری بارای    خااص اماری  هاای   که درک فناوری ندنشان داد( 4222) گرانت و همکاران

 تلقای  یکپارچاه  های حل راهفناوری و های  نوآوری یمدیران پروژه در جستجو مؤثرمشارکت 
پشت نقش رهبر به عنوان نیروی محرکه ( درباره 4221) 1دی جونگ و دن هارتوگشود.  می
با شایساتگی باالا طالاب    رهبران  .پرداختند لالاستدکنان به ارائه نوآورانه کار یرفتار کارسر 
باا  در مواجهاه  زیردساتان  خواهناد باود.   مشکلات ی برای مواجهه با فنی به روز یها حل راه
د شد. این چاالش  نچالش کشیده خواهبه انتظارات رهبران  برآوردنخلاقانه برای های  حل راه

رفتار کاری نوآوراناه زیردساتان   ه و به افزایش بیشتر کردترغیب زیردستان را به تلاش بیشتر 
باا  هاای   در سیساتم  مسائله داناش فنای و تواناایی حال      برخوردار ازرهبران د. شو می منجر
 آن( و عملکارد ناوآوری   4214، 4سازمان )ماوریس و ویلیاامز  آینده  برایروزافزون گی پیچید

باین  را ن رابطاه منفای   باا ایان حاال، برخای از محققاا      شاوند.  می عنصری حیاتی محسوب
( 4221) :اسلاشر و همکارانند. کردنان مشاهده آزیردستان عملکرد شایستگی فنی رهبران و 

کاه باه   را  ، کارکنان نقش مادیریتی برخوردار باشند شایستگی فنی از اگر مدیراندریافتند که 
تنها یک وی با این حال،  .کنند یمرد شود،  میمنجر  ی غیر سازندهنوبه خود به یک گروه کار

 تعمایم  تاوان  ینما وی را که نتایج  کرداقرار و معین مطالعه با تمرکز بر یک گروه را  سازمان
مشکلات مهام فنای    و حل در شناساییزیردستان خود به فنی دارای شایستگی رهبران  .داد

لات مشاک  واض زیردستان قادر به شناسایی  ،از طریق بحث و مشورت عمیقند. کن می کمک
بار  خواهد انجامیاد. افازون    خلاقانه های حل راهتسهیل  امر بهد بود. این نخواه ها آنو درک 

، ناد کن مای  درکرا  ها آنشایستگی فنی مشکلات و اهمیت  دارای که رهبران ییاین، از آنجا
بارای پیااده   لازم و زمان  تجهیزات، امکانات از جملهاین احتمال وجود دارد که منابع مد نظر 

ویلساون و  ساازند ) خاود مهیاا   زیردساتان   بارای را  مطارح شاده   های حل راهو  ها یدهاسازی 
 3شدبا توجه به آنچه که بیان شد فرضیه اول تحقیق به شرح زیر تدوین  (.4212، 2همکاران
 دارد. یرتأثنان کارکرهبر بر رفتار نوآورانه  یفن های یستگیشاه اول3 یفرض
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 ظرفیت جذب دانشو شایستگی فنی رهبر 
 تأکیاد یاادگیری در ساط  ساازمانی    صورت گرفته در خصوص جذب دانش بر  یها پژوهشاغلب 
کاارآیی تمرکاز   یادگیری بر عملکرد مانند خلاقیات، ناوآوری و    پیامدهای براول  وهلهو در  داشته
به خصوص در سط  فردی توجه کمتاری   جذب دانشسوابق (. 4224و همکاران،  1بونتیسدارند )

ایان  ه (. ساط  فاردی با   4224،:اسلویس درون ؛ 4226، 4دیچاواتاناپایزالاند ) هکردرا معطوف خود 
رهباران باا تنظایم    . رود باه شامار مای   یادگیری سازمانی پایه و اساس  حائز اهمیت است کهدلیل 

و ساط  آماادگی    پردازناد  یما ی یاادگیری ساازمان  به تقویت یادگیری وقوع شرایط و ساختار برای 
 تجاارب یاادگیری  برای روی آوردن به  ها آن در نتیجه انگیزه و توانایی و پیروانتحولی هر یک از 

در  جاذب داناش  رهباران بار    یرتاأث چنین محققاان   (. هم4223، 2هانا و لستردهند ) یم فزایشرا ا
 را رهبران تایم  یرتأث( :422) 5ادمونسونبه عنوان مثال، قرار دادند. بررسی را نیز مورد تیم  چارچوب

نقاش   این رهبرانکه نشان دادند و قرار داده مورد مطالعه  ای رشته یانمهای  در تیم جذب دانش بر
 دانش و تجربه یاادگیری بندی و تجدید چارچوب  چارچوبدر کمک به اعضای تیم خود و حیاتی را 

 هاای  یمتا های رهباری در   که ویژگی ندکرد( استدلال :422) 6سارین و مک درموتند. کن میایفا 
 .گذارناد  یم یرتأثها  بعدی این تیم یعملکردهاو  دانش کاربستیادگیری، بر توسعه محصول جدید 
برای رسیدن به موفقیت پروژه، رهبران پروژه فرهناگ   دادندپیشنهاد ( 4226)آرونسون و همکاران 

پاذیری و   از اشاتباهات، تشاویق ریساک   پارورش یاادگیری   باه  کاه  ی را باید پدید بیاورند مشترک
رهباران   وجود دارد کاه  در میان محققان یکه اجماعداد این بررسی نشان اندوزی بیانجامد.  تجربه

(، 4211همکااران ) . وان ماین و  گذارناد  یما  یرتأثدر تمام سطوح سازمان  کسب و انتقال دانش بر
 باه ، باشندو متخصص  ، آگاههشایست فنیاز نظر رهبران در حیطه کاری خود کردند وقتی استدلال 

 بار مبناای   یهاای کاار   مرباوط باه فعالیات    یهاا  بحثاز طریق  جذب دانشتسهیل و حمایت از 
 خاود شاخص  تعیاین اهاداف بارای یاادگیری      برایزیردستان  برای تخصص خود و ایجاد انگیزه

و  انادوزی  داناش برای تسهیل و تشویق زیردستان  به کهمحتملی را  وضعیتسه  ها آنپردازند.  می
 3(4211،و همکاران ینوان مدادند )انجامند به شرح زیر نشان  می یادگیری
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  و  تر یقعم سؤالاتکنند، به احتمال زیاد  می صحبت خود زیردستان باهنگامی که رهبران
. ی نگاه کنناد مسائل مورد بحث از زوایای مختلفبه  کنند یمو سعی  دنپرس می پرمعناتری

 ی نگریساته مختلف های یدگاهد تا به این مسائل اززیردستان کمک خواهد کرد امر به این 
مطارح شاده توساط رهباران      ساؤالات پاساخ باه    یاافتن برای آنان و به احتمال زیاد در 

 شود. می ایجادای  انگیزه

 مشاکلات  بارای حال   شایستگی فنی ممکن است بر اساس تخصص خود  دارای رهبران
زیردساتان ممکان اسات    ی بپردازناد.  هاای  حل راهارائه  به و یاه کرداتخاذ را  یفنی اقدامات
گرفته شاده اسات.   در نظر حل برای حل این مشکل  راهاین چرا  شوند که بدانندکنجکاو 

 سوق دهد.کسب اطلاعات بیشتر زیردستان را به سمت این کنجکاوی ممکن است 

  کاار گفتگاو باا زیردساتان خاود دربااره      شایستگی فنی باه  دارای هنگامی که یک رهبر 
با این حال، به دلیل زیردستان صورت خواهد پذیرفت. دانش از رهبر به  انتقال، پردازد می

توضای   جزئیاات کاافی    باا ممکن است همه چیز را  ها آنرهبران،  یزمانهای  محدودیت
این مایند. ارائه ن یدر مورد چگونگی حل مشکلات کار خود را یو تنها پیشنهادها ندهند
 یبررسی پیشنهادهاتا به یافتن معلومات به روز برای  کردترغیب خواهد را زیردستان  امر
وضاعیت  متناساب باا   راه حال   بهترینانتخاب و  ها آندر  تأملشده توسط رهبران،  ارائه
 3شدباتوجه به آنچه که بیان شد فرضیه اول تحقیق به شرح زیر تدوین  بپردازند. مزبور
 دارد. یرتأثت جذب دانش یرهبر بر ظرف یفن های یستگیشاه دوم3 یفرض

 کنانکار نوآورانهو رفتار کاری  ظرفیت جذب دانش
و رفتار کاری  با مروری بر مطالعات انجام گرفته در خصوص رابطه میان ظرفیت جذب دانش

فته است. مطالعات کمی در این خصوص انجام گرعمدتاً که  کردکنان باید اذعان کار نوآورانه
بر مبنای رویکرد مبتنی بر دانش، نوآوری اساساً به عنوان یک فرایند خلق پایدار ایاده جدیاد   

بناابراین مادیریت   ؛ آن برای سازمان ایجاد ارزش را به دنبال داشته باشد یریکارگ بهاست که 
آناادریوا و ببخشااد )بهبااود را  هااا سااازماندر  نااوآوری توانااد یمااداناش بااه طااور مشااخص  

4(. تسای1،434211کیانتو
داناش   که انتقاال و مبادلاه   ( در پژوهشی به این نتیجه رسید4224) 

 

1. Andreeva & Kianto 

2. Tsai 
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در  (،1:22) یرنجبار های نوآوراناه شارکت باشاد. برومناد و      برای فعالیت ای یلهوس تواند یم
نقش مدیریت دانش بر نوآوری سازمانی به این نتیجه رسیدند کاه از میاان    تحقیقی با عنوان

انتقاال  داشاته و  بهبود نوآوری در سازمان  بیشتری بر یرتأثانتقال دانش ابعاد مدیریت دانش، 
ظرفیات جاذب داناش     باا کاه   استدانش جذب ساز نگرش جدیدی به ظرفیت  دانش، زمینه

وجه به آنچه که بیاان شاد فرضایه ساوم و چهاارم      با تتمامی کارکنان سازمان مرتبط است. 
 3شدتحقیق به شرح زیر تدوین 

 دارد. یرتأثنان کارکت جذب دانش بر رفتار نوآورانه یه سوم3 ظرفیفرض

 ت جذب دانش بر رفتار نوآوراناه یق ظرفیرهبر از طر یفن های یستگیشاه چهارم3 یفرض
 دارد. یرتأثنان کارک

منطبق با مبانی نظری پژوهش، مدل مفهومی تحقیاق  تدوین شده های  براساس فرضیه
 .شدترسیم  1 برابر شکل (4211) و همکاران با اقتباس از تحقیق وان مین

 
 مدل مفهومی تحقیق .1شکل 

 شناسی پژوهش روش
با همبستگی  از نوعات، توصیفی لاعتحقیق از نظر هدف، کاربردی و از نظر گردآوری اط

کلیه کارکنان )کارشناس . جامعه آماری تحقیق است یمعادلات ساختار یابی مدلرد یکرو
مورگان و  -و حجم نمونه با استفاده از جدول کرجسیاست و بالاتر( یک سازمان نظامی 

 پرسشانامه  هاا  دادهابزار گردآوری  .شدنفر تعیین  412برابر با  یا طبقه یبه روش تصادف
( با 4211همکاران )وان مین و  پرسشنامهاز شایستگی فنی رهبران برای سنجش است. 
( 4222همکاران )جیمنز و  یها نوآورانه از پرسشنامهرفتار کاری برای سنجش ه، یگو 12
از  داناش ظرفیت جذب  سنجشبرای و  گویه 11با  (4212هارتوگ )دی جونگ و دن و 

 اساتفاده  گویه 2( با 1332) ینتاللوو کوهن و  (4226همکاران )یو و  تی یها پرسشنامه
متخصصاان، مادیران و    باه روش محتاوایی و باا اعماال نظار      هاا  پرسشنامه روایی .شد

برای ارزیابی پایایی پرسشنامه و اطمینان از هماهنگی  شد و ییدتأو  یبررس نظران صاحب
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استفاده شد  و پایایی ترکیبی تحقیق نیز از ضریب آلفای کرونباخ یریگ اندازهدرونی ابزار 
نیز با  ها دادهتحلیل  ه ویتجز .(1هستند )جدول  1/2تر از  ت آمده بزرگکه مقادیر به دس

 انجام گرفته است. .اس.اسیو اس.پ لیزرل افزار نرم

 ضرایب آلفای محاسبه شده برای متغیرها. 1جدول 

 (CR) ترکیبیضریب پایایی  ی کرونباخضریب آلفا سؤالتعداد  متغیرها

 25/2 21/2 12 شایستگی فنی رهبران

 22/2 2/:2 11 رفتار کاری نوآورانه

 34/2 25/2 2 ظرفیت جذب دانش

 های پژوهش یافته
یرنوف اسام -کولماوگروف  از آزماون  هاا  دادهن توزیاع  کردق به منظور مشخص ین تحقیدر ا

 .دهد یمرا برای متغیرهای تحقیق نشان  این آزموننتایج  4. جدول شداستفاده 

 کولموگروف اسمیرنوف . خلاصه نتایج حاصل از آزمون6جدول 

 آزمون نتیجه سط  معناداری Zآماره  ها مؤلفه

 ها نرمال است داده 222/2 452/1 ت جذب دانشیظرف

 ها نرمال است داده 125/2 116/1 رهبر یفن یستگیشا

 ها نرمال است داده 135/2 2:2/1 رفتار نوآورانه

تمامی  یها دادهکه توزیع  دهد یماسمیرنوف نشان  -نتایج حاصل از آزمون کولموگروف
یاابی معاادلات    مادل از  هاا  یهفرضا بناابراین بارای آزماون    ؛ هستندمتغیرهای تحقیق نرمال 

 بهره گرفته شده است. نرم افزار لیزرل() یانسکووارل ساختار یتحلساختاری مبتنی بر 

تحلیال  ) یسااختار یابی معاادلات   های تحقیق از مدل از آنجایی که برای آزمون فرضیه
قبل از انجام تحلیل مسیر )ایجااد مادل سااختاری( لازم     از این رو سیر( استفاده شده است م

ردد. گیری متغیرهاای تحقیاق ترسایم گا     مدل اندازه است با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی
دهاد. ساتون    هر یک از متغیرهای تحقیق را نشاان مای   نتایج تحلیل عاملی تأییدی :جدول 
ای عاملی به دست آمده از مدل در حالت تخمین استاندارد و ستون آماره باره نمایانگرضریب 

 تی نیز مقادیر به دست آمده از مدل در حالت اعداد معناداری است.
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 متغیرهای تحقیق(گیری  اندازهمدل ) تأییدینتایج تحلیل عاملی . 0جدول

 آماره تی ضریب استاندارد شاخص آماره تی ضریب استاندارد مؤلفه متغیر

شایستگی فنی 
 رهبران

با  ییآشنا
های  یفناور
 دیجد

24/2 41/12 

 44/6 62/2 1سؤال

 12/3 13/2 4سؤال

 2/12: 34/2 :سؤال

با شبکه  ییآشنا
 ستمیو س

23/2 22/11 

 43/14 26/2 2سؤال

 55/3 15/2 5سؤال

 22/6 62/2 6سؤال

 :22/1 32/2 1سؤال

با  ییآشنا
 دیخدمات جد

12/2 2/3 

 45/14 21/2 2سؤال

 24/15 32/2 3 سؤال

 :11/1 21/2 12سؤال

ظرفیت جذب 
 دانش

توانایی جذب 
 دانش

35/2 21/14 

 26/3 12/2 1سؤال

 2/11: 22/2 4سؤال

 13/12 32/2 :سؤال

 36/2 16/2 2سؤال

انگیزه جذب 
 دانش

32/2 12/11 

 15/12 13/2 5سؤال

 35/11 25/2 6سؤال

 52/2 14/2 1سؤال

 12/1 65/2 2سؤال

رفتار نوآورانه 
 کارکنان

 32/3 22/2 کشف ایده

 25/2 12/2 1سؤال

 35/6 62/2 4سؤال

 44/12 31/2 :سؤال

 :52/1 23/2 2سؤال

 22/12 23/2 تولید ایده
 31/14 24/2 5سؤال

 56/3 16/2 6سؤال
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 آماره تی ضریب استاندارد شاخص آماره تی ضریب استاندارد مؤلفه متغیر

 22/11 25/2 1سؤال

 46/6 2/:6 2سؤال

 5/12: 32/2 3سؤال

طرفداری از 
 ایده

14/2 12/2 

 23/5 53/2 12سؤال

 32/1 12/2 11سؤال

 6/1: 12/2 14سؤال

 12/:4 25/2 :1سؤال

 31/6 63/2 12سؤال

پیاده سازی 
 ایده

36/2 42/15 

 62/14 32/2 15سؤال

 25/14 34/2 16سؤال

 34/11 22/2 11سؤال

 از ایان رو اسات   36/1تار از   ( بازرگ :تمامی مقادیر آماره تای )جادول    اینکهبا توجه به 
شاود و بادین ترتیاب     می ییدتأضریب استاندارد( به دست آمده ) یعاملمعناداری تمامی بارهای 

هاای تحقیاق    توان گفت که شرایط لازم برای استفاده از تحلیل مسیر برای آزماون فرضایه   می
 یابیا  ق با استفاده از مدلیتحق یها هیآزمون فرض وجود دارد و نیاز به حذف گویه از مدل نیست.

مادل   4و  1 ایها  شاکل زرل انجام شاد.  یق نرم افزار لیر( از طریل مسیتحل) یساختارمعادلات 
 دهد. ینشان م ین استاندارد و اعداد معناداریر( را در حالت تخمیل مسیتحل) یقتحقساختار 

 
 ن استانداردیر( در حالت تخمیل مسیق )تحلیتحق یمدل ساختار .1شکل
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 یر( در حالت اعداد معناداریل مسیتحل) تحقیق یمدل ساختار .6شکل

 تحقیاق را های  برازش مدل معادلات ساختاری مربوط به فرضیه یها شاخص 2جدول 

تر از حداقل  با توجه به اینکه مقادیر گزارش شده برای هر چهار شاخص بزرگ .دهد یمنشان 
 توان گفت که مدل از برازش مناسبی برخوردار است. است، بنابراین می ها آنمقدار قابل قبول 

 پژوهشهای  برازش مدل فرضیه های شاخص. 2جدول

X2/df  شاخصAGFI  شاخصGFI  شاخصRMSEA 

22/4 32/2 32/2 2:5/2 

 دارد. یرتأثرهبر بر رفتار نوآورانه کارکنان  یفن یها یستگیه اول3 شایفرض

رفتاار   و رهبار  یهای فنا  یستگیشاضریب استاندارد به دست آمده برای رابطه بین 
( برابر با 4شکلو عدد معناداری به دست آمده ) 53/2برابر با  (1 شکلنوآورانه کارکنان )

ب یر دلالات دارد. ضار  ین دو متغیب یمثبت و معنادار یه بر وجود همبستگکاست  5/:1
رهبار   یفنا  یهاا  یساتگ یدهد شا یه نشان مک است 22/2:ن محاسبه شده برابر با ییتع

 ینیب شیالعه را پدر سازمان مورد مطرفتار نوآورانه کارکنان رات ییدرصد از تغ 2:/2حدود 
ه کا جاه گرفات   ینت تاوان  یما شاده و   ییاد تأبدین ترتیب فرضیه اول پاژوهش   ند.ک یم
 .دارد یرتأثت جذب دانش یرهبر بر ظرف یفن یها یستگیشا

 دارد. یرتأثت جذب دانش یرهبر بر ظرف یفن یها یستگیه دوم3 شایفرض

ت یا ظرف و رهبار  یفنا هاای   یساتگ یشاضریب استاندارد به دست آمده برای رابطه بین 
 14/2( برابار باا   4شاکل و عدد معناداری به دست آمده ) 62/2برابر با  (1 شکلدانش )جذب 
ن یای ب تعیر دلالات دارد. ضار  یا ن دو متغیبا  یمثبت و معناادار  یه بر وجود همبستگکاست 
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درصد  21رهبر حدود  یفن یها یستگیدهد شا یم ه نشانک است 223/2محاسبه شده برابر با 
بادین ترتیاب    ناد. ک یما  ینیب شیپت جذب دانش در سازمان مورد مطالعه را یت ظرفراییاز تغ

رهبار بار    یفنا  یهاا  یساتگ یشاه کا جه گرفت ینت توان یمشده و  ییدتأپژوهش  دومفرضیه 
 .دارد یرتأثت جذب دانش یظرف

 دارد. یرتأثنان کارکت جذب دانش بر رفتار نوآورانه یه سوم3 ظرفیفرض

رفتاار نوآوراناه   ت جاذب داناش و   یا آمده برای رابطه باین ظرف  ضریب استاندارد به دست
ه کا است  11/3( برابر با 4شکلو عدد معناداری به دست آمده ) 24/2برابر با  (1 شکل)نان کارک

ن محاسبه شده برابر ییب تعیر دلالت دارد. ضرین دو متغیب یمثبت و معنادار یبر وجود همبستگ
رات رفتار نوآوراناه  ییدرصد از تغ 61جذب دانش حدود  تیدهد ظرف یه نشان مک است 614/2با 
 ییاد تأبدین ترتیب فرضیه ساوم پاژوهش    ند.ک یم ینیب شینان در سازمان مورد مطالعه را پکارک

 دارد. یرتأثنان کارک ت جذب دانش بر رفتار نوآورانهیظرفه کجه گرفت یتوان نت شده و می
 ت جذب دانش بر رفتار نوآوراناه یظرفق یرهبر از طر یفن یها یستگی3 شاه چهارمیفرض

 دارد. یرتأثنان کارک

( بارای رابطاه   1شکلآمده ) به دستبرای بررسی این فرضیه با توجه به ضرایب مسیر 
ت یا ( و همچنین رابطاه باین ظرف  62/2ت جذب دانش )یرهبر و ظرف یفن یها یستگیبین شا

 . در آزمون سوبل باا شدستفاده ( از آزمون سوبل ا24/2نان )کارکجذب دانش و رفتار نوآورانه 
 باشاد تار   بازرگ  36/1 ر ازیا در رابطاه ز  Z مقدار اگر (25/2آلفا ) خطای سط  گرفتن نظر در
 .کرد ییدتأ را متغیر یک میانجی یرتأث بودن معنادار درصد 35 سط  در توان می

  
   

√(     
 )  (     

 )  (  
    

 )
 

  
         

√(           )  (           )  (           )
       

 211/2آمده در آزمون سوبل برابار باا    به دست Zشود آماره  می که مشاهده گونه همان
ییاد  تأتحقیق  چهارمبنابراین فرضیه  است (36/1قبول )از حداقل مقدار قابل تر  بزرگاست و 
 یفنا  یهاا  یگسات یت جذب دانش در رابطه بین شایتوان گفت که اثر میانجی ظرف میشده و 

 نان معنادار است.کارکرهبر و رفتار نوآورانه 
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 گیری بحث و نتیجه
وه بر لاع نظامی یها سازمانجدید در  های یفناورو  تجهیزات و ادوات نظامیتوسعه 

انتقال داناش باه درون ساازمان،     برایاز ارتباطات مؤثر  یا شبکهنیازمند بودن به برقراری 
حاضر با تحقیق  بر این اساس،است.  تخصصی رهبران نظامیهای فنی و  شایستگینیازمند 
رفتار کاری نوآورانه با در نظار گارفتن نقاش    بر  شایستگی فنی رهبران یرتأثبررسی  هدف
نتاایج حاصال از فرضایه اول نشاان داد کاه       .انجام گرفت ظرفیت جذب دانش یا واسطه

کارکنان دارد. نتایج این فرضیه  معناداری بر رفتار نوآورانه یرتأثهای فنی رهبران  شایستگی
و  ینیو حسا  (1:34و همکااران )  ی(، ماراد 1:36و همکاران ) یکبرا های تحقیق با یافته
)آکساتل و  ، (:421؛ آرونساون و همکااران،   4211و همکاران،  یمون)تا (1:21پور )ی حاج

و وان مااین و  (1332 یااان،)هولاناادر و جول، (1332، اسااکات و بااروس، 4222همکاااران 
معناداری  یرتأث( مطابقت دارد. نتایج حاصل از فرضیه دوم تحقیق بر وجود 4211مکاران )ه

های فنی رهبران بر ظرفیت جذب دانش دلالت داشت. نتایج این فرضیه نیاز باا    شایستگی
همکاران و  ینوان مو ( 4226) آرونسون و همکاران، (4223لستر )هانا و های تحقیق  یافته

نیز نشان داد که ظرفیت جذب دانش بر رفتاار   پژوهشمطابقت دارد. فرضیه سوم  (4211)
 یاانتو و ک یواآنادر هاای تحقیاق    دارد. نتایج این فرضیه نیز باا یافتاه   یرتأثنوآورانه کارکنان 

( مطابقاات دارد. در 1:22) یرنجباارو  ( و برومنااد4211همکاااران )( و وان مااین و 4211)
های  ان داد که ظرفیت جذب دانش در رابطه بین شایستگینهایت فرضیه چهارم تحقیق نش

هاای   معناداری دارد که این نتایج نیاز باا یافتاه    یرتأثفنی رهبران و رفتار نوآورانه کارکنان 
 ( مطابقت دارد.4211همکاران )تحقیق وان مین و 

باا  ) یرمساتقیم غاثر مستقیم و  ییدتأبر اساس نتایج به دست آمده در این تحقیق و 
بر رفتار نوآورانه کارکناان،  های فنی رهبران  گری ظرفیت جذب دانش( شایستگی سطهوا
ساازمان ماورد    یات مأمورتوان انتظار داشت که با توجه به ماهیت تخصصای و فنای    می

مطالعه از یک سو و شرایط تحریمی حاکم و ضرورت نوآوری در سازمان از سوی دیگار،  
ارتقای شایستگی فنی فرماندهان صورت گیرد؛ به طاوری   برایاقدامات قابل توجهی در 

ها و ابزار و فنون سنتی  که کارکنان را به سمت ابتکار عمل، اجتناب از به کارگیری روش
و پرهزینه و بروز رفتار نوآورانه ترغیب و تحریاک نمایاد. بارای ایان منظاور در اداماه       

 د.شو میپیشنهادهای کاربردی ارائه 
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های فنی رهبران بر رفتار نوآورانه کارکناان و   مثبت و معنادار شایستگی یرتأثبا توجه به 
های رهباران در جامعاه ماورد مطالعاه      ظرفیت جذب دانش، لازم است تا وضعیت شایستگی

لازم  یهاا  آموزشبنابراین با هدف آشنایی رهبران با خدمات جدید لازم است تا ؛ تقویت شود
با توجه به الکترونیکی شادن فراینادهای ساازمانی و    و اجرا شود.  بینی یشپ در این خصوص

جدید و خدمات مبتنی  های یفناورآشنایی مدیران به  ها سازمانحاکمیت فناوری اطلاعات بر 
آموزشای در ایان خصاوص     یها دورهآموزشی و  یها کارگاهبر فناوری افزایش یابد. برگزاری 

و ترغیاب مادیران بارای ارتقااء      . عالاوه بار آن باه منظاور ایجااد انگیازه      شود یمپیشنهاد 
در ارزیابی عملکرد مدیران و شرایط احراز مشااغل   شود یمفنی خود، پیشنهاد  های یستگیشا

 فنی آنان توجه بیشتری شود. های یستگیشامدیریتی به 

جذب دانش در سازمان  های یتظرفجاد و توسعه یران در ایه مدکق نشان داد ین تحقیا
د، یجد های یفناورجاد شناخت از یران با ایمد یفن های یستگیشادارند. ارتقاء  ییبه سزا یرتأث

ن یا ا رساد  یمشود. اگرچه به نظر  یحاصل م یسازمان یها شبکهو  ها یستمسد و یخدمات جد
ن یران چنا یماد  ین است اقدامات و رفتارهاا کن ممیک، لشود یمق آموزش محقق یامر از طر

ن یدر با  یرقابت یجاد فضایا یبرا ییها برنامه شود یمیشنهاد ن پیبنابرا؛ را نشان ندهد یزیچ
ن و اجارا شاود و   یتادو  یساازمان  یت جاذب داناش در واحادها   یبالابردن ظرف یران برایمد

 شود. بینی یشپزه در آنان یجاد انگیب و ایترغ یلازم برا یها مشوق
رد کعمل تواند یمت جذب دانش در سازمان یش ظرفیه افزاکق نشان داد یتحق های یافته
شود  پیشنهاد میت جذب دانش یبالابردن ظرف ین برایبنابرا؛ نان را بهبود بخشدکارکنوآورانه 
 هاای  یساتم سارگرفته شود. استقرار کجاد و به یلازم ا یافزار نرمو  یافزار سخت یارهاکسازو

از  یداخلا  یهاا  دادهگااه  یو پا ها شبکهت دانش و توسعه یریجاد نظام مدیت، ایریاطلاعات مد
ناد.  ک کما کساازمان در جاذب داناش     ییتواناد باه تواناا    یه مکاست  یجمله اقدامات مهم

ژه یا باه و  یسازمان های یتحماو  یقیتشو یارهاکن لازم است تا با فراهم آوردن سازویهمچن
ت یا نان تقوکارکم دانش در یده، خلق دانش، انتقال و تسهیارائه ا یل برایران، تمایت مدیحما

 جاد شود.یجذب دانش در سازمان ا یها ب فرصتین ترتیشود تا بد
های بعدی باه شناساایی پیشاایندها و پیامادهای      شود محققان در پژوهش در پایان پیشنهاد می

ساازمانی   هاای  یژگای ونظامی بپردازند. همچنین باا توجاه باه     یها سازماننوآورانه کارکنان در  رفتار
محققاان مواناع    شاود  یما و فرهنگ سازمانی پیشانهاد  نظامی از جمله ساختار  یها سازمانخاص در 

 دفاعی را شناسایی و مورد مطالعه قرار دهند. یها سازمانرفتارنوآورانه کارکنان در  یریگ شکل
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