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چچکیدهکیده

ازآنجاکه نیروی انسانی تأثیر بسزایی در شکل گیری تصویر مثبت از سازمان در ذهن مشتریان دارد، لذا کارکنان ازآنجاکه نیروی انسانی تأثیر بسزایی در شکل گیری تصویر مثبت از سازمان در ذهن مشتریان دارد، لذا کارکنان 
توانمند می توانند به طور مؤثرتری به نیازها یا درخواست های مختلف مشتریان پاسخ دهند. همچنین توانمندسازی توانمند می توانند به طور مؤثرتری به نیازها یا درخواست های مختلف مشتریان پاسخ دهند. همچنین توانمندسازی 
رهبری، تبادل باکیفیت دانش در بین کارکنان را تسهیل می کند. بدین منظور هدف پژوهش حاضر واکاوی نقش رهبری، تبادل باکیفیت دانش در بین کارکنان را تسهیل می کند. بدین منظور هدف پژوهش حاضر واکاوی نقش 
توانمندسازی رهبری بر نوآوری سازمان با نقش میانجی ظرفیت جذب در صنایع لاستیک می باشد. این پژوهش توانمندسازی رهبری بر نوآوری سازمان با نقش میانجی ظرفیت جذب در صنایع لاستیک می باشد. این پژوهش 
از نوع پژوهش های کاربردی بوده و از نظر شیوه انجام پژوهش جزء پژوهش های توصیفی -  پیمایشی است. از نوع پژوهش های کاربردی بوده و از نظر شیوه انجام پژوهش جزء پژوهش های توصیفی -  پیمایشی است. 
جامعه آماری پژوهش مدیران و کارکنان صنعت لاستیک است و حجم نمونه به صورت؛ هدفمند در دسترس، جامعه آماری پژوهش مدیران و کارکنان صنعت لاستیک است و حجم نمونه به صورت؛ هدفمند در دسترس، 
حدود حدود 100100 نفر انتخاب شد. روش نمونه گیری در این تحقیق با استفاده از روش تصادفی ساده می باشد. داده های  نفر انتخاب شد. روش نمونه گیری در این تحقیق با استفاده از روش تصادفی ساده می باشد. داده های 
جمع آوری شده توسط پرسش نامه با استفاده از روش مدل سازی معادلات ساختاری و نرم افزارهای جمع آوری شده توسط پرسش نامه با استفاده از روش مدل سازی معادلات ساختاری و نرم افزارهای PLSPLS و  و 
SPSSSPSS تجزیه وتحلیل شده است. یافته های پژوهش نشان داد که توانمندسازی رهبری تأثیر مثبت و معناداری بر  تجزیه وتحلیل شده است. یافته های پژوهش نشان داد که توانمندسازی رهبری تأثیر مثبت و معناداری بر 

ظرفیت جذب بالقوه و محقق شده داشته و ظرفیت جذب بالقوه و محقق شده به عنوان متغیر میانجی رابطه بین ظرفیت جذب بالقوه و محقق شده داشته و ظرفیت جذب بالقوه و محقق شده به عنوان متغیر میانجی رابطه بین 
توانمندسازی رهبری و ظرفیت جذب بالقوه و محقق شده را تقویت کرده است. باتوجه به نتایج پژوهش، رهبری توانمندسازی رهبری و ظرفیت جذب بالقوه و محقق شده را تقویت کرده است. باتوجه به نتایج پژوهش، رهبری 
توانمندساز، ظرفیت جذب را افزایش می دهد. ازاین رو صنایع لاستیک که دارای رهبرانی باشند که پیروان خود توانمندساز، ظرفیت جذب را افزایش می دهد. ازاین رو صنایع لاستیک که دارای رهبرانی باشند که پیروان خود 
را به انجام فعالیت های مربوط به ایجاد و کسب دانش ترغیب کنند به نتایج نوآوری بالاتری دست خواهند یافت.را به انجام فعالیت های مربوط به ایجاد و کسب دانش ترغیب کنند به نتایج نوآوری بالاتری دست خواهند یافت.
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مقدمه 

صنایع پیوسته با محیطی متلاطم و ناآرام روبه رو هستند، 
تهدیدهاي محیطی از هر سو حیات و بقاي آنها را به مخاطره 
بشناسند،  را  خود  فعلی  جایگاه  باید  سازمان ها  می اندازد. 
باتکیه بر  و  تحلیل کنند  را دقیقاً  توانایی ها و ضعف هاي خود 
توانایی ها از فرصت هاي محیطی استفاده کرده و خود را براي 
برخورد با تهدیدها آماده کنند ]1[. از طرف دیگر توانمندسازی، 
نوعی آفرینش مجدد در جهت بهبود سازمان معرفی می شود 
]2[ که باید به عنوان یک فعالیت اساسی و حساس مدیریت، 
پذیرد  انجام  سازمانی  عملکرد  بهبود  جهت  مدیران  سوی  از 
از تکنیک های مؤثر جهت  توانمندسازی کارکنان، یکی   .]3[
توانایی های  و  قابلیت  از  بهینه  استفاده  و  بهره وری  افزایش 
افراد و گروه ها در جهت تحقق اهداف سازمان است. همچنین 
را  استراتژی مؤثری است که یک سازمان آن  توانمندسازی، 
را  تا ظرفیت ها و مسئولیت پذیری کارکنان خود  بکار می برد 
بهبود ببخشد، زیرا این موضوع توسط سازمان پذیرفته شده 
خود  وظایف  انجام  در  شوند  توانمند  کارکنان،  اگر  که  است 
به  که  سازمان هایی  می شوند]4[.  ظاهر  اثربخش تر  و  کاراتر 
ویژگی های  دارای  آورده اند،  روی  توانمندسازی  رویکردهای 
مشترکی مثل ارزش-های مشترک، استراتژی مشترک، سبک 
رهبری مشترک، ساختار سازمانی منعطف، جوسازمانی مشوق 

کار گروهی و ایجاد یادگیری مداوم هستند]2[.
در عصر حاضر، حرکت به سوی سازمان یادگیرنده، انتخاب 
نیست؛ بلکه ضرورتی است برای سازمان-هایی که در وضعیت 
پر تغییر محیطی به منظور بقا و توسعه خود دست وپنجه نرم 
و  ادراک  اهداف، شیوه ها،  از  می کنند]5[. دانش، مجموعه ای 
می آید  دست  به  آموزش  و  تجربه  طریق  از  که  بینش هاست 
در  که  برمی گیرد  در  را  فردی  شایستگی های  و  مهارت ها  و 
عاملی کلیدی  فناوری،  پیشبرد  و  اقتصادی  روزافزون  شرایط 

استراتژیک  منبع  مهم ترین  همچنین  می آید]6[.  شمار  به 
است و مدیریت آن برای بهبود عملکرد سازمان امری ضروری 
از اهمیت  برای موفقیت یک سازمان  انتقال دانش  است]7[. 
ویژه ای برخوردار است. تشویق مؤثر کارکنان در انتقال دانش 
مزیت  حفظ  و  افزایش  به  می تواند  سازمان  سراسر  در  مفید 
رقابتی سازمان کمک کند و انتقال دانش به طور گسترده ای 
رسمیت  به  موفق  دانش  مدیریت  اساسی،  یک جزء  به عنوان 
و  جامعه پذیری  طریق  از  دانش  انتقال  است.  شده  شناخته 
توسعه  و  جدید  ایده های  تولید  به  کارکنان  یادگیری  فرایند 

فرصت های جدید می پردازد]1[.
تحقیقات نقش حیاتی را که توانمندسازی رهبری در تعیین 
می کند  ایفا  زمینه  سراسر  در  سازمانی  و  مدیریتی  اثربخشی 
توانمندسازی  مثبت  تأثیرات  محققان  می دهد]8[.  نشان 
رهبری بر نتایج در سطح کارکنان از جمله تعهد سازمانی]9[، 
رضایت شغلی ]10[، عملکرد ]11[، خلاقیت کارکنان ]12[، 
و رفتار نوآورانه ]13[. را گزارش کرده اند. اما هنوز کار بیشتری 
سازمانی،  در سطح  رهبری  توانمندسازی  نتایج  بررسی  برای 
به ویژه نوآوری سازمانی در زمینه صنعت لاستیک وجود دارد.

هدف این مطالعه بررسی مکانیسمی است که در پس رابطه 
بین توانمندسازی رهبری و نوآوری وجود دارد، به ویژه دررابطه با 
ظرفیت جذب. توانمندسازی رهبری تبادل ایده ها و بازخورد 
رهبران  زیرا  می کند،  تسهیل  کارکنان  میان  در  را  باکیفیت 
توانمندسازی های  با  فعالانه  تا  تشویق می کنند  را  زیردستان 
داده شده مشارکت کنند ]14[. به عبارت دیگر، توانمندسازی 
رهبری می تواند ظرفیت جذب را تقویت کند ]15[. در نتیجه، 
سازمان هایی با ظرفیت جذب بالا با اتخاذ تصمیمات منطقی و 
سریع در مورد استراتژی های کسب وکارشان بر اساس ظرفیت 
گفته  مطالب  اساس  بر   .]16[ می شوند  نوآورتر  خود،  جذب 
شده این پرسش مطرح می شود که آیا توانمندسازی کارکنان 
با نوآوری در صنعت لاستیک ارتباط دارد؟ علاوه بر این، آیا 
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ظرفیت جذب قادر است رابطه ی بین توانمندسازی کارکنان 
اهداف  کند؟  میانجی گری  را  لاستیک  صنعت  در  نوآوری  با 
بر  کارکنان  توانمندسازی  تأثیر  ارزیابی  شامل  حاضر  تحقیق 
بر  توانمندسازی کارکنان  تأثیر  ارزیابی  بالقوه،  ظرفیت جذب 
بر  بالقوه  ظرفیت جذب  تأثیر  ارزیابی  بالفعل،  ظرفیت جذب 
نوآوری، ارزیابی تأثیر ظرفیت جذب بالفعل بر نوآوری، ارزیابی 
تأثیر میانجی گری ظرفیت جذب در رابطة بین توانمندسازی 

کارکنان با نوآوری در صنایع لاستیک است.

پیشینۀ پژوهش
نوآوری

در دنیای متغیر امروزی، یکی از عوامل مهم در سازمان ها 
که  می باشد  نوآوری  و  خلاقیت  رقابتی  مزیت  حفظ  برای 
که  چرا  هستند؛  آن  به  محکوم  خود  بقای  برای  ها  سازمان 
راه حل های  با  رو می شوند که  روبه  با مسائلی  ها  سازمان 
گذشته حل شدنی نیست و شرایط محیطی به حدی پیچیده، 
پویا و نامطمئن گردیده که سازمان ها دیگر نمی توانند بدون 
نوآوری حیات بلندمدت خود را تضمین نمایند  ]17[. نوآوری 
به کارگیری ایده های نوین  ناشي از خالقیت است که مي تواند 
انجام  جدید  حل  راه  یا  جدید  خدمت  جدید،  محصول  یک 
و  مربوط  دانش  ایجاد  یا  ادراک  فرآیند  نوآوری  باشد.  کارها 
محصولات و خدمات به بهبود یافته و یا جدید، برای افرادی 

که خواهان آن ها هستند، می باشد ]18[. 
شعار  به  نوآوری  و  خلاقیت  رسد  می  نظر  به  این  بر  بنا   
رسمی همه سازمان ها تبدیل شده است. با این حال، شرکت 
ها باید عوامل شکل دهنده و تشویق کننده خلاقیت و نوآوری 
را بشناسند تا خلاقیت و نوآوری واقعی داشته باشند. بسیاری 
از مطالعات بر اهمیت خلاقیت کارکنان برای نوآوری سازمانی 
تأکید کرده اند ]19[. زیرا ارتقای خلاقیت فردی برای رقابتی 
ماندن و بقای مشاغل در بازار حیاتی است. بسیاری از سازمان ها 
برای  مختلفی  راه های  دنبال  به  دائماً  مختلف  زمینه های  در 

برای کار خلاقانه و توسعه  به کارمندان خود  الهام بخشیدن 
ایده های نوآورانه هستند. بنابراین، بسیاری از محققان علاقه 
انگیزه خلاقانه کارکنان برای شناسایی عواملی  مند به درک 
هستند که نوآوری را در سازمان توسعه می دهند یا مانع آن 

می شوند ]20[. 
توانمندسازی رهبری

توانمندسازي موضوع موردبحث در ده هاي اخیر بوده ولي 
همچنان محققان به یک تعریف جامعي از آن دست نیافته اند 
افراد  به  قدرت  معنی دادن   به  لغت  در  توانمندسازي   .]21[
است ]22[ توانمندسازی رهبری به عنوان یک راه اساسی برای 
پیشبرد فعالانه تغییرات سازمانی با ترسیم ایده های سازنده از 
زیردستان پدیدار شده است. رهبری توانمندسازی رفتارهای 
با  خود  قدرت  گذاشتن  اشتراک  به  برای  را  رهبران  آگاهانه 
توانمندسازی نشان می دهد و به کارکنان مسئولیت بیشتری 

برای کنترل کار خود می دهند]23[.
شایستگی های  که  می رسند  باور  این  به  کارکنان  بنابراین، 
براین اساس،    .]24[ دارند  را  مهم  وظایف  انجام  برای  لازم 
اعتماد  تقویت  و  اختیارات  به اشتراک گذاری  در  رهبری  تأثیر 
را  توانایی ها  این  باید  رهبران  و  است  ضروری  زیردستان 
به صورت فعال در شرکت های خود افزایش دهند. مفهوم اولیه 
به عنوان  منابع  به اشتراک گذاری  اول  نگاه  در  توانمندسازی 
نیز یک  توانمندسازی  اگرچه،  مربوط می شد.  اختیار  تفویض 
فرایند انگیزشی هست که بیشتر شبیه به توانمندسازی رفتار 
است تا صرفاً واگذاری یا به اشتراک گذاری منابع ]25[. به این 
تداوم  و  ایجاد  باعث  می تواند  رهبری  توانمندسازی  که  معنا 
رفتارهای مثبت گرا وظیفه شناس شود تا نه تنها برای رسیدن 
به اهداف شخصی بلکه اهداف سازمانی آن ها از طریق احساس 

ارتقا خودکارآمدی کمک کند]26[.
ظرفیت جذب 

دانش عنصری کلیدی برای نوآوری در سازمان ها است. بدین 
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مطرح  سازمانی  در سطح  دانش  از  استفاده  و  کسب  ترتیب، 
شده است و بر اهمیت ظرفیت جذب تأکید می کند. ظرفیت 
جذب به عنوان توانایی سازمان در راستای ایجاد ارزش، جذب 
و به کارگیری دانش جدید تعریف می شود ]27[. ابعاد مختلف 
ترکیب  ظرفیت  کسب،  ظرفیت  شامل  دانش  جذب  ظرفیت 
)شبیه سازی(، ظرفیت تبدیل و ظرفیت بهره برداری است]28[. 
ظرفیت  بعد  چهار   )2002( جورج  و  زهرا  خاص،  طور  به 
و  تبدیل  جذب،  کسب،  یعنی  می کنند:  مشخص  را  جذب 
سازمانی  جذب  فرایند  آغازین  خط  کسب  اول،  بهره برداری. 
از  دانش  کسب  و  شناسایی  در  سازمان  توانایی  به  و  است 
به  دوم، جذب،  بعد  مربوط می شود.  داخلی  و  منابع خارجی 
فرایند درک دانش اشاره می کند تا ماهیت خاص آن را درونی 
کند. بعد سوم، دگرگونی، نشان دهنده یکپارچگی بین دانش 
ایجاد درک  برای  به دست آمده و جذب شده و دانش موجود 
و  توسعه  به  بهره برداری  نهایت،  در  است.  دانش  از  پیشرفته 
با  ارزش جدید  ایجاد  برای  پیاده سازی در رویه های سازمانی 
اتخاذ درک پیشرفته اشاره دارد. در نتیجه، ظرفیت جذب را 
بعد  چهار  این   .]29,30[ دانست  نوآوری  گام  اولین  می توان 
را می توان بیشتر به دو گروه طبقه بندی کرد: ظرفیت جذب 
بالقوه شامل کسب دانش  بالقوه و تحقق یافته ظرفیت جذب 
و جذب است، درحالی که ظرفیت جذب شده شامل تغییر و 
بهره برداری از دانش است]31[. ظرفیت جذب بالقوه در مورد 
شیوه های سازمانی در شناسایی و کسب دانش جدید از منابع 
خارجی و جذب دانش جدید است. در عوض، ظرفیت جذب 
دانش  ادغام  از  جدید  بینش-های  توسعه  شامل  تحقق یافته 
موجود و تازه به دست آمده و استفاده از بینش های جدید در 
عملیات تجاری است ]32[. سازمان هایی که بر ظرفیت جذب 
بالقوه )کسب و جذب دانش جدید( تأکید دارند، می-توانند 
برای به روزرسانی و تجدید مستمر دانش خود سودمند باشند. 
بالقوه  هزینه های  شوند  مجبور  است  ممکن  آن ها  بااین حال، 

خرید را که قبل از دریافت مزایای بهره برداری اتفاق می افتد، 
طی کنند. در مقابل، اگرچه شرکت هایی که بر ظرفیت جذب 
می کنند،  تأکید  دانش(  از  بهره برداری  و  تغییر  )مانند  شده 
اما در  بهره مند شوند،  بهره برداری  مزایای فوری  از  می توانند 
برابر دام شایستگی آسیب پذیر هستند و ممکن است به سرعت 
ندهند؛  نشان  واکنش  محیطی  تغییرات  برابر  در  سریع  و 
با  است  ممکن  تحقق یافته  و  بالقوه  جذب  ظرفیت  بنابراین، 

نوآوری سازمانی رابطه متفاوتی داشته باشد ]32[.
توانمندسازی رهبری و ظرفیت جذب  

توانمندسازی  مرزهای  گسترش  برای  حاضر  مطالعه 
ظرفیت  متمایز  و  بالقوه  ابعاد  دربرگرفتن  به منظور  رهبری 
جذب یک سازمان باتکیه بر ادغام چارچوب انگیزه، فرصت و 
توانایی)MOA(  ]33[ و دیدگاه خودکارآمدی ]34,35,36[، 
نظری  مبنای  یک  به عنوان    MOA چارچوب  می کند.  بحث 
برای ادبیات مدیریت دانش استفاده شده است]36[، این سه 
مؤلفه به شدت به یکدیگر مرتبط هستند. انگیزه، تمایل کارکنان 
است  محیطی  عوامل  منعکس کننده  فرصت،  است.  رفتار  به 
که ممکن است رفتار را تحریک کند؛ و توانایی نشان دهنده 

توانایی یادانش کارکنان مربوط به رفتار مذکور است]37[. 
 یانسن و همکاران )2005( دریافتند که مشارکت کارکنان 
می کند.  تقویت  را  سازمان  جذب  ظرفیت  تصمیم گیری،  در 
و  افزایش می دهد  را  کارکنان  پرشور  توانمندسازی مشارکت 
اجازه می دهد  به کارکنان  توانمند  نشان می دهد که رهبری 
تا از نظر فکری فعال تر شوند]25[. درعین حال، انعطاف پذیری 
را  توانمندسازی است، عملکرد کلی آن ها  با  آن ها که همراه 
وقتی  که  می کند  ادعا  مطالعه  این   .]26[ می دهد  افزایش 
جمعی  خودکارآمدی  که  می کنند  فراهم  را  شرایط  رهبران 
برای  را  آن ها  و  برانگیخته  کارشان  با  ارتباط  در  را  کارکنان 
توانایی های  می کند،  راهنمایی  دانش  به کارگیری  و  کسب 
سازمانشان برای کسب/ جذب )ظرفیت جذب بالقوه( و تغییر/ 
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بهره برداری به عنوان مثال، )ظرفیت جذب درک شده( افزایش 
خواهد یافت ]15,38[. بر اساس این استدلال ها، این مطالعه 

پیشنهاد می کند:
بالقوه  ظرفیت جذب  بر  رهبری  توانمندسازی  اول:  فرضیه 

تأثیر معناداری دارد.
فرضیه دوم: توانمندسازی رهبری بر ظرفیت جذب محقق 

شده تأثیر معناداری دارد.
ظرفیت جذب و نوآوری سازمان 

در فرایند ظرفیت جذب، کارکنان مجموعه ای از فعالیت ها را 
تشکیل می دهند تا نشان دهند چگونه می توانند نوآوری کنند 
و ایده های جدید بیابند  ]7[. کارکنان سطح خوبی از ظرفیت 
داد؛  خواهند  نشان  نوآوری  قابلیت  افزایش  برای  را  جذب 
باعث  تفسیر کرد که  ظرفیت جذب خوب  بنابراین می توان 
تحقیقات   با  که  می شود  سازمان  در  نوآوری  قابلیت  افزایش 
]39[ و ]40[ مطابقت دارد که نشان می دهد ظرفیت جذب 
تأثیر مثبت و معناداری بر رشد قابلیت نوآوری در کارکنان دارد. 
کارکنان منبع اصلی حرکت شرکت هستند، بنابراین ظرفیت 
جذب یا ظرفیت جذب برای کارکنان دارایی مهمی در افزایش 
محتوای  کارکنان  که  زمانی  زیرا  است]41[.  نوآوری  قابلیت 
یادگیری آموزش داده شده را درک کنند، از رشد تفکر نوآورانه 
بهینه سازی  قابل  باید  جذب  ظرفیت   .]42[ می کند  حمایت 
باشد؛ زیرا این سرمایه ای است برای کارکنان برای درک مطالب 
و درس های آموزش داده شده توسط شرکت]43[. این شرکت 
سطح خوبی از ظرفیت جذب را برای افزایش قابلیت نوآوری 
نشان خواهد داد؛ بنابراین می توان چنین تفسیر کرد که جذب 
خوب باعث افزایش قابلیت نوآوری می شود. زیرا کارکنانی که 
افکار  و  انرژی، مشارکت  نوآوری خوبی دارند همیشه  قابلیت 
خود را صرف پیشرفت شرکت می کنند ]40[. ایده ای که آن ها 
در شروع فرایند بحث اشتراک دانش ایجاد کردند برای تحقیق 
در مورد یک محصول جدید بسیار مفید خواهد بود ]44[. این 

توانایی را می توان از نحوه استفاده آن ها در محل کار مشاهده 
نوآوری زمانی ظاهر می شود که کارکنان  قابلیت  کرد ]45[. 
توانایی جذب خوبی از خود نشان دهند، همیشه توجه داشته 
باشند و افکار را سازماندهی کنند و به پیشرفت شرکت کمک 
کنند. این شرکت زمانی توسعه می یابد که با پیشرفت های علم 

و فناوری در پایداری شرکت متعادل شود ]46[.
تأثیر  نوآوری  بر  تحقق یافته  جذب  ظرفیت  سوم:  فرضیه 

معناداری دارد.
تأثیر  نوآوری  بر  بالقوه  جذب  ظرفیت  چهارم:  فرضیه 

معناداری دارد.
نوآوری  و  جذب  ظرفیت  رهبری،  توانمندسازی 

سازمان 
کارکنان توانمندی که در هنگام کار احساس خودمختاری 
و توانایی بیشتری برای خودگردانی می-کنند، به احتمال زیاد 
به طور فعالانه در اقداماتی برای نوآوری سازمان خود شرکت 
از  یکی  که  داده اند  نشان  قبلی  تحقیقات   .]47[ می کنند  
مهم ترین عوامل مؤثر بر فرایند اجرای نوآوری، دانش جمعی 
مربوط به یک تصمیم است]29[. منبع شناختی گسترده برای 
دانش جمعی به احتمال زیاد از طریق تعاملات بین کارکنان 
ظاهر می شود تا صرفاً از طریق یک فرد به این دلیل که تعامل 
و  را در عمق  تجربه  و  دانش  اطلاعات،  کارمندان می تواند  با 

وسعت با یکدیگر تقسیم و توسعه دهد  ]48[.
این تعامل یا ارتباط زنده و یا ارتباط بین گروه ها را می توان 
از طریق شرایطی که قادر به افزایش خودکارآمدی، اعتماد و 
استقلال است به دست آورد که ارتباط نزدیکی با توانمندسازی 

رهبری دارد ]25[.
مهم تر از همه، چن و همکاران )2019( دریافتند که رهبر 
توانمند یک تیم به طور مثبت بر توانمندسازی روانشناختی 
و رفتار زیردستان هم در تیم رهبر و هم در تیم دیگری که 
بر  مطالعه  این  می گذارد.  تأثیر  نیست  رهبر  نظارت  تحت 
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مربوطه،  نظری  استدلال های  با  همراه  تجربی  مبنای  اساس 
تغییر مثبت در گروه های کارکنان را به عنوان اثری در سطح 
تأثیرات  تجمیع  طریق  از  رهبری  توانمندسازی  از  سازمان 
سازمانی  اثر  یک  در  فردی  سطح  در  توانمندسازی  رهبری 
فرآیند  دانش،  یکپارچگی  مرحله  طول  در  ویژه،  به  می بیند. 
تقویت  می تواند  توانمندسازی  رهبری  آن  در  که  تعامل، 
شود، در میان کارکنان برای افزایش اثربخشی تصمیم گیری 

حیاتی تر می شود. 
یک  به عنوان  می توان  را  سازمان  یک  در  نوآوری  فرایند 
مکانیسم رویه ای در نظر گرفت. این روش شامل یک رویکرد 
عمل  یک  مورد  در  نوآوری  اولیه  مرحله  است.  مرحله ای  دو 
سازمانی برای شناسایی/جمع آوری اطلاعات، توسعه اطلاعات 
در  دانش  به کارگیری  و  کسب وکار  برای  مفید  دانش  به 
می توان  را  مرحله  این  بنابراین،   .]49[ است  کسب وکار خود 
به عنوان شیوه های سازمانی برای بهبود ظرفیت جذب بالقوه 
گذراندن  چگونگی  دوم  مرحله  گرفت.  نظر  در  تحقق یافته  و 
انطباق  فعالیت های  به  مربوط  سازمان  در  نوآوری  فرایند 
بینش  و  توسعه یافته  دانش  پیاده سازی  سازمانی،  اصلاح  و 
جمله  از  سازمان  درونی  مختلف  حوزه های  در  پیشرفته 
بر   .]36[ است  مدیریت ها  و  فرایندها  محصولات،  جنبه های 
اساس بحث، این پژوهش فرضیه های زیر را پیشنهاد می کند: 
)الف(  با  غیرمستقیم  و  مثبت  طور  به  رهبری  توانمندسازی 
نوآوری محصول، )ب( نوآوری در فرایند، و )ج( نوآوری اداری 

از طریق ظرفیت جذب بالقوه مرتبط است.
بین  رابطه  تحقق یافته  جذب  ظرفیت  پنجم:  فرضیه 

توانمندسازی رهبری و نوآوری را میانجی گری می کند.
فرضیه ششم: ظرفیت جذب بالقوه رابطه بین توانمندسازی 

رهبری و نوآوری را میانجی گری می کند.
بر اساس  مباحث  فوق،   الگوی  مفهومی  تحقیق  به  شکل 1 

 نشان  داده  می شود:

روش شناسی پژوهش

پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی است و از نظر نحوه 
جامعه  است.  پیمایشی  شاخه  از  توصیفی  داد ه ها،  گردآوری 
آماری پژوهش حاضر شامل مدیران و کارکنان صنعت لاستیک 
نفر   100 آماری  جامعه  تعداد  حاضر  تحقیق  طی  هستند. 
برآورد شده است که با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی 
ساده، به توزیع پرسش نامه اقدام گردید. در این پژوهش برای 
گردآوری داده ها از دو روش کتابخانه ای و میدانی پرسش نامه 
الکترونیکی بومی سازی شده مبتنی بر پژوهش [50] است. در 
جدول 1 سؤال های مربوط به هر متغیر مشاهده می شود. در 
این پژوهش، برای اطمینان از پایایی ابزار اندازه گیری پژوهش 
پایایی  و  کرونباخ  آلفای  عاملی،  بارهای  معیار ضرایب  از سه 
از روایی همگرا  نیز  تعیین روایی  برای  استفاده شد.  ترکیبی 
)میانگین واریانس استخراجی( و روایی صوری استفاده شد که 
تمامی شاخص های ذکر شده موید پایایی و روایی پرسش نامه 
پژوهش بودند. همچنین، برای تجزیه وتحلیل داده ها از تکنیک 
مدل سازی معادلات ساختاری و نرم افزار پی.ال.اس بهره گرفته 

شد.

یافته های پژوهش

مدل سازی  طریق  از  داده ها  تجزیه وتحلیل  بخش  این  در 
متغیرها  بودن  نرمال  ابتدا  معادلات ساختاری صورت گرفت. 
از طریق آزمون کلموگروف – اسمیرنوف )K-S( بررسی شد. 
 PLS باتوجه به اینکه بعضی متغیرها غیرنرمال بودند، از روش

برای مدل سازی معادلات ساختاری استفاده شد. 
از  الگو  اعتبار  و  سنجش  شاخص های  ارزیابی  برای 
شاخص های میانگین استخراج شده، پایایی ترکیبی و آلفای 
کرونباخ استفاده  شد. نتایج جدول 3، نشان می دهد تمامی 
خیلی   0/4 به  نسبت   ،1 سؤال  به جز  عاملی  بارهای  مقادیر 
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جدول 1- متغیرهای پژوهش و شماره سؤال های مربوط به هر متغیر

جدول 2- ضرایب پایایی و روایی همگرا

شکل 2- ضرایب مسیر و بارهای عاملی الگوی پژوهش
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بیشتر بوده و پایایی ترکیبی سازه های پژوهش از 0/7 بیشتر 
است. مقدار AVE نیز برای سازه ها بزرگ تر از 0/5 و همچنین 
بزرگ تر از CR است؛ این مطلب موید آن است که پایایی و 

روایی همگرای مدل پژوهش در حد قابل قبول است.

در شکل 2، ضرایب مسیر که نشان دهنده شدت تأثیر است، 
مشاهده می شود. اعداد روی مسیرها نشان دهنده ضریب مسیر 
و اعداد روی فلش های متغیرهای پنهان نمایانگر بارهای عاملی 
هستند. در الگوی آزمون شده ابتدا معنادار بودن ضرایب مسیر 
و بارهای عاملی در سطح 0/95 بررسی شد که مطابق شکل 2، 
تمام بارهای عاملی در این سطح اطمینان معنادار هستند )بار 

در شکل 3، اعداد مشخص شده بر روی فلش ها نشان دهنده 
T-value است و ضرایب مسیر که نمایانگر شدت تأثیر است، 

اطمینان  سطح  در  فرضیه ها  آزمون  برای  می شود.  مشاهده 
معنای  به  مطلق 1/96  قدر  مساوی  و  بزرگ تر  مقادیر   0/95
وجود ارتباط معنادار بین دو متغیر است. جهت تأثیر بر اساس 

مثبت یا منفی بودن این مقادیر تعیین می شود.

شکل 3- مقادیر T-value الگوی پژوهش

را  پژوهش  مکنون  متغیرهای  بین  ارتباط  درونی،  الگوی 
نشان می دهد و با استفاده از آن می توان به بررسی فرضیه های 
پژوهش پرداخت. ملاک تأیید فرضیه های پژوهش این است 
که ضرایب مسیر مثبت و آماره t بالاتر از 1/96 باشد. نتایج 

برازش الگو درونی در جدول 4، ارائه شده است.
در این پژوهش، برای بررسی برازش مدل های ساختاری از 
دو معیار R2 و معیار Q2 استفاده شده است. )R2( معیاری است 
بخش ساختاری  و  اندازه گیری  بخش  کردن  متصل  برای  که 
به کار می رود و نشان دهنده  مدل سازی معادلات ساختاری 
درون  زا  متغیر  یک  بر  برون زا  متغیر  یک  که  است  تأثیری 

مدل  وابسته  سازه های  برای  فقط   )R2( مقدار  و  می گذارد 
صفر  برون زا  سازه های  درمورد  و  می شود  محاسبه  پژوهش 
به سازه های درون زای یک  )R2( مربوط  است. هر چه مقدار 
مدل بیشتر باشد، نشان دهنده برازش بهتر مدل است. چین 
به عنوان ملاک  را  )1998( سه مقدار 0/19، 0/33 و 0/67 

برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی )R2( معرفی می  کند.
معیار )Q2( نیز قدرت پیش بینی مدل را مشخص می کند. 
مدل هایی که دارای برازش بخش ساختاری قابل قبول باشند، 
سازه های  به  مربوط  شاخص های  پیش بینی  قابلیت  باید 

باشکوه و شفیعیمدیریت
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عاملی کلیه متغیرها در حد قابل قبول و بالاتر از 0/4 است(. 
این بدان معنا است که ضرایب همبستگی متغیرهای آشکار در 
برآورد متغیر پنهان مربوط به خود از توانایی لازم برخوردارند 

و در نتیجه روایی سازه الگو مورد قبول است.
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درون زای مدل را داشته باشند؛ بدین معنا که اگر در یک مدل، 
روابط بین سازه ها به درستی تعریف شده باشد، قادر خواهند 
راه  این  از  و  بگذارند  یکدیگر  بر شاخص های  کافی  تأثیر  بود 
فرضیه ها به درستی تأیید شوند. هنسلر، رینگ و سینکوویس 

جدول 3- نتایج برازش الگوی درونی

جدول 4- معیار )R2( و )Q2( هر یک از متغیرهای درون زای مدل

)2009( در مورد شدت قدرت  پیش بینی مدل در سازه های 
درون زا، سه مقدار 0/02، 0/15 و 0/35 را تعیین کرده اند که 
به ترتیب نشان دهنده قدرت پیش بینی ضعیف، متوسط و قوی 
یک سازه در برابر شاخص های آن سازه است. جدول شماره 
هشت مقادیر معیار )R2( و )Q2( را برای هر یک از متغیرهای 

درون زای مدل نشان می دهد.

 )Q2( و   )R2( معیار  برای  به دست آمده  مقادیر  باتوجه به 
مدل  برازش  ملاک،  مقادیر  به  توجه  با  و  درون زا  متغیرهای 

ساختاری به صورت قوی تأیید می شود.

بحث و نتیجه گیری

صنعت  عملکرد  بهبود  نحوه  مطالعه  باهدف  حاضر  مطالعه 
ارائه و بررسی نموده است که موضوعات  را  الگوی  لاستیک، 
یافته و  بالقوه و محقق  توانمندسازی رهبری، ظرفیت جذب 
بدین  دارد.  بر  در  هم  کنار  در  و  ترکیبی  طور  به  را  نوآوری 
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جامعه  به عنوان  لاستیک  صنعت  کارکنان  و  مدیران  منظور، 
بینش های  نتایج تحقیق  آماری تحقیق در نظر گرفته شدند 
جدیدی به ویژه درباره روابط کارکنان و مدیران در محیط های 

پرچالش امروز صنعت لاستیک ارائه می کند.
که  می دهد  نشان  پژوهش  دوم  و  اول  فرضیه  نتایج 
یافته  بالقوه و محقق  بر ظرفیت جذب  توانمندسازی رهبری 
تحقیقات  با  همسو  فرضیه  این  نتایج  دارد.  معنی داری  تأثیر 
انجام شده توسط ]8,24,26,34,35,36[ می باشد. بااین وجود 
اولین یافته ها نشان داد که رهبری توانمندساز، ظرفیت جذب را 
افزایش می دهد. ازاین رو صنایع لاستیک دارای رهبرانی بودند 
که پیروان خود را به انجام فعالیت های مربوط به ایجاد و کسب 
دانش ترغیب می کردند به نتایج نوآوری بالاتری دست یافتند. 
رهبران توانمند رفتارهای مطلوب را در بین پیروان الگوبرداری 
کرده و به آن ها انگیزه می دهند تا ضمن جست وجوی دانش 
و ایده های جدید، رفتارهای با ثباتی را به نمایش بگذارند. این 
یافته ها مطابق با مطالعات گذشته است که نقش تسهیل کننده 
رهبری توانمندساز را در ظرفیت جذب تبیین می کند. رهبری 
توانمندساز، بر ظرفیت جذب تأثیر می گذارد که این به نوبه 
استنباط  چنین  ازاین رو،  می گذارد؛  تأثیر  نوآوری  بر  خود 
ظرفیت  خود،  شرکت های  در  توانمند،  رهبران  که  می شود 
جذب را توسعه می دهند که تبادل دانش بین اعضا را تسهیل 
می کند. این به نوبه خود، به انتشار اطلاعات به اعضای سازمان 
استفاده  نوآورانه  راه حل های  تولید  برای  آن  از  می توانند  که 
از طریق  توانمندساز همچنین  رهبری  کنند، کمک می کند. 
ظرفیت  مشترک،  فعالیت های  به واسطه  کارکنان  از  قدردانی 
در  مطالعه ای  یک  به سختی  اگرچه  می بخشد.  ارتقا  را  جذب 
این زمینه پیدا می شود، اما به طورکلی یافته ها توسط مطالعات 
که  آن جا  از  کرد،  خاطرنشان  که  می شود  پشتیبانی  گذشته 
سازمانی  فرهنگ  القاکننده  می تواند  مدیران  رهبری  سبک 
باشد و دراین بین، پشتیبانی از دانش، تجربه و همچنین انتقال 

می تواند  که  است  مواردی  جمله  از  دانش  تسهیم  و  دانش 
به عنوان  می توانند  رهبران  این  و  باشد  اثرگذار  زیردستان  بر 
نمونه هایی برای تولید، جذب و تسهیم دانش از سوی کارکنان 
می توانند  توانمند،  رهبران  همچنین  شوند.  گرفته  نظر  در 
و  تشویق  با  ظرفیت جذب  افزایش  را جهت  کارکنان  انگیزه 
پاداش دادن به آن ها تقویت کنند. این موضوع می تواند منجر 
اعضا  آن  در  که  شود  سازمان  در  نوآورانه  محیط های  خلق 
آزادانه به جذب، تسهیم و تبادل ایده ها با دیگران می پردازند و 
بنابراین، منابع خارجی را در جهت خلق ایده های خود به کار 
می گیرند. دراین بین رهبران توانمند در جهت رفع مشکلات و 
نواقص ایده ها با کارکنان خود همکاری می کنند. این یافته ها 

سازگار با نتایج پژوهش ]52[ می باشد. 
نتایج حاصل از فرضیات چهارم و پنجم حاکی از آن بود که 
ظرفیت جذب بالقوه و محقق شده بر نوآوری تأثیر معنی داری 
دارد که با مطالعات ]36,49,53[ هم راستا است. بدین ترتیب 
صنایع لاستیک می توانند با سرمایه گذاری در تحقیق و توسعه 
در  مؤثر  مشارکت  برای  خود  کارمندان  مناسب  کیفیت  و 
فعالیت های مبتنی بر تحقیق و توسعه یا نوآوری، سطح قوی 
از ظرفیت جذب را نشان دهند. بر همین اساس، نتیجه گیری 
توانایی پویا  از  بالاتری  می شود که بنگاهی که دارای سطوح 
و  جذب(  )ظرفیت  دانش  کاربرد  و  دانش  خلق  زمینه  در 
همچنین اشتراک دانش را در بین اعضای خود تشویق می-

مستمر  یادگیری  بر  را  زیادی  تأکید  و  جدید  ایده های  کند، 
اعمال می کند؛ احتمالاً در تجارت دانش یعنی نوآوری موفق تر 
است. درواقع سطوح بالاتر ظرفیت جذب به یک سازمان کمک 
می کند تادانش دریافت شده، سبب حل مسائل سازمانی شود 
و در نهایت استفاده از آن را برای اهداف خود به دست آورد. 
همچنین ظرفیت جذب باعث ایجاد فرصت هایی برای نوآوری 
و کاهش محدودیت های ترکیب داخلی منابع دانش در یک 
از فرایندهای تحقیق و  مدل نوآوری می شود. ظرفیت جذب 

باشکوه و شفیعیمدیریت
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توسعه داخلی منتج می شود و همچنین از محیط خارجی نیز 
تأثیر می پذیرد و نهایتاً می توان گفت ظرفیت جذب از راه های 
سرمایه گذاری  آن ها  مهم ترین  که  می آید  دست  به  مختلفی 
یک  به صورت  می تواند  که  است  داخلی  توسعه  و  تحقیق  در 
محصول از عملیات ساختاری صنعت یا فرستادن کارکنان به 
دوره های آموزشی فنی پیشرفته باشد که از طریق افزایش این 
عملیات و به تبع آن افزایش ظرفیت جذب در صنایع لاستیک 

می توان بر نوآوری تأثیر گذاشت.
به دنبال این بحث نتایج فرضیات پنجم و ششم نشان داد 
رهبری  بین  رابطه  شده  محقق  و  بالقوه  جذب  ظرفیت  که 
با مطالعات  نوآوری را میانجی گری می کند که  توانمندساز و 
]24,29,36,47,54[  هم راستا می باشد. بدین ترتیب می توان 
ادعا کرد که نوآوری به کارمندان توانمند و باانگیزه ای نیاز دارد 
که قادر به اتخاذ تصمیماتی مستقلانه باشند؛ بنابراین ازآنجاکه 
شامل  را  مطلوب  مؤلفه های  این  توانمند،  رهبری  یک سبک 
می شود، احتمالاً کسب دانش و منابع را ارتقا می بخشد و در 
نتیجه نوآوری بالاتری پیدا می کند. این بدان معنی است که 
شرکت هایی که رهبران توانمند داشتند، دانش خود را به طور 
میانجی  نقش  مطالعه  این  نهایتاً  و  می کنند  مدیریت  مؤثرتر 
ظرفیت جذب را در ارتباط بین توانمندسازی رهبری و نوآوری 
تأیید کرد. ظرفیت جذب می تواند کارکنان صنایع لاستیک را 

به سمت توسعه دانش و شایستگی ترغیب کند.
علاوه بر این، نتایج تحقیق حاضر می تواند رهنمودهایی عملی 
نماید.  ارائه  برای مدیران سطوح مختلف در صنایع لاستیک 
که  مدیرانی  می دهد  نشان  تحقیق  یافته های  اینکه،  نخست 
بیشتر مبادرت به بروز رفتارهای رهبری توانمندساز می کنند 
احتمالاً روابط استخدامی بهتری با کارکنان داشته و آن ها را 
ترغیب می کنند تا ایده ها و تخصص و دانش خود را با دیگران 
خلاقانه  راهکارهای  ارائه  زمینه  نتیجه  در  و  نمایند  تسهیم 
مشخص  بنابراین،  می آورند؛  فراهم  عملکرد  بهبود  برای  را 

می شود که مدیران و سرپرستان علاوه بر تفویض اختیار باید 
از استقلال عمل کارکنان و شکوفاشدن استعدادهای کارکنان 
کارکنان  توانمندسازی  موفقیت  که  چرا  نمایند  حمایت  نیز 
و  مدیران  حمایت  میزان  از  آن ها  ادراک  به  زیادی  حد  تا 
سرپرستان بستگی دارد؛ بنابراین، اقدامات عملی که مدیران و 
سرپرستان در این راستا می توانند انجام دهند؛ مانند تسهیم 
قدرت و تصمیم گیری مشارکتی، افزایش تعاملات و نشان داده 
توجه به کارکنان می تواند در بهبود ادراک کارکنان از تحقق 
قراردادهای روان شناختی و در نتیجه افزایش تلاش های کاری 
از  آگاهی  براین اساس، می توان گفت  باشد.  مؤثر  بسیار  آن ها 
همچنین  و  آن  مؤلفه های  و  توانمندساز  رهبری  رفتارهای 
توانایی بر انجام آن ها امری ضروری برای مدیران و سرپرستان 
رهبری  ویژگی های  ارزیابی  اینکه  ضمن  می شود.  محسوب 
در  مهم  شاخص های  از  یکی  به عنوان  می تواند  توانمندساز 
کنار  در  و  گیرد  قرار  مدنظر  سرپرستان  استخدام  و  انتخاب 
آن سازوکارهای آموزش رهبری متناسب با آن شکل گرفته و 
اجرا شود. علاوه بر این، نتایج تحقیق نشان می دهند تبادل و 
تسهیم دانش بین کارکنان نقشی میانجی در رابطه بین تحقق 
صنایع  برای  بنابراین،  دارد؛  نوآوری  و  رهبری  توانمندسازی 
لاستیک ضروری است به طور مداوم عملکرد خدمات خود را 
در یک محیط پویا، پیچیده و رقابتی بهبود بخشند که در این 
راستا دانش کاری و نوآوری، ابزارهای بسیار مهمی محسوب 
ارزیابی  و  اجرا  مکانیسم های  بایستی  منظور،  بدین  می شوند. 
تبادل دانش نهادینه شده تا از این طریق انگیزه کارکنان برای 
تلاش بیشتر در جهت تبادل ایده ها و دانش کاری بر اساس 

اقتضائات کاری افزایش یابد.

سپاسگزاری    
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