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Abstract 

The purpose of this research is the impact of predicting sustainable 

competitive advantage with emphasis on the mediating role of human 

resources development. The current research is applied in terms of 

purpose and descriptive-survey in terms of nature and method. The 

statistical population of this research is 2500 employees of small and 

medium companies in Ilam province, the statistical sample of 333 people 

was selected using Cochran's formula for the first half of 1401. The data 

was collected using standard questionnaires, which the validity 

(convergent and divergent) and reliability (factor loading, composite 

reliability coefficient, Cronbach's alpha coefficient) of the measurement 

model show that the model has good validity and reliability. . Based on 

the results of hypothesis testing by SMART-PLS software, knowledge-

based leadership has an impact on sustainable competitive advantage and 

innovation climate, human resource development has an impact on 

sustainable competitive advantage and innovation climate, innovation 

climate has an impact on innovative work behavior; Innovative work 

behavior has an effect on organizational innovation, organizational 

innovation has an effect on sustainable competitive advantage, finally, 

human resource development can play a mediating role in the influence 

of knowledge-based leadership on sustainable competitive advantage and 

in the influence of knowledge-based leadership on the atmosphere of 

innovation.  

Key words: knowledge-based leadership, human resource development, 

sustainable competitive advantage, organizational innovation factors. 

 چکیده

 توسعه انجیمی نقشبر  دیبا تاک داریپا یرقابت تیمز ینیب شیپتاثیر هدف از این پژوهش، 

باشد. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت و روش، می انسانی منابع

 هایشرکتنفر از کارکنان  0022پیمایشی است. جامعه آماری این تحقیق  -توصیفی 

نفر  333استان ایلام است، نمونه آماری با استفاده از فرمول کوکران  کوچک و متوسط

های استانداری نامهبا استفاده از پرسشانتخاب گردید. داده ها  1021برای نیمه اول سال 

روایی )همگرا و واگرا( و پایایی )بار عاملی، ضریب پایایی جمع آوری گردید است که 

گیری نشان از آن از روایی و پایایی خوب مدل مرکب، ضریب آلفای کرونباخ( مدل اندازه

 یرهبر، SMART-PLSافزار براساس نتایج حاصل از آزمون فرضیات توسط نرم. است

 تیمز ری بتوسعه منابع انسانی تاثیر دارد، جو نوآورو  داریپا یرقابت تیدانش محور بر مز

فتار رتأثیر دارد؛  نوآورانه یبر رفتار کار یجو نوآوری تأثیر دارد، جو نوآورو  داریپا یرقابت

تأثیر  داریپا یرقابت تیمزی بر سازمان ینوآوری تأثیر دارد، سازمان ینوآوربر نوآورانه  یکار

 یهبررگری را در تأثیرگذاری تواند نقش میانجیمی یتوسعه منابع انساندارد،  در نهایت 

 یبر جو نوآور دانش محور یرهبری گذاردر تأثیرو  داریپا یرقابت تیدانش محور بر مز
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 مقدمه

ها در سطح جهان اقتصاد مبتنی بر خلاقیت و نوآوری که برای افزایش سطح درآمد کشورها ارائه شده است، طی در بیشتر سازمان
هایی را های زیاد برای بخش کسب و کار ، چالشفرصتدر حال اجرا شدن است. این طرح ضمن ایجاد  2432تا  2412های سال

ها یکی از بازیگران کلیدی استتت برای مدیریت آینده نیز ایجاد کرده استتت. برای استتتفاده از چنین ستتیاستتتی، رهبران ستتازمان
(Shamim et al, 2016ستتلال موردنظر این استتت که کدام ستتبک رهبری باید در ستتازمان اتخاچ شتتود و چگونه بر م .) زیت رقابتی

 وند لذاشها به طور مستقیم و غیرمستقیم از طریق دولت حمایت میگذارد. از آنجا که در ایران بیشتر شرکتکسب و کار تأثیر می

مند شتتتوند تا آنها نیز بتوانند به های دولت بهرههای بزرگ حمایتهای کستتتب و کار باید خود را تنظیم کنند تا از فرصتتتتبخش 
شند. محققینی همچون  شور کمک کننده با ستراتژیک ک ستیابی به اهداف ا شنهاد کردند که کلیدهای  (Shamim et al,2017)د پی

باید اهمیت نوآوری را در  اساسی برای موفقیت در تکامل صنعتی، افزایش قابلیت نوآوری، آموزش و یادگیری در یک سازمان است.
ضوع حیاتی دیگر هن شی از نوآوری و فناوری درک کرد. مزیت رقابتی پایدار مو سب و کار نا سریع در زمینه ک گام مواجهه با تغییر 

ضمین بقا در زمان مواجهه با محیط نامطمئن و چالش برانگیز بود. ستن نحوه ایجاد مزیت رقابتی پایدار  سازمان برای ت بنابراین، دان
 آنها ضروری است. 

شرکتبا تمر سطح  سوال مطرح میکز بر  صنعتی ایفا تواند نقششود که چگونه رهبری میها، این  ستفاده از تکامل  هایی را برای ا
استتت که ترکیبی از ستتبک های “  رهبری استتتراتژیک”کند. چندین ستتبک رهبری در مقا ت وجود دارد که یکی از آنها رویکرد 

های قابل توجه رهبری استتتراتژیک و (. رهبری دانش محور یکی از ویژگیHamza, 2015دهد )مختلف رهبری رهبر را توضتتیح می
تواند به جستجوی نوآوری باز کمک کند اعتقاد بر این بود که رهبر دانش محور می در حال حاضر در سازمان ها اهمیت یافته است.
 .(Bakhshan and Derlik, 2022 )و در نهایت به مزیت رقابتی پایدار منجر شود 

سازمانی و مزیت رقابتی پایدار را عمدتاً در بخش آموزش مورد مطالعه پژوهش شین روابط بین رهبری دانش محور، نوآوری  های پی
ند که رهبری دانش محور اهنشان داد ، (Kising'u,2017)و  (Donate and Sanchez De Pablo,2015)اند. به عنوان مثال، قرار داده

( در زمینه نقش برجسته  (Kising'uet al,2016های مدیریت دانش تأثیر مستقیمی بر نوآوری دارد. ابلیتبا توجه به نقش میانجی ق
های اند. با این حال، یافتههای نمونه مورد مطالعه، شتتواهد تجربی ارائه کردهنوآوری ستتازمانی در مزیت رقابتی پایدار در دانشتتگاه

ست. این مرتبط با تأثیر رهبری دانش صنعتی، محدود باقی مانده ا ستر تکامل  سازمانی و مزیت رقابتی پایدار در ب محور بر نوآوری 
سی نقش رهبری دانش محور به منظو ضر، برر شده هدف مطالعه حا ساله، باعث  سیدن به مزیت رقابتی پایدار از طریق مللفه م ر ر

شد.  سازمانی به عنوان یک عامل میانجی با سازمان بخواهد Malik,2019) (Hitka et al,2019)نوآوری  شنهاد کردند که وقتی  ( پی
سانی به عه منابع انهای سبک رهبری، سرمایه انسانی نیز حائز اهمیت فراوانی است. توسدر صنعت رقابتی باقی بماند، در کنار نقش

عنوان عامل کلیدی دیگر مطرح شده است. در ادبیات رابطه مثبتی بین عملکرد منابع انسانی و نوآوری نشان داده شده است. سطح 
ها و پتانستتیل یادگیری کارکنان را افزایش می دهد. این مستتاله، محیط نوآوری را ایجاد کرده، خلاقیت را القا با تر آموزش، مهارت

، علاوه بر بررستتتی تاثیر حاضتتتر بنابراین، هدف دیگر پژوهش (.Deng et al, 2022گردد)کند و در نهایت به نوآوری منجر میمی
، تعیین نقش تأثیر توستتعه منابع های نوآوری ستتازمانیمحور، بر مزیت رقابتی پایدار از طریق عوامل مللفههای رهبری دانشنقش

 انسانی در این رابطه است. 
ستند کهبر هم سخ به این پرسش ه شگران به دنبال پا ساس پژوه ست و چ، داریپا یرقابت تیمزکنندگان  ینیب شیپ ایآ ین ا گونه ا
 . ؟ی در این بین به چه صورت استتوسعه منابع انسان یانجیمنقش 

 نظری  چارچوب 
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 پایدار رقابتی مزیت
های تکامل صنعتی خود به آن توجه کنند. بایستی در طول دوره هاامروزه، مزیت رقابتی پایدار آنچنان مهم است که بیشتر شرکت

در رقابت جهانی دو نوع مزیت رقابتی وجود دارد. یکی مزیت رقابتی موقتی استتتت که معمو ً منجر به ستتتود با ، در مدت زمان 
 Ashighiنبع مزیتی، استفاده کنند )یابد که رقبا نتوانند از مشود و دیگری مزیت رقابتی پایدار است که زمانی ادامه میمحدود می

Scuy, 2020 سازمانی که دارای ارزش، کمیاب، تقلیدپذیری و شده که منابع  شان داده  ساس نظریه دیدگاه مبتنی بر منابع ن (. بر ا
ساب می ستند، جزو عوامل کلیدی، برای ایجاد مزیت رقابتی پایدار به ح تواند ر میاآیند، لذا مزیت رقابتی پایدغیرقابل جایگزینی ه

شرکت سببرای  صنعت، ک ضعیت پویا  سریع چرخه عمر فناوری و و شد که بتوانند در تغییرات  ی وکار خود را به آرامهایی مفید با
شرکت صنعت ها را قادر میحفظ کنند. از این رو  ستراتژیک بالقوه در  ست یابد و از هرگونه رقابت ا سازد تا به مزایای بلندمدت د

سی  (Kising'u et al ,2016) از نظریه در این مطالعه  (.Madhani, 2010اجتناب کند ) ست، آنها دریافتند برای برر شده ا ستفاده  ا
شرکت ست یابند، میها میسنجش اینکه آیا  سه بخش زیر را مطرح کرد.توانند به مزیت رقابتی پایدار د سازمانی توان  یا  تعالی 

ها اثربخشی سازمانی یا میزان نزدیک شدن سازمان (.Abzari et al, 2011عیت کیفیت )وضعیت یا شرایط برتری یا با  بودن در وض
پاسخگویی سازمانی یا تبادل دانش در  (.Sinaii and Manzari Tavakoli, 2015به اهداف مورد نظر از طریق کسب و جذب منابع )

 ,Rezaian et alگذارد )ها و تهدیدها تأثیر میتیک ستتازمان، که بر توانایی واکنش ستتریع به تغییرات محیط کستتب و کار، فرصتت

2019.) 

 
 داریپا یرقابت تیدانش محور و مز یرهبر

شرکتامروزه رهبران می سبک رهبری توانند زمانی که  ستند، نقش مهمی را ایفا کنند. مفهوم  صنعتی روبرو ه ها با چالش تکامل 
، با توجه به مفهوم رهبری استتتراتژیک (Qalich Lee et al,2020)باید برای دستتتیابی به مزیت رقابتی پایدار در نظر گرفته شتتود. 

هایی فکر برای رسیدن به یک نتیجه جمعی و فعالیترهبری دانش محور را به عنوان راهی برای کشف دانش جدید و تغییر روش ت
 Mariam et)اند. این رویکرد از طریق نیاز به بهبود فرآیند توستتعه یافته استتت. برای رستتیدن به یک فرآیند ملثرتر تشتتریح کرده

al.2022) بک با ترکیبی از ستتت ندازهرهبری دانش محور را  عاملی و تحول آفرین رهبری ا  Jafari and). نداهگیری کردهای ت

Alipour,2018) اند. تأثیر رهبری دانش محور را بر توسعه نوآوری در سازمان نشان داده(Latif et al,2021)  نیز رفتار رهبری دانش
محور با توجه به مطالعات های کلیدی رهبری دانشگیری نوآوری مطرح کردند. ویژگیمحور را به عنوان پیش بینی کننده شتتتکل

شامل م شمقبلی  سایی، الگوی نوآورانه، ارائه چ شنا شویق،  شار دانش، تفویض اختیار، راهنمایی، ت انداز، شاوره، حمایت، تحریک انت
بنابراین، برای رویارویی با یادگیری و   (.Moghli and Sepandasa, 2015پاداش و تحریک فکری و توستتتعه انتقال دانش استتتت )

(. بر این استتاس از کارمندان منفرد Hashemi and Yousefi, 2018رهبری نیاز استتت )تری از های خاصاجرای نوآوری به ویژگی
شتن دانش عمیق، قابلیت نوآوری و پذیرش فناوری حمایت می شود. با توجه به شواهد قبلی، مشخص شده است که ایجاد برای دا

(. اگرچه عملکرد ستتتازمانی در کنار بقای Philsophian and Akhavan, 2022دانش تأثیر قابل توجهی بر عملکرد ستتتازمانی دارد)
ا در هکند زیرا به بقای شرکتایجاد دانش را به عنوان مزیت رقابتی پایدار پیشنهاد میحاضر، ها تعریف شده است، مطالعه سازمان

کنندگان و مشتریان پیشنهاد دادند که کارکنان دانشی، معمو ً ارتباط خوبی با تأمین  (Wang et al2015) بلند مدت مرتبط است.
 :شودها حاصل کرد. بر اساس این فرض میتوان مزیت رقابتی پایدار را در شرکتکنند در نتیجه میبرقرار می

 . رهبری دانش محور بر مزیت رقابتی پایدار تاثیر دارد.1فرضیه  

 پایدار رقابتی مزیت و انسانی منابع توسعه
های کمیاب و تکرار نشتتدنی در نظر گرفت که توان به عنوان داراییمنابع انستتانی را میبر استتاس تئوری دیدگاه مبتنی بر منابع، 
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شرکتمی ست که چگونه میTarhami et al, 2021ها فراهم کند )تواند مزیت رقابتی پایدار را برای  سوال جالب توجه این ا توان (. 
سازمانی نقش تعیین سعه داد. به اعتقاد کننده این نیروی عظیم را که در جهت حمایت از اهداف   Norouzi Fard) ای، دارند را تو

and Zamani,2017ساناو ً اینکه "شماری از جملههای بی( چالش ست که در محیط کاری رخ می یتوسعه منابع ان دهد فرآیندی ا
 یادگیری، ی،ه منابع انستتانتوستتعو برای ارتقای یادگیری فردی و گروهی در زمینه کاری، شتتغل و حرفه طراحی شتتده استتت. ثانیاً، 

شش می سازمانی را پو سعه  ساندهد. در نهایت، تغییر و تو سعه منابع ان شغل در  یتو سائل مربوط به  صاری بر روی م به طور انح
در جهت توسعه منابع انسانی وجود دارد، با این وجود توسعه منابع انسانی تعاریف متعددی دارد، از  "متمرکز شده است هاشرکت
های فردی و گروهی  دخلیل است ها، باورها و مهارتدهی ارزشدانند که در شکلآن را مکانیسمی می (Wang et al,2017)جمله 
مینه با توجه به ز «.های مرتبط با یادگیری برای حمایت از عملکرد مطلوب ستتیستتتم میزبان بکار رودتواند از طریق فعالیتکه می

صادی، بخش تجاری باید فرآ سانیند تحول اقت سعه منابع ان شرکتی یتو سریع عملیات   اش، به طور پایدار و کارآمدخود را برای ت
ریزی کنند تا توانایی نوآورانه کارکنان و توان پذیرش های آموزشتتی خود را بر این استتاس برنامهها باید فعالیتتنظیم کند. شتترکت

سعه منابع انسانی فرآیندی است که به کارکنان کمک می کند تا از (. در نتیجه، توShamim et al, 2017فناوری را افزایش دهند )
ها ایجاد کند و منجر به ایجاد وری با تری را برای شتترکترود که این مستتاله، بتواند بهرههای مختلف را یاد بگیرند. انتظار میروش

 :طرح کردتوان این فرضیه را به صورت زیر ممزیت رقابتی پایدارشان شود. از این جنبه می

 . توسعه منابع انسانی بر مزیت رقابتی پایدار تأثیر دارد.2فرضیه 

 داریپا یرقابت تیو مز ی(سازمان ینوآور، نوآورانه یرفتار کاری، جو نوآور) یسازمان ینوآورفاکتورهای 
شرکتتوان در جهتبا وجود اینکه نوآوری را می ستراتژیک  ستیابی به آن بدون ایجاد ها به کار برد، اما به نظر می های ا سد که د ر

ست که منجر به عملکرد  سازمانی یکی از عوامل مهمی ا ست که جو  شد. این امر به این دلیل ا شوار با سازمان د جو نوآوری برای 
شتتتود با تر و ایجاد انگیزه در کارمندان برای داشتتتتن نگرش خوب نستتتبت به کار در شتتترکت، به خصتتتوص در نستتتل جوان می

(Davidescu et al,2020جو نوآوری میزان حمایت و تشتتویق شتترکت استتت که به کارمندان امکان می .) دهد ابتکار عمل داشتتته
ها تأثیرگذار باشتتد شتتود بر میزان نوآوری واقعی در آن شتترکتای را کشتتف کنند که پیش بینی میباشتتند و رویکردهای نوآورانه

(Sarros et al, 2008 این پژوهش جو نوآوری را .) در چارچوبی شامل دیدگاه مشترک، آزادی، مشارکت ایمن، جهت گیری وظیفه و
( مطابقت دارد. رابطه بین ستتتبک رهبری و جو نوآوری توستتتط Mendez,2018حمایت از نوآوری قرار داده استتتت و با مطالعه )

است که دریافتند  (Donate, M. J., & Sanchez De Pablo2015)ها از جمله این پژوهش های قبلی نشان داده شده است.پژوهش
ای و تحول آفرین رهبری دانش محور بر عملکرد نوآوری تأثیر قوی دارد. طبق این حقیقت که رهبری دانش محور از رهبری مبادله

ست، ) شده ا شکیل  سازمانی از طریق نقش میانجی یک Sarros et al,2008ت شان دادند که رهبری تحول آفرین با جو نوآوری  ( ن
 رقابتی، عملکرد محور و سازمانی مرتبط است. بنابراین، می توان فرضیه را به صورت زیر مطرح کرد: فرهنگ

 رهبری دانش محور بر جو نوآوری تأثیر دارد. .3فرضیه 
سبتاً محدودی در جهت  سانتحقیقات ن سعه منابع ان شاره کردند که  (Shamim et al ,2016)پیرامون جو نوآوری وجود دارد.  یتو ا

ضایی برای یادگیری مستمر میسرمایه سازمان باعث ایجاد ف سعه یک  تواند تبادل دانش را شود. این امر میگذاری در آموزش و تو
بر  یتوسعه منابع انسان(. براساس این استد ل، که Castaneda, 2020در میان کارمندان تحریک کرد و منجر به تولید نوآوری شد )

 ای را به صورت زیر مطرح کرد:توان فرضیهوری تأثیر مثبت داشته باشد. بنابراین، میفضای نوآ

 توسعه منابع انسانی بر جو نوآوری تأثیر دارد. .4فرضیه 
نوآوری ستتازمانی در این پژوهش شتتامل نوآوری  از دیدگاه ستتازمانی، دانستتتن چگونگی افزایش نوآوری ستتازمانی، ضتتروری استتت.

ست. این مفهوم از )محصول، نوآوری  شد که کاربرد ایدهDorin,2018فرآیند و نوآوری مدل کسب و کار ا ستنتاج  های جدید در ( ا
شان داد. علاوه براین، این پژوهش مفهوم نوآوری  سازمان را ن ستراتژی  صول جدید، روش، خدمات، فرآیند، فناوری و ا سعه مح تو
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سطه تحقیقات ) ساس پژوهش (Kising'u et al ,2016) ( و Alharbi et al,2019سازمانی را به وا های قبلی، عوامل کامل کرد. برا
شامل جو نوآوری و رفتار کاری نوآورانه بود. جو نوآوری، کارمندان را برای بیان رفتار کاری  سازمانی  شکیل دهنده ایجاد نوآوری  ت

سازمانی، آماده می سعه ایدهکند، در حالیکه رفتار کاری نوآورانوآورانه و نوآوری  ها، فرآیندها، محصو ت یا نه تمایل به نوآوری یا تو
(. لذا چهار جنبه از Hosseini Shakib and Moradian, 2019دهد )مندی از عملیات سازمان نشان میهای جدید را برای بهرهروش

(، که اعتقاد De Jong and Den Hartog, 2008وجود دارد ) "اکتشاف فرصت، تولید ایده، ارتقاء ایده و کاربرد"رفتار کاری نوآورانه 
های قبلی بر این است که رفتاری قابل اجراست که توان مقابله با تغییر سریع محیط کسب و کار را داشته باشد. علاوه براین، یافته

 درک کردند. جو نوآورانهگذاری اطلاعات و نظارت حمایتی مرتبط با رفتار کاری نوآورانه را نشان داد که چگونه کارمندان به اشتراک
(. Bos-Nehles & Veenendaal, 2019کند )تأثیر درک به اشتتتراک گذاری اطلاعات و آموزش را بر رفتار کاری نوآورانه تعدیل می

 های حمایتی و ایجاد جو نوآورانه در سازمان برای تحریکگذاری اطلاعات، راهنماییدر نتیجه، مدیران اجرایی باید برای به اشتراک
 توان این فرضیه را به صورت زیر مطرح کرد:رفتار نوآورانه تلاش کنند. مطابق با بررسی فوق، می

 جو نوآوری بر رفتار کاری نوآورانه تأثیر دارد. .5فرضیه 
سازمانی را کشف کردند. این پ (Shankar et al,2017)به طرز قابل توجهی،   ژوهشرابطه مثبتی بین رفتار کاری نوآورانه و عملکرد 

 کند: ای را بین رفتار کاری نوآورانه و نوآوری سازمانی را به صورت زیر فرض میبا تبعیت از مفاهیم مشابه، رابطه

 رفتار کاری نوآورانه بر نوآوری سازمانی تأثیر دارد. .6فرضیه 
به عنوان مثال،  کمک کند.تواند به تقویت شتتترکت در موقعیت برتر آن از نقطه نظر رقابت کستتتب و کار، نوآوری ستتتازمان می

(Kuncoro & suriani,2018) گذارد. نوآوری دریافتند که نوآوری محصتتول شتترکت به طور مثبت بر مزیت رقابتی پایدار تأثیر می
شرکت را افزایش می صول با برآوردن نیازهای بازار، ارزش  سط  دهد.مح     (Matthews & Becker,2009)علاوه بر این، مطالعاتی تو

(Mavondo et al,2005)  (Kising'u et al ,2016) ای را در مورد پیوندهای بین نوآوری ستتازمانی و مزیت رقابتی شتتواهد تجربی
 توان این فرضیه را به صورت زیر مطرح کرد:مطابق با بررسی فوق، می پایدار ارائه کردند.

 نوآوری سازمانی بر مزیت رقابتی پایدار دارد.  .7فرضیه 

 

 پژوهش هایپیشینه
با عنوان چگونگی نقش رهبری دانش محور و فرآیند مدیریت دانش و  (Matthews & Becker,2016)بر اساس پژوهشی که توسط 

های رهبری دانش محور و عملکرد نوآورانه های لبنی کاله تهران به انجام رسید، رابطه معنادار میان مولفهنوآوری در شرکت فرآورده
فه یانجیگری مول فههابا م یب مول ته و ترت مدیریت دانش وجو داشتتت نه و ی  تاثیرگذاری بر عملکرد نوآورا مدیریت دانش در  های 

ست که مولفه صورت ا شترین تاثیرپذیری را از مولفه رهبری دانش محور در تاثیرپذیری از رهبری دانش محور به این  های دانش بی
سازی دانش نیز دار شخص گردید شرکت کاله تهران دارد و همچنین چخیره  ست. همچنین م سطح تاثیرپذیری بوده ا ای کمترین 

های مدیریت دانش بر عملکرد نوآورانه، انتقال دانش با ترین میزان اثر بر خلق دانش داشته و همچنین  پایین در تاثیرگذاری مولفه
شتواهد تجربی در  (Kising'u et al ,2016) ترین میزان تاثیرگذاری بر ستطح عملکرد نوآورنه در شترکت کاله تهران را بوده استت.

شگاه صل از دان سازمانی و مزیت رقابتی پایدار را ارائه کردند. نتایج حا شان داد که مورد پیوندهای بین نوآوری  های نمونه در کنیا ن
شگاه شامل نوآوری محصول، فرآیند و مدیریت نقش مهمی در مزیت رقابتی پایدار دان سازمانی  ه در پژوهشی کها ایفا کرد. نوآوری 

 ستتازمانی از طریق شتتیوه های مدیریت دانش رهبری دانش محور بر نوآوری اثرگذاریبا عنوان  (Jafari& Alipour,2018)توستتط 
رهبری دانش محور برشیوه بین ، ارتباط مثبت و معنادار ، این نتایج حاصل شد سازمان مدیریت منابع آب کشور مطالعه موردی در

سازمانی  های مدیریت دانش و که مدل های  وجود داردمدیریت دانش ونوآوری رابطه مستقیمی بین   وجود دارد،همچنیننوآوری 



  كامران نظری، روح انگیز مهدیخانی، احسان الیاسی سرزلی:پیش بینی مزیت رقابتی پایدار با تاكید بر نقش میانجی توسعه منابع انسانی 
 

 

تاثیر رهبری دانش محور بر نوآوری ستتازمانی از طریق  حاکی ازو  بوده بر روابط عوامل فوق شتتده مویدموضتتوع  مختلفی در ادبیات
ش (Kuncoro & Suriani,2018) .دارددانش  شیوه های مدیریت شرکت بر مز ینوآور ریبا عنوان تاث یدر پژوه  یرقابت تیمحصول 

 یازهایمحصول با برآوردن ن یگذارد. نوآوریم ریتأث داریپا یرقابت تیمحصول شرکت به طور مثبت بر مز یکه نوآور افتندیدر داریپا
 دهد.یم شیبازار، ارزش شرکت را افزا

 

 مدل مفهومی پژوهش
ستیابی منظوربه ضیاتشده و با توجه به مطالعات انجامبه هدف پژوهش، و  د سب فر شده و ح گرفته،  صورت ادبیات مرور مطرح 

ضر قرار گرفت مفهومی مدل صاف: مهم .زیر مبنای مطالعه حا شته با این او ست که مطالعات گذ ضر آن ا ترین نوآوری در مدل حا
صتتورت گرفته، نتوانستتته رابطه متغیرها را به طور کامل با هم چکر و  بیشتتتر به جنبه تئوریکی قضتتیه پرداختند و اگر تحقیقی نیز

 ها را بین متغیرها به منظور هدف مورد بررسی،توصیف کنند و شاید به جرات بتوان گفت مطالعه حاضر توانسته به خوبی این رابطه
 به نحو احسن، برقرار کند. 

 
 

 . مدل پژوهش1شکل

 پژوهش روش

 -تحقیقات توصتتتیفی"ها، از نوع استتتت و به لحای شتتتیوه گردآوری داده "تحقیقات کاربردی"این پژوهش برمبنای هدف جزء 
شی سندگان این مقاله به "پیمای ست. با عنایت به اینکه نوی ستند، این پژوهش از نوع ا دنبال تعیین رابطه بین متغیرهای پژوهش ه

کوچک  هایشرکتآماری در این پژوهش با توجه به متغیرهای پژوهش، کارکنان  محسوب می شود. جامعه"تحقیقات همبستگی"
نفر بود که از طریق فرمول کوکران بدستتت آمده و  333نفر بود. حجم نمونه  2044نها استتتان ایلام بودند که تعداد آو متوستتط 

صادفانتخاب افراد به روش  شنامه  یت س ست. از پر ( که (Donate and Sanchez De Pablo,2015دانش محور  یرهبرساده بوده ا
  سوال، پرسشنامه 6ه مشتمل بر ک،  (Suthammanon and Boonsong,2016) یتوسعه منابع انسانسوال، پرسشنامه  0مشتمل بر 

(Amabile et al,1996)  ،(Anderson and West,1998)   و(Weiner,2015)  ستتوال، پرستتشتتنامه رفتار کاری  0، که مشتتتمل بر
 (De Jong and Den Hartog,2018)آورانه نو

شتمل بر (Janssen,2000و    سشنامه  4( ، که م شتمل بر  (Kising'u et al,2016) یسازمان ینوآورسوال، پر سوال و در  2، که م
شد،سوال می 9که مشتمل بر  ،(Kising'u et al,2016) داریپا یرقابت تیمزنهایت پرسشنامه  شده بودند،  با ستفاده    عنوان ابزاربها

صلی شدند. مقیاس هاداده جمع آوری ا ستفاده  سخگویاناندازه ا ساس گیری نظریات پا ست که پنج گزینه طیف برا ای لیکرت ا
، محاستتبه شتتده 0تا نمره  1به ستتوا ت نیز، از نمره  دهیشتتده، نحوه نمره ختم"کاملاً  موافقم" به و شتتروع  "کاملاً  مخالفم"از
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وسیله مشخص گردید. روایی محتوا به 3و روایی واگرا 2، روایی همگرا1گیری بر اساس روایی محتوای مدل اندازه(. روای1است)جدول
شاخص سازگاری بین  ساتید های اندازهاطمینان از  سنجی از ا سط نظر گیری و ادبیات موجود ایجابه وجود می آید ، این روایی تو

ست ستوار ا صل ا شد. روایی همگرا بر این ا صل  ستگی میانه حا شاخصکه همب شد. برای ای  سب با سازه با یکدیگر متنا های هر 
مطلوب می باشتتد.  0/4( استتتفاده گردیدکه بیشتتتر از AVE) 4های خروجیستتنجش معیار روایی همگرا بودن از میانگین واریان 

ستنجش قرار گرفت که برای هر ( مورد 2با همبستتگی بین متغیرهای مکنون )جدول AVEروایی واگرا نیز از طریق مقایسته جذر 
سازه سی جذر کدام از  سازه AVEهای انعکا سایر  سازه با  ستگی آن  شتر از همب شد. همچنین در بعد تعیین باید بی ها در مدل با

ضریب آلفای کرونباخپایایی مدل اندازه سه معیار ) ضریب پایایی مرکب5گیری از  ست 6،  ضرایب آلفای کرونباخ به د شد.  ستفاده  ( ا
به با  ( 2/4حداقل مقدار ) یبیترک ییایپا بیدر ضتتر( با تر استتت. 2/4ه در تمامی متغیرها در این پژوهش، از حداقل مقدار )آمد
اخ . پایایی مرکب بر خلاف آلفای کرونبمحاسبه خواهند شد گریکدیها با سازه یها به صورت مطلق، با توجه به همبستگسازه ییایپا

حقیقی هر ستتازه استتت؛ و بنابراین معیار  7کند هر شتتاخص وزن یکستتانی دارد، متکی بر بارهای عاملیمیطور ضتتمنی فرض که به
 دستتتت آورد تا بیانگر ثبات درونی ستتتازه باشتتتدرا به 2/4دهد. پایایی مرکب باید مقداری بیش از بهتری را برای پایایی ارائه می

(Fornell and Larcker,1981)طور کامل ارائه گردید.گیری  و بهاندازه 3و  2دل در جدول . نتایج پایایی و روایی م 

 . آمار توصیفی1جدول

 درصد فراونی 

 درصد زن42 درصد مرد 02 جنس

 سال 06از  درصد بیشتر 14 00الی  سال 41از  درصد بین 34 سال 44درصد کمتر از  64 سن

 درصد ارشد و با تر44 تر درصد کارشناسی و پایین 64 مدرک

 سال 21از  درصد بیشتر 30 24الی  سال 11از  درصد بین 30 سال 14درصد کمتر از  34 سابقه

 

 گیریروایی همگرا و پایایی مدل اندازه. 2جدول

 
 میانگین ضریب متغیرهای پژوهش

استخراج شده  واریان 

(AVE) 

 ضریب بارهای عاملی

 پایایی مرکب

 پایایی ضریب

 tآزمون ضریب مسیر کرونباخ آلفای

 رهبری دانش محور

 1سوال

 2سوال

 3سوال

 4سوال

  0سوال

611/4 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

269/4  

236/4  

242/4  

236/4  

206/4 

- 

222/22  

362/11  

236/24  

244/14  

102/16 

22/4 

- 

- 

- 

- 

- 

23/4 

- 

- 

- 

- 

- 

                                                           
. Content Validity1 

. Convergent Validity2 

. Divergent Validity3 

. Average Variance Extracted4 

. Coefficient of Cronbach's alpha5 

of Composite Reliability . Coefficient6 

. Loadings factors7 
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 توسعه منابع انسانی

 1سوال

 2سوال

  3سوال
 4سوال

 0سوال

 6سوال

020/4 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

022/4  

244/4  

222/4  

229/4  

232/4  

244/4 

- 

266/6  

934/12  

200/21  

623/24  

209/12  

020/20 

20/4 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

24/4 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

 یجو نوآور

 1سوال

 2سوال

  3سوال

 4سوال

 0سوال

042/4 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

439/4  

622/4  

221/4  

692/4  

603/4 

- 

934/2  

961/2  

641/20  

246/2  

443/6 

26/4 

- 

- 

- 

- 

- 

29/4 

- 

- 

- 

- 

- 

 نوآورانه یرفتار کار

1سوال  

2سوال  

3سوال  

4سوال  

642/4 

- 

- 

- 

- 

- 

224/4  

240/4  

202/4  

262/4 

- 

492/16  

392/14  

244/20  

396/39 

23/4 

- 

- 

- 

- 

21/4 

- 

- 

- 

- 

 نوآوری سازمانی

1سوال  

2سوال  

3سوال  

4سوال  

0سوال  

6سوال  

2سوال  

2سوال  

643/4 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

222/4  

241/4  

296/4  

239/4  

221/4  

291/4  

202/4  

233/4 

- 

623/19  

249/12  

942/12  

222/23  

226/12  

432/12  

241/12  

042/29 

93/4 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

91/4 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

 مزیت رقابتی پایدار

1سوال  

2سوال  

3سوال  

4سوال  

0سوال  

6سوال  

2سوال  

2سوال  

9سوال  

094/4 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

203/4  

604/4  

029/4  

220/4  

214/4  

622/4  

202/4  

692/4  

622/4 

- 

622/14  

222/9  

264/6  

292/12  

403/14  

022/11  

962/13  

910/2  

632/2 

29/4 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

22/4 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 
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 گیری. ماتریس همبستگی و بررسی روایی واگرا مدل اندازه3جدول
توسعه منابع  متغیر

 یانسان

جو 

 ینوآور

 یرفتار کار

 نوآورانه

دانش  یرهبر

 محور

 یرقابت تیمز

 داریپا

 ینوآور

 یسازمان

 

 26/4      212/4 یتوسعه منابع انسان

 24/4     662/4 202/4 یجو نوآور

 24/4    240/4 026/4 292/4 نوآورانه یرفتار کار

 22/4   221/4 622/4 032/4 690/4 دانش محور یرهبر

 22/4  240/4 020/4 262/4 493/4 211/4 داریپا یرقابت تیمز

 21/4 242/4 243/4 614/4 260/4 260/4 632/4 یسازمان ینوآور

صله از خروجی روایی )محتوا، همگرا،  3و  2در جداول  SMART-PLS های نرم افزاربرتوجه به مطالب موصوف و یافته های حا
 ارزیابی گردید.واگرا( و پایایی )بار عاملی، ضریب پایایی مرکب، ضریب آلفای کرونباخ(،مدل مطلوب 

 های پژوهشیافته
ست.  تحقیق برای مدل سازیدر این  ستفاده شده ا  سازی معادله ساختاریروش برای مدلاین از روش حداقل مربعات جزیی ا

ستفاده ست. مدل مورد ا ساختاری تنها ابزار تحلیل مدلا ست. در واقع، این روش ترکیبسازی معادله  ست ا یهای مسیر یا علیّ ا ز ا
کند، و تحلیل مسیر، که امکان ایجاد سیستمی از متغیرهای نهفته مرتبط می یها را به متغیرها، که شاخصیهای اصلتحلیل مللفه

شاخصنهفته را فراهم می شان دهنده  ستفاده از تکنیکسازد. برآورد پارامترهایی که ن سیر، با ا ستند و روابط م های حداقل ها ه
صور شاخصت میمربعات معمولی  ساختار مدل و روابط  شگر باید ابتدا  شخص کند. نرمگیرد. در این روش، پژوه افزار مورد ها را م

 افزار و تحلیل آنها آورده شده است.های حاصل از نرمدر ادامه خروجی است. SMART-PLS استفاده در این پژوهش

 
 . ضرایب مسیر مدل2نمودار
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 T. نتایج آزمون 3نمودار

حاکی از آن باشد  96/1، بیشتر از tاگر ارزش  .خواهد دادبودن اثر متغیرها را بر هم نشان  ، معنادارtارزش  توضیح است که  زم به

بین متغیرها اثرمعناداری  نشان از آن دارد که هیچ باشد -96/1تا  +96/1، بین tاگر ارزش ، اما مثبت است معنادار واثر  دارد که

و معناداری بین متغیرها وجود  اثر منفی به معنای آن است کهباشد کوچکتر  – 96/1، از tاگر ارزش  همچنین، وجود ندارداصلاً 

اما اگر ضریب مسیر وجود دارد،  بین متغیرها ارتباطی قوی نشان از آن دارد که شود 6/4 بتوانند بیشتر ازگر ا. ضرایب مسیر دارد

 3/4 کمتر از ضریب مسیر اگر ی برقرار است و سرانجامارتباط متوسط ه بین متغیرها، حکایت از آن دارد کباشند 6/4تا  3/4بین 

( 3( و )2های بدست آمده مطابق نمودارهای )داده .(Chin, 2003)برقرار است بین متغیرهاارتباط ضعیفی شود به معنای ای است که 

 نشان داده شده است. 4به صورت مفید و مختصر در جدول 
 نتایج حاصل از آزمون فرضیات: خلاصه 4جدول

ضریب  متغیرها

 مسیر

ارزش 

 Tآزمون 

سطح 

 معناداری

میزان 

 تأثیر

/241 داریپا یرقابت تیمز            دانش محور  یرهبر
4 

 ضعیف معنادار 646/3

/311 داریپا یرقابت تیمز            یتوسعه منابع انسان
4 

 متوسط معنادار 209/3

/122 یجو نوآور            دانش محور  یرهبر
4 

 ضعیف معنادار 426/2

/012 یجو نوآور            یتوسعه منابع انسان
4 

 متوسط معنادار 244/4

/026 نوآورانه یرفتار کار                 یجو نوآور
4 

 متوسط معنادار 363/2

/260 یسازمان ینوآور          نوآورانه  یرفتار کار
4 

 قوی معنادار  162/21

/422 داریپا یرقابت تیمز              یسازمان ینوآور
4 

 متوسط معنادار  342/3

توان عنوان کرد که: می مشخص شدهپژوهش  هایفرضیهنتایج حاصل از آزمون  از طریقکه  فوق الذکرجدول  بر مبنای اطلاعات

های پژوهش تنها باشند. هر چند که فرضیهمعنادار میشان، tمقدار  و یب مسیرابا توجه به ضرها حاصل از آزمون فرضیه یافته های
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 و مستقیم اتتأثیر میزان ( به بررسی0گردد، سعی شده تا در ادامه حداقل مقدور در جدول شماره )اثرات مستقیم را در بر می

 ( نیز سعی بر آزمون سوبل بوده است. 6پرداخته و در جدول شماره ) غیرمستقیم
 تفکیک اثرات کل، مستقیم و غیرمستقیم. 5جدول

اثرات  روابط

 مستقیم

اثرات 

 غیرمستقیم

اثرات 

 کل

 320/4 122/4 241/4 داریپا یرقابت تیمز            دانش محور  یرهبر

 311/4 ---- 311/4 داریپا یرقابت تیمز            یتوسعه منابع انسان

 032/4 149/4 122/4 یجو نوآور            دانش محور  یرهبر

 012/4 ---- 012/4 یجو نوآور            یتوسعه منابع انسان

 026/4 ---- 026/4 نوآورانه یرفتار کار                 یجو نوآور

 260/4 ---- 260/4 یسازمان ینوآور          نوآورانه  یرفتار کار

 422/4 ---- 422/4 داریپا یرقابت تیمز              یسازمان ینوآور

در جدل فوق، اثرات مستقیم و غیر مستقیم و اثرات کل مورد بررسی قرار گرفت، در ادامه به بررسی نقش متغیرهای میانجی طبق 

در آزمون  Z-value( پرداخته خواهد شد. برای نقش متغیر میانجی از آزمون سوبل استفاده شد، لذا زمانی که مقدار 6جدول شماره )

 ,Davari and Rezazadeh. )درصد است90، باشد حاکی از معنادار بودن نقش متغیر میانجی در سطح اطمینان 1.96سوبل بیشتر از 

2018)..) 
 

 حاصل از آزمون سوبل Z-value. مقادیر 6جدول
 اثر میانجی Z-value نام متغیر میانجی

 جزئی 142/2 داریاپ یرقابت تیبر مز دانش محور یرهبر یگذاردر تأثیر توسعه منابع انسانی

 جزئی 614/2 یبر جو نوآور دانش محور یرهبر یگذاردر تأثیر توسعه منابع انسانی

 

توان بیان که تأثیر متغیرهای باشد و لذا میبیشتر می 1.96 ی، ازتوسعه منابع انسانبرای  Z-Value(، مقدار 6بر اساس جدول شماره )

بدین معنادار باشد متغیرها  ،میستقمریغ ریمسزمانی اگر  درصد معنادار است.90در سطح اطمینان  یمنابع انسانتوسعه میانجی 

، لذا متغیر میانجی در یکی از تتتپرداخ 1ی شمتتول واریان ابیتوان به ارزیمو معنادار است  زیها نکه حاصلضرب آن معنی است

𝑉𝐴𝐹  سه حالت زیر قرار خواهد گرفت: < 0.20 بدون اثر میانجی0.20 ≤  𝑉𝐴𝐹 ≥ 𝑉𝐴𝐹دارای اثر میانجی جزیی  0.80 > 0.80 

پرداخته شده  GOF2. در ادامه به برازش مدل با توجه به معیار (Moradi and Miralmasi, 2019) باشددارای اثر میانجی کامل، می

 Wetzels)معرفی شد.  (Tenenhaus et al,2004)های معاد ت ساختاری است. و توسط است این معیار مرتبط به بخش کلی مدل

et al,2009)  را به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  4.36و  4.20،  4.41سه مقدارGOF اریمقدار معاند. معرفی کرده 

GOF  پژوهش است. یمدل کل یکه نشانگر برازش قو باشدیم شتریب 4.36و از  4.41معادل 
 

 GOF. نتایج برازش کلی مدل با معیار 7جدول

                                                           
 یعنیبر اثر کل است.  میمستقرینسبت اثر غ قتیدر حق ان یمول وار. فر1

VAF= (a×b) / (a×b) + c 
. Goodness of fit2 
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GOF  شاخص

 اشتراک

𝑹𝟐 زادرون های متغیر 

GOF = √(0.473*0.354)= 0.41 367/0 - دانش محور یرهبر 

 یتوسعه منابع انسان 482/0 384/0

 داریپا یرقابت تیمز 533/0 333/0

 یجو نوآور 424/0 204/0

 نوآورانه یرفتار کار 277/0 362/0

 یسازمان ینوآور 585/0 464/0

 

 گیری بحث و نتیجه

شد هدف از این پژوهش، بررسی سان یرهبر ریتاث همانطور که گفته   تیمز بر یندآیشیبه عنوان پ یدانش محور و توسعه منابع ان

ضیه اولبود. نتایج حاکی از  یستتازمان ینوآور یبر فاکتورها دیبا تاک داریپا یرقابت  تیمز بردانش محور  یرهبرنشتتان داد که  فر
همستتتویی دارد. با تایید این فرضتتتیه مدیران  (wang et al ,2015)این یافته با نتایج بدستتتت آمده از . دارد ریتأث داریپا یرقابت

 یابر دیجد یها و فناورشیدانش، گرا یبه روز رستتتان لیقب الگو از کیبه عنوان  دیرهبر با کهای مذکور باید به عنوان یشتتترکت
نقش رهبران دانش را بر  رانیمد .را درک کنند یتیریمد یکردهایرو تیاهم دیبا یی نیزاجرا رانیمدخود کارمندان عمل کند و 

شفافیخود باعث م نیکه ا رندیعهده بگ شتباهات و م تیشود با  ست یبرا یگر یانجی، تحمل ا ش شرفتیبه پ یابید رکت اهداف 
گذارند و به کار یبه اشتتتراک م شتترفتیپ یشتترکت برا ایکه دانش و مهارت خود را در ستتازمان  یبه کارکنان رانیمد. تلاش کنند

و  قی زم تلف یهانهیزم رانیشود که مدیم شنهادیپ .شودیدر کارکنان م یشتریب زهی، پاداش داده شود که خود باعث انگرندیگیم
ر المقدو یکنند و کارکنان حت جادیا یمدار یمشتتارکت کارکنان در بهبود مشتتتر یرا برا یو خارج یاز منابع داخل ینوآور بیترک

شود که یم شنهادیپ. شودبه آنها داده  یو نوآور تیبر خلاق یمبتن یهاتیمشارکت داده شوند و فرصت ارائه قابل هایریگمیدر تصم
ردن ک ریکارکنان را فراهم نموده و با درگ یچهن بیترغ دجایا نهیاز مشارکت کارکنان در اشتراک دانش استفاده نموده تا زم رانیمد

ش یمبتن یندهایآنان در فرآ سترش تعل ندیتوانمندتر نمودن آنان را فراهم نما نهیزم یبر اثربخ سط و گ ساس و دانش ب میو با ب ر ا
راستتتا با کمک کردن  نیو در ا ندینما یو خارج یاز منابع داخل یمال نیواحدها اقدام به تام یتوستتعه دانش در تمام یبرا ندهایفرآ

داده  شیافزا یو خارج یداخل یدانش نستتبت رقبا یمهم رهبر یها یریگمیو ابتکار عمل در تصتتم گریکدیشتترکت به  یواحدها
 .شود

 ,Shamim et al)یافته با نتایج . که دارد ریتأث داریپا یرقابت تیمزبر  یتوسعه منابع انسانکه  حاکی از آن است، دومفرضیه  جینتا

شرکت (2017 ضیه مدیران  شابهت دارد. با تایید این فر ستی بتوانند که یکم شه راه های مذکور بای شه و در این نارائه دهند را  نق ق
ش نکهیرا در مورد ا یآموزش دهند تا آگاه نانیکارآفر به سبیم یتیریمد یهاوهیچگونه  سب ک نهیکه با زمیی وکارها توانند از ک

کند تا کارمندان یسازمان کمک م مدیران به یتوسعه منابع انسان (Kayal,2013)کنند.  تیمواجه هستند، حما ینامشخص یوکار
شمند یهایی/تخصص در کار خود مجهز کند و آنها را به داراییرا به دانش و توانا  تیمز یاتیتوانند منبع حیسوق دهد که م یارز

 .باشند یرقابت

 جهینت نیاکه  ، گذار استریتأث یجو نوآوربر دانش محور  یرهبراین واقعیت مشخص گردید که  فرضیه سومبر مبنای یافته های 
مشتابهت دارد. با  ((Sarros et al.2008و  (Rozitalab& Tadbri,2016)و  (Jafari& Alipour,2018)بدستت آمده توستط  جیبا نتا
شند تا بتوانند به قله اهداف تع ندهست ازمندین یکارکنانبه  هاشرکت رانیمد هیفرض نیا دییتا شده در  نییکه اثربخش و کارآمد با
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و  تیریمد یچگونگ بلکه بهگرو تحقق اهداف نه تنها هر ستتازمان در  تیموفق البته ابندیجهت رشتتد و توستتعه همه جانبه دستتت 
 هاتشرکتواند یکه م یسازمان یدهنده نوآور لیمناسب عامل تشک یسبک رهبر چرا کهنیز بستگی دارد.  یملثر رهبر یهاسبک

سمت مز شرکت زمیم یزمان رانیمدبه عبارتی . دنسوق ده یرقابت تیرا به  شند که در  و  قیتلف ی زم برا یهانهیتوانند ملثر با
نند ک جادیا یریگمیشرکت در تصم یمدار یمشارکت کارکنان در بهبود مشتر یرا از منابع داخل و خارج در راستا ینوآور بیترک

صم یو کارکنان حت شارکت داده و اطلاعات مورد نیریگمیالمقدور در ت   .ردیآنان قرار گ اریکارکنان در اخت فیمرتبط با وظا ازیها م
 .ش محور استندا یرهبر نهیزم نیعوامل موثر در ا نیتراز مهم یکی

 نیاه ک گذار است ، ریتأث یجو نوآوربر  یانسانتوسعه منابع این واقعیت مشخص شد که حاصل از فرضیه چهارم بر اساس نتایج 
ی را در اولویت قرار توستتعه منابع انستتانمدیران باید لذا مشتتابهت دارد.  (Castaneda,2020) پژوهشاز بدستتت آمده  جیبا نتا جهینت

ساز ندیفرآ نیا چرا که دهد ست  یکارمندان یجهت آماده  شمندتوانند که میا شرکتمنابع ارز شند های برای  ساس با ، بر همین ا
 ه باشد.کاربرد داشت ،کارکنان یعمل کار یو هم برا یتئور یهم برابتوانند متعادل داشته باشند که  یریادگیبرنامه  کبایستی ی

-Bos) یقاتیتحق جیبا نتا جهینت نیاکه  ، دارد نوآورانه یرفتار کار بر یجو نوآورحاکی از آن اثرگذاری  فرضیییه پنجمیافته های 

Nehles, & Veenendaal ,2019) .بخش عامل  نیکه اول شتترکتدر  یارتقاء جو نوآورلذا مدیران بایستتتی در جهت مشتتابهت دارد
 یستی باو کارکنان سازمان با افرادبر همین اساس  .گام بر دارندنوآورانه است،  یرفتار کاردر جهت  یسازمان یدهنده نوآور لیتشک
   مطلع کنند. ،میرا در مورد مسائل و مشکلات شرکت مربوط به کار در ت گریکدیداشته باشند و  یهمکار گریهمد

 جیبا نتا جهینت نیاکه  است. ریتأث یسازمان ینوآور برنوآورانه  یرفتار کاراین واقعیت را نمایان ساخت که  فرضیه ششمیافته های 
 بخش نینوآورانه در شرکت که اول یدر جهت ارتقاء رفتار کار یستیبا رانی، مشابهت دارد. لذا مد (Shanker et al,2017) یقاتیتحق

 تیمز یراه را برا تیدر نها یسازمان ینوآورانه و نوآور یرفتار کار چرا که است، گام بر دارند. یسازمان یدهنده نوآور لیعامل تشک
در مستتائل و مشتتکلات دشتتوار  ی را به منظور حلدیجد یهادهیها اشتترکتو باعث خواهد شتتد تا  هموار خواهد کرد داریپا یرقابت

 شرکت، ارائه دهند. 

ضیه هفتمنتایج  سازمانی بر مزیت رقابتی پایدار  فر  Kuncoro) یقاتیتحق جیبا نتا جهینت نیادارد.  ریتأثنیز بیان کرد که نوآوری 

& Suriani, 2018) و (Matthews& Becker,2009) (Mavondo et al,2005)   ،(Kising'u et al ,2016)  .لذا ، مشتتابهت دارد
 های جدیدی که در این زمینه وجودیفناورتوسط  های نوآورانه راباید بتوانند ایده داریپا یرقابت تیبه مز یابیدستمدیران در جهت 
شو دی، کارمندان بادارد را بکار برند شتن اشوند تا در نظرات خود قاطع قیت شتراک گذا شنراحت دیجد یهادهیتر و در به ا   .دتر با

(Kising'u et al,2016) دارد زین داریپا یرقابت تیمز جادیدر ا ینقش مهم یسازمان یکه نوآور دریافتند. 
صل نتایج به عنایت با و پایان در س نهیدر زم مطالعات ناچیزیکه  گفت توانمی ساختاری معاد ت مدل از حا  نیارتباط ب یبرر
 چرا که. بین این متغیرها، مهم هستتتندروابط  نگونهیدر مورد ا پژوهشو  یبررستت همین خاطر، استتت؛ به صتتورت گرفته رهایمتغ
س صر نکهیاز ا یدن به درک روشنیر سزا تیاهم از خواهد کردکمک مزیت رقابتی پایدار  شیبه افزا یچه عنا ست.  ییب ا ببرخودار ا

ها و ستهخوا ها بتوانندرا ایجاد کرد تا شرکتموثر و کارآمد  شرکتی یاهستمیس یبرا یاصل ازین شیپ کی پژوهش نیااین اوصاف، 
زند. در نهایت نتایج این پژوهش یک نقطه شتتروع خوب برای تحقیقات بیشتتتر هم به لحای را برآورده ستتاخود کارکنان  یازهاین

شتر و پیش بینی بهتر رابطه، بین متغیرهای اندازهتئوری و هم ع ست. به لحای تئوری/نظری، ایجاد دانش بی شده گملی بوده ا یری 
شکلمنجر به درک بهتر مزیت رقابتی پایدار می ضافی در مورد چگونگی   گیری این متغیرها وشود. در کاربردهای عملی، اطلاعات ا
  دلشتتتود، از این رو مرقابتی پایدار کمک کرده و از این طریق منجر به افزایش رقابت میارتباط آنها با یکدیگر، به مدیریت مزیت 

ر مد نظ آینده عملی در و تحقیقات علمی برای مبنایی و راهنما تجربی مدل عنوانبه قادر است پژوهش، مفهومی ارائه شده در این
 ایطالعه، مپژوهش نیهم یرهایمتغاز استفاده بتوانند با  طریق آنای برای محققین آتی، که  از و  به عنوان مهم ترین توصیه باشد،
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صورت مقا ستان سهیرا به  سطشرکت نیب یا ا بر ت کنند. سهیپژوهش مقا نیا جیها با نتاآن جیانجام دهند و نتا های کوچک و متو
رهبری دانش محور نیز در این بین توجه توان به اهمیت هر چند می .پژوهش افزوده شتتود نیو اعتبار مدل برآورد شتتده در ا ییروا

هایی که پژوهشتتگران در این پژوهش با آن روبرو بودند آن استتت او ً البته با توجه به نتایج گفته شتتده در فوق محدودیت شتتود.
سوا ت را با دید  ست  شد، ممکن ا شته با ضع خدمتی و حقوق آنها دا سویی بر و سوا ت اثر سخ به  کارکنان از ترس اینکه مبادا پا

 با کندی پیش رفت. کرونا روسیو یرگیهمه لیها به دلنامهپرسش لیتکم محافظه کارانه پاسخ داده باشند و ثانیاً
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