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Abstract: 
The purpose this study was to investigate the effect of empowering leadership on 
open innovation with regard to organizational learning culture and adjusting 
adsorptive capacity. This study was an applied method and a Correlation research. 

The research tool based on the standard questionnaire of Naqshbandi and Tabesh 
(2018) which was done by the participation of 131 managers and experts of the 
knowledge-based companies of Chaharmahal and Bakhtiari province after 
measuring validity (convergent, divergent and exploratory) and reliability 
(Cronbach's alpha, hybrid and diestra), that were selected by random sampling 
method and through Morgan table, were implemented. Data analysis was 
implemented in two descriptive and inferential levels through “SPSS25” and 
“WarpPLS7 software”. Findings showed that the highest path coefficient (β = 0.79) 
and the determination coefficient (R2 = 0.63) corresponds to the empowering 
leadership to organizational learning culture, organizational learning culture has also 
fully mediated the relationship between empowering leadership and open internal 
(VAF = 0.64) and external innovation (VAF = 0.69). 
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و فرهنگ یادگیری   رهبریبا ظرفیت جذب، نوآوری باز   تعامل
تحلیل یک مدل میانجی  : بنیاندانشهای شرکت   سازمانی در

 شده تعدیل

 فرهادی فرهاد، مقدمحسنی  صادق  ،فارسانی بابائی میثم
 25/09/1399تاریخ دریافت: 

 09/03/1400تاریخ پذیرش: 

 :چکیده

فرهنر  یرادگیری رهبری توانمندساز بر نوآوری باز با در نظر گررفن     اثربررسی    ،از تحقیق حاضرهدف  
بوده است. تحقیرق حاضرر از احراو روش تحقیرق همب رنای و از گری ظرفیت جذب  سازمانی و تعدیل

 ترابشو    بنردینقشنامه اسرناندارد  احاو هدف از نوع کاربردی بوده است. ابزار تحقیق بر اساس پرسش
)آافای کرونباخ، ترکیبری و   و پایایی  )همارا، واگرا و اکنشافی(  باشد که پس از سنجش روایی( می2018)

اسنان چهارمحرا  و  بنیاندانشهای شرکت کارشناساننفر از مدیران و   131، از طریق مشارکت  دای نرا(
روش  شردند، اجررا گردیرد. ، اننخرابجدو  مورگانگیری تصادفی و از طریق که با روش نمونه  بخنیاری

« و SPSS25افزارهرای  تجزیه و تحلیل اطلاعات، در دو سطح توصریفی و اسرننباطی و از طریرق نرر 
 WarpPLS7ضریب م یرهایی تحقیق نشان داد، بیشنری   « اجرا شد. یافنه  (β=0.79)    و ضریب تعیی
(R2=0.63)  همچنری ، اسرت بروده مانیفرهنر  یرادگیری سراز برهرهبری توانمندساز    م یر  مربوط به 

 (VAF=0.64)نوآوری باز داخلی   ورهبری توانمندساز    رابطه بی ،  طور کاملبه  فرهن  یادگیری سازمانی
 گری نموده است.را میانجی (VAF=0.69)و خارجی 

باز:  هاکلیدواژه جذب،  نوآوری  ظرفیت  توانمندساز،  ،  سازمانیرهبری  یادگیری  های شرکت،  فرهن  
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 :مقدمه
از را پذیرفنه  باز  یمد  نوآور  ،ییکایو آمر  ییبزرگ اروپا  یها از شرکت  چهار  سهاز    شیب یا  اند 

 ان یدر م  برتر  ینوآور   یازیجا   یاااو  کی  عنوانبهخود را    تیمحبوب  و  اندکردهطریق آن رشد  

(.  2017،  1)بریل و ریکر اند  نمودهافزون  روز ،منخصصانخبرگان و     یو همچن  دانشااهیعرصه  

اهمشرکت نوآور  رش یپذ  تی ها  برا  یمد   را  پو  طی شرا  بررسی  یباز  چااش  ایبازار  به   زیبراناو 

منابع دانش    برداریبهرهباز شامل اکنشاف و    ینوآور(.  2010،  2)دالاهر و گان  اندشناخنه  تی رسم

را  شرکتکه  (،  2016،  3و روپر   ژیا)  است پذبیشنر  ها   های به مد   کمنر  وباز    هایمد   رش یبه 

 (. 2015، 4)رابینز و اوگرومان کندیدعوت م یرهبر  یسنن

را نوآور  لیدر ت هگرا  رهبری تحو مانند    ،ی سنن  یرهبر  یها مطااعات منعدد نقش مد  ی 

،  اکن اب  اثربخشی منابع،  منظوربهحا ،     یابا   (.2003،  5)جان  و همکاران   برج نه نموده است

ا و  دانش  اعما   و  اننشار  نشرکت  د،یجد  یهادهی ادغا ،  ب  یرهبران  ازمندیها  که  به    شنریه نند 

ها را  دانش و کاربرد آن  جادی ا  یبرا  روانیپ  پنان یل توانمندسازیو    پردازندمیباز    دیجد  یهادهیا

 (. 2015، 6)سوک و اوکاس دارند

رهبر   کی طر  یسبک  از  و  روانیپ  یتوانمندساز   قیکه  آنها  به  اعنماد  طریق  با    جاد یا  از 

 سازتوانمند  یرهبر  عنوانبه شود،  یم   ییاهداف خود تع  تیریمد  ی خود برا  یبه خود  یخودمخنار

بارتل   شودمیشناخنه   و  ب همان (.2010،  7)ژان   شد،  ذکر  که  مطااعات  یاریطور   موضوع  ،از 

   یبا ا (. 2010،  8مثا : مکری و اسکاندورا   عنوانبه)  اندداده قرار    یرا مورد بررس  یو نوآور   یرهبر

حاا وجود در  تحق  ی،  رهبر  قاتیکه  ح  کی  عنوانبهرا    یسازتوانمند  یگذشنه  در   یاتیعامل 

 
1  Briel and Recker 
2  Dahlander and Gann 
3 Xia and Roper 
4  Robbins and O'Gorman 
5  Jung et al 
6 Sok and O’Cass 
7 Zhang and Bartol  
8  Makri and Scandura 
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مطااعات  توان در  می   یسخنبه  (. 2011،  1)آابرچ و آندرتا   به عملکرد بهنر شناخنه است  یابیدست

ابه   ی. انشان داد  را  باز  ینوآور  جیننابه  را در شکل دادن    ینقش رهبر  حاضر،  ت یواقع   یرغم 

توانمندساز گذشنه  مطااعات  که  به  یاست  کارا  یاتیح  مؤافه   ک یعنوان  را  بهبود   ی نوآور  ییدر 

 (. 2015، 2)سوک و اوکاس اندکرده ییها شناساشرکت

م(  2015)  3تیرابی  و همکاران  نکنند که شرکتیاسندلا   ه نند    ییهاینظرسنج  ازمند یها 

رسانند تا اطلاعات را درون سازمان یها مدهیدهنده اکه منابع و اطلاعات را به سازمان و اتصا 

بنااه  یبرا دهند.  اننشار  آن  از  بااسنفاده  به    یذهن  یهادگاهی د  دادن  توسعه  یبرا  دیها  مناسب، 

 را بدهند.  ی، اننخاب و اننشار اطلاعات از منابع خارج بررسی ییتوانا اهآن

توانند یکه م  ییهاتوسعه مهارت  یها براکه شرکت  کنندمی( اشاره  2011)  4ولان و همکاران 

را  دهیا دهندها  باارتباط  ایدهدیده  د ی،  ارتباطکنند    جووج ترا    هابانی  ایدهو  بهدهندگان  طور  ها 

و نمایند  اسنفاده  دانش  اکن اب  از  م    یا  اثربخش  تواینشان  رهبران  که  منمنددهد  توانند یساز 

مهم ارتقاء    ینقش  در  ایدهباندیدهرا  همچنی   های  و  که    فایا  هادهیا  گاندهنداتصا ها  کنند 

ساز و    ای ، تحقیقات گذشنهبرعلاوهکنند.    یبرداردانش را کشف و بهره  از ای  طریق،  توانندیم

میمیانجی  کار توضیح  که  است  داده  قرار  بررسی  مورد  را  توانمندسازی  گری  چاونه  که  دهد 

بر عملکرد شرکت   و   (.2011،  5)کارمیل و همکاران   گذاردمی  تأثیررهبری  رابطه، ولان  ای   در 

ید  بلکه با  ؛دهندرا ارتقا می  دانش   اکن اب  خودشان  که رهبران نه تنها   معنقدند(  2011)  6همکاران 

توجه به  را به    شدهکشفنوانند منابع دانش  بهای داخلی کنند که  پیروان را قادر به توسعه شبکه

هایی را ترویج کنند که ها باید شبکهد. در عی  حا ، شرکتنکن   توزیع،  از آنبرداری  بهره  روش 

برداری دانش، ک ب، اننشار و بهره  بعمناهای مبننی بر دانش مانند  مشارکت کارکنان در فعاایت

 را تضمی  کند. 

 
1 Albrecht and Andreetta 
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در اجرای نوآوری باز    ی( بر نقش اننقادی جو سازمان2011)  1، ویکام  رغم آنچه گفنه شدعلی
ای    کردند.  می  تحقیقتأکید  رهبراناسندلا   توانمندسازی  که  ایجاد    جویک    ، کند  را  سازمانی 

، 2)جان ونشودبرداری دانش میکه باعث تشویق و پیوسن  به شرکت در اکنشاف و بهره  کنندمی
2015.)  

ها  حس مشنرکی را در آن  کنند تایم  بیرا ترغ  روانیپ  ،مطااعات گذشنه معنقدند که رهبران
کمک   بنیاندانش  یهاها در توسعه شبکهکه به آن(  2005،  3)فلمین  و وایرسپک   ایجاد نمایند

(. تحقیقات اخیر  2011،  4واهان و همکاران)  تباد  کنند  اریکدی اعضا بنوانند دانش را با    وکند  یم
مثا )به همکاران  ، عنوان  و  نوآور  دادندنشان  (  2017،  5کراتزر  و  نهاد  طیمح  کیدر    یکه  ی 

د، از آنجا  نشو  آن مانع    یاپشنیبانی و  و مقررات ممک  است     یکه با قوان   ردیگیصورت م  سازمانی
به    ینوآور  پارادایمکه   چنی    ؛است  یمنک  ینوآور   یبرا  یخارج   تعاملاتباز  ایجاد  بنابرای  

با   مناسب است.خارج  یشرکاتعاملاتی  نیازمند یک محیط درونی   یداخل  طیمح   یچن  جادیا ی، 
پیامدهایتواند  یم در    کیعملکرد    از  باشد.  رهبراننهیزمشیپ    یا  مقابلرهبر  که ند  توانمند  ی، 

در    یفرهنا بهره  جادیا  شرکترا  و  اکنشاف  که  ترغ  یبردارکنند  و    شود  بیدانش  )جان ون 
  (.2015، 6همکاران 

-یبه اشنراک م  اریکدی را با    د یمباداه دانش و عقا  یرهاآن هنجا  یکه اعضا  یفرهنا   یچن
بهره  و  گذارند و  کشف  م  یبردارباعث  دانش  فرهن   یاز   گفنه   یریادگیشود، 

جریان ،  یریادگی  یفرهن  سازمان  کیکه    ی، در حاا یبراعلاوه؛  (2002،  7بایرای و دیلی )شودیم
شرکت   کیباز    ی، عملکرد نوآور(2003،  8ی و چو  ی)ا   بخشدیدانش را ارتقا م  یو خروج  یورود 

 
1 Wikhamn 
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توانا بهره  ییبر  و  اکنشاف  در  منک  یبردارخود  دانش  همچن(2016،  1بندی نقش)  است  یاز     ی، 
 (.  2002، 2)زهرا و جورج  دانشجذب  ی براینیظرف عنوانبه

م  اتیادب نشان  ظرفیگذشنه  که  موفق  ،جذب  تیدهد  شرط  است   ینوآور  تیغااباً    باز 

همکاران  و  ا(  2017،  3)کاکشاگینا  از ها  شرکت  که یو  بالاتر  سطوح  وجود  صورت  در  احنمالًا 

بهنر  تیظرف درک  آن  یجذب،  و  داده  توسعه  را  خود  دانش  منابع  تجاراز  را   کنند یم  یها 

تئوریک   اما(؛  2012،  4)کارایانیس  احاو  از  که  به شکافی  توجه  با  و  پیشی ،  بر خلاف تحقیقات 

را ظرفیت جذب  گری  و تعدیل  سازمانیفرهن  یادگیری    میانجینقش    وجود دارد، در ای  تحقیق

  ی اتیبا توجه به نقش حو  کندپیشنهاد میمرتبط است را نوآوری باز  رهبری که با توانمندسازیدر 

موفق  یرهبر  یساز توانمند به  ینوآور  ت ی در  که  مشخص     یا  لهیوسباز  شدمطااعه  ،  خواهد 

در نظر  باز را  ینوآور میدر پارادا تیموفق یبرا ازیمناسب مورد ن  یتوانند سبک رهبریها مسازمان

 گیرند.

، ظرف مدت ده سا  گذشنه، آگاهانه یا  بنیان اسنان چهارمحا  و بخنیاریهای دانششرکت

دنبا   غیر را  درونی(  توسعه  و  )تحقیق  ب نه  نوآوری  رویکرد  توسعه،  و  آگاهانه در عرصه تحقیق 

شود ای  است که به ذه  منبادر می  سؤاایاوردهایی نیز نایل شده است؛ اما  دسنبهکرده است و  

می  کماکان  آیا  محیط،  و  شرایط  از  برخی  تغییر  با  آرمانکه  به  پارادایم،  ای   قااب  در  و  توان  ها 

محور دست یافت؟ و ای  نوع نااه به نوآوری، چه موانعی را بر سر راه  -اهداف ای  سازمان فناور

رهبری    تأثیرگذاریای  پژوهش، چاونای    اصلی  سؤا   کند؟ در واقعتوسعه و نوآوری ایجاد می 

 باشد. می فرهن  یادگیری سازمانی و ظرفیت جذبتوانمندساز بر مدیریت نوآوری باز، از طریق 
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش:  

  1نوآوری باز

میچ برو   قرار  بحث  مورد  را  نوآوری  نوع  ب نهدو  و  باز  نوآوری  از  عبارتند  که  و    2دهد  )پارک 

 کشف درونی طوربه را خود هایآوریف  ها، سازمان آن در که فرآیندی(.  520  :2012،  3مون 

می کنند، می می مد  نمایند،می سازی تجاری و دهندتوسعه  نامیده  ب نه         شودنوآوری 

 باشندهای خوب در داخل سازمان نمی(. سرچشمه تما  ایده46:  1392پوده و همکاران،  )دهقانی

توان تما  افراد باهوش و نوآور را برای فعاایت در (. همچنی  نمی232:  2006،  4)چ برو و کروثر

بنابرای  آورد؛  گرد هم  مفید می  منظوربهها  سازمان  ،سازمان  دانش  و  اطلاعات  در جذب  بای ت 

به   کنند.  همکاری  افراد  ای   با  خارج  و  شبکه روای داخل  یک  با  داخلی  شبکه  تبدیل  با  یکرد 

گویند  باز  نوآوری  نوآوری،  فرآیند  در  و همکاران،    خارجی  یک 40:  1395)ملایی  باز،  نوآوری   .)

ای از منابع و کاربران قادر  گ نرده  گذاری در طیفمد  ک ب و کار است که شرکت را به سرمایه

 (. 65: 2017، 5)اتلینار  سازدمی

چ برو معنقد است که در محیط ک ب و کار امروز، نیاز به اتخاذ یک مد  نوآوری باز روز 

می همکاران  شودافزون  و  نوآوری979:  2013،  6)هوان   وی  جدید   ضرورتی  عنوانبه   را  باز   (. 

  قرن بی نم  در  هاشرکت  چطور  که  داد   توضیح  کرد و  تعریف  آوریف    از  بردن   سود   و  ایجاد  برای

  هاآن  گرفنند،می  کاربه   را  افراد  بهنری   نمودند،می  های سناینیگذاریسرمایه  توسعه  و  تحقیق  در

  را   هاآن  فکری  مااکیت  با راهبردهای  دهند،  توسعه  را  خود  نوآورانه  هایکه ایده  ساخنندمی  قادر  را

در  .  کردندمی  گذاریسرمایه  توسعه   و  در تحقیق  دوباره  را  آمده  دستبه  سود  و  نمودندحمایت می

 های ای  دو نوع نوآوری را نشان داده است:طور خلاصه ویژگی( به1جدو  )

 

 
1Open Innovation 
2 Closed Innovation 
3 Park & Moon 
4 Chesbrough&Crowther 
5 Ettlinger 
6 Huang et al 
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 (. 32: 1393پور نرگسی و همکاران، )رمضان های نوآوری باز و بسته. ویژگی 1جدول 

 بسته  نوآوری اصول باز   نوآوری اصول
 شرکت  در کار  برای هوشمند افراد جذب شرکت از خارج هوشمند افراد دانش از  برداریبهره
برای   داخلی R&D از  برداری بهره و  توسعه کشف، و خارجی داخلی R&D زمانهم  برداریبهره

 سود  ک ب
 هاآن  منشأ ما نی ت لاز   تحقیقات، از حاصل سود برای

 باشیم 
 توسط داخلی  شدهکشف  هایایده سازیتجاری

 خود شرکت
 بر گرفن  تمرکز جایبه  مناسب ک ب و کار مد  ساخت

 بار  اوای  برای بازار
 اوای  برای نوآوری سازیتجاری گرو  در موفقیت

 بار 
شاخص   خارجی و  داخلی هایایده از اسنفاده بهنری 
 موفقیت

 شاخص عنوانبه  هاایده بهنری  و  بیشنری 

 موفقیت
 داخلی  هایایده معنوی مااکیت حفظ موفقیت  ک ب منظوربه  ها IP فروش و  خرید

 

 رویکردهای نوآوری باز 

اساس   شیوه  بر  به  را  باز  نوآوری  محققان،  از  ب یاری  باز،  نوآوری  از  چ برو  های  دیدگاه 
 (. 241، 2013، 2)وینارسک و پیپرپواوس اندو همراه تق یم نموده 1شوندهخارج  ،واردشونده

  3فرآیند بیرون به درون -الف

ها برای کشف دهد شرکتفرآیند بیرون به درون، تأکید دارد بر جریان هدفمند دانش که اجازه می
و   دانش  ت خیر  تأمی   هایورینافو  مشنریان،  مانند  خارجی  منابع  از  رقبا، جدید،  کنندگان، 

دانشااهصدوات مشاوران،  سازمانها،  یا  و  بهرههای  ها  نمایندتحقیقاتی  شیو  برداری  و  ، 4)چن  
فرآیند بیرون به درون نوآوری باز شامل یک رفنار یادگیری اکنشافی است که یک    (.629،  2015

سازی  سازد که به فراتر از مرزهای خود نااه کند و ظرفیت دانش خود را غنی شرکت را قادر می
 (. 372، 2013، 5)هون  و چو  نماید

 
1 Inbound & outbound 
2 Wynarczyk & Piperopoulos 
3 Inbound OI (outside-in process) 
4 Cheng & Shiu 
5 Hung & Chou 
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  1فرآیند درون به بیرون -ب

های درونی به بازارها، فروخن  مااکیت فکری ای  فرآیند به ک ب سود از طریق روانه کردن ایده
، 2)انکل و همکاران  از طریق اننقا  ایده به محیط خارجی اشاره دارد  هاآوریف سازی  و تجاری
های داخلی یا دانش فنی که خارج از  ایدهبرداری از  فرآیند درون به بیرون، به بهره(.  312،  2009

)پروانه( مجوز  صدور  طریق  از  دارد  جریان  اخنراعات3شرکت  ثبت  کردن  اعطا  توافقات   4،  یا  و 
 (. 372، 2013)هون  و چو،  آوردن منافع ماای و غیرماای، اشاره دارد دستبه منظور به 5قراردادی 

 فرآیندهای همراه  -ج

 فنّاورانههای  ها برای ایجاد حداکثر ارزش از ظرفیتبیانار ای  است که شرکتفرآیندهای همراه،  
 هررای ورودی و خروجرری را از طریررق اتحرراد، همکرراری و هررا جریررانخررود و سررایر سررازمان

(. در واقع فرآینرردهای 312، 2009)انکل و همکاران،   کنندهای مشنرک، ترکیب میگذاریسرمایه
)وینارسررک و  باشرردی خارج به داخل با فرآیند داخل به خارج، مرریهمراه، حاصل ترکیب فرآیندها

 (.241،  2013پاپرپواوس، 

 6رهبری توانمندساز

 در  ان ررانی  روابررطنهضررت    یریگو شکلقرن بی نم    اواسط  از  در مدیریت  توانمندسازیح  اصطلا
در جررایی (.  137،  1396زاده و ترکانلو،  خان)عرفانیان  شد  معرفی  کار  ان انی  شرایط  افزایش  جهت

که اثربخشی اهمیت داشنه خصوصاً جایی کرره مرردیران برره دنبررا  تعهررد، وفرراداری و واب ررنای 
، و همکرراران  بنرردینقش)  کارکنان در شغلشان بوده توانمندسازی جای مناسب خود را یافنه است

اعمررا    وتوزیع  توانند  میرهبران    آن  در  که  است  رهبری  از  سبکی،  توانمندساز  هبریر  (.3،  2018
 هماهنرر  و تنظرریمهررا آن خررودکننرای واسررنقلا  توسررعه  منظوربهزیردسنان با همراه  راقدرت 
رکنان مرردیران ادر ای  سبک رهبری با توانمندسازی ک(.  91،  1396پور،  شناس و ادیب)یزدانکنند

کنند. ای  سبک رهبری با افزایش اسنقلا  کارکنرران، آنان تفویض میهای مهم را به  و م ئوایت

 
1 Outbound OI (inside-out process) 
2 Enkel et al 
3 licensing 
4 Patenting 
5 Contractual agreements 
6 empowering leadership 
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 باشررد.های کارکنان همررراه مرریگیری و کاهش نظارت کردن بر فعاایتافزایش آزادی در تصمیم
ای  سبک رهبری شامل فاکنورهای زیادی از سبک رهبری مشارکنی مثل مشررارکت و درگیررری 

باشد. در حاای کرره در سرربک رهبررری مشررارکنی مرردیر از گیری را نیز دارا میکارکنان در تصمیم
 و نظرررات خررود را در   گیررری مشررارکت کننرردکارکنان ای  اننظررار را دارد کرره در فراینررد تصررمیم

کنان ایرر  کاربررهگیری بیان کنند، سبک رهبری توانمندساز یک قد  جلوتر رفنرره و مرردیر  تصمیم
دهد که برای حل م ائل و مشکلات مشنریان بدون مشررورت بررا مرردیران اجازه و اسنقلا  را می

 (.2،  2018،  1و همکاران  بندینقش) گیری کنندتصمیم

ث افزایش تعهد مشنرک و عدارد باگرایی که  سبک رهبری توانمندساز به خاطر ماهیت تحو 
کنان کاربررهشود و همچنی  بخاطر اسررنقلاای کرره های دوجانبه میان کارکنان و مدیران میارزش 

شود که برره دایررل اینکرره مشررکلات شود باعث میبرای رفع نیازها و مشکلات مشنریان داده می
شررود و همچنرری  مشنریان میشود منجر به رضایت بیشنر  مشنریان با صرف وقت کمنر حل می

دارای اسررنقلا    گیریتصررمیمرضایت بیشنر کارکنان را نیز به همراه دارد. کارکنررانی کرره برررای  
 تائیرردشررود مرتبرراً برره  بیشنر ه نند و برای تصمیماتی که مربوط به رفع نیازهای مشررنریان مرری

گرایرری به دایل ماهیت تحررو   توانند خدمات را با کیفیت بهنری ارائه کنند.مدیران نیاز ندارند می
هررای مرردیران در ها و دیدگاهش تواند ابزار مؤثری برای اننقا  و پذیرش ارزای  سبک رهبری می
اذا ای  احنما  وجود دارد که مدیرانی که ن رربت برره خرردمات  ؛کنان باشدکاربهمورد ارائه خدمات 

، و همکرراران  بنرردینقش)  کننرردسازمانشان تعهد کافی دارند از ای  سبک رهبری بیشنر اسررنفاده  
2018  ،3.) 

 ظرفیت جذب

 ،آوریفرر  یررادگیری در نوی  رویکردی عنوانبه 2اویننا  و کوه  توسط بار اوای  جذب، ظرفیت
هررای امررروز، (. چررااش سررازمان11، 1393)خ روپور و همکرراران،  شد مطرح نوآوری، سازمانی و

برداری است. ای  تبدیل مربوط به ظرفیت جذب سازمان اسررت، تبدیل دانش، به دانش قابل بهره
هررای جدیررد، اطلاعررات  توانایی یک شرکت، برای شناسایی ارزش   عنوانبهکه کوه  و اویننا   

 
1 Naqshbandi  et al 
2 Cohen & Levinthal 
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)پایرردی و   انررد«هررای تجرراری، تعریررف نمررودهخارجی، جذب آن و عملیاتی نمودن آن در فعاایت
 (.  107،  2012،  1همکاران

 هرراسازه تری مهم از یکی اخیر به سا  بی ت طی در جذب ظرفیت قان،محق برخی به اعنقاد

ااهرری و همکرراران، ) انرردکرررده پیرردا زیررادی اهمیت خارجی دانش منابع که چرا ،است شده تبدیل
 دهند،می تغییر نوآورى باز سمت به حرکت براى را خود ها ساخنارشرکت که (. هناامى4، 1394

)دالاهررر و گرران،  یابررد سررازمان تطررابق فرهنرر  و ساخنار با و سازماندهىباید  هم خارجى دانش
2007  ،41.) 

های جدید باز بودن، پاسخ به دانش و گرررایش هایی چون ایدهتواند با مؤافهظرفیت جذب می
گررذاری مورد مطااعه برای تغییر رویکرد با توجه به اطلاعات جدید و یا ارزیابی بر اسرراس سرررمایه

(. در واقررع، ب رریاری از 153،  2015)گرسررو و همکرراران،    مورد مطااعه قرار گیرد  توسعهتحقیق و  
)آارروینی و   انرردگذاری در تحقیق و توسعه مربرروط دان ررنهنوی ندگان، ظرفیت جذب را به سرمایه

 (.29،  2013،  2مارتینی

هررا یررا دهگیررری از ایرر هررا برررای بهرررهکننررده توانمنرردی آنهررا، تعیرری ظرفیت جذب شرررکت
شررود کرره شرررکت از یررک مجموعرره واحررد از خارجی است. ارزش، زمانی خلق مرری  هایآوریف 

آوردن نرررخ بازگشررت در حرردی   دستبهها تشکیل شده باشد و برای خلق امنیاز رقابنی و  ظرفیت
 (.14،  1393)صفدری رنجبر و همکاران،   گیرد کاربهبالاتر از معمو ، ای  منابع نایاب و ارزشمند 

 3فرهنگ یادگیری سازمانی

است که برره توسررعه دانررش جدیررد مربرروط اسررت و توانررایی   ایپیچیدهیادگیری سازمانی، فرآیند  

دار اسررت کرره تغییررر رفنررار ریشرره یادگیری سازمانی یک فرایند د.ای را برای تغییر رفنار داربااقوه

هررایی کرره یررادگیری فرهنرر   دهنرردمطااعات ب یاری نشان مرری.  فردی و سازمانی را در پی دارد

 
1 Paidi et al 
2 Aloini & Martini 
3 Organizational Learning Culture (OLC) 
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بهبود یادگیری فررردی، گروهرری و سررازمانی و در ننیجرره بهبررود   دهند، باعثسازمانی را ارتقا می

 .شوندمیعملکرد سازمانی 

تبدیل دانررش و   در خلق، اکن اب و  دهندمیهایی که فرهن  یادگیری قوی را توسعه  شرکت

، روایرر از    .بیررنش جدیررد، ب رریار موفررق ه ررنندهمچنی  در تعدیل رفنار برای انعکاس دانش و  

بیاورنررد،   دسررتبهاطلاعررات    هایی که بر فرهن  یادگیری سازمانی تأکید دارند باید ابنررداسازمان

تبرردیل کننررد. در چنرری    قابل فهم تف یر کنند و در نهایررت برره دانررش  طوربهسپس اطلاعات را  

تبدیل حرررف برره   منظوربهاری و شناخنی را  نباید بخش ب یار مهم تغییرات رفن  هاسازمانمواقعی  

 (.8،  1391آباد و همکاران،  دوات)رضایی عمل، فراموش کنند

که فرهن  قادر یادگیری سازمانی اثرگذار باشد. او  ای   تواند به چهار طریق بررهن  میف

که یک ابزار مهم و باارزش درآورد؛ دو  ای   عنوانبه ارتباط با دانش،    است که باور کارکنان را در

یادگیری در سازمان   تواندفرهن  می  فرآیند  بر  و  تبدیل کند  به دانش سازمانی  را  دانش فردی 

ن  که فرهن  قادر است فرآیندی را شکل دهد که دانش جدید در سازماشود؛ سو  ای   واقع  مؤثر 

ای  سو   را  شود؛  فرآیندی  است  قادر  فرهن   خلق، که  سازمان  در  جدید  دانش  که  دهد  شکل 

ای را برای تعاملات اجنماعی  واند زمینهتتوزیع و به رسمیت شناخنه شود و در نهایت فرهن  می

تعیی  دانش  از  اسنفاده  و  توزیع  خلق،  در  سازمان  اثرگذاری  در  که  آورد  وجود  استبه   کننده 

 (. 166، 1395)بشلیده و همکاران، 

 پژوهش پیشینه 

تحقیق  اساس بر   گرفن     تأثیربررسی  که    هدف  نظر  در  با  باز  نوآوری  بر  توانمندساز  رهبری 

یادگیری سازمانی و تعدیلاری ظرفیت جذب از قبیل:  نوآوری هایکلیدواژه  ،باشدمی  فرهن   ی 

داخلی    هایاز پایااه رهبری توانمندساز«،  ظرفیت جذب« و  فرهن  یادگیری سازمانی«    باز«،

اازویر، اسپرینار و  آیاس داک،  )ایران ننایج  ج نجو شد    ..(.دی و نورماز( و خارجی )امرااد،  که 

 ( ارائه شده است: 2آن در جدو  )
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، ظرفیت جذب و فرهنگ  رهبری توانمندساز ،. تحقیقات پیشین در حوزه نوآوری باز2جدول 

 یادگیری سازمانی 

 نوی نده و سا  هدف روش های کلیدی یافنه

جذب    تأثیرنشانار    ننایج و  ک ب  پارامنرهای 
دانش   جذب  ظرفیت  و   منظوربه بااقوه  تجزیه 

منابع   اطلاعات  درک  و  تف یر  و  پردازش  تحلیل، 
و   سازمان  از  و   تأثیرخارج  اننقا   پارامنرهای 

دانش    برداریبهره جذب  ظرفیت   منظوربه باافعل 
و   داخلی  روندهای  اصلاح  و    کنندهت هیلتوسعه 

اننقا  و ترکیب دانش جدید با دانش قبلی سازمان  
 باشد می

 کیفی

شناسایی اثر ظرفیت 
جذب دانش در پذیرش 

نوآوری باز در  
یی با تجربه  هاسازمان

 نوآوری باز 

( 1390ح نی )  

داد که ک ب   از تحلیل م یر نشان  ننایج حاصل 
و   رفناری  تغییرات  اطلاعات،  تف یر  اطلاعات، 

نوآورانه   فرهن   و  بر   غیرم نقیم  طوربه شناخنی 
و   اجرایی،  نوآوری فنی   طوربه نوآوری  بر  م نقیم 

 باشند.می تأثیرگذار

  -کمی
تحلیل  
 م یر

ارتباط فرهن     تحلیل
یادگیری سازمانی،  

ه و ابداع  فرهن  نوآوران
 در صنایع غذایی کرمان

 

آباد  دواترضایی
و همکاران  

(1391)  

یادگیری    ننایج فرهن   م نقیم  اثر  از  حاکی 
سازمانی  یادگیری  سازمانی،  یادگیری  بر  سازمانی 

و نوآوری سازمانی و    شناخنیروانبر توانمندسازی  
بر   سازمانی  یادگیری  فرهن   غیرم نقیم  اثر 

از    ی شناخنروانتوانمندسازی   سازمانی  نوآوری  و 
 بوده است. طریق یادگیری سازمانی

  -کمی
 همب نای

ابطه بی  فرهن   ر
یادگیری سازمانی با  

  شناخنیروان توانمندسازی 
و نوآوری سازمانی و نیز 

یادگیری  ایواسطه نقش 
 سازمانی

بشلیده و 
همکاران  

(1395)  

داد   نشان  ارتقاء  ننایج  بر  باز  نوآوری  رویکرد 
و   در صنایع دفاعی    آوریف  ظرفیت جذب دانش 

 است.  م نقیم داشنه تأثیرکشور 

  -کمی
 رگرسیون

رویکرد نوآوری باز   تأثیر
 آوریف  بر ظرفیت جذب 

 در صنایع دفاعی 

صابرفرد  
(1398)  

  توانمندسازی که    دهدمی نشان    آمدهدستبهننایج  
طریق   از  باز  نوآوری  افزایش  به  منجر  رهبری 

ای   شودمیمداخله فرهن  یادگیری سازمانی   . با 
ننایج،   فرهن    تأثیرحا   تعامل  بر  توجهی  قابل 

باز   نوآوری  در  جاذب  ظرفیت  و    تائید سازمانی 
 .کنندمین

  -کمی
معادلات  
 ساخناری 

و   جذباثر منقابل ظرفیت 
فرهن  یادگیری سازمانی  

 در نوآوری باز 

و  بندینقش
(2018تابش)   
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ننایج نشان داد که سطوح بالاتر رهبری مبننی بر 
مدیریت   تواندمی دانش   قابلیت  افزایش  به  منجر 

 دانش و بهبود ننایج نوآوری باز گردد. 

  -کمی
معادلات  
 ساخناری 

و   محوردانش مدیریت 
نوآوری باز، نقش قابلیت 

دانش در  مدیریت 
چند ملینی در    هایشرکت

 فران ه

و  بندینقش
 1سیمودی  جا

(2018) 

نقش   خلاقیت  برای  مشارکنی  بی     ایواسطهجو 
ایفا  مدیریت  نوآوری  و  رهبری  توانمندسازی 

در  کندمی خلاقیت  ابعاد  برای  مشارکنی  جو   .
در تغییر   پذیریانعطاف شناخت خلاقیت کارکنان،  

برای   را  زمینه  نوآوری،  برای  کافی  منابع  و 
مدیرینی   هایشیوه توانمندسازی رهبران در اتخاذ  

 .کند می جدید، فرایندها یا ساخنارها فراهم 

  -کمی
معادلات  
 ساخناری 

توانمندسازی رهبری و 
ری در زمینه  مدیریت نوآو 
:  نوازیمیهمانصنعت 

نقش میانجی جو  
 مشارکنی برای خلاقیت 

 ( 2019ح ی )

تعدیل وضوح نقش بی  توانمندسازی رهبری  تأثیر
دانش پشنیبانی شد. همچنی     گذاریاشنراک و به  

نقش   وضوح  که  شد  رابطه    ترقویمشاهده 
رفنار   و  رهبری  توانمندسازی  بی   غیرم نقیم 

 .کندمی کاری نوآورانه را تقویت 

  -کمی
معادلات  
 ساخناری 

توانمندسازی رهبری و 
رفنار نوآورانه کار: یک  
آزمایش میانجیاری  

 تعدیل شده 

رائوجادا و  
 1همکاران 

(2019) 

 
های پیشی   شود که اکثر پژوهشهای داخلی و خارجی مشاهده میپژوهش  یشینهپ  بهنااهی  با  

نوآوری باز    عنوانبهتنها به بررسی رهبری و نوآوری پرداخنه شده است و پژوهشی که به نوآوری  
بپردازد موجود نبوده  فرهن  یادگیری سازمانی  داخلی و باز خارجی در کنار رهبری توانمندساز و  

( ح ی  پژوهش  حاضر  پژوهش  به  نزدیک  مورد  اس2019تنها  بوده  جو  (  داشنه  بیان  که  ت 
  ؛ کند میبی  توانمندسازی رهبری و نوآوری مدیریت ایفا    ایواسطهمشارکنی برای خلاقیت نقش  

پژوهش میان  در  شکاف  ای   بررسی  ای   اذا  بررسی  به  تا  برانایخت  را  پژوهشار  پیشی   های 
و تعدیلار را منغیرهای میانجی    زمانهم و مدای را به بوته آزمون قرار دهد که    پژوهش بپردازد
نماید. مد     بررسی  اساس،  همی   )  بندینقشبر  تابش  تحقیق   عنوانبه  (2018و  مبنای  مد  
 ه است.حاضر قرار گرفن

 
1 Naqshbandi, Jasimuddin 
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 (. 2018و تابش،   بندی نقش ) . مدل مفهومی تحقیق1شکل 

 اهداف تحقیق 

اصلی:   گرفن     تأثیربررسی  هدف  نظر  در  با  باز  نوآوری  بر  توانمندساز  یادگیری رهبری  فرهن  
 سازمانی و تعدیلاری ظرفیت جذب 

 اهداف فرعی 

 فرهن  یادگیری سازمانیرهبری توانمندساز بر نوآوری باز با در نظر گرفن   تأثیربررسی  -
 ظرفیت جذب تعدیلاری بر نوآوری باز با  فرهن  یادگیری سازمانی تأثیربررسی  -

 

 

 

 
1 Rao Jada et al 
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 پژوهش:  شناسیروش

تحقیق  روش  برای  منعددی  می  کاربه های  تعریف برده  خصوص  در  محققان  معمولًا  و  شود 
های منفاوتی از بندینظر نداشنه و بر ای  اساس تق یمهای تحقیق، اتفاقمشخصی از انواع روش 

 1ساندرز و همکاران هاست که توسط  بندی آن موجود است. مد  پیاز تحقیق یکی از ای  تق یم
 (. 2003)ساندرز،  ارائه شده و از جامعیت بیشنری برخوردار است

پژوهش در  زیرا  است  مقطعی  تک  تحقیق  یک  زمانی  افق  نظر  از  پژوهش  تک ای   های 
زمان   از  برهه  در یک  اطلاعات فقط  نظر هدف شناخنی، تحقیق  می   آوریجمعمقطعی  از  شود. 

قابلیت کاربرد دارد. بالاخره،    بنیانهای دانششرکتننایج آن در  زیرا  ؛  حاضر از نوع کاربردی است
بیان میهای پژوهش در قااب پژوهشراهبرد از آنجایی .  باشندهای همب نای و پیمایشی قابل 

می پیمایشی  نوع  از  حاضر  پژوهش  به  که  می  راهبردباشد،  بیشنر    راهبرد ای   .  پردازیمپیمایشی 
های موجود و توصیف یک جامعة تحقیقی در زمینه توزیع یک پدیده معی   درصدد کشف واقعیت

با توجه به میدانی بودن تحقیق، در ای  پژوهش برای گردآوری اطلاعات از پرسشنامه  .  باشدمی
 . اسنفاده شده است اسناندارد

با  دادهتوصیفی  تحلیل   اسنو    SPSS 22  افزارنر ها  بادادهباطی  نتحلیل  افزار ر ن  ها 
WapPLS7    مربعات جزئی بر روش حداقل    را کلیه  پژوهش  ای   آماری  جامعة  انجا  شد.مبننی 
باشند که طبق آمار  می  اسنان چهارمحا  و بخنیاری  بنیاندانشهای  شرکت  کارشناسانو  مدیران  

تاب نان   پایان  آن1398تا  تعداد  نمونه    باشدمی نفر    210ها  ،  اساس  که حجم  مورگان  بر  جدو  
 شد.  برآورد نفر 131

 ابزار بندی مثلث

انردازه بر یار    گیرریابرزار  نقرش  آن،  بره  پاسرخاویی  و  روایری  مر أاه  به  بررسی  جهت  در 
ارزیرابی جهرت  میپژوهش  کلیردی  ایفا  مدیرینی  ابزار .  نمایدهای  روایی  و  اعنبار  افزایش 

سبب  اندازه منغیرهرایگیری،  دقیرق  سرنجش  از  اطمینران  افزایش   ک ب  ننیجه  در  و  تحقیق 
  ،یابی به هدف مزبوردست  امرا واقعیرت ایر  اسرت کره  ؛شرودمری  های پژوهرشیاعنماد به یافنه

یک رویکرد در بررسی   کرارگیری بریش ازبندی گویای برهمثلث  . بندی ریشه داردایده مثلث  در
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پژوهشی   یافنه  رمنظوبهسؤالات  در  اطمینان  اسرتافزایش  تحقیرق  ای ،    برعلاوه،  هرای 
 .شرودبندی به تعمیق و گ نرش شرناخت پژوهرشار نیرز مربروط مریمثلث

روش  انواع  از  مثلثیکی  مهای  به  است  شناسیروشبندی  ثلثبندی،  گویای  کرارگیری  که 
بررای یرک روش  از  است  بریش  داده  زاای،    گردآوری  و  در  (.  1385)مهرگان  اساس،  بر همی  

بندی اسنفاده شده است. در ای  تحقیق، جهت تحقیق حاضر، در ق مت روایی و پایایی از مثلث
از روش روایی  اکنشافیسنجش  عاملی  تحلیل  قبیل:  از  منعددی  واگرا و همهای   عنوانبه)  گرا، 

سننیروش  )به  (های  دوگانه  یاانه  روش  نوو  روش  از  ی (  عنوان  پایایی  سنجش  جهت   و 
)دای نرا(    سننیهای  روش  نوی   و  ترکیبی(  و  کرونباخ  که  )آافای  است؛  شده   صورتبهاسنفاده 

 مخنصر ارائه خواهند شد. 
 

 دهنده مدل تحقیق  های تشکل سازه . 3جدول 
 

 ها تواای سوا  تعداد سؤالات  ها موافه های مد  سازه

 9 1-9 - (EL) رهبری توانمندساز
 7 10-16 - (OLC) فرهن  یادگیری سازمانی

 6 17-22  (AC)ظرفیت جذب 

 (OI) نوآوری باز
 4 26-23 ( in)  واردشونده
 7 33-27 ( out)  خارج شونده

  33  جمع

 گرا روایی هم: اولروش 

میانای  آن،  های آن است و معیار  سنجش میزان تبیی  منغیر پنهان توسط گویه  2گراهم روایی 
پیشنهاد شد. فورنل و لاکر، مقدار روایی   4« است که توسط فورنل و لاکر3شده واریانس اسنخراج

بالای  هم را  دان نه  5/0گرا  قبو   دادهقابل  طبق  اساس،  همی   بر  جدو   اند،  همه    (4)های 
 . منغیرهای پنهان، ضریب قابل قبوای دارند

 
1 Saunders et al 
2 Convergent Validity 
3 Average Variance Extracted (AVE) 
4 Fornell & Larcker 
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تحقیق  گرا و واگرای مدل  . ماتریس سنجش روایی هم4جدول   

 سازه 
-روایی هم

 گرا
EL OLC AC inOI outOI 

EL 762/0  872/0      

OLC 871/0  788/0  933/0     

AC 837/0  751/0  864/0  914/0    

inOI 879/0  724/0  802/0  837/0  937/0   

outOI 873/0  650/0  749/0  809/0  810/0  934/0  

 

 ی فورنل و لاکرروایی واگرا: دومروش 

هناامی 1واگرا روایی  منغیر شود بینی پیش که  دارد وجود نیز  چند(  )یا  یا   نظریه اساس بر دو 
-هم روایی که جذر(. با توجه به ای 1385)مهرگان و زاای،    ندارند مربوط، همب نای هاینظریه

 دیار هایبا مؤافه مؤافه آن همب نای  حداکثر از بیشنر شده( بایدمؤافه )موارد پررن  گرای هر

، مؤید روایی واگرای مناسبی در روش فورنل و  (5)باشد، بر همی  اساس، اعداد مندرج در جدو   
 لاکر بوده است.

 

 دوگانه-: روایی واگرای یگانهسومروش 

برای ارزیابی    HTMTیا  3دوگانه-نرخ یاانه ( شاخص جدیدی به نا 2015)  2هن لر و همکاران 
نرخ    شده است.  گزارش   لارکر-جایازی  روش فورنل HTMT اند. شاخص ارائه کرده روایی واگرا

از    دوگانه-یاانه است  در  شاخص  یهای ، همب نایعن ی)  HT  یهای همب نا   یانایمعبارت  ها 
پد  ییهاسازه م  یهادهیکه  اندازه  را  به مرندیگیمخنلف  ن بت  ، یعنی)  MT  یهمب نا   یانای(، 

 
1 Discriminant Validity 
2 Henseler et al 
3 Heterotrait-Monotrait Ratio 

https://parsmodir.com/db/research/convergentr.php
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از    ؛ها در همان ساخنار(شاخص   یهای همب نا ای  معیار کمنر  مقادیر  باشد روایی واگرا   /9اگر 
است قبو   از    ،قابل  کمنر  اگر  ایده85و  باشد  است./  در    آ   معیار  ای   محاسبه  افزارامکان   نر  

WapPLS7  آمده است. (5) در جدو که ننایج آن وجود دارد 

دوگانه مدل تحقیق  -. ماتریس سنجش روایی یگانه5جدول   

 EL OLC AC inOI outOI سازه 

EL      

OLC 845/0      

AC 823/0  891/0     

inOI 801/0  872/0  872/0    

outOI 698/0  792/0  812/0  882/0   

 

 ( و پایایی دایسترا )نوین( سنتیآلفای کرونباخ و ترکیبی )بندی پایایی: مثلث

 مناسب  تبیی   در سؤالات توانایی میزان بیانار «،1کرونباخ  آافای معنقدند، ضریب    رنل و لاکروف
 یک سؤالات همب نای میزان « نیز2 پایایی مرکب  ضریب است، همچنی  به خود مربوط ابعاد
 7/0کند. مقادیر بالاتر از  می مشخص  را  گیری اندازه هایمد  کافی  برازش برای به یکدیار  بعُد

و   کرونباخ  آافای  دارند  0/ 6برای  مد   پایایی  از  نشان  ترکیبی  پایایی  ، 1395)طباطبایی،    برای 

ها مقدارشان  شود، برای پایایی ترکیبی، همه سازهمشاهده می  ( 6) جدو  در که طور (. همان211

میمی  0/ 8بالای   ارزیابی  مطلوب  شاخص،  ای   برازش  بنابرای   شاخص  باشد؛  همچنی   شود. 

باشد؛ بنابرای ، در حد مطلوبی برازش  می  0/ 8ها مقدارشان بالای  آافای کرونباخ، برای همه سازه

 شود.می
)روش نوی (، بر مبنای    3(، روش دای نراکرونباخ و ترکیبیایایی )های کلاسیک پبر خلاف روش

؛ (9،  2019،  1باشند)کوک تر میشود؛ بنابرای  مقادیر آن، واقعیبارهای عاملی مخنلف محاسبه می

 
1 Cronbach's alpha 
2 Composite Reliability 
3 Dijkstra's Mhetod 

https://parsmodir.com/soft/smartpls3.php
https://parsmodir.com/soft/smartpls3.php
https://parsmodir.com/soft/smartpls3.php
https://parsmodir.com/soft/smartpls3.php
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های قبل، اشاره شد(، در ای  تحقیق، جهت پایایی نیز از  بنابرای ، علاوه بر روایی )که در ق مت
 شده است.  بندی اسنفادهمثلث

 :پژوهش هاییافته

گیرد و سپس آزمون فرضیات مورد بررسی در ای  پژوهش ابندا اعنبار مد  مورد سنجش قرار می
شده معیارهای برازش برای پاسخ به ای  سؤا  است که آیا مد  بازنماییدر واقع،    گیرد.قرار می

مد  پژوهش در  بر همی  اساس،    کند یا خیر؟ ها، مد  مفهومی پژوهش را تأیید میداده  وسیلهبه
 نشان داده شده است. (2)شکل 

 
اعتبارسنجی مدل مفهومی تحقیق با استفاده از پی ال اس . 2 شکل  

 

 
1 Kock 
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 های برازش مدل معادلات ساختاری شاخص

به جدو    با توجه  ای  بخش  برازش مد   ، شاخص(6) در  بر اساس مد  معادلات  های  تحقیق 

 گیرد.ساخناری، مورد بررسی قرار می

تحقیق با استفاده از »پی ال اس« های برازش مدل ساختاری  . شاخص 6دول ج  

 سازه 

 شاخص 
 EL OLC AC inOI outOI مقدار اسناندارد 

 بینیقدرت پیش
منوسط  = 15/0  

عاای  =35/0  
 627/0  673/0 627/0 

 ضریب تعیی 
ضعیف  = 19/0  

منوسط  = 33/0  
 625/0  671/0 627/0 

 618/0 662/0  622/0  - شده ضریب تعیی  تعدیل

 957/0 932/0 933/0 956/0 925/0 ≥ 6/0 پایایی مرکب 

 948/0 901/0 913/0 947/0 908/0 ≥ 7/0 آافای کرونباخ 

 948/0 901/0 916/0 947/0 918/0 ≥ 7/0 پایایی دای نرا 

 761/0 773/0 700/0 758/0 580/0 ≥ 4/0 شده واریانس اسنخراجمیانای  

 725/3 392/4 938/4 993/4 907/2 ≤  5 تور  واریانس 
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 های برازش کلی مدلشاخص

 ارائه شده است:  (7)ننایج برازش کلی مد ، در جدو   درنهایت

 اس« افزار »وارپ پی ال های برازش نهایی مدل با استفاده از نرم. شاخص 7جدول 

 تف یر  معناداری  ملاک  میزان های برازش شاخص 

 261/2 1میانای  نرخ تور  واریانس 
 قابل قبو   ≤  5
 آ  ایده ≤  3/3

 مطلوب  -

 699/0 2شاخص نیکویی برازش کلی 

 ضعیف  ≥  1/0
25/0  ≤  

 منوسط 
 عاای ≥  36/0

 مطلوب  -

 مطلوب   001/0    05/0 355/0 3میانای  ضریب م یر

 مطلوب   001/0    05/0 641/0 4تعیی میانای  ضریب 
 

 های پژوهشآزمون فرضیه

 های پژوهش با اسنفاده ازپژوهش، به بررسی فرضیه  یاااوی ساخنار  تائیدبه    با توجهدر ادامه  

اندازه  تأثیر بررسی معناداری    منظوربهلاز  به ذکر است  شود.  پرداخنه می  گیری و ساخناریمد  
اسنفاده گردید. در    5سوبل   آزمون  میانجی یک منغیر در رابطه بی  دو منغیر دیار در ای  مطااعه، از

  (، که 1392داوری و رضازاده،  )  آیدمی  دستهب  (1)رابطه    از طریق  Z-value  ای  آزمون یک مقدار
اطمینان  می  96/1  از  مقدار  ای   شدن  بیشنر   صورت  در در سطح    تأثیر   معناداری  درصد  95توان 

 و میانجی،  م نقل  منغیّر  بی   م یر  ضریب  مقدار  a  رابطه  ای   در.  نمود  تائید  را  منغیر  یک  میانجی
b  واب نه،    و  میانجی  منغیّر   بی    م یر   ضریب  مقدارaS  منغیّر  بی    م یر   به   مربوط   اسناندارد  خطای  

   .است واب نه و منغیّر میانجی بی   م یر  به مربوط  اسناندارد خطای bS و و میانجی م نقل

 
1 Average Variance Inflation Factor (AVIF) 
2 Goodness-of Fit Index (GOF) 
3 Average path coefficient (APC) 
4 Average R-squared (ARS) 
5 Sobel Test 
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𝒁 =
𝑎∗𝑏

√(𝑏2∗ 𝑠𝑎
2)+(𝑎2∗𝑠𝑏

2)+(𝑠𝑎
2∗𝑠𝑏

2)
                                   سوبل آزمون. (1) رابطۀ 

   

1ای به نا   همچنی  برای تعیی  شدت اثر غیرم نقیم از طریق منغیر میانجی از آماره 
VAF ،

تر باشد نزدیک   1کند و هر چه ای  مقدار به  را اخنیار می  1و    0شود که مقداری بی   اسنفاده می
 (. 1392داوری و رضازاده، )منغیر میانجی دارد   تأثیرتر بودن نشان از قوی

𝑽𝑨𝑭 =
𝑎∗𝑏

(𝑎∗𝑏)+𝑐
ی                       بررسی شدت اثر غیرمستقیم متغیر میانج . (2)رابطه   

 

که بر اساس آن،  ،  داده شده است  شینما  (8)  های پژوهش در جدو کلیّ آزمون فرضیه  ننایج
 از سوی دیار،  ورهبری توانمندساز توان نه است بر نوآوری باز داخلی و خارجی تأثیرگذار باشد  

نیز سازمانی  یادگیری  است  فرهن   بی     توان نه  توانمندسازارتباط  را   و  رهبری  باز  نوآوری 
سامیانجی یادگیری  فرهن   بی   رابطه  است  ننوان نه  جذب،  ظرفیت  اما  نماید؛  و گری  زمانی 

 نوآوری باز را تعدیل نماید. 
 های پژوهش . بررسی فرضیه8جدول 

 
1 Variance Accounted For (VAF) 
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 ننیجه  معناداری ضریب م یر  های پژوهش ادعای فرضیه فرضیه 

 فرضیه  تائید  001/0 21/0 شوندهخارجاثر رهبری توانمندساز بر نوآوری باز  او 

 فرضیه  تائید  001/0 79/0 فرهن  یادگیری سازمانی اثر رهبری توانمندساز بر  دو 

 فرضیه  تائید  001/0 26/0 واردشوندهاثر رهبری توانمندساز بر نوآوری باز  سو 
 فرضیه  تائید  001/0 61/0 شونده خارجبر نوآوری باز  فرهن  یادگیری سازمانیاثر  چهار 

 فرضیه  تائید  001/0 59/0 واردشوندهبر نوآوری باز  فرهن  یادگیری سازمانیاثر  پنجم

 ننیجه  a b c Sa Sb Z VAF های میانجی آزمون 

 ششم 
فرهن  یادگیری  رهبری توانمندساز بر نوآوری باز داخلی از طریق 

 گذارد. می  تأثیر، سازمانی
 تأیید 64/0 9.69 079/0 075/0 26/0 59/0 79/0

 هفنم
فرهن  یادگیری رهبری توانمندساز بر نوآوری باز خارجی از طریق 

 گذارد. می  تأثیر، سازمانی
 تأیید 69/0 9.71 079/0 075/0 21/0 61/0 79/0

 ننیجه  معناداری ضریب م یر  های تعدیلار آزمون 

 هشنم
-واردشونده با تعدیلبر نوآوری باز  فرهن  یادگیری سازمانیاثر 

 گری ظرفیت جذب 
 رد فرضیه  49/0 00/0

 نهم 
-شونده با تعدیلخارجبر نوآوری باز  فرهن  یادگیری سازمانیاثر 

 گری ظرفیت جذب 
 رد فرضیه  45/0 01/0

 

 

 و پیشنهادها:  گیرینتیجه

بررس   یا به  ب  یمطااعه  نوآور  یرهبر    یارتباط  و   و   (شوندهواردشونده و خارج)  باز  یتوانمندساز 

میانجی در شرکت  یسازمان  یریادگیفرهن     نقش  تعدیلاری ظرفیت جذب   بنیاندانشهای  با 

بخنیاریاسنان   و  است  چهارمحا   در  ،  پرداخنه  هم  ب  یکشورآن  برا  یکاریکه   یهمچنان 

از طریق،  اخیراًچااش است.    کیگذاران همچنان  استیس ایران  مبنن  کشور  نوآور   یرشد  و    یبر 

  با   مطابق   یا  ،اشنغا  اتخاذ کرده است  جادیا  یاز سازوکارها   ی عنوان برخهرا ب  ین یتوسعه کارآفر

بلک اقنصادی،   ند که خاطرنشان کرد  است  (1994)  1بورنتحقیقات کوران و  برای تحقق توسعه 

 . ستحیاتی ا )فردی، سازمانی و ملی(، ایجاد نوآوری در سطوح مخنلف

 
1 Curran and Blackburn 
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دست آورده در سراسر جهان به یاندهیفزا  رش یو پذ تیباز محبوب ینوآور یکه اااو  ییاز آنجا

برا ا  ،افنهیتوسعه   یاااو  آزمودن  یاست،  دانششرکت  ،مطااعه   یدر  . ندشد  اننخاب  بنیانهای 

توا  ینوآور   نمیاکوس مانند    دکنندگانیاز  دانشااهآوری ف و    یعلم  مؤس اتدانش  افراد ،  ها، 

 . ( 2011، 1)جک ون شده است لیتشک یو خصوص  یدوان  یهادانش در بخش برانو کار ینوآور

داد که    هاافنهی   یاوا نوآور  یرهبرنشان  افزا  واردشوندهباز    یتوانمندساز،  از یم  شیرا  دهد. 

دارا  ییهاشرکت   روای  پ  یرهبران  یکه  که  فعاا  روانیبودند  انجا   به  را  به    یها تی خود  مربوط 

ترغ  جادیا دانش  ک ب  ننا کردندیم  بیو  به  . افنندیدست    یبالاتر  واردشوندهباز    ینوآور  جی، 

دهند تا  یم  زهیها اناکرده و به آن  یاااوبردار  روانیپ   یمطلوب را در ب  یرفنارها   نمندرهبران توا

ا  یجوو ضم  ج ت بازارها   دیجد  یها دهیدانش و  نما  باثباتی  ی، رفنارهای خارج  یدر  به   ش یرا 

توانمندساز را در   یرهبرکننده  لیمطابق با مطااعات گذشنه است که نقش ت ه  افنهی   یباذارند. ا

 (. 2010، 3؛ ژان  و بارتو 2،2012)باتنار کندیم  ییتب نوآورانه جیننا

ابیترت   یبه هم بیاونس  با  افنهی   ی،  و  بورپیت  تحقیقات  که   سناهمرا(  1997)  4ننایج  شد 
اتخاذ تصمیماتی    دارد که قادر به  ازین  یازهیتوانمند و با انا  کارمندان  به  ،یگزارش دادند که نوآور 

مطلوب را شامل   یهامؤافه   ی، اتوانمند   یسبک رهبر   کیاز آنجا که     یبنابرا؛  باشند  م نقلانه
ارتقا مشودمی را  احنمالًا ک ب دانش و منابع  ننی،    واردشوندهباز    ینوآور  جیننا  جه یبخشد و در 
، دانش خود که رهبران توانمند داشنند  ییهااست که شرکت  یبدان معن    یکند. ایم   دایپ  یبالاتر
 .کنندیم تیریمؤثرتر مد طوربهرا 

کنند تا یم  قی، رهبران توانمند کارمندان خود را تشودهدیمطااعه نشان م   یطور که اهمان
گذشنه نشان داده است که   در تحقیقات،  حا    یاز کارمندان توانمند خود بهره ببرد. با ا  هاشرکت

 
1 Jackson 
2 Bhatnagar 
3 Zhang and Bartol 
4 Burpitt and Bigoness 
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نوآور  یابیدست  یبرا  یتوانمندساز  بارتو ،  2012)باتنار،    است  یضرور   یبه  و  ژان   ؛  2010؛ 
 (. 2010، 1کاکر و ارتورک 

همچن گذشنه  برا   یمطااعات  توانمند  رهبران  که  است  داده   جهت خود    روانیپ  ینشان 
تصم در  ا  یریگمیمشارکت  وظا  زه یانا  جادیو  انجا   طر  فیدر  ب  یذات  یهاپاداش   ق یاز  ی رونیو 
ایجاد   همکاران   ه نند  بیشنری  اسنقلا خواهان  و  توانمند (.  2011،  2)ژیو  رهبران  که  آنجا  از 
اطم و  پ  نانیاعنماد  مورد  در  را  به  روانیخود  مخود  همکاران یوجود  و  )آرنواد  ،  ( 2000،  3آورند 

م  پذیرانهری ک  یرفنارها   هم  روانیپ نشان  فعاایرا  در  بهنر  به عملکرد  منجر   ی ها تیدهند که 
 .شودینوآورانه م

همچن   یا م   یمطااعه  ب  یسازمان  یریادگیفرهن     یانج ینقش  ارتباط    ی توانمندساز    یدر 
، ها ، ارزش یسازمان  قراردادهایاز    یامجموعه  یریادگیکرد. فرهن     تائیدباز را    یو نوآور  یرهبر
فرآوهیش و  سازمان  یسازمان  یندهایها  و  کارکنان  که  و  است  دانش  توسعه  سمت  به  را  ها 
بنابرای ،کندیم  بیترغ  ی نایاش سازمان  شودمی اسننباط    ؛  در  توانمند  رهبران  مورد    یهاکه 

و   کندیم تی حما  دیجد یهادهی، تباد  و اسنفاده از اجادیکنند که از ای م جادیرا ا یط ی، محیبررس
را  باز    ینوآور  روای شود و از  یدانش م  انیجر  جیمؤثر باعث ترو  یریادگیفرهن     کی  جهیدر نن

 کنند. ترغیب می

در توسعه فرهن    یرا عامل مهم  ی( که رهبر2000)  4سی اوگبنا و هر  تحقیقاتبا    افنه ی   یا
م  یسازمان در    ،کندیعنوان  است.  د  راسنایسازگار  مثا  به)  اریمطااعات  و   عنوان  ساان  

  و جو    کیاند که رهبران توانمند،  نشان داده   یهمچن،  ( 2011؛ ژیو و همکاران،  2011،  5همکاران 
مربوط    یهات یکنند، که منجر به ارتقاء فعاایم  جادیرا ا  یکننده از نوآورتی حما  یفرهن  سازمان

 ی است. دانش و نوآورجریان به ورود 

 
1 Çakar and Ertürk 
2 Xue et al 
3 Arnold et al 
4 Ogbonna and Harris 
5 Slåtten et al 
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همچن   یا رهبر   یمطااعه  که  داد  فرهن     ینشان  بر    تأثیر  یسازمان  ی ریادگیتوانمندساز، 
نوآورگذاردیم بر  خود  نوبه  به  که  م   یچن  ، روای از    ؛گذاردیم  تأثیرباز    ی،  که  یاسننباط  شود 

توانمند در شرکترهبران  م   یریادگیفرهن     ،خود  یها ،  توسعه  دیرا  تباد   که      یب  انشدهند 
توانند از  یسازمان که م  ی، به اننشار اطلاعات به اعضابه نوبه خود   یکند. ایم  لیاعضا را ت ه

برا م  یهاحلراه  دیتوا  یآن  کنند، کمک  اسنفاده  از     یساز همچنتوانمند  یرهبرکند.  ینوآورانه 
واسطه  یقدردان  طریق به  کارکنان  فرهن   مشنرک  یها تیفعاا  از  م  ی ریادگی،  ارتقا  بخشد. یرا 

سخن به  میمطااعه  کی  یاگرچه  پیدا  زمینه  ای   در  توسط  افنهی،  یکل  طوربه اما  ،  شودای  ها 
پشن گذشنه  کردیم  یبانیمطااعات  خاطرنشان  که  توانمند،  شود  با    زهیانا  ،رهبران  را  کارمندان 

 .(2011، 1)تون  و چان   کنندیم تی تقوها ن به آنو پاداش داد قیتشو

اشنراک   یهمچن  یرهبران   یچن بدهیا  یگذاربه  و   سازمان  یاعضا   یها  )سیریواسناوا 
ژیو و همکاران،  2006،  2همکاران  نن  را که  (2011؛  ننا  جهیدر  بهبود  به  را   نوآورانه شد  جیمنجر 
می فرهن     انیشا  دهند.ترویج  که  است،  روابط     یب  کاملطور  به  یسازمان  یریادگیذکر 
ابعا  یرهبر  یتوانمندساز  نموده است.  میانجیباز    ینوآور   دو  ا  یافنه   ی اگری  به  را    جهینن   یما 

  .باز داشنه است یدر نوآور ینقش مهم یسازمان یریادگیرساند که فرهن  یم

واسطه  قاتیتحق عوامل  به  یار ید  یاحنماا  ی ا گذشنه  است.  داده  قرار  بحث  مورد  عنوان را 
 ی هاسبک  وندی تواند پیقرار داد که م  یرا مورد بررس  نهی( قدرت زم2009)  3و همکاران  همثا ، اوک

و   ی، رسمی فرهنا  یهاسامانهو    ندهایبه انواع فرا  زمینهقرار دهد.    تأثیررا تحت    یو نوآور  یرهبر
هماهنا  یرسمریغ که  دارد  اشاره  سازمان  ب  یدر  برا  یسازمان  یواحدها    یمؤثر   لیت ه  یرا 
 . سازدیم  ریپذدر مراحل مخنلف امکان ینوآور یندهایآفر

  زانیکند، م  گریمیانجیرا    یبا رهبر  ینوآور  وندیتواند پیکه م   یاز عوامل احنماا   ارید  یکی
دانش است )د   یهاییاز دارا یبردارفرد و نارش کارکنان ن بت به بهره  یشخص  شبرد یابنکار و پ

 باذارند.  تأثیر ینوآور تیتوانند در تقوی( که رهبران م2014، 4آراژو بورچارت و همکاران 

 
1 Tung and Chang 
2 Srivastava et al 
3 Oke et al 
4 de Araújo Burcharth et al 
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استمطااعه     یا تعد  ننوان نه  ظرفلینقش  در    تیکننده  یجذب  فرهن    یریادگارتباط 
که  ینم    یبنابرا  ؛کند  تائید  راباز    ینوآور  و   یسازمان اسننباط شود  سازمان  کیتواند   ی فرهن  

دارارندهیادگی ب  تأثیر   ی،  نوآور  یشنریمثبت  ظرف  یدر  از  بالاتر  سطوح  در  است.    جذب  تیباز 
مطااعات  یاریب  گان،    عنوانبه)  از  موسکیو،  2001مثا ،  داشنه(  2007؛  بنااهاظهار  که  ها  اند 

نامناسب کارمندان    تیفیو ک  و توسعه  قی محدود در تحق  ای  فی ضع  یگذارهیسرما  لیمعمولًا به دا
از   یفیباز، سطح ضع  نوآوری  ا یو توسعه    قیتحقبر    یمبنن  یهات یمشارکت مؤثر در فعاا  یخود برا
 (. 2010، 1د)اسپینهون و همکاران دهنیرا نشان م جذب تیظرف

  یجذب، دشوار است که ا  تیکننده ظرفلیبا توجه به عد  مطااعه خاص در مورد نقش تعد
مشابه  افنهی مطااعه  هر  با  است  یرا  کرد  نیاز  مرتبط  زمینه  ای   در  بیشنری  تحقیقات  بنابرای   ؛ 

 ایپو  ییاز توانا  یسطوح بالاتر  یکه دارا  یبنااهشود که  یم  یر یگجهی، ننبر همی  اساس ؛  است
   ی دانش را در ب  همچنی  اشنراک  ( و  ذبج  تیظرف  یعنیدانش )  کاربرددانش و    خلق  نه یدر زم
 کندیم  اعما    م نمر   یریادگی  ر را بزیادی    تأکیدو    دیجدی  هادهی، اکندیم  قیخود تشو  یاعضا
 .تر استموفق شوندهخارجباز  ینوآور  یعنی( احنمالًا در تجارت دانش یفرهن  سازمان یریادگی)

حدودافنهی   یا تا  کارایانیس   با  یها  تحقیقات  دارا(  2012)  2ننایج  در   ییبالا   تی اهم  یکه 
شرکت    کیجاذب به    تیدارد و خاطرنشان کرد: سطوح بالاتر ظرف  رتی، مغااستجذب    تیظرف

اسنفاده از آن را    تیو در نها  سبب حل م ایل سازمانی شود شده،  افتیکند تا دانش دریکمک م
تجار   یبرا بهبه  یاهداف  اما  آورد.  تعدیکلطوردست  نقش  فقدان  ظرفلی ،  با  تیکننده    د یجذب 
 یا  باز  نوآورى  براى  هایى ایجاد فرصت باعث  جذب  ظرفیت در واقع، . ردیقرار گ یمورد بررس شنریب

 باز نوآورى مد  یک  در دانش داخلى منابع ترکیب هاى محدودیت کاهش  دیار باعث بیان به

محیط   از  همچنی   و شودمى مننج  توسعه داخلى و تحقیق فرآیندهاى از جذب، شود. ظرفیت مى
 پذیرد.  می تأثیر نیز  خارجى

 آن تبدیل و ها شرکت جذب توسط اننظار در که  را شرکت از خارج  مرزهاى دانش باز نوآورى

 خارجى  دانش ای   اما دهد؛ می  فشار قرار  تحت ه نند ارزش با و  جدید  و خدمات محصولات به

 
1 Spithoven et al 
2 Carayannis 
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های مورد نظر در شرکت دانش ابندا شودبنابرای  پیشنهاد می نی ت؛  بردارىهبهر قابل   راحنیبه
 تطابق  و  اننقا  براى کارهایى و دنبا  ساز به باید هاشرکت و  شود شناسایىبنیان اسنان  دانش

با ای  راه جذب ظرفیت باشند. شرکت  داخل شرایط دانش   که آیدمى دستبه مخنلفى هاىاز 

آنمهم سرمایهتری   است  توسعه و تحقیق در  گذارىها   یک صورتبه تواندمى که داخلى 

به فرسنادن  یا  شرکت ساخنارى  از عملیات محصو   پیشرفنه فنی  آموزشى هاىدوره  کارکنان 

 . باشد

 منابع 

 عملکرد جذب و ظرفیت نوآوری،  رایج  هایزیرساخت  میان رابطه"  .زاده، محمد؛ کلاننری، نادیا؛ آذر، عاد  و ح  شعبانااهی،  

 . 30-1 ، 1394، 4، سا  چهار ،  نشریه علمی پژوهشی مدیریت نوآوری ."ملی سطح  در نوآورانه

رابطة فرهن  یادگیری سرازمانی برا توانمندسرازی روانشرناخنی و بررسی  "ومرث؛ ارشدی، ن ری ؛ سخراوی، رضا.  بشلیده، کی

مردیریت برر ،  "ملری حفراری ایرران سازمانی، با توجه به نقش میانجیاری یادگیری سازمانی در کارکنان شرکت  نوآوری
 .188-163،  1395 ،  1، سا  پنجم، شماره هاآموزش سازمان

آرشداوری رضازاده،  و  علی  نر مد .  ،  با  ساخناری  معادلات  دانشااهی،  ،  PLSافزار  سازی  جهاد  اننشارات  سازمان  تهران: 
1392.   

 رویکرد بر مبننی جدید محصو  توسعه موفقیت افزایش"  .سرخوش سیدمهدی، ح ی ؛ اخوان، پیمان و ح ینی پوده دهقانی

 . 68-45 ، 1392، 2شماره  ، سا  دو ،مدیریت نوآورینشریه  ، "باز )مطااعه موردی: در یک سازمان پژوهشی( نوآوری

حلیل ارتباط فرهن  یادگیری سازمانی، فرهن  نوآورانه و  ت"  .صدر، محمد؛ بهارسنان، امید و محمدیح ی آباد،  دواترضایی

خلاقیت در علو  فصلنامه ابنکار و  ،  "(های زمز ، روغ  و پااه کرمان مورد مطااعه: شرکت ،  صنایع غذایی کرمان  ابداع در
 . 25-1 ، 1391  ، دوره دو ، شماره سو ، ان انی

  بررسی عوامل درونی و بیرونی بر نوآوری باز "  .، راحله و زرگران یزد، بهارهافراسیابی  ؛پور نرگ ی، قاسم؛ داوری، علیرمضان

-46  ، 1393،  1، دوره دو ،  آوریف فصلنامه مدیریت توسعه    ، "(مطااعه موردی: مراکز تحقیقاتی وزارت صنایع و علو )
29 . 

عاطفه در    .ح نی،  باز  نوآوری  پذیرش  در  دانش  جذب  ظرفیت  اثر  بازهاسازمان شناسایی  نوآوری  تجربه  با  پایانیی  امه  ن. 
 . 1390کارشناسی ارشد دانشااه تهران، 

رویکردکاربه سازوکار بر مؤثر هایعامل  بندیرتبه و بررسی"  .؛ فیضی، کما  و طبائیان، سیدکما خ روپور، ح ی   گیری 

 . 1-26 ، 1393،  4 دو ،  ، سا نوآوری نشریه علمی پژوهشی مدیریت ."ایران هوایی صنعت در باز نوآوریِ
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بر ظرفیت جذب    تأثیر"  .صابرفرد، علیرضا باز  ،  آوریف فصلنامه سیاست علم و  ،  "در صنایع دفاعی  آوریف رویکرد نوآوری 
 . 30-15 ، 1398 ، 4، شماره 11دوره 

رنجبر،   غلامرضامصطفیصفدری  توکلی،  و  منوچهر  منطقی،  و "  .؛  روندها  رویکردها،  مفاهیم،  بر  جامع  نااهی  باز؛  نوآوری 

 . 10-17 ، 1393، 40، سا  دهم، آوریف فصلنامه رشد  ."عوامل کلیدی موفقیت

)  حمیدزاده،  خانعرفانیان ترکانلو، زهره  ب1396و  نر   (.  عوامل  بهره  مؤثر ررسی  انایزش بر  بر  توانمندساز  تاثیر رهبری  وری: 
ااها  بخش و ترغیب ذهنی انایزش  ،  40، دوره دهم، شماره  وری )فراسوی مدیریت(مدیریت بهره. فصلنامه  پیشرفت و 

131-157 . 

سازی مشنریان در مقدمات نوآوری به کمک رویکرد نوآوری باز:  یکپارچه"  . وادزاده، ج، سلطانابک شیرازی ب  اصغر، لی ملایی ع 

 . 48-38 ، 1395،  47، سا  دوازدهم،  آوریف فصلنامه رشد  ."های نوآورانه محصو خاب ایده تواید و انن

محمدرضا  محمدرضامهرگان،   زاای،  در تعیی  فنون وجویج ت در "  .و  فرهن   ،  "مدیرینی هایپژوهش روایی  فصلنامه 
 . 26-5  ، 1385، 14چهار ، شماره   ، سا مدیریت

تاثیر رهبری توانمندساز بر بهبود عملکرد خدمات هنل ها، نقش میانجی (.  1396پور، محمدرضا )و ادیب  مهدیشناس،  یزدان
)مطااعات جهاناردی(. فصلنامه  و تباد  دانش  شناخنیروانقراردادهای   ره  ، شما12، دوره  مطااعات مدیریت گردشاری 

40 ،83-114 . 
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