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  چکیده

ها از  هاي لازم براي مدیریت موثر دانش و ایجاد نوآوري در سازمان امروزه شناسایی زیرساخت

صورت مجـزا مـورد   ه ها را ب هاي گذشته زیرساخت اهمیت زیادي برخوردار است. در پژوهش

ثیرات مسـتقیم و  أپژوهش تلاش شده است تا با مدلی جـامع ت ـ اما در این ، اند مطالعه قرار داده

سازمانی بر عملکرد نوآوري با توجه به نقش میانجی مدیریت دانـش   غیرمستقیم جو و ساختار

واحـد   از کارکناننفري 140اي  مطالعه در نمونه و تعامل اجتماعی مورد بررسی قرار گیرد. این

دفی سـاده صـورت پذیرفتـه اسـت.     بازاریابی و فروش شرکت شاتل شهر تهران با نمونه تصـا 

 و  یـه تجزباشد. بـراي   یمپرسشنامه  استفاده مورداز نوع همبستگی بوده و ابزار  روش پژوهش

است.  شده  استفادهلیزرل،  افزار نرم وسیله بهي معادلات ساختاري مدلسازاز روش  ها دادهتحلیل 

ایج پژوهش نشان داد که ساختار سازمانی بر تعامل اجتماعی و جـو سـازمانی بـر مـدیریت     نت

ثیر مثبت و معناداري داشته است، اما متغیرهـاي  أدانش و تعامل اجتماعی بر عملکرد نوآوري ت
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ساختار سازمانی و تعامل اجتماعی بر مدیریت دانـش، جـو سـازمانی بـر تعامـل اجتمـاعی و       

  ثیر مستقیم و معناداري بگذارند.أاند ت کرد نوآورانه نتوانستهمدیریت دانش بر عمل

  

  .تعامل اجتماعی، جو سازمانی، ساختار سازمانی، مدیریت دانش، عملکرد نوآورانه کلیدي: هاي واژه

  

  مقدمه -1

توانند به فعالیت خود ادامه  هایی می هاي پیچیده رقابتی، تنها سازمان گیري محیط امروزه با شکل

و  ]1[  هاي مهم سـازمانی همچـون نـوآوري تقویـت کننـد      عملکرد خود را در قابلیت دهند که

بهبود وضعیت اقتصادي خـود  وري و  ها با تکیه بر نوآوري در پی افزایش بهره همچنین سازمان

. عملکرد نوآورانه به کمک مدیریت دانش و تعاملات اجتماعی مناسب براي توسعه ]7[ هستند 

آیـد. در حـال    دسـت مـی    یندهاي موجود، بهایندهاي تولیدي جدید، یا بهبود فرامحصول و فر

ترین محرك دسـتیابی در موفقیـت    ها، نوآوري به مهم ها و شرکت سازمانحاضر در بسیاري از 

دلیل جهانی شدن بازارهاست، رقابت ه اند. افزایش اهمیت نواوري تا حدي ب رقابتی تبدیل شده

ها را تحت فشار قرار داده است تا محصولات و خدمات متمایزي تولیدکنند و  خارجی شرکت

 باشـد.  آن، دانش و اطلاعـات مـی   هايکه یکی از پیشنیاز دطور مستمر به نوآوري دست زننه ب

بخشـند و بـه    کارکنان با توانایی بالا در خلق و تسهیم دانش، سطح دانش سازمان را بهبود مـی 

اي که  و مصاحبه ها اما با توجه به گزارش. ]27] کنند بهبود نوآوري در عملکرد سازمان کمک می

مطالعـه بـا    محقق دریافت که شرکت مـورد  ،با مدیر منابع انسانی شرکت شاتل صورت گرفت

اینترنـت و  دسترسی پرسرعت به و  جایگاه برتر در بازاراندازي که شامل کسب  توجه به چشم

در مسـیر  اسـت  داشته است، قادر نبوده  ارتباط میان مردم را با هدف محتواي دیجیتال در ایران

عدم توانـایی در   هایی چون انداز به آن صورت که قصد داشته، قدم بردارد و با چالش این چشم

اختاري بلنـد و  هاي بالقوه افراد و استفاده از س ـ کارگیري از ظرفیت بهینه استعدادها و توانایی هب

عـدم محیطـی مشـورتی و     تعدد نیروهاي عملیاتی و ه دلیلهاي رسمی ب بوروکراتیک و با رویه

هـا   ها و پـروژه  که این عوامل موجب شکست در تعدادي از طرح رو بوده استه مشارکتی روب

کـه یکـی از اهـداف اصـلی عملکـرد       ده است، در حالیشمتحمل را هاي زیادي  شده و هزینه
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هـا و افـزایش    براي کـاهش هزینـه  یندهاي موجود ایندهاي جدید و بهبود فراه ایجاد فرنوآوران

 ـ نخسـت که براي نیل به این اهداف  هاست ها و سازمان وري براي شرکتسودآ بسـترهاي   دبای

صـورت    ههاي پیشـین کـه ب ـ   توان با توجه به پژوهش و این بسترها را می ایجاد کردمناسب را 

عنوان مدلی منسـجم  ه آنها را ب در صدد است تا داده اما پژوهش حاضر مجزا مورد مطالعه قرار

را تعـاملات اجتمـاعی قـوي، جـو      بگیرد. بدین منظور پژوهشگران این بسترهاو کلی در نظر 

. علت اینکه در پژوهش حاضر تنهـا بـه واحـد بازاریـابی و     دانندمیوساختار سازمانی مناسب 

با مشتریان و انعکاس نیاز آنها به واحدهاي دیگر اسـت  خاطر ارتباط ه فروش پرداخته است، ب

سـازمان در امـر نـوآوري و هـم دادن اطلاعـات و بحـث        عنوان قلب تپنـده ه واقع، هم ب که در

دهد که این مزایا در بقیه واحـدها وجـود نـدارد. بـا      طور ملموس نشان می همدیریت دانش را ب

عملکـرد  ت نقـش مـدیریت دانـش را در    اهمی ـ، هاي پیشین شده پژوهش توجه به مطالب گفته

بین  ارتباطی براي شواهد تجربی کم که درحالی، ]22] [ اند نشان دادههاي آن را و پیامد نوآورانه

 اما ایـن پـژوهش سـعی دارد تـا     ها ارائه شده است. شرکت عملکرد نوآورانهمدیریت دانش و 

و ارتباط  و تعامل اجتماعی بر مدیریت دانش ثر (جو و ساختار سازمانی)ؤم سازمانی بسترهاي

  مطالعه قرار دهد. ورانه را موردآبا عملکرد نو آنها

  

  پیشینه نظري پژوهش -2

 1نوآوري عملکرد -2-1
محور محسـوب   هاي دانش زمانثر بر موفقیت و بقاي ساؤامروزه نوآوري یکی از عوامل م

کشـور محـدود   هاي تولیدي  ها فقط به بخش اهمیت نوآوري در موفقیت سازمانشود.  می

دهنده منابع انسـانی   ها که پرورش هاي خدماتی شرکت شود، بلکه این مسئله در بخش نمی

ست از یـک  ا . نوآوري عبارتکند پیدا میآینده هستند، صادق است و اهمیت بیشتري نیز 

هـا، حتـی    ها یا سازمان ه یند یک سامانه یا وسیله که توسط افراد، گرواایده، محصول یا فر

) 1390. رضائیان (]41] [عنوان یک موضوع جدید درك شود  صنعت و جامعه بهیک بخش 

دانند که محصولات،  عملکرد را مقبولیت نتایج براي مشتریان داخلی و خارجی سازمان می
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ها را دریافت  ها و رقابت یا رخدادهاي کارکردي مانند ارائه ها خدمات، اطلاعات و تصمیم

با توجه به تعاریف مجزاي عملکرد و نوآوري، پژوهشگران دریافتند که عملکرد  .کنند می

هـاي   و پـروژه  شـده  هاي ثبت نوآوري اغلب با بررسی تعداد دستاوردهاي آشکار، گزارش

. همچنـین  ]21] [ شـود  گیرد، تعیین مـی  ال کاري خود بر عهده میجدید که سازمان در رو

دهنده نوآورانه  یندهاي نو با رقبا نیز نشانامقایسه کیفیت و کارکرد محصولات جدید و فر

 کننـده در ایـن   ل تعیینکردن سازمان است که شهرت و وجهه در بازار از جمله عوام عمل

  .]6[ باره است 

با وجود محیط و فشار رقابتی حاکم بر جامعه، سنجش عملکرد نوآوري از اهمیت خاصـی  

هاي مناسـبی بـراي مطالعـه عملکـرد      دلیل پژوهشگران نیازمند شاخص ه اینبرخوردار است، ب

کـه در   انـد  بنـدي کـرده   ) انواع نوآوري را دسـته 2010اسکرلاواج و همکاران (نوآورانه هستند. 

به ابعـاد عملکـرد نـوآوري کـه شـامل       ]44]  ]22] [پژوهش حاضر با توجه به مطالعات پیشین 

زیرا این دو بعد بازتاب تمـایز کلـی    نوآوري فنی و نوآوري اجرایی است، پرداخته شده است،

ینـدها و  ا. نـوآوري فنـی شـامل فر   ]36] هاسـت   بین ساختار اجتمـاعی و فنـاوري در سـازمان   

عبـارت دیگـر،   ه رونـد؛ ب ـ  کار مـی  هایی است که در تولید محصول یا ارائه خدمات به فناوري

منظـور بهبـود    هاي جدید بـه  ها و خدمات جدید، توسعه فناوري نوآوري فنی شامل خلق برنامه

هاي  ها و خدمات موجود به شکل و قالبی متفاوت و ترکیب دانش و روش فیت، تبدیل برنامهکی

ینـدهاي اجرایـی و   اهـاي مـدیریتی، فر   هاست. اما نوآوري اجرایی با شیوه جدید در ارائه برنامه

ها و مدیریت یـک سـازمان    ها، نظام مستقیم به سیاستبه طور قوانین سازمانی مرتبط هستند و 

ینـدهاي اداري، اسـتفاده از   اعبارت دیگر، نوآوري اجرایی شامل نوآوري در فره ب ،ردبستگی دا

هـا بـه    ینـدها، پاسـخ منعطـف سـازمان    اریزي و کنتزل فر هاي برنامه مدیریت نوآورانه در شیوه

عوامـل   .]11] [هاسـت   تغییرات محیطی و ایجاد روابط درون سازمانی جدید با سـایر سـازمان  

انـد امـا بـا توجـه بـه       هاي عملکرد نوآوري مورد مطالعه قرار گرفته عنوان زیرساخته زیادي ب

) صورت گرفت، پـژوهش حاضـر بیشـتر بـر     2007شده که توسط پلسیس ( رویکردهاي ارائه

  تمرکز کرده است. مدیریت دانش
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  مدیریت دانش -2-2

یندي منظم و منسجم از هماهنگی در سراسر سازمان براي نیـل بـه   اعنوان فره مدیریت دانش ب

مدیریت  APQC(2وري و کیفیت آمریکا ( . مرکز بهره]]38] [ده است شاهداف سازمانی تعریف 

ها و رویکردهاي نوظهور براي خلق، حفظ و استفاده  اي از استراتژي عنوان مجموعهه دانش را ب

دهد تا دانش را بـین   اجازه میکه  کند (شامل افراد و اطلاعات) تعریف می دانش هاي از دارایی

هـا بـراي    که آنها بتوانند از این دارایی طوري هب، افراد مربوط و در زمان مناسب به جریان بیافتد

  . کار گیرنده سسه و سازمان بؤخلق ارزش بیشتر براي م

اند امـا ایـن مقالـه سـه      یندهاي مدیریت دانش شناسایی شدهاهاي زیادي براي فر چارچوب

 دانش، خلق شامل هاینداکند که این فر بررسی می ،که مورد توافق صاحبنظران استرا یندي افر

ثر بـه افـراد و   ؤ. مدیریت دانـش م ـ ]]52] [ شود کارگیري از دانش می هگذاري دانش و ب اشتراك

بع آن طکنـد و بـال   گذاري دانش فراهم مـی  هایی براي ایجاد، حفظ و به اشتراك ها فرصت گروه

 منظور ترکیب سهم فعلی دانش براي تولید دانـش  هها ب هایی را براي شرکت خلق دانش فرصت

یند نوآوري پویاتر است در اگذاري دانش در فر . ایجاد و به اشتراك]]10] [کند  جدید فراهم می

. از ]]15] [هاي حفظ در مورد چگونگی حفظ دانش درون سازمان ایستاتر است  که فعالیت حالی

انجام توانند از دانش موجود در یک راه جدید براي  کارکنان می هاي خلق دانش، طریق فعالیت

پیکربندي مجدد و استفاده کنند و بنابراین داراي پتانسیلی براي ایجاد دانش جدید  خود وظایف

تواننـد از دانـش و    ها مـی  درون شرکت يها . افراد و گروه]]42] [منظور حل مشکلات دارند  هب

هـاي خلاقانـه، بهبـود اثربخشـی، و ایجـاد محصـولات و        هاي جدید براي معرفی ایـده  مهارت

  .]]18] [خدمات جدید استفاده کنند 

  

  3تعامل اجتماعی -2-3

به حدي که اعضاي سازمان با یکدیگر از نظر اعتماد، ارتبـاط و همـاهنگی در    تعامل اجتماعی،

کمـک و   اطلاعـات،  (مانند منابع که اعضاي سازمان در تبادل تعامل هستند، اشاره دارد. هنگامی

آوري دانـش در   مشترك) دخالت دارند، آنها قادرند تـا بـه جمـع    مسائل حل ارشاد همکاران و
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مانند اعتماد  تعامل اجتماعی،]. 46؛]46] [ هاي عملی بپردازد حل مورد مسائل مربوط به کار و راه

ثر و هماهنگی، ممکن است انگیـزه و توانمنـدي اعضـاي سـازمانی را بـراي      ؤمتقابل، ارتباط م

درك مثبـت از عـدالت و حقیقـت     ،را اعتماد) 2000بوتی (. ]]30]  ؛]43] [ نوآوري تضمین کند

دریافتند که درك متقابل و اعتماد محققان  کرده است.تعریف  شرکا(معامله)  موجود بین مبادله

دهد تا اطلاعات را واگذار و یکپارچه کند و تخصص را  ها اجازه می میان اعضاي کار به شرکت

 زمـانی  اند پیشنهاد کردهمحققان زمینه ارتباطات،  دراما  .]]13] [ طور کارآمدتري توزیع نمایده ب

قابلیـت انتقـال   ، تـري دارنـد   تر و یا تعاملات ارتباطی غنـی  هاي ارتباطی گسترده که افراد کانال

شود و افراد ممکن است  بیشتري فراهم میاطلاعات حیاتی و دانش در درون سازمان با احتمال 

 صرف کنند کارگیري دانش موردنیاز هتوجهی براي خلق، تبادل و ب به نسبت بیشتري منابع قابل

کننـد سـازمان آنهـا خـوب      اي است که اعضاي سازمان احسـاس مـی   هماهنگی درجه. ]]20] [

مرزهـاي   رفتارهاي هماهنگ،پژوهشگران معتقد بودند که و  سازماندهی و یکپارچه شده است

گـذاري   خود باعث حمایت از به اشتراكۀ نوبکه این به  کند بین واحدهاي سازمانی را محو می

  ].]24] [ شود نیاز درون سازمان می کارگیري از دانش مورد هو ب

  

  4سازمانی ساختار -2-4

تواند  رغم آن می دهد و علی ها را نشان می محکمی از وظایف و فعالیت ةساختار سازمانی پیکر

دهد  سازي مدیریت دانش شود. ساختار سازمانی نشان می پیشرفت پیاده باعث پیشرفت یا عدم

هـا و   استانداردسازي قـوانین و رویـه   گیري، ها براي اختیار قدرت تصمیم تا چه حد شرکت که

) 2002قـانی و همکـاران (   .]]23] [ کنند ریزي می انسجام اعضا و کار براي سازمان خود طرح

عنوان تخصیص رسمی وظایف کاري و سازوکار اداري بـراي کنتـرل و   ه ساختار سازمانی را ب

) بـراي سـاختار   2000( براسـاس نظـر لـی و گـراور    . اند هاي کاري تعریف کرده ادغام فعالیت

. اما بـه نقـل از   کید شده استأپیچیدگی و انسجام ت رسمیت، ار جنبه مهم تمرکز،سازمانی چه

بنـدي   تمرکـز و انسـجام طبقـه    ساختار سازمانی را به سه بعد رسمیت، )2007چن و هوانگ (

مطالعـات   .تمرکز کـرده اسـت  تمرکز و انسجام  بر سه بعد رسمیت، حاضر پژوهش و اند کرده

                                                                                                                                               
4. Organisation Structure 
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انسـجام  تعریف کرده و گیري در سطوح بالاي سازمان  به میزان قدرت تصمیم را تمرکزپیشین 

 کننـد  هم فعالیت می صورت وابسته باه هاي مختلف سازمانی ب شود که بخش به حدي گفته می

به میزان استانداردسازي مشاغل درون سازمان و هـدایت محتـواي کـار     را رسمیتو همچنین 

  .]]12] ؛]40] [ است کردهف ها و قوانین تعری اعضا توسط رویه

 
  5جو سازمانی -2-5

سـت از  ا سـازمانی عبـارت  ) جـو  1990( ) و اشـنایدر 1997( براساس نظر جـانز و همکـاران  

براي افراد  هاي ارزشی که در سازمان جاري هستند. هاي متداول، باورهاي مشترك و نظام شیوه

است کـه الگوهـاي    هاها و انتظار  اي از ویژگی صورت مجموعهه جو سازمانی ب درون سازمان،

 از اسـت  عبـارت  نـوآوري  بـه  مربوط جو. ]]25] [ کند هاي سازمانی را توصیف می کلی فعالیت

 رفتـاري  هاي گرایش و ها نگرش احساسات، شامل که سازمان در درباره نوآوري کارکنان ادراك

شود  داده میهاي کارکنان بها  به نظرات و ایده، و نوآورانه حاکم استجدر محیطی که  .شود می

دهند، اما بالعکس محیطی که جو  را ارائه می خود هاي به نفس بالاتري ایده و کارکنان با اعتماد

دارنـد و در   واهمه دارند و در خود نگه می خود هاي کارکنان از ارائه ایده، نوآورانه حاکم نباشد

 نـوآور،  و کار خـلاق  نیروي داشتن اهمیت به توجه با . بنابراینمنصۀ عمل قرار نخواهد گرفت

 بهره آمده دست به مزایاي رقابتی از کنند، می فراهم نوآوري براي را مناسبی جو که هایی سازمان

هـا و   ایـده  تر تفکر کـرده،  توانند کارکنان را تشویق کند تا آزادانه ها می شرکت. ]4[  برد خواهند

هـاي غیرمتعـارف از    نـه به جستجوي گزی نظرهاي خود را آشکارا با دیگران در میان بگذارند و

  .]]15] [ طریق جو رسمی و ابتکاري بپردازند

  

  پیشینه تجربی پژوهش -3

  هاي پژوهش و مدل مفهومی تدوین فرضیه

توانـد عامـل موفقیـت مـدیریت      یک ساختار نامتمرکز میاست که  مطالعات گذشته نشان داده

د و فرصـت بـراي رشـد و    شـو  دانش گردد و تمرکز زیاد مانع تعامل بین اعضاي سـازمان مـی  

                                                                                                                                               
5. Organisation Climate 
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مـدیریت دانـش    ۀدهد و مانع حل مسائل و مشکلاتی که در عرص پیشرفت فردي را کاهش می

شـود تـا منـابع     دریافتنـد رسـمیت زیـاد باعـث مـی     . محققـان  ]]52] [ شود می آید، وجود می هب

د امـا رسـمیت   نمختلف از دانش براي تولید محصولات و خدمات جدید به کارکنان تحمیل کن

دنبـال منـابع اطلاعـاتی    تـر بـه کارشـان بیندیشـند و بـه       شود تا کارکنان خلاقانـه  کم باعث می

پـذیري و   که انعطـاف  معتقد بودندو  متفاوتی را حل کنند هاي الؤو س بیشتري باشند و مسائل

هـاي جدیـد و رفتارهـاي     گشودگی و پیدایش ایده کید کمتر بر قوانین کاري منجر به از خودأت

)، افـراد ضـمن همکـاري بـا     2003( به اعتقـاد جـانز و پراسـارفانیش    .]]15] [ شود خلاقانه می

هـاي ارتبـاطی و همـاهنگی     توانند کانـال  می گذاري اطلاعات و مراوده باهم یکدیگر به اشتراك

دانـش مسـتلزم تغییـرات مـنظم میـان      مـدیریت  . را براي مبادله تخصص و دانش ایجـاد کننـد  

باشـد تـا    مکارهاي انسـجا  و ارتباطات داخل سازمانی است که ممکن است این امر مستلزم ساز

هـاي قبـل نشـان     در پژوهش. ]]18] [ هاي داخل سازمان را هماهنگ کند و تکنولوژي ها فعالیت

. بـا توجـه بـه    ]]15] [ اند که درجه بالایی از انسجام رابطه مثبتـی بـا مـدیریت دانـش دارد     داده

  .  کردزیر را بیان  هاي هتوان فرضی می مطالعات تجربی

1H.ساختار سازمانی بر تعامل اجتماعی اثر مستقیم، مثبت و معناداري دارد :  

2H معناداري دارد.: ساختار سازمانی بر مدیریت دانش اثر مستقیم، مثبت و  

کارکنـان و   تعامـل و رفتـار  جو سازمانی نقـش مهمـی در شـکل دادن    محققان معتقد بودند 

تواننـد   ها مـی  شرکتو همچنین بیان کردند که  ثیرگذاري بر درك آنان از مدیریت دانش داردأت

دیگـران در  ها و نظرهاي خود را آشکارا با  ایده تر تفکر کرده، د تا آزادانهنکارکنان را تشویق کن

. هاي غیرمتعارف از طریق جو رسـمی و ابتکـاري بپردازنـد    نهمیان بگذارند و به جستجوي گزی

هاي متفاوتی از جو  توانند جنبه ها می شرکت از دید سرمایه اجتماعی،که  آنها دریافتند همچنین

ري از جو ها سطح بالات شرکت زمانی کهو  سازمانی مانند جو حمایتی و نوآورانه را ایجاد کنند

بــراي تبـادل و بــه   تعامــل اجتمـاعی کارکنــان تمایـل بیشــتري بـه برقـراري    دارنـد،  نوآورانـه  

در مطالعات قبلی نشان داده شده  ].]15] ؛ ]14] [ گذاري دانش براي افکار خلاقانه دارند اشتراك

آنها براي کار با همدیگر  کارکنان درجه بالایی از جو حمایتی را درك می کنند، زمانی که است

یـک جـو حمـایتی نیـز     . ]]24] [ دهنـد  گذاشتن دانش تمایل بیشـتري نشـان مـی     و به اشتراك
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. با توجه به مطالـب  ]]45] [ دهد ثیر قرار میأرفتارهاي خلق و تبادل دانش میان اعضا را تحت ت

  زیر را بیان کرد. هاي هتوان فرضی مذکور، می

3H.جو سازمانی بر تعامل اجتماعی اثر مستقیم، مثبت و معناداري دارد :  

4H دارد.: جو سازمانی بر روي مدیریت دانش اثر مستقیم، مثبت و معناداري  

اي اسـت و مطالعـات    یند اجتماعی پیچیـده اگذاري و تبادل دانش مستلزم یک فر به اشتراك

. ]]50] ؛]14] ؛]20] ؛]35] [ انـد  متعددي اهمیت تعامل اجتماعی داخل سـازمان را نمایـان سـاخته   

اهمیت تعامل اجتماعی بـراي   ) صورت گرفت،2007پژوهش پیشین که توسط چن و هوانگ (

 رفتارهـاي هماهنـگ،  را نشان داد و معتقد بودند کـه  تقویت رفتار مدیریت دانش در بین افراد 

خـود باعـث حمایـت از بـه     ۀ که ایـن بـه نوب ـ   کند و میمرزهاي بین واحدهاي سازمانی را مح

هـاي   شود. با توجه به پژوهش کارگیري از دانش موردنیاز درون سازمان میه گذاري و ب اشتراك

سـازي   موقـع یکپارچـه   هشود تا دانش ب هایی از تعامل اجتماعی موجب می ایجاد شبکه گذشته،

هاي  همچنین یافته. ]]51] ؛ ]48] ؛ ]33] [ آورد وجوده و انواع دانش مورد نیاز را براي کار ب شود

سـازي موفـق مـدیریت دانـش      مل اجتماعی ضعیف مانع پیادهامطالعات پیشین نشان داد که تع

.  از طرفی دیگـر  ]]8[ [تواند ناشی از ساختار و جو سازمانی نامناسب باشد  د که این میشو می

ثر و ؤ) معتقد بودند که تعامل اجتماعی، ماننـد اعتمـاد متقابـل، ارتبـاط مـ     2009هوانگ و لی (

 هاي اقدامهماهنگی، ممکن است انگیزه و توانایی اعضاي سازمان براي نوآوري را تضمین کند. 

و تغییرپـذیري در رونـدها را شناسـایی و مشـخص      اي بینی، چندرشته پیش  قابل نوآورانه، غیر

هـا و تعـاملات    ایجـاد شـبکه   وسـیله  بـه ها قادرندتا از مزایاي نظرات چندگانه  کند و شرکت می

پژوهش گذشـته نشـان داد کـه تعامـل اجتمـاعی در      ]. ]50] [اجتماعی میان اعضا استفاده کنند 

هـاي   منجـر بـه موفقیـت   کنـد و   هاي کارآفرینی، ایجاد محصولات جدید را تسـهیل مـی   گروه

توان فرضـیۀ زیـر را بـراي پـژوهش در نظـر       با توجه به موارد بالا می .]]29] شود [ نوآوري می

  گرفت:

5Hروي مدیریت دانش اثر مستقیم، مثبت و معناداري دارد. : تعامل اجتماعی  

6H ،مثبت و معناداري دارد.: تعامل اجتماعی بر روي عملکرد نوآوري اثر مستقیم  

در فرضیه آخر، نوآوري اشاره به تمایل یک شرکت براي توسعه عناصر جدیـد یـا ترکیبـی    

یند ادارد. فر ها یا مدیریت جدید از عناصر در حال حاضر شناخته شده در محصولات، فناوري
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مدیریت دانـش بـه    بنابراین ]]34] [نوآوري شامل کسب، اشاعه و استفاده از دانش جدید است 

) خلق و 2009. به نقل از هوانگ و لی (]]49] [گذارد  ثیر میأاحتمال زیاد بر عملکرد نوآوري ت

هاي کاربرد در مورد چگونگی  که فعالیت در حالی، یند نوآوري پویاتر استاتسهیم دانش در فر

 ـ هایی را براي شرکت حفظ دانش درون سازمان ایستاتر است. خلق دانش فرصت منظـور  ه ها ب

  .]]10] [ کند ترکیب سهم فعلی دانش براي تولید دانش جدید فراهم می

7H.مدیریت دانش اثر مستقیم، مثبت و معناداري بر عملکرد نوآوري دارد :  

  

 
  پژوهش یمفهوم مدل  1 نمودار

  

باشـند کـه    مـی  پنج فرضیه فرعـی هـم  ، دشاصلی فوق که در بالا ذکر  هاي هعلاوه بر فرضی

  از طریق آزمون سوبل مورد سنجش قرار داده است. را ها گر بودن متغیر میانجی

  

  شناسی پژوهش روش -4

جو و ساختار سازمانی با عملکرد نـوآوري   میان علی روابط تعیین پژوهش هدف که جایی آن از

، باشـد  مـی  نمـودار یـک)   قالـب  با توجه به نقش میانجی تعامل اجتماعی و مدیریت دانش (در

نظر نحوه گردآوري اطلاعات، پیمایشـی و از نـوع    پژوهش حاضر از نوع هدف کاربردي و از

باشد. جامعه آماري در این پژوهش کارکنان واحـد بازاریـابی و فـروش شـرکت      همبستگی می
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اي کـه بـا مـدیر     مصاحبه براساسباشند. تعداد جامعه آماري کارکنان  شاتل در چهار شیفت می

اي  جدول کرجسی و مورگان نمونه اساسنفر گزارش شد. بر 230، نی صورت گرفتمنابع انسا

 مسـتقل،  متغیـر  جو و ساختار سازمانی پژوهش تحلیلی نفر انتخاب شد. در مدل 140با حجم 

 هسـتند. ابـزار   وابسته عملکرد نوآوري متغیر و میانجی متغیر مدیریت دانش و تعامل اجتماعی

است. براي سنجش عملکرد نـوآوري از پرسشـنامه ارائـه     پرسشنامه گردآوري اطلاعات، اصلی

سـازمانی،   سـازمانی، سـاختار   گویه و براي سنجش جو 7) با 2009شده توسط هوانگ و لی (

ترتیـب   ) به2007شده توسط چن و هانگ (  تعامل اجتماعی و مدیریت دانش از پرسشنامه ارائه

شده براي تمامی متغیرها، از طیف  س در نظر گرفتهشده است. مقیا  گویه استفاده 8و 7، 8، 5با 

  باشد. اي لیکرت می درجه 5

  

  ها تحلیل داده -5

  گیري بررسی مدل اندازه -5-1

و پایایی ترکیبـی اسـتفاده کـرده و آلفـاي      پژوهش حاضر براي تعیین پایایی از آلفاي کرونباخ

سازمانی، تعامل اجتماعی، مـدیریت   سازمانی، ساختار کرونباخ متغیرهاي عملکرد نوآوري، جو

بوده و پایایی ترکیبی تمامی متغیرهـا   733/0و  788/0، 753/0، 843/0، 849/0ترتیب  دانش به

  باشد. می 70/0بالاي 

  

 متغیرهاي تحقیق (تحلیل عاملی تأییدي مرتبه دوم) گیري اندازه مدل نتایج .1 جدول

  متغیرهايشامل   گیري مدل اندازه
2
 ࢌࢊ 

2

ࢌࢊ
 RMSEA 

گیري  مدل اندازه

  متغیر مستقل

  064/0  57/1  17  80/26  ساختار سازمانی

  001/0  847/0  4  39/3  سازمانی جو

گیري  مدل اندازه

  متغیر میانجی

  063/0  55/1  18  96/27  مدیریت دانش

  088/0  07/2  12  87/24  تعامل اجتماعی

گیري  مدل اندازه

  متغیر وابسته
  048/0  32/1  13  17/17  عملکرد نوآوري
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هـاي مفهـومی پـژوهش، لازم اسـت از      ها و مـدل  قبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرضیه

رو در   ایـن  زا حاصل شود؛ از زا و متغیرهاي درون گیري متغیرهاي برون هاي اندازه صحت مدل

شـده اسـت.     شکل زیر ارائهگیري این دو نوع متغیر در جدول واحدي به  هاي اندازه ادامه مدل

  ده است.شتحلیل عاملی تأییدي دوم انجام  وسیله بهاین کار به دلیل وجود متغیرهاي مکنون 

هـاي   زا نشـان داد، مـدل   زا و درون یدي مرتبـه دوم متغیرهـاي بـرون   أینتایج تحلیل عاملی ت

هاي  تناسب مدل هاي اعداد و پارامترهاي مدل معنادار است. شاخص تمامگیري مناسب و  اندازه

  هاست. که نشانگر مناسب بودن این مدل باشد می 2گیري به شرح جدول  اندازه

  

  بررسی مدل ساختاري (تحلیل مسیر) -5-2

 
  استاندارد بیضرا .1 شکل

  

هاي تناسب، حاکی از برازش مناسب مدل است و مقدار نسبت کـاي دو بـر    مقدار شاخص

و  065/0برابـر بـا    RMSEA، مقـدار  3تـر از مقـدار مجـاز     و کوچک 58/1برابر درجه آزادي 

 ـ می 08/0تر از کوچک ثیر مثبـت و معنـاداري بـر تعامـل     أباشد. در مدل فوق ساختار سازمانی ت
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 باشـد و جـو  مـی  07/0درصد و بر روي مـدیریت دانـش بـه مقـدار      71/0اجتماعی به مقدار 

درصد و با مدیریت دانش  02/0با تعامل اجتماعی به مقدار سازمانی هم تأثیر مثبت و معناداري 

ثیر مثبت و معناداري با مدیریت دانش به أهم ت باشد و تعامل اجتماعیدرصد می 82/0به مقدار 

درصد و مدیریت دانش تأثیر مثبت و  87/0درصد و با عملکرد نوآوري به مقدار  -03/0مقدار 

اعـداد معنـاداري در شـکل     براساسدرصد دارد.  -06/0داري بر عملکرد نوآوري به مقدار معنا

خاطر ه دیگر ب هاي ضیهید شده و فرأیهاي (اول، چهارم و ششم) ت توان گفت که فرضیه فوق می

  اند.  نشده تأیید 96/1عدد معناداري کمتر از 

  

  
  يمعنادار اعداد  .2 شکل

  

  هاي برازندگی شاخص .2 جدول

ࣲ AGFI GFI  NNFI IFI CFI  شاخص
2
 df ࣲ

2
/df RMSEA  

  >07/0  >3  -  -  <9/0  <9/0  <9/0  <9/0  <9/0  پذیرش آستانه

  065/0  58/1  59  38/93  94/0  94/0  91/0  9/0  9/0  مقدار

  
-که حاکی از مناسب بودن شـاخص  است هاي برازش مدل را نشان داده  ، شاخص2جدول

  است. به مدل ذهنی نزدیکتوان گفت مدل موجود از لحاظ برازش  است و می
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 پژوهش ساختاري مدل نتایج خلاصه3جدول 

  روابط

  نتیجه tمقدار   ضریب مسیر

تأثیر 

  مستقیم

ثیرغیر أت

  مستقیم
  تأثیر مستقیم

تأثیر غیر 

  مستقیم
  اثر مستقیم

غیر تأثیر

  مستقیم

  --   دارد  --   79/6  --   71/0  اجتماعی تعامل -سازمانی ساختار

  ندارد  ندارد  -25/0  47/0  04/0  07/0  مدیریت دانش -سازمانی ساختار

  --   ندارد  --   21/0  --   02/0  تعامل اجتماعی -سازمانی جو

  ندارد  دارد  -16/0  25/4  01/0  82/0  مدیریت دانش -سازمانی جو

  ندارد  ندارد  -12/0  25/0  -10/0  03/0  مدیریت دانش -تعامل اجتماعی

  ندارد  دارد  -12/0  22/10  -01/0  87/0  نوآوري -تعامل اجتماعی

  ندارد  --   --   79/0  --   06/0  نوآوري -مدیریت دانش

  دارد  --   22/7  --   62/0  --   نوآوري -سازمانی ساختار

  ندارد  --   -39/0  --   -04/0  --   نوآوري -سازمانی جو

  

ضرایب مسیر و مقدار اعداد معناداري اثرات مستقیم و غیرمستقیم بـین متغیرهـاي    3جدول 

 اي درجهت آزمون اثرهـاي واسـطه  گذارد اما پژوهش حاضر را به نمایش می مستقل و وابسته

 ـالگوي پیشنهادي و تعیین معناداري  منظـور از   ه ایـن آنها نیز از آزمون سوبل استفاده کرده که ب

  کار رفته است.ه براي محاسبه آزمون سوبل ب 8جدول 

نشان داد کـه سـاختار سـازمانی بـر      8آزمون سوبل با استفاده از ضرایب رگرسیونی جدول 

و  P>01/0(و جـو سـازمانی بـر عملکـرد نـوآوري      =t) 346/3 و >01/0P(عملکرد نـوآوري  

830/4(t=  گذارد،  از طریق متغیر میانجی تعامل اجتماعی اثر غیرمستقیم و مثبت و معناداري می

عنوان نقـش میـانجی    افزودن این نکته در اینجا الزامی است که بستر مناسب تعامل اجتماعی به

کند. اما آزمـون سـوبل بـاقی     در رابطه ساختار و جو سازمانی بر عملکرد نوآوري را تسهیل می

  یید نکرد.أفرعی را ت هاي هضیفر

  

  گیري  نتیجه -6
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نتایج پژوهش حاضر را با نتایج پژوهش ، مطرح شده هاي هبا توجه به موضوع پژوهش و فرضی

دهد که ساختار سازمانی تـأثیر مسـتقیم و    نتایج نشان میپیشین مورد مقایسه قرار گرفته است. 

راستا است و آن  هم ]14] ؛ ]8[ [هاي پیشین  مثبت و معناداري بر تعامل اجتماعی دارد که با یافته

طور مستقیم هم نتوانسته بر مدیریت ه . اما ساختار سازمانی بید فرضیه اول)أیکند (ت یید میأت را

 ـ باشد همسو نمی ]]15] [هاي پیشین  دانش اثر مستقیم و معناداري بگذارد که با یافته ه و شاید ب

ین دلیل است که واحد بازاریابی و فروش، مدیریت دانـش را توسـط مشـتریان ( نـه توسـط      ا

تسـهیم گذاشـته   کارکنان و نه توسط مدیران عالی) کسب کرده و کمتر دانـش در سـازمان بـه    

هاي گذشته هر چه  اساس پژوهش ثیر مثبتی بر آن بگذارد. برأتاست، شود و ساختار نتوانسته  می

تأثیر مثبت و معنادارتري بر مدیریت دانـش  ، تر و منسجم باشد رسمی متمرکز، غیر ساختار غیر

ه دارد باعث شده ساختار بلند و نامنعطفی کدلیل توان نتیجه گرفت شاتل به  رو می  این از. دارد

و  صورت مستقیم و غیرمستقیم تأثیر مثبـت و معنـادار نداشـته باشـد     بر روي مدیریت دانش به

  همین مانع ایجاد نوآوري اجرایی و فنی شده است.

ماهیت و محتواي کاري واحد بازاریابی و فروش که بیشـتر بـه محـیط بیـرون ( تـا      دلیل  به

طـور   ر تعامل اجتمـاعی تـأثیر مثبـت و معنـاداري بـه     جو نتوانسته ب، محیط داخلی) توجه دارد

راستا نیست (رد فرضیه سوم). امـا   هم ]14] [هاي پیشین  مستقیم بگذارد که این پژوهش با یافته

صورت مستقیم تأثیر مثبت و معناداري بر روي  سازمانی در دو بعد (نوآورانه و حمایتی) به جو

ید فرضیه أیهمسو است (ت ]15] ؛ ]14] ؛ ]8[ هاي پیشین  مدیریت دانش دارد که این نتایج با یافته

صورت مستقیم بر مدیریت دانش تأثیر مثبـت و معنـاداري     چهارم). تعامل اجتماعی نتواسته به

بـه  باشد (رد فرضیه پنجم).  راستا نمی هم ]22] ؛ ]13] [هاي پیشین  بگذارد و این پژوهش با یافته

توجه زیاد واحد بازاریابی و فروش به محیط خـارجی، باعـث ضـعف تعامـل اجتمـاعی       دلیل

 داخلی و کارکنان شده و به نوعی ارتباطات ضعیف و هماهنگی کمی بین واحدها ایجاد شـده 

سـاختار   ه دلیـل که همین عامل مانع موفقیت مدیریت دانش شده است اما از طرفـی دیگـر بـ   

ه تـا تعامـل   شـد باعـث  ، سازمانی مناسب که عامل اصلی ایجاد تعامـل اجتمـاعی قـوي اسـت    

 ]22] [هاي پیشین  ثیر مثبت و معناداري بر عملکرد نوآوري بگذارد که با یافتهأاجتماعی بتواند ت

طـور مسـتقیم   ه مدیریت دانش نه تنها خـود ب ـ  نیز نهایتدر ید فرضیه ششم).أیراستاست (ت هم

اي هـم بـراي    نتوانسته اثر مثبت و معناداري بر عملکرد نوآوري بگذارد بلکه نقش تسهیل کننده
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هـاي پیشـین    نوآوري فراهم نکرده است که این نتیجه با یافتهرابطۀ جو سازمانی و عملکرد 

  باشد (رد فرضیه هفتم). راستا نمی هم ]22] ؛ ]15] [

 هـاي  هغیرمسـتقیم و فرضـی   آثـار اصلی بـه   هاس هپژوهش حاضر علاوه بر بررسی فرضی

هاي  مستقیم از لحاظ نظري در پژوهش غیر آثارروابط و که تمامی است فرعی هم پرداخته 

که جز فرضیه هشتم و یازدهم که تعامل اجتمـاعی   ]22] ؛ ]14] ؛ ]15] ؛ ]8[ پیشین آمده است 

گر بین ساختار و جو سازمانی بر عملکرد نوآوري گذاشـته اسـت بـا     نقش میانجی و تسهیل

راسـتا و   با پژوهش پیشین هـم  ها ههمسو بوده اما باقی فرضی ]22] ،]14] [هاي پیشین  پژوهش

  باشد. همسو نمی

خواهد عملکـرد نوآورانـه (نـوآوري اجرایـی و      شود اگر می شاتل پیشنهاد میبه شرکت 

سازمانی، ساختار سازمانی و  جو ، که آن هاي فنی) در سراسر سازمان ایجاد کند باید به الزام

پژوهش حاضر سـعی دارد  ین منظور ه ابماعی و مدیریت دانش است توجه کند. تعامل اجت

 ـارائـه   ها هبا توجه به فرضی نوآورانه بهبود عملکرد برايرا کاربردي  هايتا پیشنهاد د کـه  کن

  ده است.شبرخی از آنها در ذیل اشاره 

از ساختاري ارگانیک  دمنظور ایجاد هماهنگی و ارتباط و اعتماد در بین کارکنان بایه ب -

 ؛ین و نظارت محدود صورت پذیردیبا رسمیت پا

 ؛انسجام بین واحدهاست خلق و انتشار دانش مستلزم ساختار سخت همراه با -

جوي حمـایتی و نـوآور در سـازمان     دبراي ایجاد اعتماد و هماهنگی بین کارکنان بای -

ده و پیـاده سـازد و از   کـر را مطرح  ي خودها راحتی ایدهه صورتی که فرد به ب، حاکم گردد

 ؛دشوهاي زود هنگام پرهیز  مخالفت

هـاي کـاري بـه اشـتراك      و تیم ها هاطلاعات و دانش بین همکاران از طریق جلس دبای -

 ؛گذاشته شود

ایجاد محیطی مشوق براي ترویج نوآوري همچون اختصاص سـاعاتی بـراي تفکـر و     -

 ؛هاي خلاق ارائه راه

 ؛برقراري محیطی امن براي کارکنان با استخدام کردن آنها -

 هاي کاري ارائه حداقلی قوانین و دستورالعمل -

  ؛سازمانی هاي ها در تصمیمنمشارکت دادن آارائه استقلال کاري به کارکنان و  -
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سـنجی و تعیـین    رات محیطی با مطالعه محیطی و امکانیانعطاف نسبت به تغی نشان دادن -

 ؛استراتژي

 ها را کاهش دهد. هاي پیشرفته به سازمان تا کیفیت را بهبود بخشد و هزینه ورود تکنولوژي - 

  

  منابع  -7
 دانـش  گـذاري  اشتراك به رفتار بر فردي هاي انگیزه ثیرأت بررسی«) 1393مسعود ( آریانفر ]1[

، »)شـهر  ایـده  مجـازي  جامعـه : مطالعـه  مـورد ( هـا  ارزش کنندگی تعدیل نقش به توجه با

  ، پردیس فارابی دانشگاه تهران.نامه کارشناسی ارشد پایان

. سازي در قرن بیست و یکم (مدیریت رفتار سازمانی پیشرفته) تیم )1390علی ( رضائیان ]2[

 .ها (سمت)، چاپ سوم تهران: سازمان مطالعه و تدوین کتب علوم انسانی دانشگاه

بررسـی نقـش یکپـارچگی بـین     « )1389( ابوالفضـل  سمیعی نیسـتانی  ،حسن فارسیجانی ]3[

مدیریت کیفیت جامع و مدیریت تکنولـوژي در تعیـین عملکردهـاي کیفیـت و نـوآوري      

 :)4(2، مدیریت فناوري اطلاعات، »هاي تولیدي استان مرکزي) (پژوهشی در مورد شرکت

136-117.  

بررسی رابطه خلاقیت و نـوآوري کارشناسـان سـتادي بـا عوامـل      «) 1381( سارا فخریان ]4[

  .دکتر علی دیواندري، رساله کارشناسی ارشد دانشگاه تهران ، به راهنمایی»سازمانی

 سـید  زنجیرچـی سیدمحمد،  نسب سعید، طباطبایی امیررضا، سعیدا اردکانی منفرد کنجکاو ]5[

هـاي   کیـد بـر زیرسـاخت   أنوآوري فنی و اجرایی در دانشگاه یـزد بـا ت  « )1392( محمود

 صـص  ،68، ریزي در آموزش عالی ، فصلنامه پژوهش و برنامه»سازي مدیریت دانش پیاده

69-90.  

پور، محمدعلی، یاکیده، کیخسرو، صفردوست، عاطیـه و عبـداللهیان،    محمود، ولی مرادي ]6[

ها (مطالعه  بررسی نقش ظرفیت جذب دانش بر عملکرد نوآورانه سازمان« )1392(فرزانه. 

، »هاي بیمه حاضر در بورس اوراق بهادار تهران) هاي داروسازي و شرکت موردي: شرکت

  .102-79 صص )،13( 46، انداز مدیریت بازرگانی چشم
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). 1389( امیررضا کنجکاو منفرد ،رضا فر حسن، طالعی نسب حیدر، حاتمی میرفخرالدینی ]7[

، »هـاي کوچـک و متوسـط    مدیریت دانش، نوآوري دانش و عملکرد نوآوري در شرکت«

  .108 -103 صص )،2( 35، انداز مدیریت بازرگانی چشم

ثیر سبک رهبري و أبررسی ت« )1394( علیرضا علی، کاملی زاده حمیدرضا، حمیدي یزدانی ]8[

میـانجی سـاختار سـازمانی و تعامـل     جو سازمانی بر مدیریت دانش، با توجـه بـه نقـش    

، مدیریت فناوري اطلاعات، »اجتماعی (تحقیق پیمایشی پیرامون بخش ستادي بانک ملت)

7 )1 .(  

ثیر مدیریت أبررسی میزان ت« )1390( محمد سلیمانی ،جعفرصادق احسان، فیضی یوسفی ]9[

علـم و   هاي فنـاور مسـتقر در پـارك    دانش بر نوآوري (درمیان مدیران و کارکنان شرکت

  .51-29 صص )،3(1، ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی، »فناوري دانشگاه ارومیه)
[10] Argote L., Mcevily B., Reagans R. (2003) "Managing knowledge in 

organization: An integrative framework and review of emerging theme", 

Management Science, 49(4): 571-582. 
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366. 
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