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Abstract 

The purpose of this research is to investigate the effect of ambidextrous leadership on 
organizational innovation in the banking industry of Iran. This research is applied and 
quantitative in terms of its purpose, and in terms of the nature of the method and data 
collection, it is descriptive-survey. The statistical population of this research is Iran's banking 
industry and its sample is 28 public, private and Qarz-ul-Hasneh banks in Tehran. The 
findings of this research show that ambidextrous leadership has a positive and significant 
effect on knowledge seeking and organizational innovation. Also, knowledge seeking has a 
positive and significant effect on organizational innovation, and this variable plays a 
mediating role in the relationship between ambidextrous leadership and organizational 
innovation. However, strategic flexibility does not have a moderating role in the relationship 
between knowledge seeking and organizational innovation. Finally, it was suggested to the 
managers of this industry to develop their awareness and capabilities, to develop the ability 
to apply both open and closed leadership behaviors to improve organizational innovation, to 
expand internal and external knowledge bases, and to develop the ability to absorb knowledge 
in the organization, pay attention to the development of innovation centers, facilitate the 
participation of employees in decision-making and idea generation in order to improve the 
innovation of the organization, and establish an innovative culture in their organization. 
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بر نقش  باتأکید یسازمان  یدوسوتوان بر نوآور یرهبر  ری تأث

پذیری گری انعطافگری جستجوگری دانش و تعدیلمیانجی

 ران ی ا  یدر صنعت بانکدارراهبردی  
 

 نژاد، شهرام خلیل وحید خاشعی ورنامخواستی ،  سجاد فارسی 
 1402/ 13/12تاریخ دریافت: 

 28/03/1403تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده 
  ن یا.  است  رانیا  ی در صنعت بانکدار  ی سازمان  ی دوسوتوان بر نوآور  ی رهبر   ر یتأث  ی بررس  ،حاضر  ژوهشپ  هدف

ازنظر هدف، کاربرد ـ    ی فیاطلاعات، توص   ی روش و گردآور  ت ی دارد و ازنظر ماه  ی کم  کرد یو رواست    ی پژوهش 
الحسنه  و قرض   ی خصوص   ، ی بانک دولت  28و نمونه آن    رانیا  ی پژوهش صنعت بانکدار  ن یا  ی است. جامعه آمار  ی شیمایپ

  ریتأث   ی،سازمان  ی دانش و نوآور  ی دوسوتوان بر جستجوگر  ی رهبر  دهدی پژوهش نشان م  ن یا  ی هاافته. یشهر تهران است
عنوان  ه ب  ریمتغ   نیدارد و ا  ی مثبت و معنادار  ریتأث   ی سازمان  ی دانش بر نوآور  ی جستجوگر  ن یدارد. همچن   ی مثبت و معنادار

در    گرل ینقش تعد  راهبردی   ی ریپذاما انعطاف  ،کندی م  فاینقش ا  ی سازمان  ی دوسوتوان و نوآور  ی رابطه رهبر  گری انجیم
و    ی شد تا با توسعه آگاه  شنهاد ی صنعت پ  نی ا  ران یبه مد. درنهایت  ندارد  ی سازمان  ی دانش با نوآور  ی رابطه جستجوگر

توانا  ی هات یقابل رفتارها  یی خود،  توأمان  رهبر  ی اعمال  بسته  و  برا  ی باز  نوآور  ی را  دهند،    ی سازمان   ی بهبود  توسعه 
  وسعهجذب دانش را در سازمان توسعه دهند، نسبت به ت  تی را گسترش داده و قابل  ی سازماندانش درون و برون  ی هاگاهیپا

سازمان   ی درجهت بهبود نوآور  ی پردازده یو ا  های ریگم یاهتمام ورزند، نحوه مشارکت کارکنان در تصم  ی مراکز نوآور
 .کرده و فرهنگ نوآورانه را بر سازمان خود حاکم سازند ل یرا تسه
 

 رانیا  ی صنعت بانکدار  راهبردی؛  ی ریپذانعطاف  ؛دانش  ی جستجوگری؛  سازمان  ی نوآور  ؛دوسوتوان  ی رهبر  کلیدواژه:
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 مقدمه 
تغ بانکدار  راتییامروزه  صنعت  ازجمله  خدمات  حوزه  افزا هب  یدر  درحال  براساس   شیشدت  است. 

 ش ی مایپ  نیکنندگان ا ، مشارکت2035تا سال    یصنعت بانکدار  یپژوهندهیآ  نهیدر زم  1سسه ساسؤگزارش م

ارائه    نهیدر زم  فناورانه  راتییتغ  ریدرصد تحت تأث  55تا    ی صنعت بانکدار  ندهیکردند که تا چند سال آ  انیب

 یدرصد برا  54  زانی به م  انیدر خواسته مشتر  رییتغ  نیخود قرار خواهد گرفت که ا   انیبه مشتر  یخدمات مال

  40  زانیبه م  یصنعت بانکدار  ،گزارش  نیبراساس ا   نی فرصت خواهد کرد. همچن  جادیا   ی صنعت بانکدار

  ی فراوان  یهافرصت  تواندیگرفت که م  هدوکار قرار خواکسب  یهاییایاز پو  یناش  راتییدرصد درمعرض تغ

در   یگذار ه یصنعت سرما  نیا   رانیبر موارد فوق، براساس نظرات مدکند. علاوه  جادیصنعت ا   نیا   یرا برا 

 یهاتی در رأس اولو  دی با  ینسبت به خدمات مال  انیبهبود تجربه مشتر  نی و همچن  تالیجیخدمات د  شیافزا 

ب  نیا   رانیمد  یگذارهیسرما بانکدار(.  2023)ساس،    ردیقرارگ  ندهیسال آ  5  ی ال  3  ازهصنعت در    ی صنعت 

فناورانه بوده است.   یهاشرفت یپ  ریهر کشور همواره تحت تأث  یمال  یبازارها  یاز ارکان اصل  یکیعنوان  به

به   عی صنا  گونهنیا   اتیو ح  تیهستند که موفق  یو اعتماد ازجمله عوامل مهم  یریپذانعطاف  ،ییسرعت، کارا 

به    دیخود هستند با  انیمشتر  تیوکسب رضا  دیدنبال ارائه خدمات جدکه به  ییهاآنها وابسته است. بانک

 . (1397و همکاران،  ی)محبعل اورندیب ینوآورانه رو یهات یفعال

وکار کسب  طیشده است. در مح لی ها تبدبانک  یاز الزامات اساس یکیبه  یامروزه نوآور ،لیدلن یهمبه

به  هاینوآور  نیکه بهتر  ییهاتنها بانک  ،یکنون از    انیاعتماد مشتر  رند،یگیکار مرا   ی هاسامانهرا جلب و 

و    من،یا  شفاف  راه  یبرا   کپارچهیکارآمد،  مشتر  یمال  یهاحلارائه  م  انیبه  در    توانندیم  کنند،ی استفاده 

پا فناور  دار یبلندمدت  از  استفاده  لذا  بمانند.  بهبود ک   یو سودآور  ا   تیفیبه  بازارها  جادیو   یمحصولات و 

 ی نوآور  ،محققان  دهیبه عق(.  2017،  2)پارامسوار، دهیر و دهیر  شودیمنجر م  یدر بخش خدمات بانک  دیجد

بانکدار صنعت  افزا   ی،در  سازمان  و  یوربهره  شی موجب  عملکرد  نوآور یطورهب   ؛شودیم  یبهبود   ی که 

 ط یعملکرد سازمان در مح  لیتسه یبرا   یضرور یا له یو وس یعملکرد سازمان یبرا  یابزار رقابت  کیعنوان به

 ی سازمان   یها ازنظر ساختارهابانک  ی،ازطرف(.  2022و همکاران،    3)ایمران  شودی درنظر گرفته م  رییتغدرحال

شامل    یسازمان  یبپردازند. نوآور  ینوآور  یریادگیبه    توانندیدانش م  تیریمد  یهانظامو    یادار   یندهاایو فر
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. (2022،  1)سرین و پندی  است  دیجد  یتیریمد  یکار  یهاوهیو ش  میو مفاه  دیجد  یادار  ی ندهاایفر  یمعرف

پ  2یسازمان  نوآوری و  استفاده  رو  هاراهبرد  یسازادهیبه  داخل  یبرا  یسازمان  دیجد  یکردهایو   ا ی   یتحول 

در سازمان،   یریپذانعطاف  لیو تسه  ت،ی رضا  شیدانش، افزا   جادیبا ا  نوآوری  نیسازمان اشاره دارد. ا   یخارج

 ران ی از نقش رهبران و مد  توانی نم  ،انی منیدرا (.  2021و همکاران،    3)عظیم  دشوی ممنجر  به بهبود عملکرد آن  

 د.غافل ش یسازمان ینوآور یسازمان در خلق و اجرا 

 یاتینقش ح  ،منابع  صیآنها در تخص  ییهستند و توانا  یو کنترل منابع سازمان  صیمسئول تخص  ،رهبران

رهبران (.  2017،  4)شوبروک، شن و چانگ  و توسعه دارد  قیتحق  یهاتیاختصاص منابع به فعال  زانیم   نییدر تع

  رییدچار ثبات و عدم تغ  دیجهت نبان یهمکارکنان دارند و به  ه نوآوران  یدر بروز رفتارها  یدیسازمان نقش کل

با تغ  یرفتارها  د یشوند.آنها  با  را  توانا  یطیمح  راتییخود  جا  ها،ییو   تیو شخص   یسازمان  گاهیانتظارات، 

به انعطافکارمندان خود  تعد  میتنظ  ریپذ طور  تا  اجرا  یرفتارها  لیکنند  به خلق و  منجر   ی رهبران سازمان 

کارکنان   قیباز مانند تشو  ی رهبر  یهم رفتارها  دیرهبران با(.  2020و همکاران،    5)لی  شود  یسازمان  ینوآور

 ی از تلاش آنان برا   تی عمل مستقل و حما  یبستر برا   جادیتفکر، ا   یمتفاوت، فضادادن برا   یبه انجام کارها

ا   یرهبر  یرفتارها  نیشده و همچنتیتثب  یکردهایرو  دنیکشچالشبه مانند  و   یاقدامات اصلاح  نجامبسته 

 6نگیمنظور روز ن یهمبه اهداف را داشته باشند. به  یابیخاص و نظارت بر دست  یهادستورالعمل  میتنظ  ،یهیتنب

رهبران   ه ینظر  نیکردند. براساس ا   شنهادیرا پ  یدر بستر نوآور  7دوسوتوان   یرهبر  هی( نظر2011و همکاران )

کارکنان   نیرا ب  یداشته باشند تا نوآور  ر یپذانعطاف  یکردیرا با رو  هباز و بست  یدر عمل هر دو رفتار رهبر  دیبا

 یها دنبال ارائه راهدوسوتوان در سازمان به  یرهبر(.  2011،  8)روزینگ، فریس و باسچ   کنند  کیسازمان تحر

موجب   کردیرو   نیو تحول است. ا  رییتغ   تی ریمتناقض و مد  یهاتیفعال  یسازکپارچهیو نوآورانه،    دیجد

دوسوتوان    یرهبر  نی کنند. همچن  قیتشو  یریپذسکیتا رهبران کارکنان خود را به تفکر خلاق و ر  شودی م

توانمندساز و    ، یبر  مح  یری ادگ یآموزش  در  ج  دیتأک  یمشارکت   ی طیکارکنان  )قوره  و   یرحمت   ،یلیدارد 
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  ی ریکارگبه   نیو همچن  دیجد  یاندازهاو چشم  هادهیبا خلق ا   دیو رهبران بانک با  رانی(. مد1398  ،یمیپورکر

قرار دهند و کارکنان خود را به حل  یرقابت  تیو کسب مز ینوآور ر یسازمان خود را در مس ،مناسب راهبرد

 .کنند بیمسائل سازمان خود ترغ

ب باتوجه مطالب  مانیبه  بانکدار  توان یشده  که صنعت  مهمهب  رانیا   یگفت  اقتصاد  ن یترعنوان   یرکن 

باتوجه و  تغکشور  تغ  یرقابت  طیدر مح  یاساس  راتییبه  با  زم  یا عمده  راتییآن همواره  مختلف   یهانه یدر 

تنوع محصولات و خدمات   ،(1401و همکاران )  دی( و رادسع2022و همکاران )  1مران یا   دهیمواجه است. به عق 

  راتییانطباق با تغ  ها،سکیاز خدمات، مقابله با ر  انیمشتر  هیبهبود تجر  ،یسازمان  یندهاایلزوم بهبود فر  ،یمال

 یسازمان  یهستند که نوآور  یازجمله عوامل  یدر حوزه بانکدار  یریپذرقابت  شیافزا   ن یو همچن  یفناورانه مال

خلق   م  ایموجب  آنها  بانکدارنیا ا ب  .شودیبهبود  صنعت  چالش  رانیا  یوجود  با   ی متعدد  ییهاهمچنان 

همواره با    رانیا   ی. صنعت بانکدارکندیم  ریپذهیرا توج  یسازمان  ینوآور  تی روست که ضرورت و اهمهروب

 رات ییبا تغ   ر،یاخ  یهارو است و در طول سال هروب  افتهیها و انتظارات بلوغ  با خواسته  یانیرقابت بالا و مشتر 

صنعت همواره    نیبودن ا یهمراه شده، مواجه است. رقابت  یخصوص  یهابانک  سیکه همراه با تأس  هگسترد

در خدمات و عملکرد نموده است )عارف، خمسه و   ییها یرا ملزم به ارائه نوآور  یسسات مالؤها و مبانک

 یبررس  صوصدرخ  2020اقتصاد  در سال    یشده توسط مجمع جهان(. براساس گزارش ارائه1398  ،یاوحد

بازارها  رانیا   تیوضع بانکدار  گاهیجا  ر،یپذرقابت  یدر  زم  رانی ا   یصنعت  مال  نهیدر  محصولات   ، یبازار 

  یاست. ازطرف  یجهان  ن یانگیاز م  ترنییوکار پادر کسب  ییایپو  نی و همچن  ی نوآور  تیظرف  ،یمال  یهانظام

 یهابا مشکلات و چالش  ندهیدر آ  یبانکسرشار از رقابت است و نظام    رانیدر ا   یصنعت بانکدار  ستمیاکوس

رقابتهروب  ی متعدد بود.  خواهد  جهان  یریپذرو  مبادلات  ا   ن یا   یو  در    یهامیتحر  یازسو  رانیصنعت 

طرف  یالمللنیب از  است.  شده  چالش  سازوکارها  یدچار  ا   یفناور  جادیا  ینبود  ب  جادیموجب    ن یشکاف 

(. 1399  ، یو فضل  یشیدرو  ، یجعفر  یدیشده است )جن   ی اورازنظر فن  یالملل  ن یب  یهاو بانک  رانیا   یهابانک

ا با  نیلذا رهبران  در    یهااستیو وضع س  یهمچون دوسوتوان  ییهاتیقابل  جادیا   یدرپ  دیصنعت  اثرگذار 

 ی رشد بهو رو  ایانداز پوصنعت چشم   نی باشند. ازآنجاکه ا   یسازمان  ینوآور  جادیو ا   یعملکرد سازمان  یارتقا

 ش یصنعت ب  نیدر ا   یسازمان  یبه نوآور  ازیروست، نهروب  یمتعدد  یهابا چالش  یو ازطرف  ددار   روشیرا در پ

ه برآمده  ئلمس  نیا   یمنظور پژوهش حاضر درصدد بررسنیهم. بهشودیاحساس م  گرید  یاز هر صنعت خدمات
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 . است

رغم تلاش سایر محققان در تبیین رابطه  توان گفت علیبا بررسی ادبیات و پیشینه مرتبط با موضوع می

طور دقیق مشخص بین دو متغیر رهبری دوسوتوان و نوآوری سازمانی، تاکنون نحوه ارتباط بین دو متغیر به

سعی شده است تا نحوه ارتباط بین این دو متغیر ازطریق جذب و پژوهش    نیا   درمنطور  همیننشده است. به

راستا کارگیری دانش تبیین شود و مدل موردنظر در صنعت بانکداری ایران مورد آزمون قرار گیرد. درهمین به

و   ینقش دانش سازمان   یبررس  قیشده است تا ازطر  یمعرف   گری انجیعنوان مهب  1دانش  یجستجوگر  ریاز متغ

 ی ریپذانعطاف  ی،د. ازطرفشوپژوهش روشن    یاصل  ریدو متغ  نیجذب شده در سازمان، رابطه ب  دیدانش جد

تعده ب  زین  2راهبردی جستجوگر  گرلی عنوان  رابطه  نوآور  یدر  و  که   فیتعر  یسازمان  یدانش  است  شده 

هر نقش  ا   کی درادامه  درنهادشوی م   نییتب  رهایمتغ  نیاز  گفتهباتوجه  ،تی.  مطالب  پبه  و  موجود   نهیشیشده 

بر نوآور  یرهبر  بدین صورت است که   پژوهش حاضر  یاصل  سؤالگفت    توانی م   ی ازمانس  یدوسوتوان 

  ی در صنعت بانکدار   راهبردی  یریپذانعطاف  یگرلیدانش و تعد  یجستجوگر  یگریانجینقش م  تأکیدبربا

 چه تأثیری دارد؟  رانیا 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 ی سازمان یدوسوتوان و نوآور ی رهبر

سازمان  یعامل  ی،سازمان  ینوآور توسعه  و  رشد  درجهت  نوآورمهم   یکل   ییتوانا  یسازمان  یهاست. 

  یریگجهت  کردیبا رو  دیجد  یورود به بازارها  ای به بازار    دیعرضه محصولات جد  یسازمان برا   کینوآورانه  

عامل   یسازمان  یگر، نوآوریدعبارتبه(.  2022و همکاران،    3)نوید   نوآورانه است  یهاهیرفتار و رو  ،راهبردی

سازمان به    کیکه    یاغلب بر حسب ارزش متفاوت   یسازمان  یاست. نوآور  یرقابت تیخلق ارزش و مز  یاصل

و   جادیارزش را ا   نیآنها ا   قیکه ازطر  ییهاخدمات( و روش  محصول/  ی)نوآور   دهدی خود ارائه م انیمشتر

را تحت   یسازمان  ینوآور  یبرخ(.  2018و همکاران،    4)خان  شود ی م  فی( توص ندایفر  ی)نوآور  کندیارائه م

 ی برقرار  ای  یاز سازمانده  یدینوع جد  فیسازمان، تعر  یندها ایدر فر  دیجد  یروش سازمان  کی  یعنوان اجرا 
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خارج ا کنندیم  فیتعر  یسازمان  یروابط  براساس  است:    یسازمان   ینوآور  ف، یتعر  نی.  بعد  سه  شامل 

 ،یسازمان  یندهاایفر  نهی. در زمیسازمانبرون  یروابط خارج  یرقرارو ب  نینو   یسازمانده  ،یسازمان  یندهاایفر

 ی سازمان  ی. نوآورشودیمربوط م  یکار  یهاهیرو  تیریمد   یبرا   دیجد  یهاروش  یبه اجرا   یسازمان  ینوآور

 ک ی مختلف در    یهاو ادغام    یر یگمی کار، تصم   میتقس  یبرا   دیجد  یهاروش   یشامل اجرا   یدر سازمانده

 یسازمانده  یبرا   دیجد  یهاروش  یبه اجرا   یدر بعد روابط خارج  یسازمان  ینوآور  ت،یسازمان است. درنها

 (. 2021، 1ون و چانگـ  )نگوین اشاره دارد یعموم ینهادها ایها سازمان ریروابط با سا

رفتار    کینوع رفتار    نیدرون سازمان دارد. ا   ینوآور  یدر اجرا   ید ینوآورانه کارکنان نقش کل  رفتار

شده است که  هر   لیتشک  دهیا   یو اجرا   دهیا   دیتول  یعنی   ند،ایاست که حداقل از دو فر  دهی چیو پ  رمعمولیغ

سازمان عامل   یرهبر(.  2022و همکاران،    2)عثمان  شوندیمنجر بهبود عملکرد سازمان م  ندهاایفر  نیا   یدو

نوآورانه و گسترش    ینوآورانه کارکنان است. بروز رفتارها   یو بروز رفتارها  ینوآور  جیترو  یبرا   یمهم

فرد و ماهرانه مطابقت داشته باشند. نقش رهبران بهمنحصر  ده،یچیپ   یرهبر  کردی با رو  دیبا  یسازمان  ینوآور

رو،  نیازا  .دهند  رییخود را تغ  یرهبر  کردیرو  تلفمخ   یهات یاست که بتوانند در موقع  تی حائز اهم   یزمان

 ند ایدر فر  تواندی بسته است م  یرهبر  ی باز و رفتارها  یرهبر   یاعمال رفتارها  یمعنا دوسوتوان که به  یرهبر

دوسوتوان    یشده رهبرانیبه مطالب بباتوجه(.  2011،  و باسچ  سیفر  نگ،یروز)  مؤثر باشد  یسازمان  ینوآور

دو رفتار است.    نیا   ن یمنعطف ب   رییتغ  تیبسته و ظرف   یرهبر   یباز، رفتارها  یرهبر   یتارهاشامل سه عنصر رف

ا   رییتغ بسته براساس   یباز و رفتار رهبر  یرفتار رهبر  نیبتوانند ب  د یدارد که رهبران با  نیمنعطف دلالت بر 

رهبران را در    توانرفتار دوسو  توانی م  یگرید  یبنددر دسته (.  2022و همکاران،    3)ایقبال   کنند  رییتغ  تیموقع

 میرهبران ت  یاکتشاف  ی کرد. رفتارها  میبردارانه تقسو بهره  یاکتشاف  یبه دو دسته رفتارها  یسازمان  یهاگروه

بردارانه  بهره  یکه رفتارهایاست، درحال  یصورت افقبه بالا و انتقال دانش به  نییموجب انتقال دانش از پا

 یهای و گسترش فناور  شیبردارانه شامل پالابهره  ی. رفتارهاشودی ن مییآنها موجب انتقال دانش از بالا به پا 

حال  نیو محصول موجود و درع  یدانش فن  یریکارگموجود، بهبود و به  ی هایستگیشا  یر یکارگبه  ج،یرا 

 یهادهیا   یرهبران شامل جستجو  یاکتشاف  یموجود است. درمقابل، رفتارها  یهاگسترش باورها و انتخاب

 ی ها فن  شیو آزما  د،یهدف جد  یبازارها  د،یجد  یتجار  یهاراهبردفرد،  منحصربه   یهایستگیشا  د،یجد

 _________________________________________________________________________ 
1. Nguyen�Van & Chang 
2. Usman 
3. Iqbal 



 ... پذیری راهبردیگری انعطافگری جستجوگری دانش و تعدیلتأثیر رهبری دوسوتوان بر نوآوری سازمانی باتأکیدبر نقش میانجی

119 

 

 ، یسازمان   یدوسوتوان در بروز نوآور  یرهبر  تیبه نقش و اهمباتوجه(.  2023،  1)آلو  است  دیدر تول  دیجد

 . اند انجام داده نهیزم  نیدر ا  یقاتیتحق زیمحققان ن

نوآورانه کارکنان    یدوسوتوان بر رفتارها  یرهبر  ریثأت  یخود با هدف بررس  قی( در تحق2020)  2س یورا 

م با نقش  ا  زه،یانگ  یگری انجیدر محل کار  انگ   یرفتارها  نیب  میکه رابطه مستق  دیرس  جهینت  نیبه    زه یباز و 

و   یرونیب  زهیو انگ  ،یرونیب  زهینگبسته و ا   ینوآورانه در محل کار، رفتارها  یو رفتارها  یدرون  زهیانگ  ،یدرون

ا   یرفتارها دارد.  وجود  کار  محل  در  همچن  نینوآورانه  رفتارها  یرفتارها  یگریانجیم   ن یمطالعه  و   یباز 

 یانجیعنوان مبه  یرونیب  زهیبا انگ  یجزئ  یگریانجیو م  یانجیعنوان مبه  یدرون  زهینوآورانه در محل کار با انگ

  ی ( در پژوهش2020و همکاران )  3. گرلاچکندیم  د ییدر محل کار تأ  نوآورانه   یبسته و رفتارها  یرفتارها  نیب

مثبت  ریباز و بسته تأث  یرهبر یگرفتند که رفتارها جهینت یدوسوتوان بر نوآور یرابطه رهبر یبا هدف بررس

  ریثأتبا هدف نحوه    ی ( در پژوهش2020و همکاران )  4ها دارد. تولوپبر عملکرد نوآورانه سازمان  ی میو مستق 

هر    بیکه ترک  دندیرس  جهینت  نیکوچک و متوسط به ا   یها نوآورانه کارکنان در شرکت  یبر رفتارها   یرهبر

 ر یاز سا  شیدوسوتوان، کارکنان را ب  ینوآور  یدوسوتوان( و رفتارها  یباز و بسته )رهبر   ی دو رفتار رهبر

 یها شرکت   یدوسوتوان برا   یکه رهبر  دهدی مطالعه نشان م   نی. ا کندی م  بیترغ  یبه نوآور  ی رهبر  یرفتارها

به مطالب  نوآورانه کارکنان هستند، مهم است. باتوجه یکار یرفتارها تیدنبال تقوکوچک و متوسط که به

 : نمود فیتعر ریپژوهش را به شرح ز هیفرض نی نخست توانیشده مانیب

 دارد.  رانیا  یدر صنعت بانکدار یسازمان یبر نوآور یمثبت و معنادار ریدوسوتوان تأث  ی: رهبر 1 هیفرض

 دانش  ی دوسوتوان و جستجوگر ی رهبر

دانش و   یابیو ارز  یشده و فعال توجه، بررسکنترل   ندایدانش را تحت عنوان فر  یجستجوگرمحققان  

دانش   ی( جستجوگر 2020و همکاران )  6وانگ.  (2013و همکاران،    5)لی  اندکرده  فیتعر  دیاطلاعات جد

 س ی برا   وسطشده ت انجام  قیاند. براساس تحقنموده  فیتعر  ینوآور  یجذب منابع دانش متعدد برا   ییرا توانا

 یدانش سازمان  قیازطر  یدوسوتوان با نوآور  یرهبر  نی ارتباط ب  ان،یبندانش  یها( در شرکت2019)  7ن یدیو اب
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 تواندیها دارد و مسازمان  یآوردن منابع دانش برا دستهدر ب  یدانش نقش مهم  ی. جستجوگرشودی محقق م

طورکه اشاره شد، رهبران کند. همان  فای ا   یانسازم  یدوسوتوان و نوآور  یرهبر   نیرا در ارتباط ب  یانجینقش م

کنترلبه تخصعنوان  و  سازمان  دهندهصیکننده  مهم  یمنابع  رفتارها  کنندیم  فایا   ینقش  تأث  یو   رات یآنها 

عنوان  به  توانی را م  یرهبر  یکه رفتارها  دهدی نشان م  قاتیدارد. تحق  یسازمان  یهاتیبر فعال  یتوجهقابل

ممکن   ،یسازمان  یهاوهیو با مشارکت فعال کارکنان و استفاده از ش    کرد  ریانتقال و انتشار منابع تفس  ندایفر

 رسد ینظر م به(.  2017،  2؛ شوبروک2014و همکاران،    1)بریک  شوند  لیمختلف منابع تبد  یها است به شکل

 ت ی ماه  دگاه،ید  نی. طبق ا کندی م  یتلق  یسازمان  یمنبع اساس  کیعنوان  محور، دانش را بهدانش  دگاهیکه د

و   یرهبر  یفرد مانند رفتارهابهو تعاملات متقابل منابع منحصر   لیتبد  دار،یپا  یکپارچگیدر    یتوسعه سازمان

 ق ی باز معمولاً کارکنان را تشو  یرهبران سازمان با اعمال رفتارها(.   2012،  3)پانانن   شده است  نهیدانش نهاد

تعامل داشته باشند، خطرات    یخارج  طیکنند و با مح  شی کنند، آزما  سکیکسب منابع ر  ندای تا در فر  کنندی م

 پرورش دهند  یو ضمن  حیدانش صر  شفک  یرا برا   سازمان  ییو توانا  رندیرا بپذ   یطیمح  نانی از عدم اطم  یناش

را    ییفضا  تواندیباز رهبران م  یشده است که رفتارها  انیب  یدر مطالعات قبل(.  2010و همکاران،    4)گیبرت 

ا   یبرا  فراهم کند.  م  نیاشتراک دانش و اطلاعات در سازمان  باور    توانندی اقدامات  ابتکارعمل و  به  منجر 

ممکن   یهااز سرکوب ابتکارات و تنش  نینوآورانه شوند، همچن  یدانش  یمثبت کارکنان به انجام جستجو

  زیآمک یتحر  یطیمح  جادیباعث ا   توانندیباز رهبران م  یرفتارها  گر،یدتعبارکنند. به  یریاز آن جلوگ   یناش

 نیبه تدو  توانندی بسته رهبران م  یرفتارها  گر،یدیند. ازسوشو دانش    یبه اشتراک گذار  یبرا   زی آمرشیو پذ

 کی  یریگاقدامات ممکن است به شکل  نیو چرا کمک کنند. ا   چونیب  یتیریمد  یکار  یها هنجارها و مدل

دهند   جیکارکنان را ترو  نیو تعامل فعال ب  یهماهنگ  جه،یباشند و درنت  یدر سازمان اساس  انهیگرا فرهنگ جمع 

 راتیبسته رهبران ممکن است تأث  یبخشند. براساس نظر محققان، رفتارها  عیتسر  ا ادغام منابع دانش ر  ندایو فر

براساس (.  2018،  6؛ القمدی2020و همکاران،    5)هو   بردارانه دانش داشته باشندبهره  یبر جستجوگر  یمثبت

  یپرورش هر دو رفتار رهبر  تیصلاح  دیخود با  رکنانکا  تیهدا   یرهبر برا   کیدوسوتوان،    یرهبر  هینظر
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انعطافباز و بسته را داشته باشد و بتواند به ا   نیب  یری پذطور  دانش را    یکند تا جستجو  جادیهر دو تعادل 

قبل  تیتقو مطالعات  در  ب  یکند.  تناوب  که  است  شده  داده  برا   یرهبر  یرفتارها  نینشان   ی مکمل 

و   تری کاربرد  یکردیکند که رو  جادی ا   ییافزا هم   کی   تواندیم  انشد  ی جستجو  یکردن دوگانگبرآورده

برا ؤم اکتشاف  تیحما   یثرتر  دانش  بهره   یاز  بهو  همبردارانه  استطور  روزینگ  زمان  و  ؛ 2015،  1)زاچر 

 : نمود فیتعر ریصورت زهب توانیپژوهش را م هیفرض نیشده دومانیبه مطالب بباتوجه(. 2018القمدی، 

تأث  ی : رهبر2  هیفرض معنادار  ریدوسوتوان  بانکدار  یبر جستجوگر  یمثبت و    ران یا   یدانش در صنعت 

 دارد. 

 ی سازمان ی دانش و نوآور  ی جستجوگر 

اهمی مبتن  دگاهید بر  دانش  برا  گاهیپا  تیبر  سازمان  ینوآور  یدانش  توسعه  از   یکیدارد.    دیتأک  یو 

(. 1996،  2)گرنت  درون سازمان است  د یادغام دانش جد  ،ینوآور امروز  یهاسازمان  یضرور  یکارکردها

محبه با  تناسب  و  بهبود عملکرد  تغ  یطیمنظور  اغلب سعاست، سازمان  رییکه درحال  دنبال به   کنندی م  یها 

خود منحرف شوند    یاصل  یهامعمول و روال  ریها ممکن است از مسحلراه  نیباشند. ا   نیگزیجا  یهاحلراه

که با   دهدیامکان را م  نیا  زمانعمل به سا  نیکنند. ا   یر یجلوگ  یمیمعمول و قد  یرها یبه مس  یتا از وابستگ

را تجربه کرده و عملکرد خود   یشتر یب  یاست، سازگارآمدن  دیکه درحال پد  یطیمح  راتییها و تغچالش

 اریاز عوامل بس  یکیعنوان  به  د،یشناخت و کسب دانش جد(.  2020و همکاران،    3)وانگ  را بهبود بخشد

 کی عنوان  دانش به  یجستجوگر   ،میاننیدارد. درا   یدرون سازمان  یخلق نوآور  ندیدر فرا   ی مهم، نقش اساس

از ظرف  قابلیت بهره  تیمتفاوت  و  به کسب  دانش،  دانش  یمندجذب  برامتنوع توسط سازمان  یهااز   ی ها 

دانش بر   یمحققان جستجوگر  دهیعق  (. به 2018و همکاران،    4)فلور   اشاره دارد   رانه نوآو  یها تیفعال  یارتقا

لاورسن و   قیمثال، تحقعنوانبه(.  2015و همکاران،    5)خوزه  دارد   یمعنادار  ریتأث  یسازمان  یعملکرد نوآور

جستجو2006)  6سالتر عمق  و  وسعت  که  داد  نشان  م   گری(  سازمان  تواندیدانش  نوآورانه  عملکرد  ها بر 

متنوع    ی هااز دانش  یمندسازمان در جستجو و بهره   یکه توانمند  دهندینشان م  جینتا  نیباشد. ا  رگذاریتأث
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(  2010)  1و هانگ  انگیچ  قاتیتحق  ن،یبراآن داشته باشد. علاوه  ینوآور  قابلیتبر    ییبسزا   ریتأث  تواندی م

ارتباط به   نیو ا   شودیم  سازمان  عملکرد نوآورانه  شیدر دانش باعث افزا   گریکردند که عمق جستجو  دأییت

داشته باشد،    یشتریدانش در سازمان عمق ب  گریهرچه جستجو  گر،یدعبارتاست. به  یتوجهشکل مثبت قابل

 ریتأث  ز یدانش ن  گریخواهد بود. به طور مقابل، وسعت جستجو   شتریب  زین   ینوآور  دیسازمان در تول  ییتوانا

نوآور  یمثبت عملکرد  ا   کالیراد  یبر  م  جی نتا  نیدارد.  افزا   دهندینشان  جستجو  شیکه  دانش    گریدامنه 

نوآور  تواندی م توسعه  و جد  یهایبه  باا   دیکلان  کند.  سازمان کمک  طبق  نیدر  و   یهاافتهیحال،  خوزه 

 ن ی وجود ندارد. ا   یوسعت و عمق جستجو دانش و عملکرد نوآور  نیب  یرابطه مثبت   چی(، ه2015همکاران )

بپژوهش   یهاافتهیتعارض در   مطالعات  مستلزم  نوآور  ینقش جستجوگر  یبررس  یرو  شتریها  بر   یدانش 

دانش و    یجستجوگر   نیدر ارتباط ب  یگفت ابعاد مختلف  توان یمطالعات گذشته م  بهاست. باتوجه  یسازمان

بهبود   یعامل برا   نیتری دیدانش کل  نکهی. اول ا کندی م  ق یارتباط را عم  نیوجود دارد که ا   یسازمان  ینوآور

ارتباط با منابع  یها با برقرارسازمان(. دوم اینکه 2017و همکاران،   2)استفان است یسازمان  یعملکرد نوآور

 نیارتباطات به سازمان ا   نی. ا ندینما  لیرا تسه   دیجد  یهایو ادغام دانش و فناور  جادیا   ندایفر  توانندیدانش م

دانش   یجستجوگر   گر، یدیمتصل کنند. ازسو  گریکدیرا به    نینو  یهافناوریکه دانش و    دهند یامکان را م

  شودیم  فناورانهو دانش    دی بازار جد  کی که منجر به توسعه    باشد یم  دیجد  یهاافتن فرصت یدنبال  به  یاکتشاف

ها را به سازمان  د،یانواع دانش جد  نیاست. ا   یضرور  ی سازمانیبه نوآور  یابیدست   یها برا سازمان   یکه برا 

متر کسبیواقع  تیوضع ا  کندی وکار خود آگاه  م اطلاعات، سازمان  نیو  قادر  را   مات یتصمتا    سازدیها 

)شنکار    کندی م  لیرا تسه  یسازمان  ینوآور  ندایفر  جه،یاتخاذ کنند و در نت  یسازمان  ینوآور  نه یدر زم  یترق یدق

 (. 2020و همکاران،   4؛ الس1999، 3و لی

استفاده   ت یدانش نها  یدوسوتوان از جستجوگر   یگفت که رهبر  توانیبه مطالب دو بخش قبل متوجهبا

با   ،. رهبرانگذارد ی م  ریتأث  یسازمان  یباز و بسته بر نوآور   یرهبر  یرفتارها  بیبا ترک  تیو درنها   بردیرا م

  ریینوآورانه در حال تغ  طیاز مح  ا ر  ییهاتا فرصت  کنندیم  قیباز اغلب کارکنان خود را تشو  یاعمال رفتارها

برا   یجستجو کنند و جو ا   یجستجو  یمناسب  بسته رهبران سازمان   یرفتارها   ،کنند. درمقابل  جادیدانش 
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 جاد یاقدامات به ا   نی کارکنان شود که ا   نینظم ب  یو برقرار  انهیگرا جمع   ی هافرهنگ   جادیمنجر به ا   تواندی م

؛  2020)تولوپ و همکاران،    کندی م  عیجذب دانش را تسر  تیو درنها  هکارکنان منجر شد  ن یب   یتعامل  یفضا

 ت ی موفق   یبرا   ین یارائه هر دو رفتار باز و بسته، تضم  ییآوردن توانادستحال، بهنیباا (.  2020الس و همکاران،  

ف نوآورانه را  یوظا  ی ازهایدهند تا ن  رییتغ  یا طور ماهرانهدو رفتار را به  نی بتوانند ا   دی. رهبران باستیسازمان ن

تفکر   قی ازطر  توانندی. رهبران دوسوتوان م شودی دوسوتوان درنظر گرفته م   یعنوان رهبربرآورده کنند، که به

ها رهبران سازمان(.  2015)زاچر و روزینگ،    کنند   ن ییسازمان ها تع  یرا برا   یاهداف نوآورانه مناسب  کپارچهی

دانش در مراحل   یجستجوگر  یها  تیکارکنان به انجام فعال  قیشوت  یمختلف برا   یقادر به استفاده از رفتارها

هستند که   دیتلاش فعالانه و اکتشاف دانش جد  سک،یها به رسازمان  قیو تشو  یسازمان  یهامختلف پروژه 

)لی و همکاران،    کندیفراهم م  یسازمان  ینوآورانه و بهبود نوآور  فیانجام وظا  یمنابع دانش را برا   ،تیدرنها

 ریپژوهش را به شرح ز   یهاه یفرض  نی و چهارم  نیسوم  توان ی شده مانیبه مطالب بباتوجه  ،تیادرنه(.  2020

 :  نمود فیتعر

 دارد.  رانیا   یدر صنعت بانکدار  یسازمان   یبر نوآور  یمثبت و معنادار  ریدانش تأث  ی: جستجوگر3  هیفرض

در صنعت    یسازمان  یدوسوتوان با نوآور  یدر رابطه رهبر  گری انجیدانش نقش م  ی: جستجوگر4  هیفرض

 دارد.  رانیا  یبانکدار

 آن  ی گر لیو نقش تعد راهبردی )استراتژیک(  ی ریپذانعطاف 

 یطیمح  راتییو تغ  هاتیبه عدم قطع  ییپاسخگو  یسازمان برا  کی  یی به توانا  راهبردی  یریپذانعطاف

ا  دارد.  سازمان   قابلیت  نیاشاره  ا به  م  نیها  را  شرا   دهدی امکان  با  مواجهه  در  تغ  طیکه  و   رات یینامطمئن 

ها به سازمان  ی راهبردیریپذنعطافدهند. ا   صیکرده و مجدداً تخص  ینیسرعت بازبمنابع خود را به  رمنتظره،یغ

 یهایروزرسانپاسخ دهند و به  یطیمح  یهاو چالش  دیجد  یهاسرعت و با دقت به فرصتتا به  دهدیاجازه م

تا در مواجهه با   کندیها کمک مبه سازمان قابلیت نیخود اعمال کنند. ا  یو عملکردها هاراهبردلازم را در 

و همکاران،   1)هنسلک   بهبود و تطابق مداوم خود را حفظ کنند  ،یا نه یزم  راتییو تغ  ایوکار پوکسب   طیمح

موقع  واکنش به  تیبر اهم  راهبردی  یریپذانعطاف  ا،یپو  تیقابل  نظریهبر دانش و  ی مبتن   دگاهیبه دباتوجه(.  2023

 ک یمعتقد است که در    دگاهی د  نیدارد. ا   دیها تأکسازمان  یبرا   یخارج  وستهیو ناپ  ایپو  طیمح  راتییبه تغ

 ییپاسخ دهند تا بتوانند توانا یطیمح یها و چالش  راتییموقع به تغسرعت و بهبه دیها باسازمان ر،یمتغ  طیمح
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را حفظ   به    راهبردی  یریپذانعطاف  گر،یدیازسو.  کنندبقا و رشد خود  بهمنجر  تغواکنش  به   راتییموقع 

  راهبردی  یریپذانعطاف گر،یدعبارتسازمان است. به یداخل  ریپذو منابع انعطاف ها ییاز توانا یناش یطیمح

به چالشنه پاسخ  به  نم  یطی مح  یهاتنها  ن  کند،یاکتفا  به  سازمان هم   یداخل  منابعها، و  مهارت  روها،یبلکه 

ا  از  ب  ها،ییمنابع و توانا   نیوابسته است. استفاده هوشمندانه  به قدرت  با    ی شتریسازمان را   انواع در مواجهه 

مح  راتییتغ تحولات  م  یطیو   کی عنوان  به   راهبردی  یریپذانعطاف(.  2018،  1)بروزوویچ  سازدیمواجه 

بر   یاکننده ن ییتع  ریکنند و تأث  یرا بازساز  ایمنبع پو  گاهیپا   کیتا    سازدی ها را قادر ممهم، سازمان  ایپو  تیقابل

را به    راهبردی  یریپذ( انعطاف1995)  3سانچز(.  2020و همکاران،    2)ریالتی  منابع دانش داشته باشند  لیتبد

انعطاف  یریپذفانعطا و  تحق  میتقس  یهماهنگ  یری پذمنابع  زم  قاتیکرد.   راهبردی   یریپذانعطاف  نهیدر 

 ر یپذانعطاف  تیکند به ماه  یبازساز  ایصورت پومنابع را به  تواند یشرکت م  کی  ایشده است که آ  شنهادیپ

 نه یمنابع به دامنه استفاده از منابع موجود و هز  یریپذانعطاف(.  2018،  4)بامبل و بامبل  دارد  یمنابع بستگ  نیا 

موجود   یهاباشد و دامنه انتخاب  شتری منابع موجود ب  یریپذدارد. هرچه انعطاف  یمنابع بستگ  لیو زمان تبد

  دتر یمنابع در شرکت مف عیسر یکپارچگی یمنابع برا  یریپذانعطاف شیبزرگتر باشد، افزا سازمان  کی یبرا 

انع  توانا   یهماهنگ   یری پذطافاست.  برا   کی  ییبه  قطع  یشرکت  عدم  با   ق یازطر  یطیمح  یهاتیانطباق 

داخل  بیترک منابع  خارج  یمجدد  ا   یو  جد  رهیزنج  کی  جادیو  دارد  دیمنابع  (. 1995)سانچز،    اشاره 

انعطاف  یهماهنگ  یریپذانعطاف  ی سازمان  نظام  کیاست.    یمتک  یسازمان  یندهاایفر  نظام  یریپذبر 

با    ییهاکند. سازمان  بی را با هم ترک  دی کند تا منابع جد  اهمسازمان فر  یرا برا  ییفضا  تواند یم  ریپذانعطاف

 یی هاسازمان (.  2020و همکاران،    5)یانگ  هستند  یسازمان  یلخت  یمعمولاً دارا   نییپا  یهماهنگ  یریپذانعطاف

ها را  بالا دارند که سازمان  یریپذپردازش با انعطاف  نظام  ک یبالا دارند، اغلب    یهماهنگ  یر یپذکه انعطاف

 ی کربندیبسازند و پ  دیاز منابع جد  ییوهایکرده و پورتفول  ییتا محدوده استفاده از منابع را شناسا  سازدی قادر م

  ا ی پو  طیمح  کیدر    یو خارج  یاثربخش منابع داخل  صیو تخص  مادغا  یبرا   یهماهنگ  یری پذکنند. انعطاف

 (.2010و همکاران،  6)لی است دتریمف
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)لی   انداشاره کرده  یسازمان  یبر نوآور  راهبردی  یری پذانعطاف  ریگذشته بر تأث  یهادر پژوهش  محققان

منابع   یها را به ساختار و هماهنگسازمان  تواند ی م  راهبردی  یریپذانعطاف  نکه یبه ا باتوجه(.  2017و همکاران،  

ا   تیمختلف هدا   یعملکرد  یو واحدها برا   تیقابل  نیکند،   ی نوآور  ندایفر  یممکن است ارزش منابع را 

نوآورانه    یهات یفعال  بهمنابع دانش    لیتبد  یمنابع را برا   یریپذانعطاف  ،راهبردی  یریپذدهد. انعطاف  شیافزا 

م  یسازمان انعطافکندیفراهم  قطع  تیری مد  یبرا   ا یپو  تی قابل  کیعنوان  به  راهبردی  یریپذ.   ی هاتیعدم 

را اتخاذ   یمتنوع  یهاراهبرد مختلف،    ط یتا در شرا   سازدی ها را قادر مو سازمان  کندی عمل م  یمرتبط با نوآور

تا تضم به    نیکنند  منابع  قالب  یهاشکلکنند که  در  نواح  یهاگوناگون و  مختلف سازمان   یمختلف در 

منابع دانش   لی منجر به تبد  تواند یم  یهماهنگ   یریپذانعطاف  ،یازطرف(.  2018)بامبل و بامبل،    ور شوند بهره

سازمان نوآورانه  منابع  م  ید. جستجوگرشو  یبه  ازطر  یسازمان  ینوآور   تواند یدانش  دانش   قیرا  اکتشاف 

)الس اهتمام ورزد    دیمنابع دانش موجود و جد  ییافزا بهبود بخشد و بر هم  یو استفاده از دانش داخل  یرونیب

ا به سازمان  یهماهنگ  یر یپذانعطاف(.  2020و همکاران،   م  نیها  به  دهدیامکان را  منابع دانش که  سرعت 

فعال  دیجد بنابرا   یینوآورانه شناسا  ی هاتیو مختلف را در    ی ری پذ انعطاف  گفت  توان یم  ،نیو اجرا کنند. 

 گر، ی دعبارت. بهدینما  تیتقو  یسازمان  یدانش را بر عملکرد نوآور  یجستجوگر  ریممکن است تأث  راهبردی

انعطاف    یزمان به بهبود عملکرد   تواندیم   یدانش قو  یبالا باشد، جستجوگر   یادیز  زانیبه م   راهبردیکه 

را فراهم   یطیمح  تواندی م  راهبردی   یری پذاز آن است که انعطاف  یمنجر شود. شواهد حاک  ینوآورانه سازمان

و   ابندیبهبود    یو خارج  یداخل  طیرا از مح  دیجد  لاعاتها قادر باشند دانش و اط آورد که در آن سازمان

 یجذب سازمان  یتوانمند جه،یاقدام کنند و درنت نینو یرها یبر استفاده منعطف از منابع در مس دیکأت  قیازطر

( در 1402)  یکلاب(. 2010،  2؛ ژو و وو2005و همکاران،    1سنس یمات)  کنند تیرا تقو  یاز نوآور  یوردر بهره

ا  به  خود  انعطاف  دیرس  جهینت  نیپژوهش  نوآور  راهبردی  یریپذ که  کسب  یبر  تأثمدل  و    ریوکار  مثبت 

جذب دانش بر   تیاثر ظرف یبا هدف بررس ی( در پژوهش1399و همکاران ) یابوالحسن یبیدارد. ط یمعنادار

ا   راهبردی  ینوآور ظرف  دندیرس  جهینت  نیبه  نوآور  تیکه  بر  دانش  و   رگذاریثأت  راهبردی  یجذب  است 

تعد  راهبردی  یریپذانعطاف ا  گرلینقش  رابطه  متغ   نیدر  افزا   ریدو  را  رابطه  شدت  و  .  دهدیم  شیدارد 

 :نمود فیتعر ریپژوهش حاضر را به صورت ز هیفرض نیآخر توانی شده مانیبه مطالب بتوجهبا ،تیدرنها
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در    یسازمان  یدانش و نوآور   یبر رابطه جستجوگر   گر لینقش تعد  راهبردی  یریپذانعطاف:  5  هیفرض

 . دارد رانیا  یصنعت بانکدار

گفت که    توانیم   قیتحق  نهیموجود در زم  نهیشیو پ  اتیادب  یبررس  نی شده و همچنانیبه مطالب ب توجهبا

ادعا کرده  یبرخ بر نوآور  یاند که رهبرمحققان  فر  ، دارد  ریتأث  یسازمان  یدوسوتوان   نیا  ندایاما همچنان 

  یجستجوگر یگریانج ینقش م  یشد تا با معرف یپژوهش سع نیدر ا  ،منظورنیهمارتباط نامشخص است. به

 ق یبر جذب منابع ازطر  راهبردی  یریپذبه نقش انعطافباتوجه  ید. ازطرفشو  لیتکم  یخلأ پژوهش  نیدانش ا 

  یجستجوگر  نیدر رابطه ب  گرلی بعنوان تعد  زین  ریمتغ  نی ا   ،یسازمان  یبر نوآور  ریدانش و تأث  یجستجوگر 

به مورد پژوهش افزوده شود. باتوجه  اتیادب  یبر غنا  قیطر  نیدرنظر گرفته شد تا از ا   یسازمان  یدانش و نوآور

پژوهش  یرهایروابط متغ حیتشر نی و همچن رانیا یحاضر در صنعت بانکدار قیموضوع تحق یبررس تیاهم

 . است  دهشاستخراج ( 1)پژوهش به شرح شکل  یآن، مدل مفهوم هاییه فرض  نییو تب
 

 
 مدل مفهومی پژوهش . 1 شکل

 

 شناسی پژوهشروش

کاربرد   نیا  هدف،  ازنظر  استپژوهش  رو   ی  ماه  یکم  کردیو  ازنظر  و  گردآور  تیدارد  و   ی روش 

 ی آورمنظور جمعبه  قیتحق  نیاست. در ا   یپژوهش مقطع  ک ی  یو ازنظر زمان  یشیمایپـ    یفیاطلاعات، توص

  ی دانیمطالعه م  نی استفاده شده است. همچن  یا پژوهش از روش کتابخانه  یو توسعه مدل مفهوم  یمباحث نظر

گردآور ازطرداده  یو  ا   قیها  در  است.  گرفته  صورت  برا   نیپرسشنامه    یرهبر  یریگاندازه  یپرسشنامه 
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دانش از پرسشنامه لارسن   ی، جستجوگر سؤال  14دارای    (2011و همکاران )  نگیدوسوتوان از پرسشنامه روز

 2و از پرسشنامه ژو و و  راهبردی   یری پذ، انعطافسؤال  6دارای    (2000و همکاران )  1( و زهرا 2006و سالتر )

 6دارای  (  2016)  3یاز پرسشنامه پراساد و جان  یسازمان  ینوآور  یریگاندازه  یو برا   سؤال  6دارای    (2010)

برا سؤال   و  طپاسخ   یریگ اندازه  یاستفاده شده  برا هب  کرتیل  یا درجهپنج   فیها،  است.   ی کار گرفته شده 

ا   ییآزمون روا  احتمال  قیتحق  نیمحتوا  ابهامات  برا ؤموجود در س  یبا هدف رفع  و   ییروا   یبررس  یالات 

نسخه  ییحتوا م دراخت  یا پرسشنامه،  پرسشنامه  علامه   راهبردی  تیریمد  یعلمت یئه  دیاسات  اریاز  دانشگاه 

  ، اندکرده  قیتحق  هانه یزم   نیدارند و در ا   ی و دوسوتوان  ینسبت به مباحث نوآور   یکه شناخت کاف  ییطباطبا

سازه   ییروا  یبررس  یبرا  نی. همچندش  عیها توزآمده، پرسشنامه دستهب  جی از نتا  نانیقرار گرفت و پس از اطم

اندازه  ییایهمگرا و واگرا استفاده شده است. پا  ییاز روش روا  ی آلفا  یریگپرسشنامه با استفاده از روش 

دست آمد،  هب  7/0بالاتر از    رهایمتغ   یکرونباخ تمام  یآلفا  ریمرکب محاسبه شده است. مقاد  ییایکرونباخ و پا

ا   ییایپا  یپرسشنامه دارا   نیبنابرا  بانکدار  نی لازم است. جامعه  و جامعه هدف آن    رانیا   یپژوهش صنعت 

به آنکه در الحسنه مستقر در شهر تهران است. باتوجهو قرض  یخصوص  ،ی دولت  یهابانک  ی مرکز  یستادها

در دو سطح  یریگالحسنه وجود دارد، نمونهو قرض  یخصوص ،ینوع بانک دولت 28 رانیا  یصنعت بانکدار

 یشده و در سطح فرد عنوان نمونه انتخاببه  یشمارصورت تمامها بهبانک  ی. در سطح اول تمامشودیانجام م

ها بانک  نیا   یستاد  یدر واحدها  یدینفر از افراد کل  5  یال  1  اریدراخت  ییپاسخگو  یپرسشنامه پژوهش برا 

سازمان   ،یزیربرنامه  ،ین انسا  هیسرما  یآنها مرتبط با موضوع پژوهش است، مانند واحدها  یسازمان   گاهیکه جا

 نیا   یشد. اما ازآنجاکه مبنا  یآورپرسشنامه جمع   112  تیقرار گرفت و درنها  ،یها و مرکز نوآورو روش

بررس بانک    یپژوهش  هر  و  است  ب  کیصنعت  م هنمونه  پاسخ  ینیانگیم  تیدرنها  .دیآیحساب   ی هااز 

بمشارکت بانک  هر  درنته کنندگان  و  آمد  ا   28همان    هال یتحل  یمبنا  جهیدست  در  گرفت.  قرار   ن یبانک 

 سی ماتر  قی ازطر  رهای متغ  نیروابط ب  لیتحل   وهیبه ش  یو آمار استباط  یفیها، آمار توصداده  لیپژوهش روش تحل

(   4  اس )نسخهال..یافزار اسمارت.پو آزمون برازش مدل است و از نرم  یآزمون معادلات ساختار  ،یهمبستگ 

 یفیتوص  یآمار  لیتحل  ی(  برا 24.اس.اس )نسخه  یافزار اس.پو از نرم  ی تنباطاس  یآمار  ل یانجام تحل  یبرا 

 است. دهشاستفاده 

 _________________________________________________________________________ 
1. Zahra 
2. Zhou & Wu 
3. Prasad & Junni 
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 های پژوهشیافته

پرداخته شده است.    قیقحکنندگان تمشارکت   یشناختتیجمع   یهایژگ یو  یبخش ابتدا به بررس  نیدر ا 

نمونه پرداخته و در مرحله بعد  یآمار عیتوز  یبه بررس رنوفیاسمـ  کولموگروف سپس با استفاده از آزمون

 . ندشد ییاجرا  یسازو مدل  یریگاندازه یهاو آزمون دهیپرسشنامه سنج ییای و پا ییروا 

 شناختی های جمعیتویژگی

شناختی پژوهش حاضر از چهار منظر: فراوانی جنسیتی، سمت سازمانی، تحصیلات های جمعیتویژگی

کنندگان درصد از مشارکت  83ها،  کنندگان مورد بررسی قرار گرفت. براساس یافتهو سابقه کار مشارکت

است    یکنندگان مربوط به افرادمشارکت  یفراوان  نیشتریبدرصد زن هستند. همچنین    17این پژوهش مرد و  

 ن ی ها و همچنسازمان و روش  تیریمد  ،یانسان  هیسرما  تیریمد  ،راهبردیکز  ا مر  تیریمد  یهاکه در سمت 

پژوهش  تیریمد ا بانک  یهامرکز  دارند.  قرار  نشان   نیها  ا اطلاعات  اکثر   نیدهنده  که  است 

درصد از    86براین  علاوه  قرار دارند.   قیمرتبط با موضوع تحق  یاهدر سمت  قیتحق  نیکنندگان ا مشارکت

پژوهش  کنندگانمشارکت تحص  این  دکتر  یکارشناس  لاتیاز  و  سازمان  ی ارشد  سمت  با  خود   یمرتبط 

ا که  نشان  نیبرخوردارند  سموضوع  به  پاسخ  در  افراد  تخصص  مؤدهنده  پژوهش  پرسشنامه    . باشدیالات 

سال در صنعت بانکداری    10کنندگان دارای سابقه کار بالای  درصد از مشارکت  75درنهایت باید گفت  

 دهنده تجربه و سابقه کافی آنها نسبت به مسائل صنعت بانکداری در کشور ایران است.هستند که نشان 

 بهنجاربودن متغیرهابررسی 

انتخاب روش آمار  ی هاو محاسبه آماره  یآمار  یهاروش  یدر اجرا  برا   یآزمون،  پژوهش   یمناسب 

پژوهش   هاییهاز صحت فرض  نانیو اطم  یاست. قبل از هر اقدام، استنتاج منطق  یاتیو ح  یاز مراحل اساس  یکی

مورد    یآمار  هاییهرضف  یابیها و ارز داده  عیاز توز  یمنظور، آگاه  نیا   یبرخوردار است. برا   ییبالا  تیاز اهم

ضرور ا.  است  یاستفاده  برا   نیدر  دادهیهنجارفرض    یبررس  یپژوهش،  آزمون   یهابودن  از  پژوهش، 

 ی بررس  یآزمون برا   نی استفاده شده است. ا و همچنین ضریب چولگی و کشیدگی    رنوفیاسمـ    کولموگروف

  شود با اجرای این آزمون اطمینان حاصل می .  ردیگینرمال مورد استفاده قرار م  عیها با توزداده  عیتطابق توز

  یاعتبارسنج  یبرا   یاطلاعات اساس  نی. ا ر یخ  ای  کنندی م  یرویپ  بهنجار  عیاز توز  یها به صورت آمارکه داده

 .است یپژوهش یهاو استنتاج یآمار یهالیو صحت تحل
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 پژوهش   یرهایمتغ رنوفیاسمـ  آزمون کولموگروف جینتا. 1جدول 

 متغیر
حجم  

 نمونه 
 میانگین 

انحراف  

 معیار 

آماره  

 tآزمون  

سطح 

 معناداری 

نتیجه 

 آزمون 

 نرمال نیست  016/0 142/0 61/0 15/3 28 رهبری دوسوتوان 

 نرمال نیست  008/0 148/0 53/0 59/3 28 نوآوری سازمانی

 نرمال نیست  012/0 145/0 51/0 77/3 28 جستجوگری دانش 

 نرمال نیست  002/0 143/0 48/0 31/3 28 پذیری استراتژیک انعطاف

 

  ی تمام  یبرا   رنوفیاسمـ    آزمون کولموگروف  یمعنادارمشخص است، سطح  (  1)طورکه در جدول  همان

 . ستندین بهنجار  عیتوز یدارا  رهای متغ نیا  جهیاست. درنت 05/0تر از مقدار پژوهش کوچک یرهای متغ
 

 مقدار ضریب چولگی و کشیدگی .  2جدول 

 متغیر
حجم  

 نمونه 
 انحراف معیار  میانگین 

ضریب  

 چولگی 

ضریب  

 کشیدگی 
 نتیجه 

 نرمال نیست  - 201/2 - 243/2 61/0 15/3 28 دوسوتوان رهبری 

 نرمال نیست  483/3 - 301/2 53/0 59/3 28 نوآوری سازمانی

 نرمال نیست  - 542/2 - 99/1 51/0 77/3 28 جستجوگری دانش 

 نرمال نیست  934/3 - 893/4 48/0 31/3 28 پذیری راهبردی انعطاف

 

، از ضرایب چولگی و کشیدگی که دو معیار بررسی توزیع  رنوفیاسمـ    آزمون کولموگروفبر  علاوه

و    -96/1ها، ضرایب چولگی و کشیدگی باید در بازه بین  ها هستند استفاده شد. برای بهنجاربودن دادهداده

توان گفت ضرایب چولگی  ( می 2به اطلاعات جدول )(. باتوجه1401قرار گیرند )حبیبی و سرآبادی،    1/ 96

 عیازآنجاکه توزو کشیدگی تمامی متغیرهای پژوهش در بازه مذکور قرار ندارند، درنتیجه بهنجار نیستند.  

ها  داده  لیتحل  یبرا   PLSدر    ینبوده و تعداد نمونه کم است، از روش حداقل مجذورات جزئ  بهنجارها  داده

 انسیوار  نییساختن تب  نهیبه  هیمجذورات با هدف اول  نیبراساس برآوردکمتر  PLSاستفاده شده است. روش  

شامل دو مرحله   PLSبه روش    یمعادلات ساختار  یابیاست. مدل  یوابسته معادلات ساختار  یهادر سازه

پژوهش   نیمدل ا   یآنها برا   یریکارگهب  جیادامه نتادرکه    باشد ی م  یو آزمون مدل ساختار  یریگآزمون اندازه

 شرح داده خواهد شد. 
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 گیری، روایی و پایایی بررسی مدل اندازه 

آشکار، از   ری هر متغ  دهندهلیعوامل تشک  ییپرسشنامه و شناسا  ییو روا   یساختار درون  لیتحل  منظوربه

الات پرسشنامه ؤس  یبرا   یدییتأ  یعامل  لیتحل  جی، نتا3استفاده شده است. در جدول    یدییتأ  یعامل  لیابزار تحل

ا  است. در  برا   نیآورده شده  بارها  یابیارز  یپژوهش،  از  پا  یآلفا   ،یعامل  یمدل   ،یب یترک  ییایکرونباخ، 

ها  سازه  نیارتباط ب  یشده برااستخراج  انسیوار  نیانگیاز جذر م  نی شده و همچناستخراج  انسیوار  نیانگیم

 ی ابیشده را ارز ارائه  یعامل   یبودن ساختارهانان یاطمتا صحت و قابل  دندیاطلاعات مف  نیاستفاده شده است. ا 

 ها را فراهم سازند. ح دادهیصح ریتفس یکرده و اطلاعات لازم برا 
 

 قی پرسشنامه تحق یکرونباخ برا  یو آلفا یبیترک ییای، پاAVE  ،یآماره معنادار  ،یبار عامل ریمقاد.  3جدول 

 گویه  سازه  متغیر 
بار 

 عاملی

میانگین واریانس  

 (AVE) 

پایایی 

 ترکیبی 

آلفای  

 کرونباخ

 دوسوتوان رهبری 

رفتارهای باز 

 رهبری

AL01 536/0 

786/0 894/0 884/0 

AL02 684/0 

AL03 415/0 

AL04 585/0 

AL05 755/0 

AL06 648/0 

AL07 553/0 

رفتارهای بسته  

 رهبری

AL08 634/0 

AL09 771/0 

AL10 644/0 

AL11 650/0 

AL12 662/0 

AL13 430/0 

AL14 662/0 

 نوآوری سازمانی نوآوری سازمانی

OI01 291/0 

734/0 823/0 851/0 

OI02 546/0 

OI03 718/0 

OI04 772/0 

OI05 608/0 

OI06 489/0 
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 ق یپرسشنامه تحق  یکرونباخ برا یو آلفا  یبیترک  ییای، پاAVE ،ی آماره معنادار  ،ی بار عامل ریمقاد.  3جدول  ادامه 

 گویه  سازه  متغیر 
بار 

 عاملی

میانگین واریانس  

 (AVE) 

پایایی 

 ترکیبی 

آلفای  

 کرونباخ

 جستجوگری دانش  جستجوگری دانش 

KS01 302/0 

621/0 856/0 801/0 

KS02 628/0 

KS03 588/0 

KS04 625/0 

KS05 663/0 

KS06 625/0 

پذیری انعطاف

 راهبردی

 یریپذانعطاف

 راهبردی

SF01 710/0 

714/0 898/0 846/0 

SF02 556/0 

SF03 624/0 

SF04 510/0 

SF05 678/0 

SF06 570/0 

 

)حبیبی و کلاهی،   باشد  شتریب  4/0حداقل از    د یآنها با  یبار عامل  هاهی از گو   کیاعتبار هر  یبررس  یبرا 

برا  OI1 و KS1 هیجز گوهب  ها هیگو  یتمام  3که مطابق جدول    (1401 برخوردار هستند.   یاز شرط لازم 

نشان   3طورکه در جدول  کرونباخ استفاده شده است. همان  یها از آلفااز سازه  کیاعتبار مرکب هر    یبررس

را   ییبالا  ییاست که اعتبار همگرا   7/0  ی پژوهش بالا  ر یهر چهار متغ  یکرونباخ برا   یشده است آلفا  داده

  رهایمتغ  دهدی بالاتر است که نشان م  5/0از مقدار    ریهر چهار متغ  یبرا   زین  یبیترک  ییا ی. مقدار پادهدی نشان م

 .برخوردار هستند یمناسب  یبیترک  ییایاز پا

 یی ایپا  نیبزرگتر باشند. همچن  5/0از    AVEو    7/0از    یبیترک  ییایوجود دارد که پا  یهمگرا زمان   ییروا 

پرسشنامه از    جهیهر سه شرط فوق برقرار بوده، در نت  3به جدول  بزرگتر باشد. باتوجه  AVEاز    دیبا  یبیترک

بزرگتر   ریمتغ کی یشده برااجاستخر انسیوار نیانگیچنانچه جذر م  نیهمگرا برخوردار است. همچن ییروا 

قطر  یاعداد رو  4وجود دارد. در جدول  ریواگرا آن متغ ییباشد، روا  رهایمتغ ریبا سا ریآن متغ یاز همبستگ

 .باشند یشده ماستخراج  انسیوار نیانگیجذر م یاصل
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 ق یتحق یرهایمتغ  نیب یو همبستگ  AVE.  4جدول 

  ی رهبر 

 دوسوتوان 

  ینوآور 

 ی سازمان

  یجستجوگر 

 دانش 

  یریپذانعطاف

 ک یاستراتژ

    884/0 رهبری دوسوتوان 

   802/0 566/0 نوآوری سازمانی

  797/0 592/0 482/0 جستجوگری دانش 

 710/0 419/0 434/0 371/0 پذیری راهبردی انعطاف

 

برا استخراج  انسی، جذر وار4جدول  یهادر داده  ر یبا سا  ریآن متغ   ی از همبستگ   شتری ب   ریهر متغ  یشده 

 .است دییواگرا پرسشنامه مورد تأ ییروا  نیست، بنابرا رهای متغ

مدل    ی. خروجرسدی م  قیتحق  یو آزمون مدل ساختار  ینوبت به بررس  ،یریگمدل اندازه  یاز بررس  پس

 نشان داده شده است.  2پژوهش در شکل 

 

 
 پژوهش  یاستاندارد مدل مفهوم  ریمس  بیضرا. 2 شکل
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 آزمون مدل ساختاری 

معنادار  یبرا  مقاد  ریمس  بیضرا  یآزمون  استراپ،  بوت  از روش  استفاده  ت  ریبا   ودنتیاستـ    یآزمون 

 ی آزمون ت  ریمقاد  را یز  ،معنادار است  05/0پژوهش در سطح    هیاول  هیفرض  3  ریمس  بیمحاسبه شده است. ضر

برا   نیا   جینتا  3است. شکل    96/1از    شتر یب  ودنتیاستـ   را  نشان    ری مس  بیضرا   یمعنادار  یبررس  یآزمون 

 .دهدی م

 
 ریمس  بیضرا یمعنادار   یبررس یبرا  ودنتیاستـ   یآزمون ت جینتا. 3 شکل

 

 بررسی کفایت مدل

در جدول  2R زا داد. مقداردرون  ری متغ  کیزا بر  برون  ریمتغ  کی  ریاست که نشان از تأث  یاریمع 2R اریمع

 .کندیم دییرا تأ یمناسب بودن برازش مدل ساختار 8

مدل   ینیبش ینشان از قدرت پ  5در جدول    2Q. مقدار  کندی مدل را مشخص م  ینیبش یقدرت پ 2Q  اریمع

 . سازدی م د ییرا تأ یپژوهش دارد و برازش مناسب مدل ساختار یزا درون یهادر خصوص سازه
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 قیتحق یرها یمتغ 2Qو   2R  ریمقاد. 5جدول

 2R 2Q متغیر ردیف 

 351/0 288/0 جستجوگری دانش  1

 491/0 878/0 نوآوری سازمانی 2

 

فرمول   قیازطر  اریمع  نیوجود دارد. ا   GOFبه نام    اری مع  کیتنها    یمدل کل  کیبرازش در    یبررس  یبرا 

 : شودی محاسبه م ریز

2GOF communality R= 
 

 .است ازین 6جدول  ریبه مقاد GOFمحاسبه  یبرا 

 
 قیتحق یرها یمتغ  2Rو   Communality  ریمقاد.  6جدول 

 Commnality 2R متغیر

 ----- 390/0 رهبری دوسوتوان 

 878/0 403/0 نوآوری سازمانی

 288/0 392/0 جستجوگری دانش 

 ----- 374/0 پذیری راهبردی انعطاف

 583/0 389/0 میانگین 

 

 نیاست. ا   36/0محاسبه شده که بالاتر از مقدار ملاک    476/0مدل پژوهش مقدار    یبرا   GOFمقدار  

 ری، ساGOFبر شاخص  مدل دارد. علاوه  یزا مکنون درون  ری متغ  ینیبش یمقدار نشان از توان مناسب مدل در پ

 اند. شده انیب 7سنجش برازش مدل در جدول  یهاشاخص

 
 های برازش مدل . سایر شاخص7 جدول

 نتیجه مقدار بدست آمده حد مطلوب شاخص 

SRMR 05/0 > 029/0  مناسب 
2

df



 
 مناسب  2 1-5

NFI 9/0< 392/1  مناسب 
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 هاآزمون فرضیه

افزار استفاده نرم  یاز خروج  رهای متغ  نیب  ریمس  بیضرا   یو آزمون معنادار  قیتحق  هاییهفرض  یبررس  یبرا 

 : ارائه شده است 8آنها در جدول  یمعنادار جیو نتا ریمس بی شده است. ضرا 

 
 پژوهش  هاییهفرض یبررس یبرا  ی مدل ساختار  یابیحاصل از ارز  جینتا. 8جدول 

 داری عدد معنی  ضریب مسیر فرضیه ردیف 
(t-value) 

 نتیجه آزمون 

 تأیید  700/2 091/0 نوآوری سازمانی رهبری دوسوتوان 1

 تأیید  821/5 537/0 جستجوگری دانش رهبری دوسوتوان 2

 تأیید  513/4 430/0 نوآوری سازمانی  دانش   ی جستجوگر 3

 شوددر ادامه به تفصیل توضیح داده می  گر جستجوگری دانش نقش میانجی  4

 رد 240/0 - 007/0 پذیری راهبردی گر انعطافنقش تعدیل  5

 

آزمون بالاتر    نیحاصل از ا   Zاز آزمون سوبل استفاده شد. اگر مقدار    یانجیم   ریمتغ   یبررس  یبرا   همچنین

 .شود ی محاسبه م  ری فرمول ز قیاز طر  Z-valueمعنادار است. مقدار  یانجیم  ریباشد، مقدار اثر متغ 96/1از 

 

 
2 2 2 2 2 2( ) ( ) ( )a b a b

a b
z value

b s a s s s


− =

 +  + 
 

 

 . دهدیپژوهش را نشان م  هیفرض  یشده برامحاسبه   ری فرمول آزمون سوبل را شرح و مقاد  ریمقاد  9  جدول

 
 گری کاربرد جذب دانش( )میانجی   آزمون سوبل  ریمقاد.  9جدول  

 شدهمقدار محاسبه  تعریف متغیر

a 091/0 یانجی )جستجوگری دانش( و م )رهبری دوسوتوان( مستقل  یر متغ یانم یرمس یب مقدار ضر 

b 430/0 (نوآوری سازمانی )  ( و وابستهجستجوگری دانش )یانجی م یر متغ یانم یرمس یب مقدار ضر 

Sa 020/0 یانجی مستقل و م  یرمتغ یان م یراستاندارد مربوط به مس  ی خطا 

Sb 174/0 و وابسته یانجی م  یرمتغ یان م یراستاندارد مربوط به مس  ی خطا 

Z  171/2 آماره آزمون سوبل 
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 گیری و پیشنهادها نتیجه

بررس  قیتحق  نیا  نوآور  یرهبر  ر یتأث  یبا هدف  بر  مدیباتأک  یسازمان  یدوسوتوان  نقش   ی گری انجیبر 

انجام شده است که   رانی ا   یدر صنعت بانکدار  راهبردی  یریپذانعطاف  یگر لیدانش و تعد  یجستجوگر 

  نییپس از تب  ابتدا پرداخته است. در    قیتحق  نیموضوع ا   یمنظم در پنج بخش به بررس   یمقاله در چارچوب  نیا 

پ  اتیادب  یله و بررسئمس آن مطرح شد. سپس   هاییه و فرض  میپژوهش ترس  یموجود، مدل مفهوم  نهیشیو 

 ها یهآزمون فرض  یو برا   یآورالحسنه جمع سسه قرض ؤبانک و م  28  نیپرسشنامه ب  عیبا توز  از یموردن  یهاداده

مشخص   رهایمتغ  انیو روابط م  یریگجهی نت  شپژوه  هاییهها، فرضداده   ریپس از تفس  تیاستفاده شدند و درنها

 ی سازمان  یدر اقتصاد کشور و لزوم گسترش روزافزون نوآور  یمضاعف صنعت بانکدار  تیبه اهمباتوجه  شد.

 یرقابت  تیکسب مز  نیو همچن  یسازمان  یبهبود نوآور  یرهبران سازمان و جذب منابع برا   تیحما  ق یازطر

ها، سازمان  نیشده در بستر ا ائهار  یرهایو تفس   لیرقبا، استفاده از تحل  ریعملکرد بهتر نسبت به سا  قیازطر  داریپا

 . در بهبود عملکرد نوآورانه آنان خواهد داشت یینقش بسزا 

زم  مطالعه در  موجود  دانش  به  بانکدار  رامونیپ  قاتیتحق  نهیحاضر  روش  رانی ا   یصنعت   یها به 

م  یتوجهقابل ا   نیتراز برجسته  یک ی.  کندی کمک  متغ  ی پژوهش، معرف  نینقاط قوت   ی ریپذانعطاف  ریدو 

به  یو جستجوگر  راهبردی بمنظور روشندانش  ارتباط  نوآور  یرهبر  نیترکردن  و   ی ازمانس  یدوسوتوان 

شد تا    یپژوهش سع  نی در ا   ی،شود. ازطرف  ترل یتکم  نهیزم  نیموجود در ا   اتیبسط مدل، ادب  قیاست تا ازطر

دوسوتوان    یابعاد رهبر  ریو تأث  ردیمورد سنجش قرار بگ  یسازمان  یدوسوتوان بر نوآور  یرهبر   میمستق   ریتأث

انجام شده   یپژوهش در صنعت بانکدار  نیشده است. ازآنجاکه ا   دهیسنج  یسازمان  یبطور توأمان بر نوآور

منظور ارائه خدمات بهتر به نوآورانه خود  به  یندهاایدر فر  یبازنگر  ازمندین  شیاز پ  شیصنعت ب  نیاست و ا 

از    تی در حما  رانیمد  یمسائل رهبر  یگشاهرا  تواند ی (، م1401و همکاران،    دیخود است )رادسع  انیمشتر

صورت جداگانه بررسی شده و مطابقت و  های پژوهش بهدرادامه هریک از فرضیه  باشد.  ی سازمان  ینوآور

مغایرت آنها با سایر تحقیقات مورد بررسی قرار گرفته و درنهایت متناسب با آنها پیشنهادات کاربردی ارائه 

 شود. می 
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  ران یا  یدر صنعت بانکدار  یسازمان  یبر نوآور  یمثبت و معنادار   ریدوسوتوان تأث  ی: رهبر 1  هیفرض

 .دارد

 2/ 700برابر    یسازمان  یدوسوتوان و نوآور  یرهبر  یرها یمتغ   نیب  ی، آماره معنادار9  جدول  جیاساس نتابر

است.    %95  نانیدر سطح اطم  ریدو متغ  نی ا   انیارتباط م  یدهنده معناداراست و نشان  96/1است که بزرگتر از  

 ی دوسوتوان بر نوآور  یرهبر  قبولمثبت و قابل  ریتأث  زانیاست و م  0/ 091  ری دو متغ  نیا   نی ماب   ریمس  بیضر

(، 2023آلو )های  نتیجه این فرضیه با نتایج پژوهش  .شودی م  دییتأ  هیفرض  نی ا   جهی. درنتدهدیرا نشان م   یسازمان

مطابقت   (2020(، تولوپ و همکاران )2020(، گرلاچ و همکاران )2020)  سی(، ورا 2022عثمان و همکاران )

شود تا از مشارکت کارکنان و استفاده دارد. براساس تأیید این فرضیه به مدیران صنعت بانکداری پیشنهاد می 

های آنان درراستای بهبود نوآوری سازمانی استفاده کنند. نحوه ارزیابی عملکرد کارکنان براساس از ایده

توانند  ین امر درنظر گرفته شود. مدیران این صنعت میهای خاصی برای ا خلق مسائل نوآورانه باشد و مشوق

تیم تشکیل  تبادلبا  به  بانک  درون  خبرگان  از  تخصصی  توسعه های  و  مختلف  مسائل  حل  آنان،  با  نظر 

تواند منجر  محصولات جدید بپردازند. همچنین توسعه مهارت رهبری دوسوتوان بین مدیران این صنعت می

به یادگیری مستمر آنان،  استفاده از تجربیات سایرین و ایجاد فرهنگ سازمانی نوآورانه در بانک شود که 

 تواند نوآوری سازمانی را در صنعت بانکداری ایران بهبود دهد.  درنهایت می

  ران یا  یدانش در صنعت بانکدار   یبر جستجوگر  یمثبت و معنادار   ریدوسوتوان تأث  ی: رهبر 2  هیفرض

 .دارد

نتابر معنادار،  9  جدول  جیاساس  و جستجوگر  یرهبر  یرهایمتغ   نیب  یآماره  برابر   یدوسوتوان  دانش 

  % 95  نانیدر سطح اطم  ریدو متغ  نیا   انیارتباط م  یدهنده معناداراست و نشان  96/1است که بزرگتر از    821/5

متغ  نیا   نیماب  ریمس  بی است. ضر م  537/0  ری دو  و  قابل  ریتأث  زانیاست  و  بر   یرهبر  بول قمثبت  دوسوتوان 

های نتیجه این فرضیه با نتایج پژوهش  .شودیم  دییتأ  هیفرض  نیا   جهی. درنتدهدیدانش را نشان م  یجستجوگر 

. براساس تأیید این فرضیه ( مطابقت دارد2018)  ی(، القمد2019)  نیدیو اب  سی(، برا 2020و همکاران )   یل

توان به مدیران صنعت بانکداری ایران پیشنهاد کرد که با توسعه مهارت رهبری دوسوتوان و درک اهمیت می 

های دانش در این صنعت، دسترسی کارکنان خود را به منابع دانشی افزایش دهند. این امر با استفاده از آموزش

های کارکنان، برگزاری سمینارها و تسهیل ارتباط صنعت بانکداری با مجامع علمی  متعدد براساس شایتسگی 

توانند کارکنان های خود می ران دوسوتوان با توسعه فرهنگ یادگیری مستمر در بانکپذیر است. رهبامکان
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افزایی مستمر سوق دهند. تقویت مراکز نوآوری و بهبود ساختار واحدهای آموزشی سوی دانشخود را به

 افزایی مستمر کارکنان داشته باشد. تواند نقش بسزایی در بهبود دانشها میبانک

 ران یا  یدر صنعت بانکدار   یسازمان  یبر نوآور   یمثبت و معنادار   ریدانش تأث   ی: جستجوگر3  هیفرض

 .دارد

نتابر معنادار9  جدول  جیاساس  آماره  نوآور  یجستجوگر   یرهایمتغ  نیب  ی،  و  برابر   یسازمان  یدانش 

  % 95  نانیدر سطح اطم  ریدو متغ  نیا   انیارتباط م  یدهنده معناداراست و نشان  96/1است که بزرگتر از    513/4

دانش بر   یجستجوگر  بولقمثبت و قابل  ریتأث  زانیاست و م  430/0  ریدو متغ  نیا   نیماب  ریمس  ب یاست. ضر

 های نتیجه این فرضیه با نتایج پژوهش  .شودی م  دییتأ  هیفرض  نیا   جهی. درنتدهدیرا نشان م  یسازمان  ینوآور

اساس به مدیران صنعت مطابقت دارد. براین  (2017(، استفان و همکاران )2015خوزه  و همکاران )  جینتا

می  پیشنهاد  ایران  راهبانکداری  با  تا  سامانهشود  بانکاندازی  دانش،  مدیریت  مخازن های  و  اطلاعاتی  های 

گیری مدیران را  تواند تصمیم گذاری دانش را در بانک خود تسهیل کنند. این امر می دانش امکان اشتراک

های نوآورانه  گیری، خلق ایدههای معتبر پالایش کند که درنهایت به بهبود تصمیم براساس دانش جدید و داده

می  پیشنهاد  همچنین  شود.  منجر  سازمانی  نوآوری  بهبود  مرا و  و  نوآوری  واحدهای  تقویت  با  تا  کز شود 

وتوسعه در صنعت بانکداری افزایش یابد. این امر منجر به جستجوی مداوم دانش و پژوهشی بانک، تحقیق

 شود.  های عملیاتی می تبدیل دانش جدید به نوآوری

در   یسازمان  یدوسوتوان با نوآور   ی در رابطه رهبر  گریانجیدانش نقش م  ی: جستجوگر4  هیفرض

 دارد.  رانیا یصنعت بانکدار

است.   1/ 96است که بالاتر    2/ 171همان آماره آزمون سوبل برابر    ای  Z-value، مقدار  9به جدول  باتوجه

م  یجستجوگر  نیبنابرا  رابطه  در  نوآور  یرهبر  انیدانش  و  م  یسازمان  یدوسوتوان  دارد.    گری انجینقش 

(  2020و همکاران )  یلهای  نتیجه این فرضیه با نتایج پژوهش  .شودیم  دییتأ  هیفرض  نیگفت ا   توانیم  جهیدرنت

شود تا  منظور به مدیران صنعت بانکداری ایران پیشنهاد می همینمطابقت دارد. به  (2015)  نگیو زاچر و روز

ها و حل مسائل خود ترویج گیری جذب دانش جدید و استفاده از دانش موجود در سازمان را در زمان تصمیم 

تواند نقش بسزایی در ایجاد مدیران باسابقه صنعت بانکداری میکنند. استفاده از نظرات خبرگان و همچنین 

بانک مدیران حال حاضر  این صنعت شود.  مهارت رهبری دوسوتوان در  در  نوآوری سازمانی  بهبود  و  ها 

جستجوگری دانش با تسهیل دسترسی به دانش جدید و بهبود استفاده از دانش و تجربیات موجود، تقویت  
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پردازی و نظر بین افراد، تسهیل ایدهگیری، تشویق به همکاری و تبادلهای مدیران در بهبود تصمیممهارت

می بانک  درون  داخلی  ارتباطات  تقویت  همچنین  و  سازمان  نوآورانه  فرهنگ  توسعه بهبود  موجب  تواند 

 مهارت رهبری دوسوتوان و همچنین بهبود نوآوری سازمانی در صنعت بانکداری ایران شود. 

  ی سازمان   یدانش و نوآور   یبر رابطه جستجوگر  گرلی نقش تعد  راهبردی  یری پذانعطاف:  5  هیفرض

 .دارد رانیا یبانکدار  در صنعت

است که   0/ 240  برابر  راهبردی   یری پذانعطاف  گرلیتعد  ر یمتغ  ی، آماره معنادار9  جدول  جیاساس نتابر

از   نشان  1/ 96کوچکتر  و  معناداراست  عدم  اطم  ری متغ  نیا  یگرلیتعد  یدهنده  سطح  است.   %95  نانیدر 

تعد به  تواندی نم  راهبردی  یریپذانعطاف  ریمتغ  نیبنابرا  ب  گر لیعنوان  رابطه  و   یجستجوگر  نیدر  دانش 

نتیجه این فرضیه  .شودیرد م هیفرض نی گفت ا  توانیم جهیداشته باشد. درنت یمعنادار ریتأث  یسازمان ینوآور

و همکاران    سنسی(، مت2010(، ژو و وو )2018(  بامل و بامل )2020الس و همکاران )های  با نتایج پژوهش

ط1402)  ی(، کلاب2005) و  )  یابوالحسن  یبی (  همکاران  را    (1399و  امر  این  دلایل  از  یکی  دارد.  مغایرت 

انعطافمی  قابلیت  به شناخت  نسبت  به عدم شناخت مدیران صنعت مذکور  پذیری راهبردی دانست. توان 

فعالیتهمچنین وجود محدودیت باعث محدودشدن  بانکی کشور که  نظام  در  قانونی  در های  بانکی  های 

پذیری راهبردی  شود، یکی دیگر از دلایلی است که منجر به عدم توسعه قابلیت انعطافهای مختلف میزمینه 

های مختلف در سطح کشور و عدم نیاز به شود. همچنین عدم وجود رقابت قوی بین بانک در این صنعت می

بانک که  است  دلایلی  از  دیگر  یکی  نیز  مشتریان  راهبردجذب  تدوین  سمت  به  را  سوق ها  منعطف  های 

ازجمله دلایلی هستند که می نمی این موارد  انعطافدهد.  قابلیت  به عدم توسعه  پذیری راهبردی در توانند 

 د. صنعت بانکداری و درنهایت تأثیر آن بر نوآوری سازمانی این صنعت تأثیرگذار باشن

پژوهش   یهاتیاز محدود یکیمواجه است.    ییهاتی با محدود  زیپژوهش ن  نیگفت که ا  د یبا تینهادر

موردمطالعه پژوهش   یجامعه آمار  ،یپژوهش در صنعت بانکدار   یرهایمتغ  یبررس  لیدلاست که به  نیحاضر ا 

برخ بانک  رهایمتغ  یازلحاظ  اندازه  ماهمانند  و  )دولتبانک  یاتیعمل  تیها  و    یا توسعه  ،یصوصخ  ،یها 

 جینتا  لیرا در تعد   ینقش خاص  توانندی عوامل م  نیاز ا   کیکه هریدرحال  ؛ الحسنه( ناهمگون شده استقرض 

بر یپژوهش را مبتن   یخود مدل مفهوم  یآت  یهامحققان در پژوهش  شودیم  شنهادیکنند. لذا پ  فایپژوهش ا 

را با هم   جیمورد مطالعه قرار دهند و نتا  جداگانهطور  هها بهر گروه از بانک  یهاراهبردو    یاتیعمل  تیماه

 ی صورت جداگانه بررسهباز و بسته ب  ی رفتارها  یعنیدوسوتوان    یپژوهش ابعاد رهبر  نیکنند. در ا   سهیمقا



 1403تابستان (، 50پیاپی شماره )  2شماره ، سیزدهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

140 

 

کنند. از    یبررس  یسازمان  یدو بعد را بر نوآور  نیجداگانه ا   ریتا تأث  شودیم   شنهادیاند. لذا به محققان پنشده

متغ  یهاتیمحدود  گرید دو  از  استفاده  انعطاف  یجستجوگر  ر یپژوهش  و  است.    راهبردی  یری پذدانش 

بسط   رهای متغ  ریرا با افزودن سا  یخود مدل فعل  یآت  قاتیتا در تحق  شودیم   شنهادی به محققان پ  ،منظورن یهمبه

تناقض پرداخته    نیو حل ا   رانیباز و بسته مد  یرفتارها  نیپژوهش به بُعد تعادل ب   نیداده و آزمون کنند. در ا 

تناقض پرداخته و ابعاد   نیخود به حل ا   قاتیتا در تحق  شودی م شنهادیبه محققان پ  ،منظورنیهمنشده است به

است که    نیپژوهش ا   یهاتیمحدود  گریباز و بسته رهبران سازمان را استخراج کنند. از د  یتعادل رفتارها

بانک  ییرهای متغ اندازه  ماهمانند  قرض   یاتوسعه  ،یخصوص  ،ی)دولت  هاانکب  یاتیعمل  تیها،  و و  الحسنه( 

 ک یخود هر   یآت  قاتی محققان در تحق  شودی م   شنهادیصف درنظر گرفته نشده است؛ لذا پ  یروهایمشارکت ن

 : شودیارائه م یآت یهاپژوهش یبرا  هاییشنهادیپ تیقرار دهند. درنها یابعاد را مورد بررس نیاز ا

 ؛رانی ا   یدر صنعت بانکدار یسازمان یدوسوتوان و نوآور  یثر بر رهبرؤعوامل م  یبررسـ 

 ی؛خصوص  یهاکشور بخصوص سازمان عیصنا ریشده در سامدل ارائه یبررسـ 

 ی نوآور  یو دوسوتوان  یابیبازار  یدوسوتوان   ، راهبردی  یمانند دوسوتوان  یابعاد دوسوتوان  ر یسا  یبررسـ  

 ؛ رانیا  یدر صنعت بانکدار یسازمان  یبر نوآور

 ؛ رانیا  یدر صنعت بانکدار یسازمان  یثر بر استقرار نظام نوآورؤعوامل م ییشناساـ 

 ؛ رانیا یدانش در صنعت بانکدار یدانش و جستجوگر تیریثر بر استقرار نظام مدؤعوامل م ییشناساـ 

 ی. سازمان یدوسوتوان بر نوآور یبر رابطه رهبر راهبردی یریپذانعطاف ریتأث یبررسـ 
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