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 چکيده
نوآوری عاملی مهم در تداوم حیات و موفقیت بنگاههای تجاری در بازارهای رقابتی است. در حوزه 

 به دلیل ماهیت در عین حالو  صنایع دفاعی با توجه به تغییر مستمر نیازهای مشتریاندفاع، 

 اعفی برخوردار است.ضاز اهمیت منوین، ارتقای عملکرد نوآوری جنگ های ی فناورانه و نوآورانه 

از این رو، شناسایی و تقویت عوامل موثر بر نوآوری نه تنها به بنگاههای دفاعی کمک می کند تا 

سهم بازار خود را افزایش دهند و از منافع تجاری آن برخوردار شوند، بلکه به آنها فرصت می دهد 

نموده و از این طریق از مشوقهای دولتی نیز تا نقشی در ارتقای بنیه دفاعی کشور متبوع خود ایفا 

رد در عملک "بافت سازمانی"و نیز نقش  "فرهنگ"توجه به نقش  برخوردار شوند. در این میان، با

سازمان ها می توان انتظار داشت که عملکرد نوآورانه سازمانهای دفاعی نیز تحت تأثیر این دو سازه 

از فرهنگ سازمانی که آن را  فرهنگ سازمانی قرار داشته باشد. یعنی اولاً، نوع خاصی 

دوسوتوان)فرهنگ دوسوتوانی( می خوانند تأثیر قابل توجهی بر عملکرد نوآوری داشته باشد؛ و 

ثانیاً، نوع خاصی از بافت سازمانی که آن را بافت سازمانی دوسوتوان می نامند بطور مستقیم یا غیر 

تأثیر نهد. برای بررسی این موضوع شرکت های فعال مستقیم بر عملکرد نوآوری بنگاههای دفاعی 

بنگاه  58در صنایع دفاعی به عنوان جامعۀ آماری پژوهش تعیین و پرسشنامه محقق ساخته بین 

بنگاه به عنوان اعضای نمونه مورد بررسی قرار گرفت. داده ها  36دفاعی توزیع شد که از این تعداد 

تحلیل شد. نتایج حاکی از تاثیر   PLSسیله نرم افزار با کمک مدل سازی معادلات ساختاری و بو

فرهنگ سازمانی دوسوتوان و بافت دوسوتوان )دوسوتوانی زمینه ای( بر نوآوری و نقش دوسوتوانی 

 زمینه ای به عنوان میانجی در رابطۀ بین فرهنگ سازمانی دوسوتوان و نوآوری بود.

ازمانی، چشم انداز مشترک، فرهنگ سازمانی دوسوتوان، تنوع س :يديکل واژگان 

 .دوسوتوانی زمینه ای، نوآوری بنیادین و نوآوری تدریجی
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 3 ، ابوطالب شفقت 2، عليرضا بوشهري 1 امير خدادادي

 .دانشجوی کارشناسی ارشد دانشکده مدیریت و فناوری های نرم دانشگاه صنعتی مالک اشتر، تهران، ایران 1
 .اشتر، تهران، ایران مالک صنعتی دانشگاه نرم های فناوری و مدیریت دانشکده یعلم هیئت عضو 2
 .اشتر، تهران، ایران مالک صنعتی دانشگاه نرم های فناوری و مدیریت دانشکده علمی هیئت عضو 6

 

 نام نویسنده مسئول:
 امير خدادادي

  سازمانی بافت دوسوتوانی و دوسوتوان سازمانی فرهنگ تأثير

 ایران عیدفا صنایع در محصول نوآوري بر 
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 مقدمه
در دنیای امروز رقابت شدید و تحولات سریع بازار ، سازمان ها را بر آن داشته که برای مصون نمودن خود در مقابل تهدیداتی چون عقب 

با توجه به تغییر ین رو بقای سازمان ها به توانایی آنها در نوآوری بستگی دارد. در حوزه دفاع، ماندگی از رقبا همواره به فکر چاره باشند. از ا

 از اهمیتنوین، ارتقای عملکرد نوآوری جنگ های ی به دلیل ماهیت فناورانه و نوآورانه  در عین حالو  صنایع دفاعی مستمر نیازهای مشتریان

و تقویت عوامل موثر بر نوآوری نه تنها به بنگاههای دفاعی کمک می کند تا سهم بازار خود را افزایش  از این رو، شناسایی مضاعفی برخوردار است.

ین ادهند و از منافع تجاری آن برخوردار شوند، بلکه به آنها فرصت می دهد تا نقشی در ارتقای بنیه دفاعی کشور متبوع خود ایفا نموده و از 

 ر شوند.طریق از مشوقهای دولتی نیز برخوردا

نوآوری، چه در سازمانهای دفاعی و چه در سازمانهای غیردفاعی، دارای دو جنبه تدریجی و بنیادین است. سازمان ها از یک سو باید   

ع ابنبتوانند نوآوری های تدریجی را برای بقاء در عرصۀ رقابت مدیریت کنند، و از سوی دیگر باید بتوانند در نوآوری های بنیادین برای خلق م

(. در حالی که نوآوری های بنیادین با ویژگی ناپیوستگی در تکنولوژی و بازار شناخته می Enger et al.,2015درآمدی آتی موفق عمل کنند)

 & Garciaشوند، نوآوری های تدریجی منجر به ارتقای فرآیندها، اثربخش تر شدن عملیات، بهبود کیفیت و کاهش هزینه ها می شوند)

Calantone,2002 به دلیل تفاوتهای موجود بین نوآوری های تدریجی و نوآوری های بنیادین، توجه همزمان به این دو، نقطۀ آغاز چالش در .)

 ,O'Reilly & Tushmanسازمان است، زیرا نوآوری های بنیادین و تدریجی هر یک نیازمند ساختار، فرآیند و فرهنگی متفاوت از دیگری است)

2004 .) 

(، اما سؤال این است که چگونه یک فرهنگ Tellis et al.,2009ی موفق، برخورداری از فرهنگ سازمانی قوی است)لازمۀ نوآور   

 Engerسازمانی قوی می تواند به طور همزمان از نوآوری های بنیادین و تدریجی پشتیبانی کند؟ پاسخ این سؤال در دوسوتوان بودن نهفته است)

et al.,2015.وان قادر است از طریق اکتشاف فرصت های جدید کسب و کار همزمان با بهره برداری از قابلیت های موجود، (. یک سازمان دوسوت

 Raisch et al., 2009; Birkinshaw & Gibson, 2004 ; O'Reillyمنافع نوآوری های بنیادین و تدریجی را در یک جا جمع کند)

& Tushman2004  در زمینۀ نوآوری، عملکردی فراتر از رقبای خود دارند )(. نتیجه اینکه سازمان های دوسوتوانHe & Wong, 2004 

; Tushman,et al., 2010.) 

( دو بعُد تنوع 2112فرهنگی که بتواند ویژگی دوسوتوانی را در سازمان به وجود آورد، باید خود دارای چه مختصاتی باشد؟ وانگ و رفیق ) 

بعاد تشکیل دهندۀ فرهنگ سازمانی دوسوتوان در نظر گرفته و بیان می کنند که فرهنگ سازمانی سازمانی و چشم انداز مشترک را به عنوان ا

 دوسوتوان می تواند به شکل گیری قابلیت دوسوتوانی و در نتیجه ارتقای نوآوری منجر شود. 

هنگ ن تأثیر چیست؟ به بیان دیگر فرمسئلۀ تحقیق حاضر این است که فرهنگ سازمانی دوسوتوان بر نوآوری چه تأثیری دارد و سازوکار ای

 سازمانی دوسوتوان از طریق تأثیرگذاری بر چه عاملی می تواند بر نوآوری اثرگذار باشد؟ 

 

 پيشينه پژوهش -1 
. در برخی از این ( Naranjo-Valencia, 2011)تحقیقات متعددی در خصوص تأثیر نقش کلیدی فرهنگ بر نوآوری انجام شده است 

نگ سازمانی به عنوان محرک نوآوری شناخته شده است. به عبارت دیگر فرهنگ سازمانی می تواند رفتار نوآورانه را در بین اعضای تحقیقات، فره

سازمان برانگیزد زیرا باعث می شود آنها برای پذیرش نوآوری به عنوان یکی از ارزش های اساسی سازمان متقاعد شوند و تعهدشان نسبت به 

(، عناصر اساسی فرهنگ از دو جنبه روی نوآوری تأثیر دارند: 1991به عقیدۀ تسلاک و همکارانش )(. Hartmann, 2006)نوآوری بیشتر شود

ا از نظر اجتماعی شدن و از نظر هماهنگی. افراد می توانند از طریق اجتماعی شدن به درک لازم در خصوص همراستا بودن رفتارهای نوآورانه ب

رفته است، برسند. در عین حال، سازمان می تواند از طریق فعالیت ها، سیاست ها و رویه های خود ارزش هایی را مسیری که سازمان در پیش گ

. (Tesluk,et al.,1997)تولید کند که نوآوری و خلاقیت را پشتیبانی می کنند که در نتیجۀ آن ظرفیت نوآوری سازمان بهبود خواهد یافت 

تحقق نوآوری و پیشرفت موفقیت آمیز در فناوری باید برخی الزامات را در رابطه با رفتار داخلی و روابط  برخی محققان معتقدند شرکت ها برای

خود اشاره می کنند  2113. در نقطۀ مقابل این دیدگاه، سیگاو وهمکارانش در مقالۀ سال (Tylecote, A. ,1996)خارجی خود برآورده سازند

. (Siguaw, et al,2006) عملیاتی است که تحت تأثیر جهت گیری شرکت در نوآوری شکل می گیردکه فرهنگ سازمانی جنبه ای از شایستگی 

( نشان دادند که رهبری استراتژیک به طور مستقیم بر فرهنگ تسهیم دانش اثر می گذارد و فرهنگ تسهیم دانش نیز به 2111لین و مک دونا )

ن فرهنگ سازمانی در رابطۀ بین رهبری استراتژیک و دوسوتوانی نوآوری نقش میانجی طور مستقیم بر دوسوتوانی نوآوری اثرگذار است؛ همچنی

( است.  وانگ و رفیق نشان دادند دوسوتوانی 2112را دارد. با این حال، معروف ترین تحقیقی که در این حوزه انجام شده مربوط به وانگ و رفیق )

 وری محصول جدید نقش میانجی دارد.  زمینه ای در رابطۀ بین فرهنگ سازمانی دوسوتوان و نوآ
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 مبانی نظري و فرضيه ها -2

 فرهنگ سازمانی دوسوتوان -2-1

 ( آغاز می کنند. رینک2111( بحث خود پیرامون فرهنگ سازمانی دوسوتوان را با استناد به نظریات رینک و المرز )2112وانگ و رفیق)

 این هنجارها سمت و شود. یکپارچه گروه هنجارهای با تواند می کند، تشویق را لاقیتخ به شرطی که در یک گروه وجود تنوع معتقدند  المرز و

 دو ( روی2112وانگ و رفیق ) ها، دیدگاه این راستای در. آورند به ارمغان می سازمانی را انضباط سوی حرکت سازمان را تعیین می کنند و

 آنچه باهم دو این که شوند می نامیده «مشترک انداز چشم» و «سازمانی تنوع» که کنند می تمرکز سازمانی های ارزش و هنجارها از مجموعه

به  را 1سازمانی وانگ و رفیق تنوع .(Wang, and Rafiq, 2014)دهند می تشکیل نام نهاد «دوسوتوان سازمانی فرهنگ»که می توان  را

 صورت زیر تعریف می کنند:

 دانش و ها مهارت ها، دیدگاه و کنند می تحمل و تشویق را ها تفاوت که هنجارها و ها ارزش از ای تنوع سازمانی عبارت است از مجموعه»

 «دهند. می بها آن به و را به رسمیت شناخته افراد متفاوت

 عریفت با این. می ورزند تأکید سازمانی یادگیری در آن نقش بر کنند و می تمرکز سازمانی تنوع ناملموس جنبۀ روی وانگ و رفیق   

 . (Cox, 1994) است متفاوت( نژاد و جنسیت سن، مانند ملموس های ویژگی) کار نیروی شناختی جمعیت ناهمگونی معنای به تنوع سنتّی

 را به صورت زیر تعریف می کنند:  2مشترک انداز چشم وانگ و رفیق،  

 اجرای و انتشار، ، ارتباط توسعه، در نسازما اعضای فعال مشارکت که است هنجارهایی و ها ارزش از ای چشم انداز مشترک مجموعه»

  «دهند. می افزایش را سازمانی اهداف

 فعالی نقش آن در اعضا تک تک که(Sinkula, et al.,1997) (Senge, 1990) است آفرین سازوکار تحول یک مشترک انداز چشم

 و گیبسون که چیزی است مشترک انداز بنای چشمزیر  بنابراین. (Wilkins and Ouchi, 1983) کنند می ایفا سازمانی فرهنگ ایجاد در

در واقع چشم انداز . (Gibson and Birkinshaw, 2004)کنند یاد می افراد «یکپارچۀ های قضاوت» عنوان از آن با( 2112) بیرکینشاو

 اگرا بوده اند. مشترک باعث همگرایی چشم اندازهای متفاوت افراد می شود که ابتدا به ساکن به دلیل وجود تنوع سازمانی و

فایدۀ تنوع سازمانی برای یک واحد کسب و کار این است که برای هر مسئله ای ، راه حل های مختلفی توسط  افراد مختلف ارائه می شود 

 ک برایو سازمان از اینکه دچار روزمرگّی شده از اکتشاف فرصت های جدید غافل بماند، نجات می یابد. از سوی دیگر، فایدۀ چشم انداز مشتر

یک واحد کسب و کار این است که مانع از آن می شود که هر یک از افراد، سازمان را به سوی چشم انداز مدنظر خود بکشانند؛ امری که ممکن 

انی ماست باعث جهش مداوم سازمان از شاخه ای به شاخۀ دیگر شود بدون اینکه بتواند از فرصت های موجود بهره برداری کند. بنابراین تنوع ساز

ن او چشم انداز مشترک مؤلفه های یک سازۀ سطح بالا به نام فرهنگ سازمانی دوسوتوان در نظر گرفته می شوند که بافت دوسوتوان را برای سازم

 . لذا فرضیه اول  به صورت زیر مطرح می شود: (Wang, and Rafiq, 2014)به ارمغان می آورد 

 .دارد مثبت تأثیر سازمانی بافت سوتوانیدو روی دوسوتوان سازمانی :  فرهنگ1فرضیه 

 

 دوسوتوانی -2-2
موجود اطلاق می شود. در  های شایستگی از برداری بهره با همزمان جدید های شایستگی اکتشاف برای شرکت توانایی دوسوتوانی به

 های فعالیت است که استراتژیک مکانیسمیبه عنوان جنبۀ سوم دوسوتوانی نام برده شده است. هماهنگی « هماهنگی»برخی نظریه ها، از عامل 

 بودهن تحمیلی منابع تخصیص و نشده تأکید حد از بیش آنها از یکی روی کند حاصل اطمینان تا کند می رصد را برداری بهره و اکتشافی

 .(March, 1991)است

 آنها. (Simsek, et al., 2009اند) دهدا انجام سازمانی دوسوتوانی نسبتاً جامعی از بندیتقسیم 2119 سال در سیمسک و همکاران

 یک اول نوع در. است کرده بیان را ساختار نوع دو ساختاری بعد از. اند داده قرار بحث مورد زمانی و ساختاری بعد دو از را سازمانی دوسوتوانی

 واحد اکتشاف و برداریقابلیت بهره دو از یک هر برای دیگر نوع در. باشدمی مسئول اکتشاف هم و برداریبهره مسئول هم سازمانی واحد

 ای دهدمی انجام به صورت همزمان را اکتشاف و برداریبهره وظایف سازمان آیا که پرسش این با توجه به نیز زمانی بعد از. دارد وجود ایجداگانه

 که است دهرسی دو در دو ماتریس یک ابعاد به این ترکیب با نهایت در. است نموده تعریف را ترتیبی و همزمان متفاوت نوع دو ترتیبی، صورت به

 تقسیم بندی ( نمایی از1جدول ). قرار می گیرند آن در دوجانبه و چرخشی بخشی، هارمونیک،  های نام به سازمانی دوسوتوانی نوع چهار

  :نشان می دهد را سیمسک و همکاران

                                                           
1 Organizational Diversity (OD) 
2 Shared Vision (SV) 
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 بعد ساختاری

 )دوسوتوانی در کجا پیگیری می شود؟(
  

 وابسته

 واحدها( )بین

 مستقل

 )در همان واحد(

 بعد زمانی همزمان هارمونیک بخشی

 ترتیبی چرخشی دوجانبه )دوسوتوانی چگونه پیگیری می شود؟(

 2002(. ماتریس سيمسک و همکاران، 1جدول)

 

ح فردی کنند که رفتارهای سط گیبسون و بیرکینشاو زمینه یا بافت سازمانی را مجموعه ای از سیستم ها، فرآیندها و اعتقاداتی تعریف می

. آنها معتقدند همزمان شدن اکتشاف و بهره برداری در داخل یک واحد منفرد (Gibson and Birkinshaw, 2004) را شکل می دهند

گی چگون سازمانی زمانی محقق می شود که یک مجموعه فرآیندها یا سیستم هایی وجود داشته باشند که افراد را تشویق و قادر سازند دربارۀ

 ،تقسیم زمان خود بین نیازهای متضاد برای اکتشاف و بهره برداری قضاوت و تصمیم گیری کنند. از این قابلیت با عنوان دوسوتوانی هارمونیک

 دوسوتوانی زمینه ای یا دوسوتوانی بافت سازمانی یاد می شود.

ار واحد کسب و ک آمادگی سازمانی، یادگیری فرآیند از طریق سازمانی این است که بافت دوسوتوانی هارمونیک یا مهم دوسوتوانی مزیت

 الانتق های هزینه و ساختاری تفکیک از ناشی هماهنگی های هزینه بنابراین برداری افزایش می دهد، بهره و اکتشاف را جهت یکپارچه نمودن

 .(Simsek, et al., 2009)را کم می کند  زمانی تفکیک از ناشی

اند.  کرده بررسی را محصول تدریجی و ای ریشه های نوآوری روی برداری بهره و اکتشاف اثرهای ای گسترده رطو به موجود تحقیقات

از یک سو باید ریسک نوآوری بنیادین را قبول کنند و از سوی دیگر  وضع خوبی دارند، سازمانی بافت دوسوتوانی در که کاری و کسب واحدهای

 رعتس به اخیر مورد این. یکپارچه سازی این دو باشند ری تدریجی را داشته باشند و از همه مهمتر، مستعدکارآیی و تولید مورد نیاز برای نوآو

 تدریجی و ای ریشه های بنابراین می توان نوآوری .است مربوط جدید محصولات سریعتر سازی روانه یا جدید محصول توسعۀ در بازار به ورود

 ,Wang, and Rafiq)گرفت نظر در جدید محصول نوآوری های خروجی دهندۀ تشکیل سه مؤلفه انعنو به را بازار به ورود سرعت و محصول

2014) . 

  :شود می مطرح زیر فرضیه دوم به صورت اساس این بر

 .دارد مثبت اثر نوآوری های خروجی روی ای زمینه دوسوتوانی : 2 فرضیه

بهره برداری بیش از دیگری باشد، ویژگی دوسوتوانی کم رنگ می شود. تأکید در صورتی که تأکید سازمان بر یکی از دو قابلیت اکتشاف و 

اشد و بسازمان بر یکی از دو قابلیت مذکور زمانی اتفاق می افتد که بافت سازمان قادر به ایجاد تعادل بین فعالیت های اکتشاف و بهره برداری ن

ت های اکتشاف و بهره برداری تصمیم بگیرند. یکی از عوامل اصلی این پدیده، تمرکز افراد نتوانند دربارۀ تقسیم زمان خود بین هر کدام از فعالی

بالای تصمیمات در رأس سازمان است. یکی دیگر از عواملی که مانع از جاری شدن دوسوتوانی در بافت سازمان می شود، رسمیت بالا است زیرا 

رسمیت مانع از این می شوند که افراد سازمان به شیوه ای که خود تشخیص می وقتی رسمیت بالاست، قوانین، رویه ها و سایر ساز و کارهای 

ی گدهند بین  بهره برداری از فرصت های موجود و اکتشاف فرصت های جدید تعادل برقرار نمایند. و بالأخره عامل سومی که می تواند باعث کمرن

ست. اگر اعضای سازمان نتوانند ارتباطات مورب و خارج از سلسله مراتب با ویژگی دوسوتوانی شود، عدم ارتباطات سازنده بین اعضای سازمان ا

آنها  زیکدیگر را به منظور پیگیری همزمان فعالیت های اکتشافی و بهره بردارانه برقرار کنند، کفۀ ترازوی اکتشاف و بهره برداری به سمت یکی ا

ینه ای را علاوه بر دو مؤلفۀ اکتشاف و بهره برداری متشکل از مؤلفۀ سومی به نام سنگینی خواهد کرد. بنابراین می توانیم قابلیت دوسوتوانی زم

(  به نقش قابلیت 2118قدرت ایجاد هماهنگی بین این دو بدانیم که به تنهایی قابلیتی ارزشمند تلقی می شود. در تحقیق جانسن و همکارانش)

( نقش 2113. همچنین پوپادیوک و سوزا  بیدو )(Jansen,et al.,2005)تهماهنگی و مکانیسم های آن در کسب دانش جدید اشاره شده اس

.  ما (Popadiuk , and Souza Bido 2016) هماهنگی و مکانیسم های آن در قابلیت اکتشاف و بهره برداری را مورد مطالعه قرار داده اند

می گیریم. به این ترتیب، دوسوتوانی زمینه ای متشکل از سه مؤلفه  در این تحقیق، هماهنگی را یکی از ابعاد قابلیت دوسوتوانی زمینه ای در نظر

 اکتشاف، بهره برداری و هماهنگی خواهد بود. 

 متمایز لیتقاب یک قابلیتی چنین. کند می همزمان ممکن برداری بهره و برای اکتشاف را کار و کسب واحد قابلیت توسعۀ سازمانی، فرهنگ

 امکان رهگذر همین از نیز سازمان در نوآوری ارتقاء(. Yang and Atuahene-Gima, 2007) رود می مارش به سازمان عملکرد ارتقاء برای

 .گردد می پذیر
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می توان گفت از آنجا که فرهنگ سازمانی دوسوتوان باعث می شود قابلیت سازمان در ایجاد تعادل بین اکتشاف و بهره  اساس، این بر 

 : شود می مطرح زیر ن قابلیت ارزشمند است که می توان خروجی های نوآوری را ارتقا داد، فرضیهبرداری ارتقا یابد و  از طریق همی

 .است  نوآوری های خروجی و دوسوتوان سازمانی فرهنگ بین رابطۀ میانجی سازمانی، بافت دوسوتوانی :6فرضیه 

ام آن است. از آنجا که  فرهنگ سازمانی دوسوتوان نوع طبق نظریات موجود، یکی از عوامل مؤثر بر نوآوری، فرهنگ سازمانی در مفهوم ع

 خاصی از فرهنگ است که می تواند تأثیر مستقیم بر نوآوری داشته باشد فرضیۀ زیر مطرح می شود:

 : فرهنگ سازمانی دوسوتوان به طور مستقیم روی نوآوری تأثیر می گذارد.   2فرضیه

 هند:چهار فرضیۀ فوق مدل مفهومی زیر را به دست می د

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی( 2)شکل 

 

 .روش تحقيق3

 اب لازم های داده. گردید انجام ساختاری معادلات مدلسازی روش از استفاده با و  پیمایشی و توصیفی طرح یک قالب در حاضر پژوهش

 اطلاعات که بود دفاعی های بنگاه از لمتشک طبیعتاً تحقیق آماری جامعۀ.  شد آوری جمع آید می ادامه در که شرحی به و پرسشنامه کمک

 یعنی ؛شد آوری جمع ذیربط بنگاه برنامه و طرح معاونت مطلع ازکارشناسان یکی یا  مدیران از یکی توسط پرسشنامه تکمیل طریق از هریک

 بنگاهها بین دفاعی نهادهای از یکی توسط رسمی مکاتبه طریق از پرسشنامه 111 تعداد اینکه توضیح. شد تکمیل پرسشنامه یک بنگاه هر برای

 برای. رسید بنگاه 36 به نمونه تعداد ترتیب، این به. نبود استفاده قابل پرسشنامه 22 تعداد، این از. دادند پاسخ بنگاه 58 میان آن از که شد توزیع

 تفادهاس زیر شرح به خبرگان ظراتن و تحقیق ادبیات در موجود های سنجه از وابسته و مستقل متغیرهای سنجش و پرسشنامه سوالهای طراحی

 .شد

 وابسته متغير سنجش -3-1

 هب رو، این از .نداشت وجود آنها نوآوری از حاصل سود و فروش ارقام به دسترسی امکان بنگاهها دفاعی ماهیت به توجه با تحقیق، این در

(، خروجی های نوآوری محصول 2112(، وانگ و رفیق )2112(آکگون و لین)2118گیما) و از سه تحقیق  آتواهن پیروی با و کار جامعیت منظور

ه ترتیب که برای هر کدام از مؤلف این جدید شامل سه بعد نوآوری تدریجی ، نوآوری بنیادین و سرعت ورود به بازار مورد سنجش قرار گرفتند. به

 در ازپیشت های بنگاه یا بنگاه با مقایسه در را سؤالها که شد خواسته دهندگان پاسخ سوال پرسیده شد و از 12های انعکاسی چهار سؤال و جمعاً 

 . برسد حداقل به تحقیق نتایج بر بنگاهها صنعت تنوع تأثیر ترتیب، این به تا گویند پاسخ مربوط صنعت

 

 متغير مستقل سنجش -3-2 
دوسوتوانی( به ترتیب با سه و چهار تنوع سازمانی و چشم انداز مشترک به عنوان ابعاد سازندۀ فرهنگ سازمانی دوسوتوان )فرهنگ   

( می توان تنوع سازمانی را شامل سه گویه در نظر گرفت. چشم اندز مشترک را 2118شاخص سنجیده شدند. با الهام از کار فرنر و همکارانش )

( دربارۀ شفاف سازی اهداف 2118( و همچنین با استفاده از نظرات پتَرسون و همکارانش)1991می توان با رجوع به کار سینکولا و همکارانش )

 سازمانی شامل چهار گویه در نظر می گیریم. 

 

 متغير ميانجی سنجش -3-3
 سه بعد متغیر دوسوتوانی بافت سازمانی عبارتند از: اکتشاف، بهره برداری و هماهنگی. ما در این جا دو بعد اکتشاف و بهره برداری را با

گویه در نظر  2( شامل 2118گویه و بعد بهره برداری را با الهام از تحقیق جانسن و همکارانش ) 8ل (شام2118گیما) و الهام از تحقیق آتواهن

 گرفتیم. بعد سوم  یعنی هماهنگی با توجه به اینکه تمرکز، رسمیت و ارتباط آن را شکل می دهند شامل سه گویه در نظر گرفته شد. 

فرهنگ سازمانی 

 دوسوتوان

دوسوتوانی بافت 

 سازمانی

 نوآوری
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 :شدند تنظیم پیشین تحقیقات از اقتباس با زیر لجدو طبق تحقیق سؤالات نخبگان، نظرات دریافت از پس

 

 تعداد سؤال ها منبع بعد متغیر

 فرهنگ سازمانی دوسوتوان
 تنوع سازمانی -

 چشم انداز مشترک -
 1 2112وانگ و رفیق 

 دوسوتوانی بافت سازمانی

 اکتشاف -

 بهره برداری -

 هماهنگی -

 2118آتواهن و گیما 

 2118جانسن و همکاران 
16 

 نوآوری

 وری بنیادیننوآ -

 نوآوری تدریجی -

 سرعت ورود به بازار -

 2118 گیما و آتواهن

 2112آکگون و لین 

 2112وانگ و رفیق 

12 

 

 . تحليل داده ها 4
با توجه به مدل مفهومی تحقیق، تصمیم گرفته شد برای بررسی فرضیه ها از روش معادلات ساختاری استفاده شود. همچنین با توجه به 

نمونه و نرمال نبودن توزیع داده ها امکان بکارگیری روشهای مبتنی بر کوواریانس فراهم نشد و به همین دلیل و نیز با توجه پایین بودن تعداد 

 6( از روش مبتنی بر واریانس) حداقل مربعات جزیی( و نرم افزار اسمارت پی ال اس نسخه 2111به جنبه اکتشافی این تحقیق)هیر و همکاران، 

استفاده شد. توضیح اینکه روش حداقل مربعات جزیی تکنیکی برای مدلسازی معادلات ساختاری است که  26ی اس اس نسخه و نرم افزار اس پ

ین سازه ببطور همزمان مدل اندازه گیری ) رابطه بین نشانگرها یا متغیرهای آشکار و سازه یا متغیر پنهان مربوط به آنها( و مدل ساختاری )رابطه 

قرار می دهد. در این تحقیق، برآورد مدل بر اساس نظر آندرسون و گربینگ در دو مرحله انجام شد؛ در مرحله اول، مدل اندازه  ها( را مورد آزمون

 (. 1955گیری ارزیابی شد و در مرحله دوم مدل ساختاری برآورد گردید)آندرسون و گربینگ، 

  

 مدل معادلات ساختاري:
 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

سؤال(، لذا طبق قواعد، حداقل اندازه  8وری در این تحقیق، سازه اکتشاف دارای بیشترین تعداد سؤال است )ئت ه به اینکه در مدلبا توج

اند. خواهد بود. همچنین مطابق مدل تحقیق، دو مسیر متغیر نوآوری را نشانه رفته 81ی، ئنمونه برای استفاده از رگرسیون حداقل مربعات جز

نمونه برای تجزیه و تحلیل نیاز است. درنتیجه اندازه نمونه از جهت دو قاعده کافی خواهد بود. سؤالات  21بق قواعد، به حداقل درنتیجه مطا

 تحقیق با طیف پنج گزینه ای لیکرت )کاملاً موافقم، موافقم، نه موافقم و نه مخالفم، مخالفم، کاملاً مخالفم( اندازه گیری شده اند. 
 

 هاي )سطح پایين(تحقيق و نشانگرهاي سنجش آنها (. سازه3)جدول 
 

 تعریف نشانگر نشانگر سازه
بار 

 بیرونی

تنوع 

 سازمانی
OD1 539/1 .گذاریم می احترام افراد همۀ متفاوت های دیدگاه به ما 

OD2 .116/1 از نظر ما تنوع سابقه، تجربه و مهارت افراد بسیار ارزشمند است 

فرهنگ سازمانی 

 دوسوتوان

 انی بافتدوسوتو

 سازمانی
 نوآوری

 شایستگی

 اکتشاف

چشم انداز 

 مشترک

تنوع 

 سازمانی

شایستگی 

 بهره برداری

نوآوری 

 بنیادین

نوآوری 

 تدریجی

سرعت ورود 

 به بازار

 هماهنگی
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OD3 
شویق می کنیم هرچه می توانند گزینه های بیشتری برای حل مسائل ارائه ما تمامی کارکنان را ت

 دهند.
156/1 

چشم 

انداز 

 مشترک

SV1 .158/1 تمام کارکنان خود را در ترسیم جهت حرکت این واحد کسب و کار شریک می دانند 

SV2 .913/1 همه کارکنان از جهت گیری آیندۀ این واحد کاری به روشنی مطلع هستند 

SV3 
همۀ افرادی که اینجا کار می کنند بخوبی ازطرحهای بلندمدت و جهت گیری این واحد کاری اطلاع 

 دارند.
531/1 

SV4 .555/1 یک درک کامل و حس قوی دربارۀ اینکه این واحدکاری به کجا می رود وجود دارد 

 اکتشاف

Explr1 319/1 ای آن کاملاً جدید هستند.بنگاه، تکنولوژی ها و مهارت هایی را کسب کرده است که بر 

Explr2 

بنگاه، مهارت های توسعۀ محصول و فرآیندهایی را که کاملاً برای صنعت دفاعی جدید هستند )مانند 

طراحی محصول، نمونه سازی محصولات جدید و اختصاصی سازی محصولات برای بازارهای محلی(، 

 آموخته است.

155/1 

Explr3 

های سازمانی و مدیریتی جدیدی را که برای نوآوری مهم هستند )مانند پیش بنگاه،کاملاً مهارت 

بینی روند تکنولوژی و مشتریان، تشخیص بازارها و تکنولوژی های در حال ظهور؛یکپارچه سازی 

 تحقیق و توسعه، بازاریابی، تولید و سایر اعمال؛مدیریت فرآیند توسعۀ محصول( به دست آورده است.

315/1 

Explr4 

بنگاه مهارت های جدیدی را برای اولین بار آموخته است )مثل سرمایه گذاری روی تکنولوژی 

جدید،تأمین نیروی انسانی برای  تحقیق و توسعه، آموزش و توسعه در پرسنل تحقیق و توسعه و 

 مهندسی(

115/1 

Explr5 115/1 قویت کرده است.بنگاه، مهارت های نوآوری را در زمینه هایی که هیچ تجربۀ قبلی نداشته ت 

بهره 

 برداری

Explt1 .521/1 بنگاه، دانش و مهارت های خود را برای محصولات و تکنولوژی های موجود روزآمد کرده است 

Explt2 
مهارت های خود را در بهره برداری از تکنولوژی هایی که بهره وری عملیات جاری نوآوری را بهبود 

 می دهند ارتقا داده است.
911/1 

Explt3 
مهارت های خود را در فرآیندهای توسعۀ محصولی که پیش از این نیز واحد کاری در آنها تجربیات 

 مهمی داشت، ارتقا داده است.
529/1 

Explt4 
دانش و مهارت های کارکنان را برای پروژه هایی که کارآیی فعالیت های فعلی نوآوری را بهبود می 

 دهند، تقویت کرده است.
191/1 

 

 (. سازه هاي سطح پایين تحقيق و نشاگرهاي سنجش آنها3)ادامۀ جدول 
 

 تعریف نشانگر نشانگر سازه
بار 

 بیرونی

 هماهنگی

CO1 
در تصمیم گیری های مربوط به نوآوری،توسعۀ محصولات جدید و بهبود محصولات موجود، کارکنان ذیربط 

 مشارکت خوبی دارند.
522/1 

CO2 سلسله مراتب )جایگاه فرد در سازمان( اهمیت دارد. در تصمیم گیری های فوق ، 
252/1 

 حذف

CO3 .122/1 در همۀ امور مربوط به نوآوری، رویه ها ، دستورالعمل ها و قوانین لازم به صورت مکتوب وجود دارد 

CO4 
غیررسمی  بین افرادی که با پروژه های نوآوری مرتبط هستند یا در آنها کار می کنند ، روابط دوستانه و

 وجود دارد.
113/1 

نوآوری 

 بنیادین

RI1 .125/1 بنگاه محصولات کاملاً جدیدی را به بازار یا مشتری عرضه کرده که برای شرکت کاملاً جدید بوده اند 

RI2 .526/1 بنگاه در مقایسه با رقبای اصلی تعداد محصولات کاملاً جدید بیشتری را معرفی کرده است 

RI3 121/1 آیندهای کاملاً جدیدی برای تولید استفاده کرده است.بنگاه از فر 

RI4 .331/1 بنگاه از فرآیندهای کاملاً جدیدی برای امور ستادی استفاده کرده است 
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نوآوری 

 تدریجی

II1 .113/1 بنگاه محصولات بهبودیافته ای را به بازارهای جدید معرفی کرده است 

II2 553/1 لی، تعداد محصولات بهبودیافتۀ بیشتری را معرفی کرده است.بنگاه در مقایسه با رقبای اص 

II3 .در محصولات موجود تغییرات جزئی ایجاد کرده است 
226/1 

 حذف

II4 .در فرآیندهای موجود تغییرات جزئی ایجاد کرده است 
253/1 

 حذف

سرعت 

ورود به 

 بازار

STP1 521/1 لی توسعه یافته و روانه بازار شده است.محصولات جدید، سریعتر از محصول مشابه رقیب اص 

STP2 .562/1 محصولات جدید در زمان کمتری از آنچه برای صنعت ما مرسوم یا نرمال محسوب می شد، تکمیل شده اند 

STP3 
محصولات جدید طبق برنامه زمان بندی که برای اولین محصول تنظیم شده بود یا زودتر ازآن روانه بازار 

 شدند.
512/1 

STP4 .126/1 مدیریت ارشد از فاصله زمانی تعریف ویژگی های محصول تا تجاری سازی کامل راضی بودند 

 

 برای سازه های سطح بالا نیز بارهای عاملی طبق جدول زیر محاسبه شدند:
 

 تعریف نشانگر نشانگر سازه
بار 

 بیرونی

فرهنگ 

سازمانی 

 دوسوتوان
(AOC) 

OD1 0.663 .گذاریم می احترام افراد همۀ فاوتمت های دیدگاه به ما 

OD2 .0.545 از نظر ما تنوع سابقه، تجربه و مهارت افراد بسیار ارزشمند است 

OD3 
ما تمامی کارکنان را تشویق می کنیم هرچه می توانند گزینه های بیشتری برای حل مسائل ارائه 

 دهند.
0.743 

SV1 0.774 حرکت این واحد کسب و کار شریک می دانند. تمام کارکنان خود را در ترسیم جهت 

SV2 .0.883 همه کارکنان از جهت گیری آیندۀ این واحد کاری به روشنی مطلع هستند 

SV3 
همۀ افرادی که اینجا کار می کنند بخوبی ازطرحهای بلندمدت و جهت گیری این واحد کاری اطلاع 

 دارند.
0.808 

SV4 0.822 ربارۀ اینکه این واحدکاری به کجا می رود وجود دارد.یک درک کامل و حس قوی د 
 

 نشانگر تعریف نشانگر سازه
بار 

 بیرونی

دوسوتوانی 

 بافت سازمانی
(AMBDX) 

Explr1 .0.535 بنگاه، تکنولوژی ها و مهارت هایی را کسب کرده است که برای آن کاملاً جدید هستند 

Explr2 

و فرآیندهایی را که کاملاً برای صنعت دفاعی جدید هستند  بنگاه، مهارت های توسعۀ محصول

)مانند طراحی محصول، نمونه سازی محصولات جدید و اختصاصی سازی محصولات برای بازارهای 

 محلی(، آموخته است.
0.731 

Explr3 

کاملاً مهارت های سازمانی و مدیریتی جدیدی را که برای نوآوری مهم هستند )مانند پیش بنگاه،

بینی روند تکنولوژی و مشتریان، تشخیص بازارها و تکنولوژی های در حال ظهور؛یکپارچه سازی 

تحقیق و توسعه، بازاریابی، تولید و سایر اعمال؛مدیریت فرآیند توسعۀ محصول( به دست آورده 

 است.

0.587 

Explr4 

بنگاه مهارت های جدیدی را برای اولین بار آموخته است )مثل سرمایه گذاری روی تکنولوژی 

جدید،تأمین نیروی انسانی برای  تحقیق و توسعه، آموزش و توسعه در پرسنل تحقیق و توسعه و 

 مهندسی(
0.697 

Explr5  0.706 قبلی نداشته تقویت کرده است.بنگاه، مهارت های نوآوری را در زمینه هایی که هیچ تجربۀ 

Explt1 .0.771 بنگاه، دانش و مهارت های خود را برای محصولات و تکنولوژی های موجود روزآمد کرده است 
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Explt2 
مهارت های خود را در بهره برداری از تکنولوژی هایی که بهره وری عملیات جاری نوآوری را 

 بهبود می دهند ارتقا داده است.
0.850 

Explt3 
مهارت های خود را در فرآیندهای توسعۀ محصولی که پیش از این نیز واحد کاری در آنها 

 تجربیات مهمی داشت، ارتقا داده است.
0.810 

Explt4 
دانش و مهارت های کارکنان را برای پروژه هایی که کارآیی فعالیت های فعلی نوآوری را بهبود 

 می دهند، تقویت کرده است.
0.762 

CO1 
 موجود، محصولات بهبود و جدید محصولات نوآوری،توسعۀ به مربوط های گیری تصمیم در

 .دارند خوبی مشارکت ذیربط کارکنان
0.612 

CO2 .0.341 در تصمیم گیری های فوق ، سلسله مراتب )جایگاه فرد در سازمان( اهمیت دارد 

CO3 
رالعمل ها و قوانین لازم به صورت مکتوب وجود در همۀ امور مربوط به نوآوری، رویه ها ، دستو

 دارد.
0.443 

CO4 
 و دوستانه روابط ، کنند می کار آنها در یا هستند مرتبط نوآوری های پروژه با که افرادی بین

 .دارد وجود غیررسمی
0.524 

 

 نشانگر تعریف نشانگر سازه
بار 

 بیرونی

 نوآوری
(INN) 

RI1 0.619 هارت هایی را کسب کرده است که برای آن کاملاً جدید هستند.بنگاه، تکنولوژی ها و م 

RI2 

بنگاه، مهارت های توسعۀ محصول و فرآیندهایی را که کاملاً برای صنعت دفاعی جدید هستند 

)مانند طراحی محصول، نمونه سازی محصولات جدید و اختصاصی سازی محصولات برای بازارهای 

 محلی(، آموخته است.
0.732 

RI3 

بنگاه،کاملاً مهارت های سازمانی و مدیریتی جدیدی را که برای نوآوری مهم هستند )مانند پیش 

بینی روند تکنولوژی و مشتریان، تشخیص بازارها و تکنولوژی های در حال ظهور؛یکپارچه سازی 

 ده است.ورتحقیق و توسعه، بازاریابی، تولید و سایر اعمال؛مدیریت فرآیند توسعۀ محصول( به دست آ
0.573 

RI4 

بنگاه مهارت های جدیدی را برای اولین بار آموخته است )مثل سرمایه گذاری روی تکنولوژی 

جدید،تأمین نیروی انسانی برای  تحقیق و توسعه، آموزش و توسعه در پرسنل تحقیق و توسعه و 

 مهندسی(
0.537 

II1  0.587 تجربۀ قبلی نداشته تقویت کرده است.بنگاه، مهارت های نوآوری را در زمینه هایی که هیچ 

II2 .0.800 بنگاه، دانش و مهارت های خود را برای محصولات و تکنولوژی های موجود روزآمد کرده است 

II3 
مهارت های خود را در بهره برداری از تکنولوژی هایی که بهره وری عملیات جاری نوآوری را بهبود 

 می دهند ارتقا داده است.
0.129 

II4 
مهارت های خود را در فرآیندهای توسعۀ محصولی که پیش از این نیز واحد کاری در آنها تجربیات 

 مهمی داشت، ارتقا داده است.
0.215 

STM1 
دانش و مهارت های کارکنان را برای پروژه هایی که کارآیی فعالیت های فعلی نوآوری را بهبود می 

 دهند، تقویت کرده است.
0.704 

STM2 
 کارکنان موجود، محصولات بهبود و جدید محصولات نوآوری،توسعۀ به مربوط های گیری تصمیم در

 .دارند خوبی مشارکت ذیربط
0.664 

STM3 .0.665 در تصمیم گیری های فوق ، سلسله مراتب )جایگاه فرد در سازمان( اهمیت دارد 

STM4 0.665 لعمل ها و قوانین لازم به صورت مکتوب وجود دارد.در همۀ امور مربوط به نوآوری، رویه ها ، دستورا 
 

 ارزیابی مدل اندازه گيري -4-1
 ها می باشد.شامل بررسی پایایی هر آیتم، سازگاری درونی، روایی همگرایی و روایی واگرایی سازه اندازه گیریارزیابی مدل 
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ها استفاده شد. همانگونه که این جدول نشان می دهد، هر یک  برای سنجش سازه 6در این تحقیق از نشانگرهای مشخص شده در جدول 

 یابیرزا از نشانگرها به نوعی برونداد، نتیجه یا تاثیر سازۀ مربوط به خود را می سنجند و بنابراین از نوع انعکاسی هستند. به همین دلیل، برای

 شد. مشاهده بارهای بیرونی بررسیی به شرح زیر عمل شد. ابتدا پایایی تک تک نشانگرها با ریمدل اندازه گ

 

 پایایی
شده است. بار عاملی هر آیتم بوسیله محاسبه همبستگی آن آیتم ها بوسیله بارهای عاملی مربوط به هر آیتم، آزمون پایایی هر یک از آیتم

 باشد.  می 1/1رگتر از آید و قانون کلی برای قبول شدن پایایی هر آیتم، داشتن بار عاملی بزاش، بدست میبا سازه مربوطه

رد ها به سازه مودهد. مطابق این جدول اکثر آیتمها نشان میرا برای هر یک از متغیرتجزیه و تحلیل بارهای عامل تأییدی ، نتایج 6جدول 

هماهنگی و نوآوری یرهای مربوط به متغ آیتمسه باشند. مجموعاً می 1/1بزرگتر از یا  1/1نزدیک به نظر خود مربوط بوده و دارای بار عاملی 

دهد ، نشان میها . بعبارتی بار عاملی پایین این آیتمII4=0.486و  CO2=0.284 ،II3=0.443 :بودند 1/1دارای بار عاملی کمتر از رادیکال 

تر می ب متغیر مربوطه نیز بیشزیرا با حذف آنها مقدار پایایی مرککنند و باید از ادامه تحلیل ها حذف شوندها، متغیر مربوطه را تبیین نمیکه آن

    شود. 
 

 سازگاري درونی )آلفاي کرونباخ و پایایی مرکب(
، در این 2باشند. مطابق جدولهای مدل میدهنده سازگاری درونی سازهو روایی همگرایی نشان معیارهای آلفای کرونباخ، پایایی مرکب

مقدار  IIو  COتنها برای دو متغیر دهنده پایایی قابل قبولی است. بوده که نشان 1/1ر از ها( بالاتها )متغیرسازه اکثر تحقیق آلفای کرونباخ برای

 می باشد.  391/1و  833/1آلفای کرونباخ به ترتیب 

به  SVو  AMBDX ،AOC ،EXPLTبوده برای چهار متغیر  1/1مقدار پایایی مرکب )با رویکرد اکتشافی( برای همۀ متغیرها بالای 

 ( روایی سنجه را زیر سؤال می برند.    98/1)مخصوصاً بالاتر از 9/1می باشد. مقادیر بالاتر از  921/1و  911/1، 911/1، 918/1ترتیب برابر 

 

 سازگاري درونی 4جدول 
 

Composite Reliability Cronbach's Alpha Vriable 

0.905 0.883 AMBDX 

0.901 0.870 AOC 

0.763 0.566 CO 

0.849 0.777 EXPLR 

0.910 0.867 EXPLT 

0.755 0.691 II 

0.862 0.824 INN 

0.833 0.700 OD 

0.831 0.729 RI 

0.882 0.821 STM 

0.920 0.883 SV 

 

 روایی همگرایی و روایی واگرایی
، نشان دهنده میزان تغییرات AVEشده استفاده شد. استخراج  ها، از میانگین واریانسدر این تحقیق برای ارزیابی روایی همگرایی متغیر

طور کلی برای تأیید روایی همگرایی یک سازه، میانگین واریانس استخراج شده آن سازه باید از باشد. بههایش میهر سازه بر اثر تغییر در آیتم

 Fornell)اندنیز مورد قبول قرار گرفته 8/1شده نزدیک به یانس استخراج های با میانگین واربزرگتر باشد. البته در بسیاری از تحقیقات، سازه 8/1

and Larcker, 1981)دهد که ، نشان می 8. نتایج جدولAVE  برایAMBDX  برای  0.436برابر ،CO  برای  0.471برابر ،II  برابر

 باشد. می 8/1ها بزرگتر از سازهیۀ برای بق AVEاست. مقدار  8/1می باشد که کمتر از  0.367برابر  INNو برای  0.455

 

Average Variance Extracted (AVE) Vriable 

0.436 AMBDX 

0.571 AOC 
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0.471 CO 

0.532 EXPLR 

0.716 EXPLT 

0.455 II 

0.367 INN 

0.625 OD 

0.552 RI 

0.652 STM 

0.742 SV 

 -AVE 5جدول 
 

AVE ،های شده با همبستگی بین متغیراستخراج ارد. بوسیله مقایسه جذر میانگین واریانس همچنین در ارزیابی روایی واگرایی کاربرد د

ط به خود، های مربوکند که هر متغیر بیشتر تحت تأثیر آیتمتوان روایی واگرایی هر متغیر را سنجید. آزمون روایی واگرایی بررسی مینهفته می

مربوط به هر متغیر  AVEقرار گرفته است. شرط روایی واگرایی این است که جذر  رهاهای دیگر متغیشود یا تحت تأثیر آیتمدچار تغییر می

 بزرگتر از همبستگی آن متغیر با دیگر متغیرها )عناصر خارج از قطر اصلی و در سطر و ستون مربوط به آن متغیر( باشد. )عناصر روی قطر اصلی(،

 باشد. می 8/1ها بزرگتر از برای همه سازه AVE جذر دهد کهنشان می 1و3 نتایج جدول
 

 روایی واگرایی متغيرهاي سطح پایين- 6جدول
 

SV STM RI OD II EXPLT EXPLR CO Discriminant 

Validity 
       0.687 CO 

      0.730 0.463 EXPLR 

     0.846 0.792 0.583 EXPLT 

    0.674 0.563 0.386 0.495 II 

   0.791 0.129 0.408 0.432 0.326 OD 

  0.743 0.148 0.563 0.480 0.410 0.467 RI 

 0.807 0.498 0.188 0.485 0.414 0.385 0.432 STM 

0.861 0.383 0.427 0.634 0.746 0.607 0.549 0.598 SV 

 

 روایی واگرایی متغيرهاي سطح بالا )براي سازه هاي سطح بالاتر(:-7جدول
 

INN AOC AMBDX Discriminant Validity 

  0.660 AMBDX 

 0.755 0.654 AOC 

0.606 0.447 0.617 INN 

 

 های این تحقیق دارای پایایی و روایی قابل قبولی هستند.توان گفت، همه متغیرمیدر مجموع 
 

 ساختاري مدل ارزیابی -4-2
که بیانگر میزان ارتباط بین دو شود ( استفاده میβ( و ضریب تأثیر مسیر )2R، برای ارزیابی مدل از واریانس تبیین شده )PLSدر مدل 

 سازه در مدل است. 

توان به تجزیه و تحلیل و بررسی میزان و چگونگی رابطه آمده است، می 9و شکل  5با توجه به نتایج مدل معادلات ساختاری که در جدول

 های این تحقیق پرداخت. بین سازه
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 براي مدل 2Rي و : ضریب تأثير مسير، سطح معنادارPLS: مدل ساختاري 8جدول 
 

Independent variables 
Dependent variables 2R    INN AMBDX AOC 

--    -- -- -- 
Ambidextrous 

Organizational Culture 

0.428    -- -- 0.654*** Contextual Ambidexterity 

0.384    -- 0.567*** 0.076 Innovation 

 

 دهنده مسیرهاییده ضریب تأثیر مسیر از متغیر مستقل به متغیر وابسته است. جاهای خالی نشاندهنهر یک از اعداد جدول بالا نشان

  > p* (one-tailed) 18،1و  > p <، 1.11**p***111،1های این تحقیق نبوده است. است که جزء فرضیه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مسير ضرایب - 2 شکل

 

های عنوان معیار تأیید فرضیهبه > p 1.18یا > p <  ،1.11  p 111/1در سطوح معناداری 2/1در تحقیقات مشابه، ضرائب تأثیر بیش از 

در سطوح  2/1دارد. همچنین ضرائب تأثیر کمتر از  از تأثیر قوی بین متغیر مستقل و متغیر وابسته حکایت که ستتحقیق در نظر گرفته شده ا

 وان گفت:تباشد. مطابق جدول ، برای مدل میتأثیر ضعیف متغیر مستقل بر متغیر وابسته میمعناداری مذکور منجر به تأیید فرضیه شده و بیانگر 

 (تأیید نشد. 2فرضیۀ تأثیر مستقیم فرهنگ سازمانی دوسوتوان بر نوآوری )فرضیۀ

 (. 1فرهنگ سازمانی دوسوتوان بر دوسوتوانی زمینه ای به طور مستقیم تأثیر مثبت می گذارد )تأیید فرضیه 

 (.  2توانی زمینه ای به طور مستقیم بر نوآوری تأثیر مثبت می گذارد)تأیید فرضیه دوسو

نشان دهندۀ تأیید  2و 1یعنی تأثیر مستقیم متغیر فرهنگ سازمانی دوسوتوان بر نوآوری در کنار تأیید دو فرضیۀ  2عدم تأیید فرضیه 

 MacKinnon, etابطه بین فرهنگ سازمانی دوسوتوان و نوآوری است )یعنی میانجی بودن متغیر دوسوتوانی بافت سازمانی در ر  6فرضیۀ 

al., 2002( )Schneider et al., 2005)(James, et al., 2004) . 

 93/1بین متغیرهای پنهان می باشد. این مقادیر در صورتی که بزرگتر از  6راهکار دیگر برای بررسی تأیید فرضیه ها توجه به مقادیر تی 

باشند.  62/6و  82/2باید این مقادیر به ترتیب بزرگتر از  999/1و  99/1تأیید می شود. برای سطوح  %98عنادار فرضیه در سطح باشند تأثیر م

 این مقادیر را برای مدل نشان می دهد. 11جدول 

 

                                                           
3 T values 

-AMBDX->CO AMBDX عامل

>EXPLR 
AMBDX-

>EXPLT 
AMBDX-

>INN 
AOC-

>AMBDX 
 

  T 211/5 189/23 919/12 316/2 929/1مقدار

 

 

فرهنگ سازمانی 

دوسوتوانی  دوسوتوان
زمینه ای 

824/0 

 

 نوآوری

448/0 

458/0 545/0 

054/0 
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 مقادیر تی براي متغيرهاي پنهان 10جدول 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 پنهان متغيرهاي براي T مقادیر 11 شکل
 

و بین دو متغیر دوسوتوانی  929/1یر فرهنگ سازمانی دوسوتوان و دوسوتوانی زمینه ای برابر بین دو متغ Tبا توجه به این که مقادیر آماری 

 999/1و  99/1،  98/1در سطوح  2و  1می باشند دو فرضیه  62/6و  82/2و حتی  93/1می باشد که هر دو بالاتر از  316/2زمینه ای برابر 

می باشد، معناداری  93/1است که کمتر از  236/1ر فرهنگ سازمانی دوسوتوان و نوآوری برابر بین دو متغی Tمعنادار می باشند و از آنجا که مقدار 

تأیید نمی شود. در نتیجه می توان گفت متغیر دوسوتوانی زمینه ای میانجی رابطه بین فرهنگ سازمانی دوسوتوان و نوآوری است  2فرضیه 

 (.  6)فرضیۀ 

( و همچنین شاخص نیکویی برازش استفاده 2Rاز واریانس تبیین شده ) PLSساختاری در  برای تعیین اعتبار و برازش مدل معادلات

 5ل جدومطابق  تر باشند، مدل دارای اعتبار بیشتری است.ن شده و شاخص نیکویی برازش به عدد یک نزدیکییشود. هرچه واریانس تبمی

مدل این تحقیق متوسط بوده است که بیانگر اعتبار  652/1و  225/1برابر ترتیب بهبرای دوسوتوانی زمینه ای و نوآوری واریانس تبیین شده 

  باشد.می

 

 . تجزیه و تحليل 5
ت، نتایج این تحقیق نیز نشان می دهد که فرهنگ سازمانی دوسوتوان های اخیر صورت گرفته اسهمسو با نتایج دیگر تحقیقات که در سال 

دارد. به عبارتی هرچه مدیران توجه بیشتری به نهادینه سازی فرهنگ سازمانی دوسوتوان داشته تأثیر مثبتی بر قابلیت دوسوتوانی زمینه ای 

چنانچه  ،باشند سازمان از قابلیت دوسوتوانی زمینه ای بیشتر بهره مند خواهد شد و در نتیجه نوآوری در سازمان ارتقا خواهد یافت. در نقطه مقابل

نی داشتن چشم انداز مشترک و تنوع سازمانی غفلت شود، سازمان از قابلیت دوسوتوانی زمینه ای بی از دو مؤلفۀ فرهنگ سازمانی دوسوتوان یع

ا و دانش بهره خواهد بود و در نتیجه ارتقای نوآوری با دشواری های زیادی روبه رو خواهد شد. در سازمانی که با وجود تنوع در دیدگاه ها، مهارته

ان حاکم باشد، پیگیری همزمان فعالیت های اکتشافی و بهره برداری در بافت سازمان امکان پذیر خواهد اعضا ، چشم انداز مشترکی در بین آن

هبودهای ببود.  در نتیجه سازمان خواهد توانست به طور پیوسته محصولات کاملاً جدیدی را به بازار عرضه کند )نوآوری بنیادین( یا به طور پیوسته 

د آورد )نوآوری تدریجی( و یا اینکه در ارائۀ محصولات جدید به بازار از رقبای خود پیشی بگیرد )سرعت ورود جزئی را در محصولات خود به وجو

 به بازار(.      

 

 

 

 

 

 

 AOC->INN AOC->OD AOC->SV INN->II INN->RI عامل
INN-

>STM 

 T 236/1 951/15 255/91 312/13 968/11 212/11مقدار

فرهنگ سازمانی 

 دوسوتوان

 404/8 929/5 نوآوری دوسوتوانی زمینه ای

844/0 
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 بحث و نتيجه گيري
همان گونه که پیش از این نیز گفتیم، نوآوری این تحقیق نسبت به پژوهش های پیشین در جامعۀ آماری و مدل مفهومی آن است. مدل 

(  اندکی تغییر 2112فهومی این تحقیق که در بین شرکت های صنعت دفاعی ایران انجام شده است  نسبت به مدل تحقیق وانگ و رفیق )م

اکتشاف  ۀیافته است. این تغییر عبارت است از افزودن بعدی به نام هماهنگی به متغیر دوسوتوانی بافت سازمانی. به این معنی که علاوه بر دو مؤلف

ه برداری که به عنوان ابعاد تشکیل دهندۀ دوسوتوانی بافت سازمانی، در کسب قابلیت دوسوتوانی بافت سازمانی مؤثرند، مکانیسم های و بهر

 هماهنگی )تمرکز،رسمیت و ارتباط( نیز در کسب این قابلیت اثرگذارند. 

 ونهگ بافت سازمانی در سازمان ها دست یافتیم. همانما در این تحقیق به شواهد جدیدی از امکان پذیر بودن کسب قابلیت دوسوتوانی 

پیاده سازی این قابلیت نیازمند یک تغییر ذهنیت اساسی در مدیریت  اند، داده نشان چین و انگلستان صنایع مطالعۀ با(  2112)رفیق و وانگ که

قش رهبری ، ساختار رسمی و حاکمیت تأکید دارد جای سازمان است. این تغییر ذهنیت زمانی اتفاق می افتد که رویکرد بالا به پایین که بر ن

خود را به رویکرد پایین به بالا دهد که نقش تک تک اعضای سازمان را در توسعه و شکل گیری فرهنگ سازمانی و قابلیت های یکپارچه شدۀ 

که برخی از مکانیسم هایی که به  .  تحقیق حاضر کمک می کند(Wang, and Rafiq, 2014)اکتشاف و بهره برداری به رسمیت می شناسد 

ی یک دوسوتوانی سازمانی اجازۀ ظهور و بروز در سازمان ها را می دهند شناخته شوند. به این معنی که اثر هماهنگی و مکانیسم های آن به عنوان

کن است سازمان در صورت عدم از سازوکارهایی که در تحقیقات پیشین مورد استفاده واقع نشده بود در این تحقیق به حساب آورده شد. مم

نقش آفرینی مکانیسم های هماهنگی همچون تمرکز، رسمیت و ارتباط بتواند به سطحی از قابلیت دوسوتوانی بافت سازمانی دست یابد که پایین 

مان سطح شد احتمالاً سازتر یا بالاتر از وضعیتی است که این مکانیسم ها نقش آفرینی می کنند. مثلاً اگر سطح رسمیت در سازمان پایینتر با

ری تبالاتری از دوسوتوانی بافت سازمانی را کسب خواهد کرد. همچنین اگر ارتباط غیررسمی بیشتری وجود داشته باشد احتمالاً سازمان سطح بالا

ب گیری ها دیده شود کساز دوسوتوانی بافت سازمانی را به دست خواهد آورد. اگر تمرکز تصمیم گیری ها کمتر بوده مشارکت همگان در تصمیم 

 قابلیت دوسوتوانی بافت سازمانی می تواند سهولت یابد. 

هم راستا با نتایج تحقیقات قبلی، در تحقیق حاضر نیز مشاهده می کنیم که ارزش ها و هنجارهای واحد کسب و کار که به طور همزمان 

ی دوسوتوان را تشکیل می دهند واحد کسب و کار را قادر می سازند تنوع سازمانی و چشم انداز مشترک را یکپارچه می کنند و فرهنگ سازمان

که اکتشاف و بهره برداری را در سراسر واحد یکپارچه کند که این به نوبه خود به شرکت اجازه می دهد خروجی های نوآوری خود را از نظر 

دیدگاه سنتی ساده انگارانه تنوع سازمانی و چشم انداز مشترک نوآوری های ریشه ای و تدریجی و سرعت ورود به بازار متعادل کند. در حالی که 

 ( هم راستا است:2111( با اصل تجانس رینک و المرز )2112را ناسازگار می داند تحقیق حاضر نیز همانند تحقیق وانگ و رفیق )

و هنجارهای جمعی انضباط افزا را به شرطی که دانش، مهارت ها و قابلیت های متنوع فردی که خلاقیت را رشد می دهند، انتظارات 

 یمنعکس کنند،  تنوع سازمانی و چشم انداز مشترک به طور دوجانبه همدیگر را تقویت می کنند و رابطۀ شُل و محکم مورد نیاز برای دوسوتوان

ز لحاظ جهت گیری و (.  چشم انداز مشترک وجود یک مجموعه قواعد ساده و رسمی اGüttel et al., 2009زمینه ای را ممکن می کنند)

 چشم انداز کلی سازمان را تضمین می کند و همزمان تنوع سازمانی باعث شکوفایی خلاقیت تحت همین قواعد ساده می شود. 

یکی از نتایج مهم تحقیق حاضر ارائۀ مصادیق دیگری برای این یافتۀ تحقیقات قبلی است که مفهوم دوسوتوانی زمینه ای فراتر از مرزهای 

یی و ویژگی های ملیّ است. یعنی طبق نتایج تحقیق حاضر می توان گفت ظهور و بروز این مفهوم علاوه بر صنایع فعال در کشورهایی جغرافیا

چون انگلیس و چین در صنعت دفاعی کشوری چون ایران نیز امکان پذیر است. به عبارت دیگر فرقی ندارد که جامعۀ مورد مطالعه شرکت های 

ر مناطق توسعه یافته باشد یا شرکت های لو تِک چینی در مناطق کمتر توسعه یافته یا شرکت های صنعت دفاعی ایران با های تِک انگلیسی د

ویژگی های بومی ایران؛ دوسوتوانی زمینه ای قابلیتی است که در جامعه های آماری این سه کشور و در بین گروه های صنعتی متفاوت قابل 

وان گفت دوسوتوانی زمینه ای و تعیین کننده ها و پیامدهای آن بیشتر تابع منابع و قابلیت های نامتجانس در دستیابی است. در مجموع می ت

 .  (Wang, and Rafiq, 2014)سطح واحد کسب و کار است تا اینکه بستگی به تجانس صنعتی و تفاوت های فرهنگی و بومی داشته باشد

 

 محدودیت ها

یق، عدم دسترسی کامل به جامعۀ آماری مورد نظر بود. به دلیل پراکندگی شرکت های صنایع دفاعی در یکی از محدودیت های این تحق

ق روی این تحقیسراسر کشور، امکان بررسی کل صنعت دفاعی مقدور نبود و از این رو به شررکت های مستقر در تهران اکتفا شد. از سوی دیگر 

ها دارد؛ ولی چون اکثر شرکت ورت گرفته است و از این حیث تعمیم پذیری بالایی به دیگر های با اندازه کوچک، متوسط و بزرگ، صشرکت 

های خدماتی باید مورد مداقه بیشتری قرار های مورد بررسی در این تحقیق در صنعت فعالیت داشتند، بکارگیری نتایج آن برای سازمانسازمان

هنگ سازمانی دوسوتوان، دوسوتوانی بافت سازمانی و نوآوری به عنوان مؤلفه های انعکاسی در نظر گرفتن ابعاد هر کدام از متغیرهای فر گیرد.
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محدودیت دیگر این تحقیق است زیرا تغییرات این ابعاد همسو در نظر گرفته می شوند در حالی که ممکن است در بسیاری از سازمان ها این 

اده از شاخص های کمیّ نیز باعث شده است در این تحقیق به نظرات پاسخ دهندگان تغییرات ناهمسو باشند. محدودیت در سنجش نوآوری با استف

 اتکا شود و نوآوری به صورت کیفی سنجیده شود. 

به عنوان موضوع تحقیقات آتی پیشنهاد می شود عامل هماهنگی به عنوان یک متغیر مداخله گر بین دوسوتوانی زمینه ای و نوآوری مورد 

همچنین می توان مؤلفه های هر یک از متغیرهای سطح بالا یعنی سه متغیر فرهنگ سازمانی دوسوتوان، دوسوتوانی بافت استفاده قرار گیرد. 

 سازمانی و نوآوری را متغیرهای تکوینی در نظر گرفت.
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