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Abstract 

Purpose: With the beginning of the third millennium, the role of human resources has 
become more and more important, to the point that some consider it the only factor in gaining a 

sustainable competitive advantage. This is especially true in knowledge-based businesses. As a 

result, for a knowledge-based company, human capital is the most important asset, and the 
better the quality of this asset, the more likely it is that the business will survive, succeed, and 

thrive. One of the indicators of the desirability of human resources is the discussion of human 

resource agility. According to these materials, the present study was conducted to investigate the 
mediating role of knowledge absorption capacity in the impact of innovation culture on human 

resource agility among all employees of Zahedan Science and Technology Park in Sistan and 

Baluchestan province. 
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Methodology: This is applied research that has been done by the descriptive correlational 

method. Data collection tools are standard questionnaires whose reliability was assessed using 

Cronbach's alpha test and their validity was assessed using content validity. The statistical 

population includes all members of Zahedan Science and Technology Park companies. The 
sample size was determined using the Jersey and Morgan table, up to 130 people by simple 

random sampling. To confirm or refute the hypotheses, the structural equation modeling method 

was used with the help of Smart-PLS software. 
Findings: The findings showed that the culture of innovation has a positive and significant 

effect on the capacity to absorb knowledge and agility of human resources and also the capacity 

to absorb knowledge on the agility of human resources. In addition, the mediating role of 
knowledge absorption capacity in the impact of innovation culture on human resource agility 

has been confirmed. 

Conclusion: According to the results of the research, the culture of innovation has a 
significant effect on the capacity to absorb knowledge and human resource agility in science and 

technology park companies. Therefore, managers of science and technology parks should take 
action to strengthen this culture by making structural changes and supporting creative ideas and 

laws. According to the research results and the importance of innovation and innovation culture, 

suggestions in the field of managerial and structural changes in science and technology parks in 
Zahedan such as changes in the external environment of the organization, institutionalizing trust 

among employees, commitment to change among employees, support Creative ideas, few rules, 

extensive informal communication, face-to-face communication  

 

Keywords: Knowledge Absorption Capacity, Innovation Culture, Human Resource 

Agility, Creative Ideas. 
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 چکیده

ظرفیت‌جذب‌دانش‌در‌تأثیر‌فرهنگ‌نوآوری‌بر‌چابکی‌منابع‌‌ۀپژوهش‌حاضر‌با‌هدف‌بررسی‌و‌واکاوی‌نقش‌واسط هدف:
 های‌پارک‌علم‌و‌فناوری‌شهرستان‌زاهدان‌در‌استان‌سیستان‌و‌بلوچستان‌انجام‌شده‌است.‌‌کارکنان‌شرکت‌ۀانسانی‌در‌میان‌کلی

بزار‌گردآوری‌این‌پژوهش‌از‌نوع‌کاربردی‌بوده‌که‌به‌روش‌توصیفی‌از‌نوع‌همبستگی‌انجام‌شده‌است.‌ا‌شناسی:  روش
‌با‌استفاده‌از‌روایی‌‌‌ها،‌پرسشنامه‌داده ‌با‌استفاده‌از‌آزمون‌آلفای‌کرونباخ‌و‌روایی‌آنها های‌استانداردی‌است‌که‌پایایی‌آنها

باشد‌‌‌های‌پارک‌علم‌و‌فناوری‌شهرستان‌زاهدان‌می‌‌اعضای‌شرکت‌ۀآماری‌شامل‌کلی‌ۀمورد‌بررسی‌قرار‌گرفت.‌جامع‌محتوا
گیری‌تصادفی‌ساده‌تعیین‌گردید.‌به‌‌‌نفر‌به‌روش‌نمونه‌130استفاده‌از‌جدول‌جرسی‌و‌مورگان،‌بالغ‌بر‌‌که‌حجم‌نمونه‌با

 استفاده‌گردید.‌Smart-PLSافزار‌‌‌یا‌رد‌فرضیات‌از‌روش‌الگویابی‌معادلات‌ساختاری‌و‌کمک‌نرم‌تاییدمنظور‌
جذب‌دانش‌و‌چابکی‌منابع‌انسانی‌و‌همچنین‌های‌پژوهش‌نشان‌داد‌که‌فرهنگ‌نوآوری‌بر‌ظرفیت‌‌یافته ها:  یافته

ظرفیت‌جذب‌‌ۀظرفیت‌جذب‌دانش‌نیز‌بر‌چابکی‌منابع‌انسانی‌تأثیر‌مثبت‌و‌معناداری‌دارد.‌علاوه‌بر‌این،‌نقش‌واسط
 گردیده‌است.‌تاییددانش‌در‌تأثیر‌فرهنگ‌نوآوری‌بر‌چابکی‌منابع‌انسانی‌

‌فر گیری:  نتیجه ‌پژوهش، ‌توجه‌به‌نتایج‌حاصل‌از هنگ‌نوآوری‌تأثیر‌بسزایی‌در‌ظرفیت‌جذب‌دانش‌و‌چابکی‌با
‌شرکت ‌در ‌انسانی ‌پارک‌‌منابع ‌مدیران ‌بنابراین، ‌دارد. ‌فناوری ‌و ‌پارک‌علم ‌تغییرات‌‌‌های ‌انجام ‌با ‌فناوری ‌و ‌علم های
‌ها‌و‌قوانین‌خلاقانه،‌بایستی‌در‌راستای‌تقویت‌این‌فرهنگ‌اقدام‌نمایند.‌‌ساختاری‌و‌حمایت‌از‌ایده

‌های‌پارک‌علم‌و‌فناوری،‌زاهدان.‌‌های‌خلاقانه،‌شرکت‌‌جذب‌دانش،‌فرهنگ‌نوآوری،‌چابکی‌منابع‌انسانی،‌ایده‌ها: کلیدواژه
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 . مقدمه1

بدون شک، دنیای امروز با دنیای دیروز تفاوت شگرف و قابل توجهی دارد. آنچه که به این 
شکند، سرعت  نوع سدّی را درهم میبخشد و همچون سیل خروشان هر   ها روح و تازگی می تفاوت

؛ 000، ص2001، 1های مختلف است )چیمز و بلاندون  شتابنده تغییرات و تحولات در عرصه
کنند و هر کاری که   ی که زندگی مییها هر جا (. امروزه انسان0، ص2020و همکاران،  2انگلس

( و ۲۲7، ص2001، 3و براونبوده )استوارت  های گوناگون در ارتباط  دهند، با سازمان  انجام می
زاده و تدین،  )جاجرمیها، با عملکرد مطلوب ملزم به پاسخگویی به ایشان هستند   این سازمان

وری آن، که شامل   مان به عملکرد و بهره. موفقیت یک ساز(0317؛ ظریفی و همکاران، 031۲
ن، یزات، زمیه، تجهیها، سرما ب منابع از جمله مواد خام، منابع انسانی، مهارتیچگونگی ترک

د کالاها و خدمات است )اگروال و یمالی برای تول ۀیتی و سرمایریت مدیی فکری، قابلیدارا
دهد که منابع انسانی   ون نشان میهای گوناگ  (، بستگی دارد. بررسی40، ص2000، 4راکوریادج
)محمدی و وری سازمان باشد   ترین جزء مورد توجه در بررسی عملکرد و بهره تواند حیاتی  می

؛ 2007، 7؛ آرمان7۲۲، ص2007ران، و همکا 6؛ ویدوتو2007، 5؛ یسر و مجید0311الوانی، 
درصد ثروت  04دهند که به طور متوسط   آمارهای جهانی نشان می(. 200۲و همکاران،  8ژائو

درصد را منابع طبیعی تشکیل  20درصد منابع فیزیکی و  00انسانی،  ۀکشورهای پیشرفته را سرمای
 ۀاصلی گردون ۀعنوان گردانند همنابع انسانی ب(. 1، ص0317پوده و همکاران،   دهد )دهقانی  می

ات سازمانی یح ۀتواند در چرخ  طور مستقل است که می ك سازمان بهی ۀسازمان، نمودی از شاکل
و  9؛ پریوا۲۲7، ص2001ز افول یابد )استوارت و براون، یرشد کند، متوقف شود و گاهی ن

تر گردید و منابع   ی افزونمحور، اهمیت منابع انسان (. با تقویت دیدگاه منبع0، ص200۲همکاران، 
عنوان یک حوزه مهم مطالعاتی توجه بسیاری از محققان را به خود معطوف کرد.   انسانی به

                                                           
1. Chams & García-Blandón  
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( و 2004و همکاران،  1منابع انسانی صورت پذیرفت )چو ۀعظیم در زمین یها یگذار سرمایه
های   آن بسیار کوشیدند. از جمله پارادایم (2001و همکاران،  2ها در جذب و حفظ )وزل  سازمان

 اولین برای چابکی مفهوماست.  3منابع انسانی پارادایم چابکی منابع انسانی ۀشکل گرفته در حوز
 و سرعت عامل نمودن با اضافه ،4یاکوکا مؤسسه توسط امریکا متحده ایالات دولت حمایت با بار

)سهرابی و  شد معرفی تولید ۀحوز در ها،  ژاپنی ابداعی ناب تولید مفهوم به کنشی،  پیش پاسخگویی
 و سریع حرکت توانایی و فعال چالاک، سریع، معنای به در واقع چابکی، ۀواژ(. 2004، 5همکاران

 در اما، است. شده گرفته کار به هوشمندانه روشی با و متهورانه صورت به تفکر به بودن قادر
 از استفاده و بینی  پیش غیرقابل و متغیر محیط به اثربخش معنای واکنش به چابکی امروزی، فضای

گروال و ادجیراکور،  سازمانی برای پیشرفت هایی  فرصت عنوان به تغییرات آن که ( 2000است )آ
باشد   ترین زمان ممکن می  آن یادگیری انجام وظایف، عملیات و اعمال تغییرات در کوتاه ۀنتیج

ها و   ای از توانمندی  چابکی، عبارت است از مجموعه(. 2007، 6و همکاران )سامدانتسودول
ها که باعث بقاء و پیشرفت سازمان در محیطی که ویژگی اساسی آن وجود تغییرات   شایستگی

عمل  در سادگی به که نیست یچیز چابکی،(. 3، ص2007، 7نکودا) می و عدم اطمینان استدائ
 برای مناسبی و مهم ابزار انسانی ۀسرمای چابکی چابکی، مختلف های  جنبهمیان  آید. از بدست

 عملکرد ارتقای و پذیری  انعطاف محیطی، های  محرک به واکنش در کارکنان توانایی بهبود
های افرادی که منجر به   شد که ویژگی  در ابتدا تصور می .است جهانی رقابت ۀعرص در سازمانی

هایی است که منجر به موفقیت در   شوند، همان ویژگی  های چابک می  موفقیت در سازمان
شده، مشخص گردید که تفاوت اصلی در  شود. اما، براساس مطالعات انجام  های سنّتی می  سازمان

های چابک   های کاری و فردی وجود دارد. سازمان سطح سازمانی، تیمی یا گروهاین زمینه در سه 
شان را مسئول نتایج   کنند به جایی برسند که کارکنان در تمامی سطوح خود و همکاران  تلاش می

وظایف گوناگون را انجام دهند که  ۀتوانند مجموع  حاصل از کارهایشان بدانند. کارکنان زمانی می
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 های چابک، تلاش،  لازم جهت انجام آنها را داشته باشند. به همین دلیل، سازمان های  مهارت

 دهند. آنها یادگیری دائمی را به  های زیادی را به توسعه و آموزش اختصاص می  زمان و هزینه

ساختار چابکی نیروی (. 200۲و همکاران،  1دانند )لیو  های بنیادین خود می  عنوان یکی از ارزش
از سه بخش، الگوی آموزش اهرمی، سیاست هماهنگی کارکنان و ساختار گروه، تشکیل انسانی 

 توان  های نیروی انسانی چابک می  ترین ویژگی  از مهم(. 2004و همکاران،  2شده است )علوی

بودن، راحت کنار آمدن با  به گرایش به آموزش و توسعه خود، چابکی در حل مسائل، راحت
های جدید   های جدید و پذیرش مسئولیت ایده ۀهای جدید، توانایی ارائ  فناوریها و   تغییرات، ایده

 تصمیمات درست تواند با گرفتن  چابک می انسانی ۀ. سرمای(2007، 3اشاره کرد )لی و همکاران

 اما، باید گفت که جهت (.2000، 4کند )الحدید کمک سازمانی های  بحران به رفع

 این از بخشیموقع نیازمند هستند.  انسانی به دانش درست و بهاتخاذ تصمیمات درست، سرمایه 
( و این موضوع منجر به اهمیت 200۲، 5تریبو و آید )فسفری می دست به خارجی منابع از دانش

گردد. مفهوم ظرفیت جذب، از زمان پیدایش آن از اهمیت   برای سازمان می 6ظرفیت جذب دانش
 بسیاری ۀ( و در این مدت دستخوش بازبینی و توسع2000، 7ای برخوردار بوده )پارک ویژه

 کلانی دیدگاه دانش به جذب ظرفیت (. مفهوم2000و همکاران،  8قرار گرفته است )لوین
 قرار مدنظر خارجی منابع و اطلاعات جذب و گیری  برای بهره را اقتصاد توانایی که گردد  برمی

 و شد وارد سازمانی های  نظریه ۀحوز به دیاقتصا کلان مفهوم م. این0110در سال  دهد.  می
 منابع از جدید اطلاعات ارزش تشخیص برای سازمان یک توانایی عنوان را به جذب ظرفیت
گرفتند. از دیدگاه برخی محققان  نظر در تجاری اهداف برای آن کارگیری  ب و سازی  شبیه بیرونی،

، 10های ذاتی  ، قابلیت9شده است: داراییگیری   سازی و اندازه  ظرفیت جذب، در سه بُعد مفهوم
                                                           

1. Liu 

2. Alavi  
3. Le & et al. 

4. Alhadid  
5. Fosfuri & Tribo 
6. Knowledge Absorption Capacity 
7. Park  
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. ظرفیت جذب به عنوان دارایی، به معنای سطح دانش پیشین واحد سازمانی است و با 1قابلیت پویا
شود. ظرفیت جذب، به عنوان قابلیت   معیارهایی چون شدت تحقیق و توسعه و غیره سنجیده می

گیری دانش   سازی، تبدیل و بکار  تعیین، شبیهذاتی سازمان، فرآیندهای کاری است که شرکت برای 
خارجی بکار گرفته است. قابلیت پویا، نیز به ظرفیت سازمان برای ایجاد، گسترش و بهبود منابع 

های   های سازمانی برای بازسازی قابلیت  کند که از قابلیت ذاتی متمایز است و توانایی  اشاره می
(. در ظرفیت جذب، به افراد به عنوان 2002، 2و همکاران دهد )رابرتس  دیگر را مد نظر قرار می

رساندن به سازمان برای فراگیری از منابع  شود که در خط مقدم برای یاری  عواملی نگریسته می
خارجی دانش حضور دارند. اساساً، ظرفیت جذب یک سازمان وابسته به توانایی اعضاء برای 

کردن آن با  راستا  دادن و هم یط، تطبیقشناسایی دانش خارجی ارزشمند موجود در مح
های موجود سازمانی و ترویج استفاده از آن در داخل سازمان است )جبارزاده و   توانمندی

 سازمانی بروندادهای تواند  می اما، هدف نیست. خود خودی به جذب (. ظرفیت031۲همکاران، 
 ۀورانهای سازمانی مانند فرهنگ نوآکند و همچنین از درونداد خلق را نوآورانه عملکرد چون مهمی

 توسعه و برآیند عامل ترین  مهم 4فرهنگ،(. 2000 ،3همکاران و کاستوپولوستأثیر بپذیرد )سازمان 
؛ محمدزاده، 372، ص0310ای است )اسکندرپور،   جامعه هر یمعنو و یماد یدستاوردها

ترین مفاهیم مورد   پیچیده حالترین و در عین   (. مفهوم فرهنگ، همیشه از رایج۲0، ص0310
سو و ابعاد ذهنی آن از سوی  وسیع آن از یک ۀدر علوم اجتماعی و انسانی بوده که گستراستفاده 

نظران  چنان است که صاحب  های خاصی به آن داده است. گستردگی معنای فرهنگ آن  دیگر ویژگی
مستقلی در تعریف و وصف آن های   اند و حتی کتاب  دویست تا سیصد تعریف برای فرهنگ نوشته

اولین کسی بود که تعریفی مشخص از فرهنگ ارائه داد. در نظر او  5نگارش شده است. ادوارد تیلور
ای است که دانش، هنر، اخلاق، قانون، رسم و هر نوع قابلیتی را که انسان از   فرهنگ کل پیچیده

 هر در یسازمان فرهنگ (.000، ص0310گنجه،   بخش  جهان  گیرد )  کند، دربرمی  جامعه کسب می
 عتیطب و سنّت با و شود  یل میتشک یذهن و ینیع ابعاد از و بوده فرد به منحصر خاص، سازمان

                                                           
1. Dynamic capability 
2. Roberts & et al. 
3. Kotsiopoulos & et al. 
4. Culture 

5. Edward Taylor 
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 استنباط از ای  سامانه سازمانی دارد. فرهنگ ارتباط سازمان یزندگ درباره مشترك انتظارات و دیعقا
 ویژگی این که ای  گونه به دارند؛ سازمان یک اعضاء از که بوده مشترك مقیاس و همسان نظام یا

 استنباط آن اعضای که سامانه، یک شود.  می سازمان از یکدیگر دو تفکیک و تمایز موجب
 ارج آنها به سازمان که است شده تشکیل اصلی های  از ویژگی ای مجموعه از دارند، آن از مشترکی

(. درک فرهنگ نوآوری به عنوان یک 0311است )گلبان و رزقی،  ارزش قائل آنها برای یا نهد  می
آمیز تحولات مورد نیاز، بخش مهمی   ریزی موفقیت  کارگیری آن در طرح  بُعد از فرهنگ سازمانی و به

وقوع هر پدیده در سازمان بستر  ۀاز سفر به سوی تعالی است. واقعیتی انکارناپذیر است که لازم
امل در مدیریت نوآوری دانسته شده است. فرهنگ ترین عو  از مهم باشد. فرهنگ یکی  مناسب می

دهد   های سازمان را شکل می  ها و گرایش  های تفکر و رفتار است که ارزش  نوآوری یکی از راه
 فرهنگ(. 2000، 2ها و فرآیندهای جدید است )پادینا و گومز  ( و پذیرای ایده200۲، 1)دبنی

هستند )حیدری و  سهیم نوآوری از ای  فزاینده سطح که در است یناملموس منابع نمایانگر نوآوری،
باید  منفعت، برای شرکت یک که است یوسعت ۀدهند نشان (. فرهنگ نوآوری،2000، 3سیدکلالی

 یحام فرهنگ(. 011۲، 4)هورلی و هولت کند آن مقاومت برابر در یا دهد توسعه را نوآوری
 و ها  قوانین، پروتکل مبنای بر را اداری کنترل مشکل و تقویت را داوطلبانه رفتار نوآوری،
 دارد ای  توجه ویژه سازمان در پذیری انعطاف به نوآوری یحام سازد. فرهنگ  یم برطرف ها  یارزشیاب

 به را تک اعضاء تک و کند کمک یمشارکت محیط و نامتمرکز ساختار تقویت به تواند  یم امر این که
پذیری   انعطاف به ارزش اطلاق این، بر افزون کند. هدایت شان  روزمره کار در نوآوری ادغام

 در بهتر عملکرد و مشکل حل در یگروه مشارکت و نوآوری به سازمان اعضای التزام در تواند  یم
در فرهنگ نوآوری، افراد سازمان در جستجوی (. 2004، 5باشد )چاسکیت مؤثر فرآیند نوآوری،

نوآور دارای فرهنگ قوی است که منجر به تعامل در های جدید هستند. یک سازمان  فرصت
 فراهم آوردن به متمایل نوآوری از حمایت فرهنگ با های سازمانشود.   رفتارهای نوآورانه می

 این بخشند. بهبود را جدید محصول توسعه عملکرد بتوانند تا هستند مطلوب سازمانی های  زمینه

                                                           
1. Dobni 
2. Padiha & Gomes 
3. Heidari & Seyed Kalali 
4. Hurley & Hult 
5. Jaskyte 
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 جهت خود های توانایی افزایش نیز و محوری  مشتری و بازارمحوری به بیشتری ها، تمایل  سازمان
 محصولات عملکرد توانند  می تحقیق و توسعه بر بیشتر تأکید با و داشته نیازهای مشتریان بهبود
 نوآوری، از حمایت فرهنگ با های  شرکت که گفت توان  می مجموع، در بهبود بخشند. را جدید

داشت  خواهند جدید محصول ۀتوسع عملکرد از بالاتری سطوح به برای رسیدن بیشتری پتانسیل
 مهمی عامل سازمان، در آن از حمایت فرهنگ و (. نوآوری2۲0، ص2007، 1)لی و همکاران

 آوردن دست به و جدید های  فرصت از مندی  بهره بازارها و گسترش برای را راه تواند  می که است
 (.47ص ،200۲، 2نماید )چن و همکاران هموار بیشتر سود

 . مسأله پژوهش6

آوری نقش مهمی در نوآوری تکنولوژیک و اقتصادی   های علم و فن  بدیهی است که پارک
های  های علم و فناوری زیرساخت  کنند. در حقیقت، پارک  کشورهای مختلف و کارآفرینی ایفا می

و خدمات پشتیبانی  ها آوری زیرساخت  های علم و فن بنیان در یک کشور هستند. پارک  اقتصاد دانش
کند و بستر لازم  بنیان فراهم می  های دانش  به خصوص فضاهای اداری و آزمایشگاهی را برای شرکت

گذاری و ورود به بازارهای داخلی و خارجی به  را جهت انتقال و توسعه فناوری، جذب سرمایه
تحول در هر سازمانی محسوب داران تغییر و   آورد. از آنجا که منابع انسانی چابک، طلیعه  وجود می

ترغیب منابع انسانی برای شناسایی شوند، به این ترتیب، ترویج فرهنگ نوآوری در سازمان و   می
های موجود   کردن آن با توانمندی راستا  دادن و هم دانش خارجی ارزشمند موجود در محیط، تطبیق

  رقابت بهبود بخشد. ۀدر عرص های علم و فناوری را  های پارک  تواند قابلیت  سازمانی، می

 . هدف پژوهش3

ظرفیت جذب دانش در  ۀبا توجه به مطالب فوق، پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش واسط
 های پارک علم و فناوری زاهدان انجام شد.  تأثیر فرهنگ نوآوری بر چابکی منابع انسانی در شرکت

 پژوهش ۀ. پیشین4

صورت همزمان پژوهشی ارائه نشده  در این پژوهش، به شده در رابطه با ارتباط سه متغیر بیان
های مختلفی در رابطه با ارتباط هر یک از این سه متغیر با سایر متغیرها انجام   است؛ اما پژوهش

                                                           
1. Le & et al. 
2. Chen & et al. 
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 را حمایت نماید. تواند مطالب پیش گفته  شده که می
 ینوآور بردانش  جذب ظرفیت تأثیر(، در پژوهشی با عنوان 0311نژاد و همکاران )  خلیل

 پارك در واقع یها  شرکت در استراتژیک یگیر  جهت گر  نقش تعدیل گرفتن نظر در با استراتژیک
دارد  رابطه استراتژیک ینوآور با دانش جذب ظرفیتبیان داشتند که  تهران دانشگاه یفناور و علم

 در شده و تقویت تأثیر این گرا  و مشتری گرا  استراتژیک رقیب یها  یگیر  جهت با یها  و در شرکت
 ینوآور تقویت به دنبال که هایی  سازمان رو، این از .شود  تضعیف می گرا  هزینه یها  شرکت

 اینکه بر هستند، علاوه تغییرات با خود کسب و کار مدل پیوسته تطبیق آن تبع به و استراتژیک
 و یبر مشتر را خود یها  یاستراتژ باید ببرند، بالا خود سازمان در را دانش جذب ظرفیت بایستی

 ینوآور به فراوانی نیاز که دانش بنیان یها  شرکت رود  می انتظار بنابراین، .کنند استوار رقیب یا
را  ها  سازمان هزینه، بر تمرکز و طریق تأکید از اند،  کرده استوار دانش بر را آن و دارند استراتژیک

 مستلزم ها  سازمان این در استراتژیک ینوآور برعکس، نکنند. یگیر  جهت در انسجام عدم دچار
  .است آشوب لبه در حرکت و یمواز یها  فعالیت چندگانگی، و تنوع خطا، پذیرش فرهنگ خلق

و  کارآفرینانه موفقیت ،ینوآور یها  یاستراتژ(، در پژوهشی با عنوان 031۲امینی و همکاران )
 یها بنگاه که پرداختند موضوع این ینظر تجزیه و تحلیل بهدانش،  جذب ظرفیت میانجی نقش
 ایجاد در جذب ظرفیت که یا  ویژه نقش و دارند که دانشی ظرفیت جذب با توجه به بنیان دانش

 دارد، کارآفرینانه موفقیت به دستیابی و ینوآور یها  یاستراتژ انتخاب در آن طبع به و رقابتی مزیت
 داشته ها کارآفرینانه آن موفقیت بر را تأثیر بیشترین که گیرند  به کار می را ینوآور یها  یاستراتژ چه

 با که بود اصفهان تحقیقاتی مرکز در مستقر یها  آماری پژوهش ایشان، شرکت ۀاست. جامع
 یبرا شد. توزیع ها آن پرسشنامه میانشرکت انتخاب و  010 تصادفی ۀساد یگیر  نمونه از استفاده
 نتایج گردید. استفاده یساختار معادلات یساز  روش مدل از ها  فرضیه بررسی و ها  داده تحلیل

 بر را تأثیر بیشترین تهاجمی، یها  یاستراتژ یبه کارگیر ،ینوآور یها  یاستراتژ بین از داد نشان
 جذب ظرفیت که مشخص شد است. همچنین، داشته بنیان  دانش یها  شرکت ۀکارآفرینان موفقیت

با توجه به آنچه بیان گردید،  کند. آفرینی  نقش رابطه این در میانجی به عنوان توانسته دانش
گردد   محیطی، منجر به ضرورت چابکی منابع انسانی سازمان می ۀتغییرات گسترد این با رویارویی

 های سازمان حتی اوقات تر اهمیتی بیشتر دارد، چرا که برخی  های کوچک  و این موضوع در سازمان
 برابر این حجم از تغییرات محیطی را ندارند. بر این اساس، ضروری در مقاومت توان نیز بزرگ
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 و ها قطعیت عدم این در برابر بتوانند کوچک های سازمان تا شود انجام هایی تلاش است،
 های علم و فناوری اهمیت  مستقر در پارک های شرکت کنند و این موضوع برای مقاومت ها چالش
 و باشند جلوتر رقبا ویژه به و خود مشتریان از گام یک تا کند کمکبه آنها  بتوانند تاد دار خاصی

 پیدا کنند.  دست موفقیت به
(، در پژوهشی با عنوان تحلیل تأثیر عوامل حمایتی سازمانی بر 0317حجازی و نظرپوری )

های نوآوری سازمان با در نظر گرفتن نقش میانجی ظرفیت جذب دانش بیان داشتند که   قابلیت
های تحقیق نشان داد متغیرهای سیستم   حاصل از تبیین روابط بین متغیرها و آزمون فرضیهنتایج 

پردازی بر ظرفیت   پذیری و حمایت مدیریت عالی از ایده  پاداش مبتنی بر عملکرد، ظرفیت ریسک
جذب دانش و ظرفیت واقعی جذب دانش در سازمان بیشترین تأثیر را دارد. همچنین،  ۀبالقو

های نوآوری سازمان شامل نوآوری در   قوه و ظرفیت واقعی جذب دانش بر قابلیتظرفیت بال
 محصول، فرآیند و نوآوری مدیریتی، تأثیر فراوانی دارد. 

 نوآوری بر محور  دانش فرهنگ تأثیر(، در پژوهشی با عنوان 0310نژاد و دانشور )  خلیل
 باورهای و ها  ارزش کهدادند که  راهبردی نشان پذیری  و انعطاف دانش جذب ظرفیت راهبردی،

توانند در ظرفیت جذب بالقوه و بالفعل دانش مؤثر باشند و   تسهیم و خلق دانش می به معطوف
های جدید کسب و کار مؤثر است. همچنین، نتایج   همچنین این ظرفیت جذب در خلق مدل

بین ظرفیت جذب و نوآوری راهبردی با بالارفتن سطح  ۀپژوهش حاکی از آن است که رابط
 شود.  پذیری راهبردی تقویت می  انعطاف

(، در پژوهش خود نشان دادند مدیریت فناوری بر چابکی سازمانی تأثیر 200۲) 1پاندا و کومار
 داری دارد.  مثبت و معنی

بین  ۀابتکاری در رابط ای یک فرهنگ  (، در پژوهشی با عنوان نقش واسطه2000) 2موراد و پارک
ظرفیت جذب و نوآوری فنی و غیر فنی نشان دادند که ظرفیت جذب بر نوآوری فنی و غیر فنی اثر 

های فنی و غیر فنی نقش   میان ظرفیت جذب و نوآوری ۀمستقیم دارد. فرهنگ نوآورانه نیز در رابط
 کند.   میانجی ایفا می

                                                           
1. Panda & Kumar 

2. Murad & Park 
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 . نوآوری پژوهش5

پژوهش اشاره  ۀتوان به نوآوری در موضوع و نوآوری در جامع  از نوآوری پژوهش حاضر می
پارک علم و  ۀنمود. چرا که، تاکنون پژوهشی به بررسی ارتباط این سه متغیر با هم و در جامع

 فناوری نپرداخته است.

 ها  . فرضیه2

 های  برنامه اساسی، های قانون  سیاست ۀجمل از بالادستی جمهوری اسلامی ایران، اسناد
 و مهم صنایع جزء را ها  همگی این شرکت کشور ۀسال بیست انداز  چشم سند همچنین، و وسعهت

 قرار کشور ای  توسعه های  برنامه اولویت در را این بخش ۀتوسع و دانسته کشور صنعت در تأثیرگذار
چابکی  تقویت و توسعه کشور دارند، ۀتوسع در ها  این شرکت که نقشی به توجه با اند. بنابراین،  داده

ضروری بوده و توجه به عواملی که بر این مهم اثرگذار است، اهمیتی  ها  شرکت نیروی انسانی این
 ۀکلیالذکر در میان   رو، پژوهش حاضر به بررسی ارتباط میان سه متغیر فوق  از ایناساسی دارد. 

در قالب مدل مفهومی زیر پرداخته و  های پارک علم و فناوری شهرستان زاهدان  اعضای شرکت
 فرضیات پژوهش نیز متناسب با مدل مفهومی تدوین گردید.

 
 مدل مفهومی پژوهش -6شکل 

 گردد: براساس مدل مفهومی پژوهش، فرضیات به صورت زیر تدوین می
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 کلی ۀفرضی

بر چابکی منابع انسانی گری ظرفیت جذب دانش   های فرهنگ نوآوری با میانجی  مؤلفه
 های علم و فناوری شهرستان زاهدان تأثیر معناداری دارند.   پارک

 های مستقیم  فرضیه
 ( فرهنگ نوآوری بر چابکی منابع انسانی تأثیر معناداری دارد.1
 ( فرهنگ نوآوری بر ظرفیت جذب دانش تأثیر معناداری دارد.2
 تأثیر معناداری دارد.( ظرفیت جذب دانش بر چابکی منابع انسانی 3

 فرضیه غیرمستقیم
فرهنگ نوآوری با توجه به نقش میانجی ظرفیت جذب دانش بر چابکی منابع انسانی تأثیر 

 معناداری دارد.

 شناسی پژوهش  . روش7

پژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردی و از نظر ماهیت و روش، توصیفی از نوع همبستگی 
ها با   پایایی پرسشنامه. هایی استاندارد است  این پژوهش پرسشنامه ها در  است. ابزار گردآوری داده

چابکی منابع  ۀاستفاده از آزمون آلفای کرونباخ مورد بررسی قرار گرفت که این مقدار برای پرسشنام
به  1۲1/0فرهنگ نوآوری  ۀو پرسشنام 1۲3/0ظرفیت جذب دانش  ۀ، پرسشنام170/0انسانی 

آماری  ۀجامع ها نیز از روایی محتوا استفاده شد.  روایی پرسشنامهدست آمد و به منظور سنجش 
های پارک علم و فناوری شهرستان زاهدان است. حجم نمونه با   اعضای شرکت ۀپژوهش شامل کلی

گیری  باشد که به صورت روش نمونه  نفر می 030استفاده از روش جرسی و مورگان، بالغ بر 
درصد را زنان تشکیل  0/33درصد را مردان و  1/00این نمونه تصادفی ساده انجام شده است. از 

دهند. از نظر سطح  درصد را مجردها تشکیل می ۲/70درصد نمونه را متأهلین و  2/21دادند. 
درصد فوق  23درصد لیسانس و  03درصد فوق دیپلم،  ۲درصد نمونه دیپلم،  0تحصیلات 

درصد  7/07تر و  صد افراد نمونه سی سال و کمدر ۲0سنی  ۀلیسانس و بالاتر بودند. از لحاظ رد
 سال به بالا بودند. 40درصد،  3/2سال و  40تا  30

فرهنگ  و ظرفیت جذب دانش چابکی منابع انسانی، ۀها از سه پرسشنام  برای گردآوری داده
زاهدی و همکاران  ۀچابکی منابع انسانی شامل پرسشنام ۀپرسشنامنوآوری استفاده شده است. 

گاهی، 0۲ه این پرسشنامه است ک تشریک  شایستگی، گویه دارد و ابعاد آن شامل هوشمندی و آ
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جهت سنجش ظرفیت جذب باشد.   کارکنان از سیستم اطلاعات می ۀاستفاد فرهنگ و مساعی،
( استفاده شده است. این پرسشنامه دارای چهار 2000) 1کامیسون و فورس ۀپرسشنامدانش از 

کارگیری دانش است. این پرسشنامه  سازی( تبدیل دانش و به  ام )همگونمؤلفه اکتساب دانش، ادغ
= خیلی کم( استفاده ۲= خیلی زیاد تا 0سؤال تشکیل شده و در تنظیم آن از روش لیکرت )از  01از 

فرهنگ نوآوری  ۀپرسشنامهمچنین، در این پژوهش جهت سنجش فرهنگ نوآوری، از  شده است.
باشد. این پرسشنامه به دلیل زیربنای   بعد می 0گویه و  ۲0شنامه دارای این پرساستفاده شد.  2دابنی

خبرگان با تخصص موضوعی، از روایی محتوایی لازم برخوردار است. برای  تاییدنظری مناسب و 
 2امتیاز، مخالفم  3امتیاز، نه موافقم نه مخالفم  4امتیاز، موافقم  ۲هر گویه، امتیاز کاملًا موافقم 

امتیاز در نظر گرفته شده است. ابعاد این پرسشنامه به ترتیب بافت اجراء،  0ملًا مخالفم امتیاز، کا
سازگاری سازمانی، یادگیری سازمانی، گرایش به بازار، گرایش به نوآوری، گرایش به ارزش و 

 باشد.   خلاقیت و توانمندسازی کارکنان می

 های پژوهش . یافته8
ای  ها و بررسی مدل مفهومی پژوهش، از روش دو مرحله فرضیهدر این بخش به منظور آزمون 

گیری پرداخته شده است که برای  اول به ارزیابی مدل اندازه ۀ( استفاده شد. در مرحل0111) 3هالند
این منظور، مقادیر پایایی )آلفای کرونباخ و پایایی مرکب( و روایی سازه )روایی همگرا با استفاده از 

گیرد(،  مورد سنجش قرار می 4ی واگرا با استفاده از آزمون فورنل و لارکرو روای AVEمقادیر 
های  محاسبه شد. سپس، مدل ساختاری ارزیابی گردید که این بخش در واقع، آزمون فرضیه

، اعتبار حشو یا t ۀشود. همچنین، برای بررسی برازندگی مدل، از مقادیر آمار پژوهش را شامل می
و آزمون نکویی برازش استفاده شده است. در ادامه، هر کدام از موارد  افزونگی، اعتبار متقاطع

 شود. مذکور بررسی می

 گیری . ارزیابی مدل اندازه8-1

ها در مدل، به تجزیه و تحلیل  گیری، برای بررسی معنادار بودن شاخص در ارزیابی مدل اندازه
                                                           

1. Kamison & Fores 
2. Dobni 

3. Holand 

4. Fornel & loker 
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 شد. مقادیر زیر پرداخته
گیری، از آلفای کرونباخ و پایایی مرکب  ی ابزار اندازهبرای بررسی پایای الف( پایایی سازه:

است. براساس  تایید باشد، پایایی سازه مورد 7/0استفاده شد. هرگاه، حداقل مقدار پایایی برابر با 
 تاییدقابل قبول قرار دارند و بنابراین پایایی ابعاد پژوهش مورد  ۀ، مقادیر مربوطه، در محدود0جدول
 است.

 ارزیابی پایایی متغیرهای پژوهش -5جدول 

 پایایی مرکب آلفای کرونباخ ابعاد

 722/0 721/0 فرهنگ‌نوآوری

 271/0 267/0 چابکی‌منابع‌انسانی

 276/0 276/0 ظرفیت‌جذب‌دانش

توان به دو نوع تقسیم کرد: روایی همگرا و روایی واگرا. در این  روایی سازه را می ب( روایی سازه:
( استفاده شد که همواره AVEشده ) پژوهش برای بررسی روایی همگرا از مقدار واریانس استخراج

شد. طبق معیار  باشد. برای بررسی روایی واگرا از آزمون فورنل و لارکر استفاده 4/0باید بالاتر از 
آزمون فورنل و لارکر، یک متغیر پنهان در مقایسه با سایر متغیرهای پنهان، باید پراکندگی بیشتری را 

( هر AVEپذیر خود داشته باشد و جذر میانگین واریانس استخراج شده ) در بین متغیرهای مشاهده
 ،2در جدول  متغیر باید بیشتر از حداکثر همبستگی آن متغیر با دیگر متغیرهای پنهان مدل باشد.

شده و آزمون فورنل و لارکر بیان شده است که نشان از مورد  مقادیر میانگین واریانس استخراج
 بودن روایی سازه دارد.  قبول

 ارزیابی روایی سازه -6جدول 

 ظرفیت جذب دانش چابکی منابع انسانی فرهنگ نوآوری AVE ابعاد

 - - 762/0 570/0 فرهنگ‌نوآوری

 - 747/0 752/0 552/0 چابکی‌منابع‌انسانی

 725/0 705/0 662/0 525/0 ظرفیت‌جذب‌دانش

 . ارزیابی مدل ساختاری8-6

مدل ساختاری، نشانگر ارتباط بین متغیرهای مکنون پژوهش بوده و با استفاده از مدل درونی 
های پژوهش پرداخت. جهت معنادار بودن مسیر لازم است تا در سطح  توان به بررسی فرضیه می
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افزار در حالت  بیشتر باشد. خروجی نرم 10/0هر مسیر از قدر مطلق عدد  t% مقدار 1۲اطمینان 
 ، قابل مشاهده است.2استاندارد در شکل تخمین 

 
 ارزیابی مدل مفهومی پژوهش -7شکل 

 را نشان t، ارزیابی مدل مفهومی در حالت معناداری با استفاده از مقادیر آماره 3شکل 
 دهد. می
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 tارزیابی مقادیر آماره  -2شکل 

بوده و ظرفیت  ۲0۲/0، تأثیر فرهنگ نوآوری بر چابکی منابع انسانی برابر با 2براساس شکل 
است. همچنین، مقدار تأثیر ظرفیت جذب دانش بر چابکی منابع انسانی  00۲/0جذب دانش برابر با 

ل قرار قبو قابل ۀبرای روابط مذکور در محدود tباشد. از سوی دیگر، مقادیر آماره  می 300/0برابر با 
در این مرحله به بررسی کیفیت و برازندگی  معنادار بودن روابط است. همچنین، دهنده  دارند که نشان

مدل مفهومی پژوهش پرداخته شده است. برای این منظور، مقادیر اعتبار حشو یا افزونگی، اعتبار 
 .دهد ، مقادیر مذکور را نشان می3متقاطع و آزمون نکویی برازش استفاده شد. جدول 

 های برازش مدل شاخص -7جدول 

 CV-Com CV-Red GoF ابعاد

 .همواره‌مثبت‌باشد .همواره‌مثبت‌باشد قابل‌قبول‌ۀمحدود

ضعیف        

متوسط        

قوی        

 

 371/0 371/0 فرهنگ‌نوآوری

 221/0 324/0 چابکی‌منابع‌انسانی 122/0

 134/0 304/0 دانشظرفیت‌جذب‌
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، مقادیر اعتبار حشو یا افزونگی و اعتبار متقاطع در محدوده قابل قبول قرار 3براساس جدول 
 بودن قدرت مدل است. متوسط ۀدهند بوده که نشان 0۲2/0برابر با  GoFدارند. همچنین، مقدار 

پژوهش گیری و مدل ساختاری، به بررسی فرضیات  پس از سنجش و ارزیابی مدل اندازه
 دهد. های پژوهش را نشان می  ، آزمون فرضیه4پرداخته شد. جدول 

 های پژوهش بررسی فرضیه -2جدول 

 فرضیات
رابطه 

 مستقیم
 وضعیت tآماره  رابطه کل رابطه غیرمستقیم

 پذیرش 22/6 512/0 - 512/0 چابکی‌منابع‌انسانی‌←فرهنگ‌نوآوری‌

 پذیرش 15/4 662/0 - 662/0 ظرفیت‌جذب‌دانش‌←فرهنگ‌نوآوری‌

 پذیرش 26/4 360/0 - 360/0 چابکی‌منابع‌انسانی‌←‌ظرفیت‌جذب‌دانش

‌ ‌نوآوری ‌دانش‌←فرهنگ ‌جذب ‌ظرفیت

 چابکی‌منابع‌انسانی‌←
512/0 240/0=662/0360/0 752/0 73/6 پذیرش 

بوده که مقدار  ۲0۲/0برابر با ، تأثیر فرهنگ نوآوری بر چابکی منابع انسانی 4براساس جدول 
مذکور مثبت و معنادار است. از  ۀدهد، رابط است و نشان می 2۲/0برای این رابطه برابر با  t ۀآمار

تأثیر  ۀدهند بوده که نشان 00۲/0طرفی، مقدار تأثیر فرهنگ نوآوری بر ظرفیت جذب دانش برابر با 
 0۲/4برابر با  tباشد. همچنین، مقدار آماره  بسیار قوی فرهنگ نوآوری بر ظرفیت جذب دانش می

باشد. مقدار تأثیر ظرفیت جذب دانش بر  معنادار بودن رابطه مذکور می دهنده  است که نشان
مثبت و  ۀدهند است که نشان 20/4برابر با  tبوده و مقدار آماره  300/0چابکی منابع انسانی برابر با 

باشد. در نهایت، برای بررسی نقش میانجی ظرفیت جذب دانش،  مذکور می ۀمعنادار بودن رابط
آن  tو آماره  7۲۲/0مقادیر روابط مستقیم و غیرمستقیم با هم جمع شد که مقدار حاصل برابر با 

 باشد.  مذکور می ۀمثبت و معنادار بودن رابط ۀدهند بود و نشان 13/0برابر با 

 گیری نتیجه. 9
را تنها عامل  تر شده تا جایی که برخی آن  با آغاز هزاره سوم، هر روز نقش منابع انسانی پررنگ

 بنیان بیش از پیش به  دانند. این امر به ویژه در کسب وکارهای دانش  کسب مزیت رقابتی پایدار می
ترین سرمایه   انسانی مهم ۀبنیان، سرمای حقیقت پیوسته است. در نتیجه، برای یک شرکت دانش

 تری داشته باشد، احتمال بقاء، موفقیت و ارتقای کسب و  است و هرچه این سرمایه کیفیت مطلوب
های مطلوبیت منابع انسانی، بحث چابکی منابع انسانی است.   یکی از شاخص .شود  کار بیشتر می



 017 در تأثیر... ظرفیت جذب دانشسطه واکاوی نقش وا

 

 /h
ttp

://stim
.q

o
m

.ac.ir 

 
 /h

ttp
://stim

.q
o

m
.ac.ir 

 به تنهایی هدف داشتن و دارد زنیا مشخص دورنمای و حرکت مسیر به سازمانی هر اینکه به توجه با

 سطحی باید ها  پایدار، سازمان های  موفقیت از برخورداری برای نیست، بنابراین، کافی موفقیت برای

 در پیچیدگی و تغییر افزایش سطح با را خود بتوانند تا آورند فراهم خود اعضای در را چابکی از

بنابراین، توجه به عوامل مؤثر بر چابکی منابع انسانی اهمیتی اساسی دارد. از  .کنند سازگار محیط،
رو، پژوهش حاضر به بررسی نقش فرهنگ نوآوری بر چابکی منابع انسانی با نقش متغیر  این

های پارک علم و فناوری شهر زاهدان پرداخت. نتایج   میانجی ظرفیت جذب دانش در شرکت
 00/0داری به میزان   وری بر ظرفیت جذب دانش تأثیر مثبت و معنیپژوهش نشان داد فرهنگ نوآ

دارد.  30/0دارد. ظرفیت جذب دانش بر چابکی منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری به میزان 
دارد. فرهنگ ۲0۲/0فرهنگ نوآوری بر چابکی منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری به میزان 

با نقش متغیر میانجی ظرفیت جذب دانش تأثیر مثبت و معناداری  نوآوری بر چابکی منابع انسانی
 عنصر رو، توجه به فرهنگ نوآوری اهمیتی اساسی خواهد داشت.  از ایندارد.  7۲۲/0به میزان 

 نظر از یغن یکشورها یبند دسته یجهان یریپذ رقابت شاخص که افتهی تیاهم یا  گونه به ینوآور
توسعه  حال افته و دری  توسعه یکشورها نیب یتسنّ  زیتما نیگزیجا را ینوآور نظر از ریفقو  ینوآور
پنجم، جزء ح  ۀبرنام قانون 0۲ ۀز، ط و ی ماد یدر بندها که ها است دغدغه نیاست. هم کرده

توان  یریکارگ ، به0314سال  بودجه قانون ۲ ۀجزء ج تبصر و 0313 سال بودجه قانون ۲ ۀتبصر
 اهمیتی اساسی دارد.  فرهنگ نوآورینیروی انسانی در نوآوری و 

 . پیشنهادهای پژوهش10

تغییرات  ۀبا توجه به نتایج پژوهش و اهمیت نوآوری و فرهنگ نوآوری، پیشنهادهایی در حوز
تغییرات محیط خارجی های علم و فناوری شهرستان زاهدان مانند   مدیریتی و ساختاری پارک

های   کارکنان، تعهد به تغییر در میان کارکنان، حمایت از ایدهکردن اعتماد در میان  سازمان، نهادینه
ارتباطات غیررسمی و گسترده، ارتباطات چهره به چهره و محدود کردن  ،قوانین اندکخلاقانه، 

ساختن  ۀرسد. علاوه بر آن، نگهداری از فرهنگ نوآور، به انداز  بوروکراسی اداری، الزامی به نظر می
تواند فرآیند  ، بایستی بر ایجاد تعادل میان انسجام فرهنگی که میآن مهم است. بنابراین

شدن فرهنگی قوی به  خلاق که از تبدیل ۀهمنوایی و اختلاف عقید گیری را بهبود بخشد و نا تصمیم
 ای نمود.  یک آیین غیرقابل انتقاد، جلوگیری نماید، نیز توجه ویژه
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. فرهنگ در دانشگاه اسلامی، نور پیام دانشگاه در اسلامی فرهنگی یها  ارزش مدل طراحی(. 0310اسکندرپور، ب. )
7(3 :)372-301 . 

(. استراتژی نوآوری، موفقیت کارآفرینانه و نقش میانجی مدیریت دانش. 031۲امینی، ع.ر.؛ فتاحی، ح.ر.؛ دولتشاه، پ. )
 (.4)1، مدیریت منابع انسانی

مدیریت منابع انسانی در (. رابطه ساختار سازمانی با مدیریت منابع انسانی و عملکرد. 031۲زاده، م.؛ تدین، ا. ) جاجرمی
 . 0۲۲-200(: 40)00صنعت نفت، 

(. تسهیم دانش در صنعت بانکی: نقش جذب دانش 031۲جبارزاده، ی.؛ حسینی، س.ص.؛ نیکخواه، ی.؛ فرج الهی، آ. )
 .023-044(: 4)1مطالعات منابع انسانی، نان. فردی و چابکی کارک

، فرهنگی  مطالعات میان .شناسی فرهنگی  (. بررسی تطبیقی مکاتب فرهنگی و جامعه0310گنجه، ص. )  بخش  جهان
02(23 :)001-031. 

در نظر گرفتن های نوآوری سازمان با   (. تحلیل تأثیر عوامل حمایتی سازمانی بر قابلیت0317نظرپوری، ا.ه. ) حجازی، ا.؛
 .۲70-۲۲0(: 4)00مدیریت فرهنگ سازمانی، نقش میانجی ظرفیت جذب دانش. 

پذیری   محور بر نوآوری راهبردی، ظرفیت جذب دانش و انعطاف تأثیر فرهنگ دانش(. 0310نژاد، ش.؛ دانشور، م.ر. )  خلیل
  DOI: 10.30495/qjopm.2020.570291.2136    .03-43: 30، مطالعات مدیریت راهبردیراهبردی. 

تأثیر ظرفیت جذب دانش بر نوآوری استراتژیک با در نظر گرفتن نقش (. 0311پرست، ا. )  نژاد، ش.؛ زارع، ر.؛ وطن  خلیل
 .0۲0-003(: ۲3)04وری،   . مدیریت بهرهگیری استراتژیک  گر جهت  تعدیل

شناسایی عوامل مؤثر بر چابکی سازمانی در یکی از (. 0317لاسو، ا. )الرضا، س.م.؛ هو  پوده، ح.؛ شفقت، ا.؛ ابن  دهقانی
 .4۲-7(: 30)۲ای دانش راهبردی،   مطالعات بین رشتههای نیروی مسلح با رویکرد فازی.   سازمان

ارزیابی عملکرد منابع  ۀ(. رویکرد نوین در طراحی پرسشنام0317ظریفی، م.؛ بحرالعلوم، ح.؛ اندام، ر.؛ شیخ، ر. )
های کاربردی در مدیریت  پژوهشهای ورزشی با استفاده از تکنیک طراحی مبتنی بر بدیهیات.  انسانی در سازمان

 DOI: 10.30473/arsm.2018.5091    .43-۲۲(: 2)7 ،ورزشی

ها با   بندی مؤلفه و رتبه های فرهنگ سازمانی  بندی مؤلفه  جهت سطح ISM(. کاربرد مدل 0311گلبان، ج.؛ رزقی، ش.س. )
 DOI: 10.22059/jomc.2020.294957.1007963  .71۲-77۲(: 4)0۲مدیریت فرهنگ سازمانی،  .AHPاستفاده از 

فرهنگ در دانشگاه  .دانشجویان بین در اساسی شناختی  روان -فرهنگی یها  آسیب بررسی(. 0310محمدزاده، ع. )
 . ۲0-7۲(: 0)7، اسلامی

دار در یت توسعه پایبا محور یدولت یها  عملکرد کارکنان سازمان یابیل ارزی(. تحل0311الوانی، م. )محمدی، س.؛ 
 DOI:10.30495/qjopm.2020.569699.2120  .23-47(: ۲3)04وری،  مدیریت بهره. یور بهره یجهت ارتقا
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