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 چکیده

پژوهش  باشد. میرهبری  طریق توانمندسازی از سازمان در نوآوری تسهیل و جذب ظرفیت تقویت ریتأث یاین تحقیق بررسهدف از 

پیمایشی از نوع میدانی است. این پژوهش در  -حاضر برمبنای هدف، کاربردی و بر مبنای روش در زمره پژوهشهای توصیفی

 بنیان دانش هایشرکت کردستان انجام گرفته است و کلیه کارکنان استان فناوری و علم پارک در مستقر بنیان دانش هایشرکت

نفر  104ها جامعه آماری این پژوهش را تشکیل داده اند که تعداد آن 1401کردستان در سال  ناستا فناوری و علم پارک در مستقر

گیری تصادفی ساده انتخاب شده و سه پرسشنامه )پرسشنامه نفر با استفاده از روش نمونه 82با استفاده از فرمول کوکران باشد که می

زاتزیک،  و )وانگ ( و پرسشنامه نوآوری2011همکاران،  و )دلماسجذب  (، پرسشنامه ظرفیت2019)هسی،  رهبری توانمندسازی

و  بارتلت کرویت آزمون و  KMOآزمونسوال می باشد بین آنها توزیع شد. روایی این پژوهش از طریق  42( که مجموعاً در 2019

 Spss هایافزار توسط نرم اختاری وپژوهش با روش معادلات ساین روایی محتوایی و پایایی نیز از طریق آلفای کرونباخ بدست آمد.  

 جذب ظرفیت بر رهبری توانمندسازیه است. نتایج تحقیق نشان داد که اجرا و تجزیه و تحلیل شد 3نسخه  Smart PLSو  24نسخه 

 نوآوریفرآیند و  محصول، نوآوری نوآوری بر بالقوه جذب بالقوه و ظرفیت جذب دارد. ظرفیت تأثیر بالقوه جذب شده و ظرفیت محقق

 شده و ظرفیت محقق جذب ظرفیت طریق از اجرا نوآوری  فرآیند و نوآوری محصول، نوآوری بر رهبری دارد. توانمندسازی اجرا تأثیر

  .دارد تأثیر بالقوه جذب

 كلیدی هایواژه

 بالقوه، نوآوری جذب شده، ظرفیت محقق جذب ظرفیترهبری،  توانمندسازی سازمان، در نوآوری تسهیل جذب، ظرفیت تقویت 

 اجرا فرآیند، نوآوری محصول، نوآوری
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 . مقدمه1
از  یکی عنوانبه و رودمی شماربه سازمانی هر در اثربخش تحولات و تغییرات ساززمینه نوآوری پذیرفت باید کنونی عصر بر حاکم فضای در

 خلاق و تفکر یک کردن عملی سازمانی، نوآوری (. لذا2018بیرد،  و گردد )وانگمی محسوب سازمانی هر تعالی و پیشرفت حیاتی معیارهای

 (.2019و همکاران،  1باشد )شجاهاتمی سازمان تکراری عرصه در موفقیت کلید

 معنا محصول بدین در نوآوری باشد،می بررسی قابل اجرا در نوآوری و فرآیند در نوآوری محصول، در نوآوری حوزه سه در هاسازمان در نوآوری

 ارائه و خدمت محصول در زیادی تغییرات تا است تلاش در همواره و کند بازار روانه را جدید محصولات و خدمات دارد، سعی شرکت که است

 فرآیند این در نوین هایآوریفن از و کندمی روزرسانیبه را خدمت ارائه هایروش همواره شرکت فرآیند در نوآوری به شرکت توجه نماید. طی

 دنبالبه همواره و کندمی گذاریسرمایه خود هایرویه و فرآیندها روزرسانی به روی مداوم طوربه شرکت اجرا، در نوآوری در و بردمی بهره

 است، نوآور هایشرکت اصلی مشخصهو  است مبرهن که آنچه (. اما2019، 2زاتزیک و باشد )وانگمی اداری سیستم بهبود برای جدیدی هایراه

 موارد برخی در و عالی تحصیلات با کاری نوآور نیروی استخدام توسعه، و تحقیق هایپروژه در شرکت درآمد از توجه قابل میزانی کردن هزینه

 نوین هایاستراتژی و جدید خدمات و در کالاها بازنگری و بهبود مداوم توسعه کشور، خارج متخصصین وقت پاره گرفتن خدمت به و جذب

 (.1390هست )مشیری،  مبادلات و فکری مالکیت

 و آموزشی، نهادی اطلاعاتی، ارتباطی، هایزیرساخت شرایط )مادی و معنوی( و از ایمجموعه نیازمند سازمانی هر در نوآوری ایجاد تردید بدون

 مؤثر عوامل (. یکی از1400ساخت )نصری و همکاران،  شکوفا و محقق گسترده و فراگیر صورتبه را نوآوری آن سایه در بتوان که است اقتصادی

 کندمی عنوان و شده است مطرح دانش مدیریت در که است عنوانی جذب (. ظرفیت2021باشد )لیم، جذب می ظرفیت نوآوری تقویت و بروز بر

 به جذب ظرفیت (. مفهوم1395دهند )توسلی و همکاران،  افزایش اطلاعات جذب در را خود آتی توانایی توانندمی یادگیری کمک با افراد که

 در3 لوینتال و دهد. کوهنمی قرار مدنظر خارجی منابع و اطلاعات جذب و گیریبهره برای را اقتصاد توانایی که گرددبرمی کلانی دیدگاه

 تشخیص برای یک سازمان توانایی عنوانبه را جذب ظرفیت و کردند وارد سازمانی هاینظریه حوزه به را اقتصادی کلان مفهوم این 1990سال

 هدف خود خودی جذب به گرفتند. ظرفیت نظر در تجاری اهداف برای آن کارگیریبه و سازیشبیه بیرونی، منابع از جدید اطلاعات ارزش

 (.1392کند )مرادی و همکاران،  خلق را نوآورانه عملکرد چون مهمی سازمانی بروندادهای تواندمی اما نیست،

آن  بر مؤثر عوامل و جذب ظرفیت خصوص در متعددی مطالعاتی تا است شده سبب نوآوری خلق در آن نقش و جذب ظرفیت مساله اهمیت

 هایراه جمله از داد نشان هاآن پژوهش نتایج که باشد( می2020همکاران ) و 4ژائو ( و2021لیم ) مطالعات هاپژوهش این جمله از پذیرد صورت

 باشد.رهبری می توانمندسازی منجمله رهبری نقش شرکت، دانش ذخایر ساختن برای کمک و بیرونی دانش کردن ارزشمند جذب، ظرفیت ارتقاء

 تصمیمگیری بیشتری مسئولیت و عمل آزادی خودمختاری، آن اساس بر که شودمی گفته سازمانی ترتیبات به که است اصطلاحی توانمندسازی

 نامیده کارکنان توانمندسازی عمل آزادی افزایش برای مشابه هایروش سایر و عمودی سازیغنی دیگر عبارتشود. بهمی واگذار کارکنان به

 انگیزش، توانش، شناخت شامل از ایمجموعه یک قالب در ذاتی انگیزش را توانمندسازی این بر (. علاوه2013، 5بوچانان و شود )هوزینسکیمی

 توانمندسازی (. لذا2022و همکاران،  6دانند )تیونیومی کار در فرد نقش به نسبت فردی جهت انعکاس راستای در خودمختاری و معناداری

 تا شودمی جاری در سازمان فرهنگ و هانظام ها،رویه ها،سیاست ها،شیوه طریق از و داشته اشاره سازمان ساختاری توانمندسازی به رهبری

 فراهم را محیطی توانمند، حقیقت رهبر سازد. در قادر خود، هاینقش اجرای و وظایف آمیزموفقیت انجام برای را کاری هایگروه و افراد اینکه

                                                           

1 Shujahat 
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4 Zhao 
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 معتقد ( نیز2019) 8(. راسل2021و همکاران،  7کنند )پاولمی همکاری یکدیگر با هافعالیت انجام در مختلف، هایگروه در کارکنان که کندمی

 گفت توانمی نهایت است. در تسهیم اطلاعات و سازمان تصمیمات کنترل پویا، ساختاری چارچوب بعد سه بر مشتمل توانمندسازی که است

 فعالانه تا کنندمی تشویق را رهبران زیردستان زیرا کند،می تسهیل کارکنان میان در را کیفیت با بازخورد و هاایده تبادل رهبری توانمندسازی

 تقویت را جذب ظرفیت تواندمی رهبری دیگر، توانمندسازی عبارت(. به2010و همکاران،  9کنند )هوانگ مشارکت شده داده هایتوانمندسازی با

 تجاری هایاستراتژی مورد در سریع و منطقی اتخاذ تصمیمات با بالا جذب ظرفیت با هاییسازمان نتیجه، در ( و2021و همکاران،  10کند )ژو

 (.2011همکاران،  و 11شوند )البشیرمی نوآورتر خود، جذب ظرفیت اساس بر خود

 به مساله هاشرکت این که است این است شده تبدیل بنیان دانش هایشرکت بخصوص هاشرکت برای اساسی مسائل و دغدغه به که آنچه اما

 تواندامر می همین و است شده گرفته نادیده موارد این اغلب و است نشده توجه شاید و باید که طورآن دانش جذب ظرفیت طریقه و نوآوری

 و سهم بازار کاهش و مشتری سوی از مقبولیت عدم نتیجه در و بازار نیاز با محصول یا خدمت همسویی عدم همچون ناپذیریجبران تبعات

 شده است هم ترپیچیده کرونا بیماری پاندمی و فعلی شرایط تحت مساله این دیگر سوی از باشد، داشته همراه به شرکت برای را سودآوری

 ارائه محصول نوآورانه هایشیوه به کمتر و کردند تمرکز خدمات خط بر ارائه و خدمات کیفت بر بیشتر شرایط این تحت هاشرکت که طوریبه

 تا شده است سبب بیماری این بالای شیوع و انتقال سرعت نبوده، تأثیربی بحرانی شرایط این نیز سازمانی مدیریت در پرداختند، خدمت یا

 شده که سبب نوظهور مسائل این و باشند دورکاری طریق از کاری فرآیندهای و هافعالیت ادامه و کارکنان سلامت حفظ بر رهبران تمرکز

 ظهورینو  شرایط با هاشرکت پاندمی، این کردن فروکش با کند. اما تمرکز رهبری توانمندسازی و جذب طرفیت دانش، انتقال به کمتر سازمان

 توانایی مشاهده اجتماعی، هایرسانه به وی دسترسی و نبوده پاندمی از قبل مشابه وی هایخواسته و مشتری نیازهای آن طی که هستند مواجه

 اینجاستاست،  شده مشتریان هایذائقه و خواسته نیازها، در تغییر سبب مرزها شدن برداشته و آنلاین سفارش در تسهیل مشتریان، بازخوردهای

 و رهبران مدیران لذا شود،می تبدیل اساسی ایدغدغه به رقابتی بازار چنین در تمایز منظوربه دغدغه و مساله یک عنوانبه بودن نوآور که

 در و نمایندمجهز  روز دانش به را کارکنان تا است لازم و باشند نوآوری تسهیل فکر به باید شرایطی چنین در بقاء برای که دریافتند هاسازمان

 هایرقابتی، پژوهش بازار در سازمان بقاء در آن نقش و مساله این اهمیت رغمعلی که گردند مندبهره رهبری توانمندسازی عامل از راه این

 و در سودآوری نوآوری نقش از هاشرکت بیشتر و گرفته صورت بنیان دانش هایشرکت در دانش جذب ظرفیت و نوآوری حیطه در اندکی

 حاضر پژوهش تا در است برآمده آن بر زمینه این در تحقیقاتی خلاء ادراک با پژوهشگر که اندمانده غافل بحرانی شرایط در بلاخص پذیریرقابت

 هایشرکت رهبری در توانمندسازی طریق از سازمان در نوآوری تسهیل و جذب ظرفیت تقویت آیا که باشد سوال این به پاسخگویی بدنبال

 دارد؟ در این راستا فرضیه های زیر مطرح می گردد: تأثیر کردستان استان فناوری و علم پارک در مستقر بنیان دانش

 دارد. تأثیر شده محقق جذب ظرفیت بر رهبری توانمندسازی

 دارد. تأثیر بالقوه جذب ظرفیت بر رهبری توانمندسازی

 دارد. تأثیر محصول نوآوری بر بالقوه جذب ظرفیت

 دارد. تأثیر فرآیند نوآوری بر بالقوه جذب ظرفیت

 دارد. تأثیر اجرا نوآوری بر بالقوه جذب ظرفیت

 دارد. تأثیر محصول نوآوری بر شده محقق جذب ظرفیت

 دارد. تأثیر فرآیند نوآوری بر شده محقق جذب ظرفیت

 دارد. تأثیر اجرا نوآوری بر شده محقق جذب ظرفیت

 دارد. تأثیر شده محقق جذب ظرفیت طریق از محصول نوآوری بر رهبری توانمندسازی
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 دارد. تأثیر شده محقق جذب ظرفیت طریق از فرآیند نوآوری بر رهبری توانمندسازی

 دارد. تأثیر شده محقق جذب ظرفیت طریق از اجرا نوآوری بر رهبری توانمندسازی

 دارد. تأثیر بالقوه جذب ظرفیت طریق از محصول نوآوری بر رهبری توانمندسازی

 دارد. تأثیر بالقوه جذب ظرفیت طریق از فرآیند نوآوری بر رهبری توانمندسازی

 دارد. تأثیر بالقوه جذب ظرفیت طریق از اجرا نوآوری بر رهبری توانمندسازی

 پزوهش پیشینه. 2

 اجتماعی استان تأمین های)بیمارستان نوآوری میانجیگری با مراجعین رضایت بر جذب ظرفیت تأثیر بررسی ( به1399سلطانی ) چشمه فرخی

 جذب تأثیرگذار است. ظرفیت نواوری میانجیگری با مشتری رضایت بر جذب ظرفیت که است آن از حاکی تحقیق هایلرستان( پرداخت. یافته

 بر دانش جذب ظرفیت یرتأث بررسی ( به1399است. مومنی ) تأثیرگذار مشتری رضایت بر است. نوآوری تأثیرگذار مشتری رضایت و نوآوری بر

 و مثبت بیانگر تأثیر %5خطای  سطح در پژوهش سایپا( پرداخت. نتایج خودرو صنایع نوآوری و تحقیقات مرکز مطالعه: )مورد نوآوری ظرفیت

بر عملکرد  آفرینرهبری تحولبررسی تأثیر "(، تحقیقی با عنوان 1399است. رحیمی و درویشی) نوآوری ظرفیت بر دانش جذب ظرفیت معنادار

خیز جنوب در استان  های ساخت و تأمین قطعات شرکت ملی مناطق نفتمورد مطالعه: شرکت)تجاری با نقش میانجی نوآوری سازمانی 

ها بصورت جدا و همچنین و نوآوری سازمانی بر عملکرد تجاری شرکت آفرینرهبری تحولحاکی از این است، که  جنتایانجام دادند.  "(خوزستان

بررسی  فدر پژوهش خود که با هد( 1398)بخش و بذرافشان  روح. داری دارند ت و معنیثبیر میانجی نوآوری سازمانی تأثیر مغیق متاز طر

آفرین و نوآوری سازمانی است، به این نتیجه دست یافتند که بین رهبری نقش واسط مدیریت دانش در ارتباط میان سبک رهبری تحول

دست آمده نشان داد که دار است. همچنین نتایج بهآفرین و مدیریت دانش، مثبت و معنی بطه بین رهبری تحولآفرین و نوآوری و راتحول

توانند در می آفرینضمن اینکه مدیران سازمانی با الگوگیری از سبک رهبری تحول د.شومدیریت دانش شرط اساسی برای نوآوری محسوب می

 بر سازمان جذب ظرفیت و تکنولوژیکی هایتوانمندسازی تأثیر بررسی ( به1398. معماری )عمل کنندتر قارتقای مدیریت دانش سازمانی موف

 طریق از جذب دارد. ظرفیت نوآوری بر معناداری تأثیر جذب ظرفیت داد که نشان نتایج خدماتی پرداخت. بررسی هایشرکت نوآوری عملکرد

 هایقابلیت بر دانش جذب ظرفیت اثر ( به تبیین1397نژاد )سبزی و دارد. عباسی وآورین بر معناداری تأثیر تکنولوژیک نوآوری هایقابلیت

 ورزش کارشناسان وزارت نوآوری هایقابلیت بر دانش جذب ظرفیت اثر پرداختند. نتایج نشان دهده جوانان و ورزش وزارت کارشناسان نوآوری

 مطالعه موردی:)، نوآوری و یادگیری بر عملکرد سازمان رهبری تبادلیتأثیر "عنوان (، تحقیقی با 1395بود. نوع پسند و همکاران ) جوانان و

نین و عملکرد سازمان وجود دارد، همچ رهبری تبادلیکه رابطه معناداری بین قابلیت  دهدنتایج تحقیق نشان میانجام دادند.  "(پتروشیمی تبریز

آوری و و نو رهبری تبادلی گیری و عملکرد سازمانی رابطه معناداری موجود است. بینبین قابلیت نوآوری و عملکرد سازمان و نیز قابلیت یاد

 بررسی ( به2022و همکاران ) 12د. گلایدنشوهای مکمل هم و عملکرد سازمانی نیز رابطه رابطه معناداری دیده میعنوان قابلیتیادگیری به

 خلاقیت و شده ادراک رهبری هایسبک پرداختند. نتایج نشان داد بین روانی توانمندسازی میانجیگری و رهبری قطر: تأثیر در نوآوری و خلاقیت

 رهبران که دولتی دارد. کارمندان وجود معناداری رابطه میانجی متغیر عنوانبه توانمندسازی روانشناختی با دولتی کارکنان شده ادراک خود

 ادراک خود خلاقیت توجهی قابل طوربه کنند،می درک خدمتگزار و ایمبادله فرین،آرهبری تحول هایسبک دهندهانتقال عنوانبه را خود

 آفرین،تحول رهبری هایسبک رسدمی نظربه که دهدمی نشان یافته ندارد. این توجهی قابل تأثیر مثبت اصیل رهبری که حالی در دارند، بالاتری

 خلاقیت و رهبری هایسبک بین رابطه مورد در تحقیق هاییافته با تأثیر گذارد. اینمی تأثیر کارمندان دولتی خلاقیت بر خدمتگزار و ایمبادله

 ( به2021کرد. لیم ) تأیید اصیل رهبری از جدا را شناختیروان توانمندسازی ایواسطه تأثیر این مطالعه دارد. نتایج مطابقت خصوصی بخش در

 که رهبری داد نشان پرداختند. نتایج رهبری توانمندسازی طریق از نوازمهمان هایسازمان در نوآوری تسهیل و جذب ظرفیت پرورش بررسی

اداری داشت.  نوآوری و فرآیند محصول، با مثبتی رابطه جذب دارد. ظرفیت شده محقق جذب ظرفیت و پتانسیل با مثبتی رابطه توانمندسازی

 ( به2020بود. ژائو و همکاران ) مرتبط یافته تحقق و بالقوه جذب ظرفیت طریق از نوآوری با غیرمستقیم طوربه رهبری توانمندسازی همچنین،

 اشتراک که کندمی تأیید نتایج اهمیت دارد؟ فردی خلاقیت و جذب ظرفیت پرداختند: آیا هاسازمان در نوآوری عملکرد و دانش اشتراک بررسی
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 و ورودی دانش اشتراک بین کامل میانجی اثر یک جذب ظرفیت و دهد، را ارتقا سازمانی نوآوری عملکرد مستقیماً تواندنمی گرادرون دانش

 این، بر بخشد. علاوه بهبود را نوآوری عملکرد تواندمی جذب ظرفیت و فردی دانش، خلاقیت گذاریاشتراک دارد. به سازمانی نوآوری عملکرد

 بین ایواسطه نقش جذب ظرفیت این، بر دارد. علاوه سازمانی نوآوری عملکرد بر قابل توجهی و مستقیم تأثیر فردی خلاقیت و جذب ظرفیت

 هایگیریجهت و دهدمی قرار بحث مورد را مطالعه سیاستی پیامدهای مطالعه این کند. در نهایت،می ایفا نوآوری عملکرد و فردی خلاقیت

 و تیمی: پرورش خلاقیت ارتقای در رهبری مختلف هاینقش بررسی ( به2020و همکاران ) 13کند. هیمی توصیف را آینده تحقیقات احتمالی

 فردی خلاقیت و فردی خلاق خودکارآمدی افزایش باعث رهبری مشترک که داد نشان تیم پرداختند. نتایج اعضای فردی خلاقیت ترکیب

 در مدیریت نوآوری و رهبری سازیتوانمند بررسی ( به2019) 14بخشد. هاسیمی بهبود را تیم خلاقیت خود نوبه به که شودمی تیم اعضای

 بین ایواسطه نقش خلاقیت برای جو که دهدمی نشان هاخلاقیت پرداخت. یافته برای جو ایواسطه نوازی: نقشمهمان صنعت زمینه

 کافی منابع و تغییر برابر در پذیریانعطاف کارکنان، خلاقیت خلاقیت شناخت ابعاد برای کند. جومی ایفا مدیریت نوآوری و رهبری توانمندسازی

 کند. می هموار جدید مدیریتی ساختارهای یا ها، فرآیندهاشیوه اتخاذ در رهبران توانمندسازی برای را راه نوآوری، برای

 می باشد: 1با توجه به مرور پیشینه ها و مبانی تحقیق مدل مفهومی به صورت شکل 

 
 (2021، 15اوکی سی و مدل مفهومی تحقیق )لیم -1شکل  

 پزوهشروش . 3
 هایشرکت کارکنان کلیهتحقیق جامعه آماری  این باشد. در پیمایشی و از لحاظ هدف کاربردی می -تحقیق حاضر از لحاظ روش توصیفی 

 داده یجهت جمعآور نمونهنفر هستند. حجم  104 جمعاًباشد که می 1401کردستان در سال  استان فناوری و علم پارک در مستقر بنیان دانش

متناجس اعضای نمونه و امکان دسترسی یکسان  و همگن بود و به دلیل ساخت نفر 82فرمول کوکران با سطح خطای پنچ درصد  ها با استفاده از

می  میدانی روش و کتابخانه ای منابع و پرسشنامه طریق از اطلاعات گیری تصادفی ساده استفاده شده است. جمع آوریها از روش نمونهبه آن

جذب  سوال، پرسشنامه ظرفیت 12( با 2019)هسی،  رهبری از سه پرسشنامه پرسشنامه توانمندسازی اطلاعات جمع آوری در ضمناً باشد.

سوال  14( شامل دو مؤلفه ظرفیت جذب بالقوه )هفت سؤال( و ظرفیت جذب محقق شده )هفت سؤال( و در مجموع 2011همکاران،  و )دلماس

شامل سه مؤلفه نوآوری در محصول )پنج سؤال(، نوآوری در فرایند )شش سؤال(، نوآوری در اجرا  (2019زاتزیک،  و )وانگ و پرسشنامه نوآوری

(، نظری ندارم 2(، مخالف )1تایی )کاملاً مخالف )پنجطیف لیکرت  وسیلههبگردید. این پرسشنامه ها  سوال استفاده 16)پنج سؤال( و در مجموع 

بارتلت مورد بررسی قرار  کرویت آزمون و  KMOبندی شده است روایی پرسشنامه ها از طریق آزمون(( مقیاس5لاً موافق )( و کام4( موافق )3)
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دلیل اینکه مقدار آلفای کرونباخ آن بالای دست آمده است که بهبه SPSSافزار گرفته و تایید شد. پایایی آن نیز از طریق آلفای کرونباخ در نرم

 می باشد: 1صورت جدول ها بهباشد.. جدول شرح پایایی پرسشنامهای پایایی میباشد دارمی 7/0

 

 هاجدول شرح پایایی پرسشنامه -1جدول 

 مقدار آلفای کرونباخ تعداد سؤالات متغیرها

 796/0  12 رهبری توانمندسازی

 722/0 7 بالقوه جذب ظرفیت

 787/0 7 شده محقق جذب ظرفیت

 710/0 5 محصول در نوآوری

 815/0 6 فرایند در نوآوری

 783/0 5 اجرا در نوآوری

در این پژوهش، جهت تجزیه و تحلیل دادههای آماری و بررسی سؤالات تحقیق و متناسب با نوع متغیرهای پژوهش از آمار توصیفی در قالب 

ا کمک ب اسمریونف-کلموگروف آزمونشناختی استفاده شد و در بخش آمار استنباطی از جدول و نمودار ستونی برای بررسی ویژگی های جمعیت

ه ب معادلات ساختاری و تحلیل عاملیو  جهت تشخیص تأثیر یا عدم تأثیر متغیرهابرای بررسی نرمال بودن داده ها و  24نسخه  SPSSنرمافزار 

 .گرفتمورد استفاده قرار  3نسخه  Smart PLSکمک نرم افزار 

 یافته های تحقیق

. جدول شودن مطلوب، از آزمون کلوموگروف اسمیرنوف استفاده میگیرند. برای نیل به ایابتدا نرمال بودن متغیرهای تحقیق مورد آزمون قرار می

  دهد.را نشان می KSی آزمون نتیجه 2

 آزمون نرمال بودن -2جدول 

 Sig متغیرها

 204/0 توانمندسازی رهبری

 178/0 بالقوه جذب ظرفیت

 196/0 محقق شده جذب ظرفیت

 220/0 محصول در نوآوری

 232/0 فرایند در نوآوری

 238/0 اجرا در نوآوری

وجود  Hoاست، شواهدی مبنی بر رد فرضیه  05/0ی متغیرهای تحقیق بیشتر از ، چون سطح معناداری درخصوص کلیه2براساس نتایج جدول 

 های فوق پذیرفته می شود. ندارد، و نرمال بودن توزیع نمونه مورد مطالعه در خصوص متغیر

یچیده ای پ های تجزیه و تحلیل ساختارهای دادهترین روشیا مدل علی یا معادلات ساختاری، یکی از اصلیتجزیه و تحلیل ساختارهای کواریانس 

ای از تحلیل عاملی، رگرسیون چند متغیره و تحلیل مسیر است که در یک سیستم پیچیده گرد هم آمده است و ترکیب ریاضی و آماری پیچیده

یل قرار دهد. مدل معادلات ساختاری به دو فاز کلی تحلیل عاملی تأییدی و تحلیل مسیر تقسیم های پیچیده را مورد تجزیه و تحلتا پدیده

گیرد و در قسمت ساختاری ارتباط ها مورد بررسی قرار میگیری ارتباط نشانگرها یا همان سؤالات پرسشنامه با سازهشود. در قسمت اندازهمی

فرضیات مورد توجه هستند. در روش تحلیل مدلسازی معادلات ساختاری ابتدا ارتباط هر شاخص های مورد بررسی با یکدیگر جهت آزمون عامل

 شود. عبارتی ارتباط بین متغیرهای مکنون بررسی میها یا بهگردد سپس ارتباط سازهبا سازه خود مشخص می

( 3( بخش معادلات ساختاری2گیریعادلات اندازه( بخش م1شود:های معادلات ساختاری سه قسمت بررسی می، برای برازش مدلPLSدر روش 

 بخش مدل کلی.



 

گیری سه مورد استفاده میشود: پایایی شاخص، روایی همگرا، روایی واگرا. پایایی شاخص نیز توسط سه معیار  برای بررسی برازش معادلات اندازه

. برای محاسبه ضرایب بارهای عاملی، مدل کلی حاوی 16بیگردد: ضرایب بارهای عاملی؛ آلفای کرونباخ و پایایی ترکیمورد سنجش واقع می

کمتر میباشد.  4/0اجرا شد که مشخص شد ضرایب بارهای عاملی تعدادی از سوالات از  PLS افزارها و سوالات پژوهش در نرمتمامی سازه

یید میسازند که دیگر أشدند و ت 4/0رایب بالای اجرا شد. با اجرای دوباره مدل تمامی سوالات دارای ض بنابراین با حذف این سوال مدل مجدداً

 نیازی به حذف سوالات نیست.

 
 ضرایب کلی بارهای عاملی   -2شکل 

 

هر سازه  AVEباشد. مقادیر مربوط به می 4/0)میانگین واریانس استخراج شده(،  AVE17روایی همگرا: مقدار ملاک برای سطح قبولی معیار 

بیشتر می باشند که این موضوع روایی همگرای  4/0از  AVEباشد، تمامی مقادیر ه از این جدول مشخص میآمده است. همانطور ک 3 در جدول

 سازد.یید میأمناسب مدل را ت

 

 نتایج میانگین واریانس استخراج شده متغیرها جهت بررسی روایی همگرا -3جدول

 AVE متغیر

 563/0 توانمندسازی رهبری

 593/0 بالقوه جذب ظرفیت
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 581/0 محقق شده جذب ظرفیت

 656/0 محصول در نوآوری

 428/0 فرایند در نوآوری

 438/0 اجرا در نوآوری

برای  AVEدهد. روایی واگرا وقتی در سطح قابل قبول است که میزان جذر هایش را نشان میروایی واگرا، میزان همبستگی یک سازه با شاخص

 های دیگر در مدل باشد. هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن سازه و سازه

 

 هاو ضرایب همبستگی سازه AVEماتریس مقایسه جذر  -4 جدول

توانمندسازی  

 رهبری

 جذب ظرفیت

 بالقوه

 جذب ظرفیت

 محقق شده

 در نوآوری

 محصول

 نوآوری

 فرایند در

 نوآوری

 اجرا در

      1 رهبریتوانمندسازی 

     1 642/0 بالقوه جذب ظرفیت

محقق  جذب ظرفیت

 شده

724/0 617/0 1    

   1 795/0 785/0 625/0 محصول در نوآوری

  1 726/0 797/0 608/0 747/0 فرایند در نوآوری

 1 743/0 742/0 609/0 740/0 737/0 اجرا در نوآوری

های دیگر بیشتر هر سازه )مقادیر قطر اصلی( از ضرایب همبستگی آن سازه با سازه AVEباشد، مقادیر همانگونه که از ماتریس بالا مشخص می 

 باشد.ها میشده است که این مطلب حاکی از قابل قبول بودن روایی واگرای سازه

 د.شواستفاده می R2و روش  tبرای بررسی برازش بخش مدل ساختاری از دو روش مشخص کردن ضرایب معناداری 

است. در صورتی که مقدار  t: ابتدایی ترین معیار برای سنجش رابطه بین سازه ها در مدل )بخش ساختاری(، اعداد معناداری tضریب معناداری 

های پژوهش است. در مدل پژوهش، تمام فرضیات یید فرضیهأها و در نتیجه تبیشتر شود، نشان از صحت رابطه بین سازه 96/1این اعداد از 

 تحقیق تایید شدند. همچنین برازش مدل ساختاری تایید شد.

 



 

 
 آزمون تی فرضیات -3شکل

ثیری دارد که یک متغیر مستقل أاست. این معیار نشان از ت R2: دومین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش، معیار  R2معیار 

، 19/0( سه مقدار 1998این معیار بیشتر باشد نشان از برازش بهتر مدل است. چین ) گذارد. هرچه مقدار)برونزا( بر یک متغیر وابسته )درونزا( می

برای متغیر درونزای اصلی مدل، به  R2کند. مقدار معرفی می R2عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی را به 67/0و  33/0

 مدل ساختاری پژوهش دارد.شده است که این امر نشان از برازش مناسب  30/0و  23/0میزان 

 

 

، 01/0( پیشنهاد شده است. مقادیر 2004) 18رود که توسط تننهاوس و همکاران( برای ارزیابی مدل کلی به کار میGOFمعیار نیکویی برازش )

برای مدل پژوهش  GOFعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای نیکویی برازش مدل کلی پیشنهاد شده است. مقدار به ترتیب به 36/0و  25/0

 حاکی از برازش کلی قوی مدل است.

 

 فرضیه های تحقیق نشان داده شده است. نتایج بررسی 5در جدول 

 

 فرضیه های تحقیق بررسی نتایج -5جدول 

 نتیجه فرضیه tآماره  ضریب مسیر فرضیه تحقیق

 تأیید 223/3 660/0 دارد. تأثیر شده محقق جذب ظرفیت بر رهبری توانمندسازی

 تأیید 204/3 643/0 دارد. تأثیر بالقوه جذب ظرفیت بر رهبری توانمندسازی
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 تأیید 921/2 542/0 دارد. تأثیر محصول نوآوری بر بالقوه جذب ظرفیت

 تأیید 936/2 581/0 دارد. تأثیر فرآیند نوآوری بر بالقوه جذب ظرفیت

 تأیید 976/2 619/0 دارد. تأثیر اجرا نوآوری بر بالقوه جذب ظرفیت

 تأیید 340/3 681/0 دارد. تأثیر محصول نوآوری بر شده محقق جذب ظرفیت

 تأیید 339/3 661/0 دارد. تأثیر فرآیند نوآوری بر شده محقق جذب ظرفیت

 تأیید 479/3 736/0 دارد. تأثیر اجرا نوآوری بر شده محقق جذب ظرفیت

اطمینان  سطح در (، بنابراین5+ می باشد )جدول 96/1و  -96/1بازه  از تا هشتم خارج فرضیه ی اول به مربوط t آماره مقدار اینکه به توجه با

 دارد. تأثیر وابسته که متغیر مستقل بر است مشخص ضریب مسیر نیز به توجه با می گردد. تأیید یک فرض و شده رد صفر درصد، فرض 95

 می شود. تأیید فرضیه ی اول تا هشتم تحقیق بنابراین

 

 

در بررسی روابط میان متغیرها با وجود نقش متغیر میانجی بایستی اثرات مستقیم، غیرمستقیم و اثر نوع دیگری از متغیرها، متغیر میانجی است. 

 مدهدر فرضیه های نهم تا سیز دار بودن تأثیر متغیر میانجیمنظور بررسی معنیکل مورد بررسی قرار گیرند. در این تحقیق از آزمون سوبل به

  کنیم. استفاده می

 دهمفرضیه 

 جذب ظرفیت بر رهبری توانمندسازی

 شده محقق

660/0 

 
223/3 

96/1 020/0 32/2 33/0 

 فرضیه تأیید

 نوآوری بر شده محقق جذب ظرفیت

 فرآیند
681/0 340/3  

 یازدهمفرضیه 

 جذب ظرفیت بر رهبری توانمندسازی

 شده محقق

660/0 

 
223/3 

96/1 018/0 36/2 31/0 
 فرضیه تأیید

  479/3 726/0 اجرا نوآوری بر شده محقق جذب ظرفیت

فرضیه 

 دوازدهم

 جذب ظرفیت بر رهبری توانمندسازی

 بالقوه

643/0 

 
204/3 

 فرضیه تأیید 41/0 16/2 031/0 96/1

 921/2 542/0 محصول نوآوری بر بالقوه جذب ظرفیت

فرضیه 

 سیزدهم

 جذب ظرفیت بر رهبری توانمندسازی

 بالقوه

643/0 

 
204/3 

 فرضیه تأیید 39/0 16/2 030/0 96/1

 936/2 581/0 فرآیند نوآوری بر بالقوه جذب ظرفیت

فرضیه 

 چهاردهم

 جذب ظرفیت بر رهبری توانمندسازی

 بالقوه

643/0 

 
204/3 

 فرضیه تأیید 37/0 18/2 029/0 96/1

 976/2 619/0 اجرا نوآوری بالقوه بر جذب ظرفیت



 

 های تحقیقنتایج بررسی فرضیه  -6 جدول

  فرضیه
ضریب 

 استاندارد
-p مقدار جدول Tمقدار

value 

آماره 

آزمون 

 سوبل

 نتیجه ثیر غیر مستقیمأت

 نهمفرضیه 

 رهبری توانمندسازی

 جذب ظرفیت بر

 شده محقق

660/0 

 
223/3 

96/1 023/0 27/2 35/0 
 تأیید

 محقق جذب ظرفیت فرضیه

 نوآوری بر شده

 محصول

643/0 204/3 

 لمتغیر مستقاثرگذاری  تأثیر مستقیمدهنده وجود مقدار آماره سوبل نشان و استفاده از آزمون سوبلنتایج مشخص است  6همانطور در جدول 

 است.  متغیر میانجی و تایید فرضیه های تحقیق طریق از متغیر وابسته بر

 پیشنهادهانتیجه گیری و . 4
 پارک در مستقر بنیان دانش هایشرکت رهبری در توانمندسازی طریق از سازمان در نوآوری تسهیل و جذب ظرفیت بررسی تاثیر این تحقیق به

 هپرداخت. پژوهش حاضر به چهارده فرضیه بسط یافت. نتایج به دست آمده از سنجش فرضیه ها نشان از تأیید هم کردستان استان فناوری و علم

 توانمندسازی طریق از سازمان در نوآوری تسهیل و جذب ظرفیت با توجه به نتایج پژوهش حاضر مبنی بر بررسی تأثیر تقویت فرضیه ها دارد.

رهبری تأثیرگذار است. بنابراین  توانمندسازی طریق از سازمان در نوآوری تسهیل و جذب ظرفیت طور کلی تقویتتوان گفت که بهرهبری، می

تواند در این تغییر سهم رهبری می توانمندسازی شود و بالعکس کهمی سازمان در باعث تغییر در نوآوری جذب ظرفیت تقویت تغییر در هرگونه

 داشته باشد.

 ایجتنشود. از جمله در ها اشاره میخوریم که به بیان مختصر نتایج آندر زمینه نتایج بدست آمده از فرضیه فوق، به تحقیقات مشابهی برمی

 تأثیرگذار است. ظرفیت نواوری میانجیگری با مشتری رضایت بر جذب ( حاکی از آن است که  ظرفیت1399سلطانی ) چشمه پژوهش فرخی

 مثبت ( بیانگر تأثیر1399است. نتایج پژوهش مومنی ) تأثیرگذار مشتری رضایت بر است. نوآوری تأثیرگذار مشتری رضایت و نوآوری بر جذب

و  آفرینرهبری تحولحاکی از این است، که ( 1399است. نتایج پژوهش رحیمی و درویشی) نوآوری ظرفیت بر دانش جذب ظرفیت معنادار و

. داری دارند ت و معنیثبیر میانجی نوآوری سازمانی تأثیر مغها بصورت جدا و همچنین از طریق متنوآوری سازمانی بر عملکرد تجاری شرکت

آفرین و مدیریت  آفرین و نوآوری و رابطه بین رهبری تحولبه این نتیجه دست یافتند که بین رهبری تحول( 1398)بخش و بذرافشان  روح

ضمن اینکه  د.شودست آمده نشان داد که مدیریت دانش شرط اساسی برای نوآوری محسوب میدار است. همچنین نتایج بهدانش، مثبت و معنی

 . در پژوهش معماریتر عمل کنندقتوانند در ارتقای مدیریت دانش سازمانی موفمی آفرینری تحولمدیران سازمانی با الگوگیری از سبک رهب

 معناداری تأثیر تکنولوژیک نوآوری هایقابلیت طریق از جذب دارد. ظرفیت نوآوری بر معناداری تأثیر جذب ظرفیت داد که ا نشانهیافته( 1398)

و عملکرد سازمان وجود  رهبری تبادلیکه رابطه معناداری بین قابلیت  دهدنشان می( 1395دارد. نتایج پژوهش نوع پسند و همکاران ) نوآوری بر

 بادلیرهبری ت دارد، همچنین بین قابلیت نوآوری و عملکرد سازمان و نیز قابلیت یادگیری و عملکرد سازمانی رابطه معناداری موجود است. بین

نشان ( 1395)رستگار و مقصودی د. شوهای مکمل هم و عملکرد سازمانی نیز رابطه رابطه معناداری دیده میعنوان قابلیتو یادگیری بهو نوآوری 

. یافته های پژوهش گلایدن و دار بر نوآوری سازمانی داردآفرین با حضور متغیر میانجی تسهیم دانش تأثیر مثبت و معنیدادند رهبری تحول

 تأثیر کارمندان دولتی خلاقیت بر خدمتگزار و ایمبادله آفرین،تحول رهبری هایسبک رسدمی نظربه که دهدمی ( نشان2022همکاران )

 تأثیر این مطالعه دارد. نتایج مطابقت خصوصی بخش در خلاقیت و رهبری هایسبک بین رابطه مورد در تحقیق هاییافته با تأثیر گذارد. اینمی

 رابطه توانمندسازی که رهبری داد ( نشان2021لیم ) کرد. نتایج پژوهش تأیید اصیل رهبری از جدا را شناختیروان توانمندسازی ایواسطه

 توانمندسازی اداری داشت. همچنین، نوآوری و فرآیند محصول، با مثبتی رابطه جذب دارد. ظرفیت شده محقق جذب ظرفیت و پتانسیل با مثبتی

 کندمی ( تأیید2020ژائو و همکاران ) نتایج پژوهشبود.  مرتبط یافته تحقق و بالقوه جذب ظرفیت طریق از نوآوری با غیرمستقیم طوربه رهبری



 

 دانش اشتراک بین کامل میانجی اثر یک جذب ظرفیت و دهد، را ارتقا سازمانی نوآوری عملکرد مستقیماً تواندنمی گرادرون دانش اشتراک که

 بخشد. علاوه بهبود را نوآوری عملکرد تواندمی جذب ظرفیت و فردی دانش، خلاقیت گذاریاشتراک دارد. به سازمانی نوآوری عملکرد و ورودی

 ایواسطه نقش جذب ظرفیت این، بر دارد. علاوه سازمانی نوآوری عملکرد بر قابل توجهی و مستقیم تأثیر فردی خلاقیت و جذب ظرفیت این، بر

 بین ایواسطه نقش خلاقیت برای جو که دهدمی ( نشان2019هاسی ) ها در پژوهشکند. یافتهمی ایفا نوآوری عملکرد و فردی خلاقیت بین

 کافی منابع و تغییر برابر در پذیریانعطاف کارکنان، خلاقیت خلاقیت شناخت ابعاد برای کند. جومی ایفا مدیریت نوآوری و رهبری توانمندسازی

( 2010بارتول ) و کند. ژانگمی هموار جدید مدیریتی ساختارهای یا ها، فرآیندهاشیوه اتخاذ در رهبران توانمندسازی رایب را راه نوآوری، برای

 تأثیر خلاق فرآیند تعامل و درونی انگیزه بر خود نوبه به که داشت روانشناختی بر توانمندی مثبتی تأثیر رهبری نشان دادند که توانمندسازی

 توانمندسازی و توانمندسازی رهبری بین ارتباط توانمند نقش داشتند. هویت بر خلاقیت مثبتی تأثیر اخیر متغیر دو این گذاشت. سپس

 کرد.  تعدیل را خلاق فرآیند درگیری و روانشناختی توانمندسازی بین ارتباط به خلاقیت رهبر تشویق که حالی در کرد، تعدیل را روانشناختی

 آمده پیشنهاد می شود:با توجه به نتایج به دست 

 برای سازمان مهیا کنند و کارکنان را برای استفاده از آن آموزش دهند. سرعتبه های جدید رامدیران در تولید محصولات و خدمات تکنولوژی

 شود. درک سرعتبه مشتریان توسط کارکنان سازمان به خدمت برای جدید هایریزی کنند که فرصتمدیران طوری برای سازمان برنامه

 پذیر باشند تا از رقبا عقب نمانند.تشخیص دهند و از کارکنان خواسته شود که انعطاف سرعتخود به بازار در را مدیران سازمان تغییرات

 

 کند. کارآمدتر کارکنان برای را کار انجام مقررات در فرایندهای سازمان، و قوانین داشتن نگه ساده با مدیران سازمان

 بگیرند. مشتری نیازهای ارضای برای سرعتبه را مهم در فرایندهای جدید، تصمیمات تا دهد اجازه کارکنان به مانمدیران ساز

 ها و سازمان کمک کنند.ها بخواهند در این تصمیمات به آنکنند و از آن مشورت کارکنان خود با استراتژیک تصمیمات مورد در مدیران

 ها را بکار بگیرند.راحتی بتوانند آنباشد تا کارکنان به مشخص وضوح به ها در سازمانفعالیت انواع به مربوط فرآیندهای

 

 

 منابع 

 تهران، چهارمین سپه بانک مرکزی ادارات در نوآوری عملکرد بر دانش جذب ظرفیت هایمولفه (، تأثیر1399علیرضا ) روستا، فریده و آذرنژاد، [1]

 تهران. مدیریت، و حسابداری در پژوهش ملی کنفرانس

المللی انرژی، فصلنامه گذاری دانش سازمانی در مؤسسه مطالعات بین(، نقش عوامل مؤثر بر به اشتراک1390ابیلی، خدایار و همکاران ) [2]

 .54-31، 14مدیریت ومنابع انسانی درصنعت نفت، شماره 

: مطالعه مورد بنیان دانش هایشرکت موفقیت در مدیریتی نوآوری و سازمانی نوآوری تأثیر ، بررسی(1394) مهناز کارگر، و مرتضی اسدپور، [3]

 .43 شماره یازدهم، سال فناوری، رشد فصلنامه گیلان، فناوری و علم پارک در مستقر بنیان دانش هایشرکت

 .41-51، 8شماره  نور،پیک ابعاد، و هادیدگاه: انسانی منابع روانشناختی توانمندسازی(، 1390) امیرحسین امیرخانی، [4]

 [4]و  نوآوری بر جذب ظرفیت و کارکنان تعامل تمرکززدایی، تاثیر (، مطالعه1398سیدعلی ) سقندیکلایی، احمدی محمدرضا؛ باقرزاده، [5]

 تهران. وکار،کسب در نوآوری و مدیریت حسابداری، المللیبین کنفرانس ساری(، پنجمین شهرداری کاوی سازمان )مورد در عملکرد

 [4]ثیر نوآوری در خدمات بر نیات رفتاری مشتریان به واسطه بازاریابی أبررسی ت(، 1395نیا، فریبرز؛ پورسلیمی، مجتبی )بصیر، لیلا؛ رحیم [6]

 .2نوین، سال ششم، شماره  بازاریابی تحقیقات پژوهشی -علمی (، فصلنامههای پنج ستاره شهر مشهدحسی )مورد مطالعه: هتل

آپکو(،  نوآوری )مورد مطالعه: شرکت میانجی نقش با عملکرد بر جذب ظرفیت تاثیر (، بررسی1400امیربابک ) زهراسادات و مرجانی، تدینی، [7]

 تهران. حسابداری، و مدیریت علوم المللیبین کنفرانس هفتمین

کنفرانس ملی  ششمین و المللیبین کنفرانس دومینسازمانی،  دریادگیری جذب ظرفیت (، نقش1391فرهمند ) علی و حسینی، توسلی، [8]

 .1-12، 2مدیریت فناوری، 



 

فصلنامه  ،رسانیهای آموزشی کتابداری و اطلاعهای اشتراک دانش در آموزش عالی: بررسی گروهزیرساخت(، 1391) زهرا، جعفرزاده کرمانی [9]

 .15، شماره رسانیکتابداری و اطلاع

ای در صنعت (، طراحی مدل پویای ارزیابی نوآوری در سازمان: مطالعه1396اشلقی، عباس؛ البرزی، محمود )چرخچی، رکسانا؛ طلوعی  [10]

 .47خودرو، فصلنامه علوم مدیریت ایران، سال دوازدهم، شماره 

 های فرهنگی.ژوهش(، مبانی رفتارسازمانی، )ترجمه علی پارساییان و سیدمحمد اعرابی(، تهران: دفتر پ1391رابینز، استیفن پی ) [11]

و نشر  چاپ ناشر: شرکت هاشمی، امید هاشمی، مترجمان: امین بنگاه سطح در نوآوری (، حکمرانی1398نلسون ) بیبی دشان؛ فیلیپ ژان [12]

 بازرگانی.

مطالعه موردی گذاری دانش شناسایی و سنجش عوامل کلیدی موفقیت در فرایند به اشتراک(، 1392و همکاران ) محمدابراهیم، سنجقی [13]

 .261-226، 35، فصلنامه راهبردهای دفاعی، شماره در یک سازمان دفاعی

یادگیری  فرهنگ بر رهبری توانمندسازی تاثیر ساختاری مدل تبیین و (، طراحی1397کیارش ) محقق، صدیقه و اصفهانی، طوطیان [14]

 (.18) 9رفتاری در مدیریت، جذب، مطالعات  ظرفیت تعدیلی نقش بر تاکید با باز سازمانی و نوآوری

و جوانان،  ورزش وزارت کارشناسان نوآوری هایقابلیت بر دانش جذب ظرفیت اثر (، تبیین1397زهرا ) نژاد،سبزی همایون و عباسی، [15]

 ورزشی، اصفهان. علوم در نوین تحقیقات ملی همایش

 استان گیلان، پایان نامه جوانان و ورزش ادارات کارکنان در آفرینی کار انگیزه با نوآوری مدیریت ارتباط (، بررسی1397مهیار ) عسگری، [16]

 تهران. استان نورپیام دانشگاه ری، نورپیام مرکز ارشد، کارشناسی مقطع

تامین  هاینوآوری )بیمارستان گریمیانجی با مراجعین رضایت بر جذب ظرفیت تاثیر (، بررسی1399فرزانه ) سلطانی،چشمه فرخی [17]

 وکار، تهران.کسب و سازمان بازسازی و بهبود ملی لرستان(، همایش استان اجتماعی

ثیر نوآوری سازمانی و استراتژی عمومی رهبری هزینه بر عملکرد أبررسی ت(، 1395مرتضوی، مهدی؛ رسولی قهرودی، مهدی؛ رستمی، آرزو ) [18]

 .27شماره تحول،  و توسعه مدیریت ، مجلهسازمان از طریق مزیت رقابتی

های خدماتی، شرکت نوآوری عملکرد بر سازمان جذب ظرفیت و تکنولوژیکی هایتوانمندسازی تاثیر (، بررسی1398مهسا ) معماری، [19]

 حسابداری، تهران. و کارآفرینی بازرگانی، مدیریت ملی کنفرانس نخستین

رهبری بر  توانمندسازی رفتار (، تأثیر1394داریوش ) رحمتی، مهدی؛ آبادی،نوش فلاح سیدمهدی؛ خادم، ملا؛ حمیدحاجی ملامیرزایی، [20]

 .75-95(، 1) 4روانشناختی،  توانمندسازی گریواسطه با کارکنان نگرش و رفتاری مقاصد

 ت،ترفندهای مدرن مدیری المللیبین کنفرانس صنعت، پنجمین فرا عصر در بنیان های دانش(، اهمیت شرکت1399ملیکا ) آرا، ملک [21]

 وکارها.کسب رشد رویکرد با بانکداری و اقتصاد حسابداری،

خودرو سایپا(،  صنایع نوآوری و تحقیقات مطالعه: مرکز نوآوری )مورد ظرفیت بر دانش جذب ظرفیت تأثیر (، بررسی1399مریم ) مومنی، [22]

 تهران. ایران، اجتماعی مطالعات و انسانی علوم حوزه در نوین هایپژوهش ملی همایش ششمین

های نظامی سازمان در نوآوری نظام بر مؤثر عوامل (، شناسایی1400علی ) هش، طاهری ممدسعید؛ تبرزد، داوود؛ فریدپور، فرامرز؛ نصری، [23]

 (.2) 2محور، دریا مدیریتی ایران(، مطالعات اسلامی جمهوری مطالعه: ارتش )مورد

جدید، دومین کنفرانس بین محصول توسعه نوآوری بر بازاریابی دانش جذب ظرفیت تاثیر تبیین(، 1394شیوا ) یزدانفر، عبدالله؛ نعامی، [24]
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