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نوآوري سازمانی با  بررسی رابطه بین مدیریت دانش و
  گري هوش سازمانی میانجی

  (مورد مطالعه: دانشگاه سمنان)
  2 مهمان نوازان سهیلا ،1 مقدم علیرضا 

  چکیده
دانش ونوآوري سازمانی با میانجیگري  هوش سازمانی هدف کلی این پژوهش بررسی رابطه بین مدیریت 

میان کارکنان دانشگاه سمنان بوده است. روش پژوهش از نوع توصیفی ـ همبستگی بوده است. جامعه آماري 
اي ساده بوده است. ابزار  گیري طبقه گیري از نوع نمونه روش نمونه  پژوهش، شامل کلیه کارکنان دانشگاه و

 محاسبه از پس کهسازمانی ، هوش سازمانی بود،  نوآورينامه هاي مدیریت دانش،  پرسشآوري اطلاعات،  جمع
استنباطی  آماري ها روشبا استفاده از  گردید. اطلاعات يآور جمع و عیتوز نمونه افراد نیب ،ییایپا ویی روا

) مدیریت دانش بر هوش سازمانی وهوش سازمانی بر نوآوري سازمانی به طور 1 که داد نشان جینتا تحلیل شد.
) مدیریت دانش به صورت غیر مستقیم و از طریق هوش سازمانی برنوآوري سازمانی تأثیر 2 مستقیم تأثیر دارد

  )مدیریت دانش به صورت مستقیم بر  نوآوري سازمانی تأثیر می گذارد.3دارد.

  سازمانی نوآوري ،هوش سازمانی دانش،مدیریت  :کلیدي واژگان
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  مقدمه
 عرصه رقابت در سازمانها. پیوندد می وقوع به سریع هاي گام با تغییرات امروزي، کار و کسب محیط در
 از یا داشته و مطلوب واکنش مستمر تغییرات به نسبت تا هستند ملزم جهانی کار و کسب محیط در

 .)1386(میر اسماعیلی  یابد می تغییر دانش تفوق به سرمایه تسلط از کار و کسب دنیاي. بروند بین
 به نیز نوآوري دانش، کنار در و است شده مطرح رقابت عامل مهمترین و اساس عنوان دانش به

 دیگر یکی.)1391(یوسفی و همکاران، است شده شناخته شرکتها، بقاي جهت عامل مهمترین عنوان
از عواملی که می تواند قدرت رقابت پذیري یک سازمان را افزایش دهد و آن را از دیگر سازمانها 

 پیاده و نیاز مورد دانش انواع شناسایی با .)1389(مختاري پور، هوش سازمانی است متمایز نماید،
 هوش توان می سازمانی، و فردي سطح در دانش بکارگیري و انتقال حفظ، خلق، فرایند سازي

سازمانهاي هوشمند قابلیت و مهارت خاصی را جهت  .)1389(طاهري لاري ، داد ارتقاء را سازمانی
این سازمانها با  هاي سازمان خود را دارند. سازماندهی و به اشتراك گذاردن انواع دانش کسب،

عملکردشان مدیریت دانش قادرند  همواره رفتارشان را با محیط متغیر و پویا منطبق نمایند و بر 
هاي متغیر و  در پاسخ به محیط ،نیز هاي داراي قدرت نوآوري بیشتر سازمان .)1382(الهی، بیفزایند

(صادقی و  تر هستند موفق دهد، هاي جدیدي که به آنها اجازه نیل به نوآوري بهتر را می ایجاد قابلیت
و آموزش مهارتهاي تبادل هاي پیشرفته دنیا درصدد تغییر نظام آموزشی  دانشگاه .)2011محتشمی،

دانش به نسل بعدي دانشجویان و تغییر فرآیند تحقیق هستند و با درنظر گرفتن ماهیت کاربردي 
 به و نو افکار ارائه توان که سازمانی ).2009(ترابی و گودرزي، توسعه به دنبال ایده هاي جدیدند

 بلکه نبوده، گردان روي تحول و تغییر از هیچ وجه به باشد، داشته خود در را آن مناسب کارگیري

(کشتکاران  کند عمل محیط خویش در تغییر ایجاد جهت در عاملی عنوان به تواند می خود حتی
گوي  دارد قصد خود ساله بیست چشمانداز سند در که ایران مثل کشوري براي). 1388وهمکاران ،

 ترین بایداستراتژیک دانایی بر مبتنی اقتصاد برباید، خود همسایگان از را تجارت و اقتصاد در رقابت

 بایستی مهم این به براي دسترسی .برسد دلخواه نتیجه به و شده اداره صحیح مدیریت با تا باشد ابزار

 نیروي گیرنده، یاد ساختار اطلاعات، یعنی تکنولوژي، هدف به دستیابی ابزارهاي استراتژیکترین

 آنها تقویت و دستیابی بر را تمرکز نقطه و گرفته اختیار در هوشمندرا سازمان و نوآور و خلاق انسانی
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ایم تا به بررسی  بنابراین در این مقاله درصدد برآمده .)1391دهیم(فلاح شمس و همکاران ، قرار
  گري هوش سازمانی بپردازیم. مدیریت دانش و نوآوري سازمانی با میانجیرابطه 

 مروري بر مبانی نظري 

  مدیریت دانش
 مفاهیم و اند هکرد آغاز را دانش روند به پیوستن مختلف هاي شرکت و هامانساز اخیر، هاي سال در

 می روند این یافتن شدت از خبر دانشی، هاي سازمان و دانش مدیریت دانشی، کار چون جدیدي

وجود دارد این  مدیریت دانش تعاریف و مفاهیم متعددي از ). 1389(دانش فرد و شهابی نیا، دهند
کارگیري  دانش ببر خلق یا ایجاد ،پخش ، نگهداري و   مدیریت دانش رویکرد هاي متفاوت براي

 در مهمى گام دانش، بندى طبقه درك . )2011 ،1موجود یا جدید اشاره دارد . (کانترا و همکاران

 عنوان انواع به را آشکار دانش و ضمنى دانش )1995( 2تاکیوچى و است. نوناکا دانش مدیریت جهت

  ). 1389اند (هاشمی، داده پیشنهاد دانش
مدیریت دانش داراي مدلهاي مختلفی می باشد که مدل استفاده شده در این تحقیق مدل شرون 

این مدل داراي مولفه هاي خلق (ایجاد) ، جذب ، سازماندهی ، ذخیره، میباشد. )2003( 3لاوسون
  انتشار و کاربرد دانش می باشد

براي برسی و تعریف دانش مناسب و مرتبط و منابع آن هم خلق دانش:سازمانها تلاشهاي آگاهانه اي 
یعنی از طریق کشف راه هاي جدیدي که کار کنان براي انجام .از بیرون و هم از درون انجام می دهند

ابع خارجی کارها یافته اند به ایجاد وخلق دانش کمک نمود و یا اینکه دانش جدید را از طریق من
 فعلی وجذب دانش:دانش جدید به عنوان راه ارزشمند ومناسب  براي رفع نیازهاي خریداري نمود.

،استخراج ،وتوزیع  دستیابیدانش یک راه منطقی است  که فرآیند  و نگهداريآینده شناخته شده است
ماندهی شده پالایش و سازسازماندهی دانش :دانش جدید به سادگی امکان پذیر می کند.دانش را 

است این کار از طریق فیلترینگ براي شناسایی و تهیه فهرست کامل ابعاد مفید دانش باي 
، بنابراین میتوان آن را در زمینه و متن قرار گرفته.دانش محصولات و خدمات متفاوت انجام می شود

افراد جستجو ،بررسی و ذخیره کرد.ذخیره سازي دانش:دانش مدرن به طریقی ذخیره میشود که 
                                                             

1  - Cantnera 
2- Lopez-Nicolas & Merono-Cerdan 
3- Lowson 
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سازمانی به آن دسترسی داشته باشند.مدیریت پایگاه داده و تکنولوژي ذخیره داده می تواند به این 
دانش به شکلی مفید و مطابق با نیاز هاي خاص استفاده کنندگان توزیع روند کمک کند.انتشار دانش:

اده که براي همه و نشان داده می شود و همچنین دانش به زبانی مشترك و با ابزارهاي قابل استف
استفاده میشود که در آن  کاربرد دانش:دانش در زمینه ايکاربران  قابل درك باشد تفکیک می گردد.

کاربران می توانند دانش را یاد گرفته ودانش جدید را تولید کنند.در فرآیند یاد گیري ،تجزیه و 
اشته باشد (علامه و ها وطرحها، دانش باید وجود د از ایده منتقدانه تحلیل  و ارزیابی 

 .)2011همکاران،

  هوش سازمانی
 عامل دو از ترکیبی را سازمانی هوش وي. شد ارائه ماتسودا وسیله به سازمانی هوش واژه بار اولین

 سازمانی هوش .)1390شیرازي و همکاران، حسینعلیداند ( می ماشینی هوش و انسانی هوش

 ایجاد ي پایه بر موثر عمل و عمومی دانش نوآوري، اطلاعات، درافزایش سازمان یک قابلیت درحقیقت

 گام سه سازمانی هوش از درست ي استفاده براي1 آلبرشت. )1390(شاهین و فخیمی آذر، است دانش
 و وقفه بی و تهاجم کارکنان به کردن فکر اختیار و قدرت ، دادن مدیران اندیشیدن آغاز اساسی

در ). 2003 ،(آلبرشت:کند می جمعی را توصیه دسته نادانی و جهالت علل سمت به سیستماتیک
زمینه هوش سازمانی مدلاي مختلفی ارائه شده است اما مدل استفاده شده در این تحقیق مدل 

  ت هفت بعد از هوش سازمانی را ذکر می نماید:شآلبر،هوش سازمانی آلبرشت می باشد
دارد که راهبردهاي اساسی و مهم در چشم انداز استراتژیک: چشم انداز استراتژیک به این اشاره 

سازمان شناسایی و کلیه کارکنان آن را پذیرفته و در جهت آن هماهنگ شده باشند، در عین حال 
متخصصان و رهبران فرصت بازبینی و بازنگري آن را در نشست هاي سالیانه فراهم میکنند و فرصتها 

  ازبینی قرار گیرد.و تهدید هاي ناشی از عوامل محیطی به طور دائم مورد ب
سرنوشت مشترك: به معناي اینکه کارکنان خود را عضو موثري از سازمان تلقی کنند و مدیران در 
طرح ها و برنامه ها ، اجرا و ارزشیابی با مشارکت کارکنان عمل نمایند در نتیجه آنها ماموریت هاي 

  .میکنند سازمانی را می شناسند و حس همدلی و همبستگی نسبت به اهداف پیدا

                                                             
1- Albrecht 



  95 تابستان، بیستمسال پنجم، شماره  ی،فصلنامه مطالعات منابع انسان 
 

 

129/ 

به تغییر: در محیط هایی که گرایش به تغییر وجود دارد افراد به تشویق به تجدید نظر در ارزش  میل
ها و الگوهاي کسب کار خود میشوند و این امر را به عنوان فرصتی براي یادگیري اندیشه ها و روش 

تغییرات محیطی بر  هاي جدید میداند. سازمانهایی که از قابلیت انعطاف و سازگاري بیشتري با
خوردارند ، به موفقیت ها و پیشرفت هاي بهتري دست پیدا میکنند در چنین سازمانهایی کارکنان 

  تشویق به ابتکار و نوآوري و یافتن راههاي بهتر انجام کار خود میشوند .
یه روحیه: عنصر روحیه نشان دهنده تمایل به فعالیت فراتر از معیارهاست. در یک سازمان با روح

پایین کارکنان فقط کارهاي خود را به درستی انجام میدهد در حالیکه در یک سازمان با روحیه بالا ، 
  بیشتر از حد انتظار تلاش می کنند و انرژي آنها دائم در حال افزایش است. 

 اتحاد و توافق: اعضاي سازمان باید براي رسیدن به اهداف و ماموریت هاي سازمانی توافق داشته و با
یکدیگر تشریک مساعی کند. تحقق چنین امري بدون وجود قوانین اجرایی میسر نخواهد شد و 

  مشکلات و اختلاف نظر هاي فراوانی را به دنبال خواهد داشت. 
کاربرد دانش: منظور از کاربرد دانش بازیافتن و استفاده از دانش در تصمیم گیریها ، حل مسائل، 

ستی در ایجاد فرآیند یدر سازمان است. به طوري کلی دانش سازمان با ابتکار و نوآوري و ایجاد تغییر
  ها خدمات و محصولات سازمان به صورت عملی به کار گرفته شوند. 

فشار عملکرد: مدیران نباید صرفا درگیر عملکرد (اجرا) باشند. در یک سازمان هوشمند ، هر یک از 
میتوانند مفهوم اهرم اجرایی را ترویج دهند و از مجریان باید در موضع اجرایی خود باشند. رهبران 

آن پشتیبانی کنند؛ اما این امر وقتی بیشترین اثر را داراست که تحت عنوان یک مجموعه موثر از 
انتظارهاي متقابل و الزام عملیاتی براي موفقیت مشترك باشد مطالعات پژوهشی در زمینه هوش 

؛ جعفري و فقیهی، 2008؛ موغلی و عزیزي ،  2003برشت، دارد (آلسازمانی در ابتداي راه خود قرار
  ).1391؛ میرسپاسی و افقهی، 1391؛ باقرزاده و همکاران، 1390؛ فقیهی و همکاران، 1388

    نوآوري سازمانی
این مفهوم را اولین بار  به خود جلب کرده است. مفهوم نوآوري توجه تعدادزیادي از محققان را

 خدمات و محصولات، کرده که به عنوان فرایند ایجاد نام تجاري جدید،مطرح 1934در سال1شومپیتر
هاي  ). به خاطر ویژگی2009تاثیر آن بر رشد اقتصادي مطرح شده است (خان وهمکاران، فرایندها و

                                                             
1- Schumpeter 
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باید اهمیت و ارزش نوآوري به عنوان  عدم قطعیت و چند تخصصی بودن فرآیند نوآوري، طول زمان،
هاي قدردانی به منظور اندازه گیري رفتارها و دستاورد  م  شود و ایجاد مکانیزمالویت اول سازمان اعلا

صاحبنظران عوامل ایجاد کننده  رشد خلاقیت  ).2011هاي نوآوري ابداع شوند (صادقی و محتشمی ،
به کارگیري و جذب  و نوآوري در دانشگاه را ایجاد ساختار سازمانی پویا و منعطف در دانشگاه،

لاق و نوآور در دانشگاه،امکانات مناسب تحقیقاتی و مالی براي کوششهاي نوآورانه،آزادي نیروهاي خ
عمل کافی در انجام فعالیت ها و تلاش هاي خلاق،به کارگیري نتایج حاصل از فعالیت هاي خلاق و 

سازمان هاي تجاري  ).1387(محبوبی و توره، می داننددادن پاداش هاي مناسب به افراد خلاق 
می کنند با استفاده از انواع نوآوري به وجود آورنده ارزش و شایستگی هاي رقابتی براي تلاش 

  .)1390شهابی و جلیلیان، (سازمان خود باشند
نوآوري محصول:براي بیشتر سازمان ها نوآوري محصول مرکز تلاش هاي تحقیق وتوسعه 

گانه اتفاق بیفتد اما امروزه در هستند.اگرچه تحقیق و توسعه می تواند در هر ناحیه از سازمان جدا
  سراسر شرکت گسترده شده است .

نوآوري فرآیند: نوآوري فرآیندي ابزاري را  در جهت حفظ و بهبود کیفیت و صرفه جویی هزینه ها 
). هدف از نوآوري فرآیند این است که بهره وري را در یک 1،2008(جیمنزوهمکاران فراهم می کند
کند که نسبت ورودي به خروجی یک شرکت  بنایراین نوآوري فرآیند کمک می دهیم. سازمان افزایش
  ).2،2011(وایت و برتون را افزایش دهیم

  : سازمانی دانش و هوش مدیریت بین ارتباط
افراد در سازمان عواملی هستند که انتقال دانش و اطلاعات در همه سطوح به آنها بستگی دارد. 

در جهان پیچیده امروز،  و خلق انگیزاننده ها حیاتی و اساسی است.بنابراین غلبه بر تمامی موانع 
جایی که تنها دانش و اطلاعات می تواند ابهامات را حل نماید واضح است که تقویت سازمان در 
موضوعات مدیریت دانش مهم است و به دلیل اینکه رمز بقاي سازمان در دستان افراد سازمان 

عصر اطلاعات و ارتباطات، هوش سازمانی در رقابتهاي گسترده جهانی هوشمند می باشد، بنابراین در 
 مدیریت سازي پیاده با سازمانی هوش بهبود و ارتقاء. )2008(موغعلی و عزیزي، تعیین کننده است

                                                             
1  - Jiménez 
2- White & Bruton 
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 ساختار شناختی، سیستم زیر پنج از تابعی سازمانی هوش که است معتقد هلال. است مرتبط دانش

 دانش، مدیریت.داند می استراتژیک فرایندهاي و دانش نفعان،مدیریت ذي روابط فرهنگ، سازمانی،

 نظر در با دانش مدیریت سازي پیاده. باشد می سازمانی اهداف به دستیابی جهت مدیریتی ابزار یک

 سازمانی هوش افزایش براي موفق استراتژي یک تواند می اجتماعی و  فنی زیرساختهاي گرفتن

 دنبال را عمده هدف دو و است  فکري سرمایه مدیریت فرایند دانش، مدیریت اینکه لحاظ به باشد

 :از عبارتند که کند می

 -2کلی موفقیت و بقاء کسب جهت سازمان فعالیت یا عمل امکان حد سر تا نمودن هوشمندانه-1
 و میباشد دارایی یک ).دانش1389(طاهري لاري، آن دانشی هاي دارائی بهترین ارزش فهم و درك
 و درست طور به اگر هوش و دانش .نیستند جداشدنی هم از عمل در دو و هر ویژگی یک هوش

(فلاح شمس و  کنند خلق را بیشماري ارزشهاي میتوانند شوند، گرفته به کار مناسب
  ).1391همکاران،

  ارتباط هوش سازمانی و نوآوري سازمانی 
 ارائه یعنی نوآوري آنجاکه از .میشود مربوط آن به و است فردي هوش اجتماعی نتیجه سازمانی هوش

 در را سازمان سازمانی، و هوش فردي نبود و است هوش نیازمند نوآوري بنابراین جدید ایده یک

 در را سازمان سازمانی، هوش .ناتوانی میکند و سردرگمی دچار مشکلاتش راه حل به دستیابی

هوش  ).1391سازد(فلاح شمس و همکاران ، توانا می امروزي پرابهام و آشفته محیط با رویارویی
سازمانی خلاقیت و نوآوري را در سازمان حمایت و پشتیبانی می کند .به عبارت دیگر ؛هوش سازمانی 
توسعه و رشد دهنده ي سازمانی است  که در آن افراد به طور مستمر توانایی هاي خود را افزون می 

ند.در این وضعیت ،الگوهاي جدید تفکر رشد می یابند سازند  تا به نتایجی که مد نظر است دست یاب
،اندیشه هاي جمعی و گروهی ترویج می شوند و افراد ،چگونگی آموختن را در سازمان ،به اتفاق می 

قابتی پایدار را آموزند و مهارت هاي ویژه در یادگیري تطبیق به منظور دست یابی به مزیت هاي ر
  ).1387(محبوبی و توره،ارتقا می دهند 

  ارتباط مدیریت دانش و نوآوري سازمانی 
 مطرح نوآوري خلق فرایند اجزاي مهمترین از یکی عنوان به دانش با نوآوري، مرتبط ادبیات در

 است. شده تأیید گسترده به طور نوآوري با آن رابطه و دانش مدیریت اهمیت است و گردیده
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 علاوه و میدهد تغییر را نوآوري جریان نیازهاي و میکند راآسان دانشی ارتباطات دانش مؤثر مدیریت

 مدیریت میدهد. افزایش جدید تواناییهاي و بینشها توسعه طریق را از نوآورانه عملکردهاي آن بر

 براي دانش مدیریت .میسازد فراهم نوآوري براي را که زمینه است ارزشمندي بسیار مفهوم دانش،

 همچنین .میرسد نظر به ضروري شرکتها در نوآوري براي و محصولات جدید موفقیت آمیز تولید

 را نوآوري بر دانش مدیریت نماید. نقش تبدیل صریح دانش به را ضمنی تا دانش است قادر نوآوري

 به وابسته زیادي حدود تا سازمان موفقیت امروزه .داد قرار برررسی مورد میتوان نیز تولید منظر از

 تجلی محصول تولید و نوآوریها در که به دانش است تغییرات از حاصل یادگیري تبدیل توانایی

دارد (یوسفی و همکاران  را نقش مهمترین خدمات، و تولید فرایند بهبود در مدیریت دانش یابد می
از دیگر نقش هاي مدیریت دانش در فرآیند نوآوري می توان در تسهیل همکاري بین  .)1391،

ایجاد قابلیت ،توانمندي و همچنین کاهش پیچیدگی در فرآیند هاي وظیفه اي سازمان ،کمک به زمر
  ).1390(طالقانی و همکاران، نوآوري اشاره کرد

  پیشینه پژوهش
 وه و نوآوري سازمانی را تحلیل کرد یادگیري سازمانی  رابطه بین مدیریت دانش،، )2010( 1لیائو ویو

مدیریت دانش و نوآوري سازمانی است نتایج نشان داد که یادگیري سازمانی متغیر میانجی بین 
و یادگیري سازمانی یک فرآیند کلیدي و نوآوري  ودرست مانند یک سیستم ،مدیریت دانش ورودي

ارتباط مهمی بین هوش یافتند که )، در پژوهشی 2008موغلی و عزیزي ( یک خروجی مهم است.
در ارزیابی تأثیرانواع نوآوري  )،2007( 2والکرسازمانی و توسعه مدیریت دانش سازمانی می باشد.

برویِژگی هاي سازمانی مشخص کردکه سازمان ها براي ایجاد نوآوري براي تحقق نوآوري سازمانی 
باید آنها با تغییرات شدید سازگاري بیشتري داشته باشند و نقش مدیریت سازمان در ایجاد چنین 

در بررسی رابطه  قابلیت ذخیره )، 2008( 3چانگ و لی .محیط انعطاف پذیري بسیار اهمیت دارد
که بین مدیریت دانش و نوآوري فنی ارتباط معنا داري وجود  دانش و نوآوري سازمانی نشان دادند

دارد ونیز رابطه بین قابلیت ذخیره دانش و نوآوري اداري معنا دار ومثبت است. شاهین و فخیمی 
 سازمانی رابطه هوش و دانش ریتمدی زیرسیستم بیننیزبه این نتیجه رسیدند که  )،1390آذر(

                                                             
1- Liao & Wu 
2- Walker 
3- Chang   & Lee 
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شناسایی شاخص )، پژوهشی را تحت عنوان 2011آزما و مصطفی پور ( .وجود داردمعنادار و مثبت
هاي مدیریت دانش و یادگیري سازمانی و ارتباط آن با خلاقیت انجام دادند.این شاخص ها عبارتند 

-6تفکر سیستمی-5مشترك چشم انداز-4پالایش دانش-3اشتراك گذاري دانش-2خلق دانش-1از:
، نتایجشان نشان دادکه ،اینرسی دانش از طریق  )2008( 1یوو کار یادگیري تیمی. لیائو ، فی و

در پژوهشی به )، 1390( ابدالی و حاتمی یادگیري سازمانی روي نوآوري سازمانی تأثیر دارد. طبرسا،
و یادگیري سازمانی  و نیز میان  این نتیجه رسیدند که رابطه علی بسیار قوي  میان هوش سازمانی

به این نتیجه رسیدند که  )، 1390و جلیلیان( شهابی .هوش سازمانی با خلق دانش وجود دارد
اینرسی دانش بر یادگیري سازمانی و یادگیري سازمانی  بر نوآوري سازمانی به صورت مستقیم تأثیر 

 به دانش کارگیري بهکه  گزارش کردند، ) 1390( بهرامی و مسعودیان کیوان آرا ،یزد خواستی، .دارد

حیات،  و بقا حفظ نیز و محیطی عوامل از آگاهی و دانش گذاري اشتراك به و تبادل توزیع، روز،
) نیزدر 1391( طالبی زاده و یعقوبی .باشد می ها دانشگاه در سازمانی هوش ایجاد ساز زمینه

به این نتیجه رسیدند که هوش سازمانی با پژوهشی در سازمان امور اقتصادي و دارایی شهر کرمان 
گیري کرند که بین مدیریت دانش  نتیجه )1387علامه و زارع ( نوآوري سازمانی رابطه مستقیم دارد.

) 1391( پژوهش یوسفی، فیضی و سلیمانی هاي یافته .و نوآوري سازمانی رابطه مستقیمی وجود دارد
  و محبی ،هادیزاده مقدمنتایج  نوآوري میباشد. انش ومدیریت د بین معنادار رابطه دهنده وجود نشان

  باشد. دهنده وجود رابطه معنادار و مثبت میان تسهیم دانش و نوآوري می نشان) 1391( قلیچ لی
که بین مدیریت دانش و ابعاد سخت و نرم آن و  گیري کردند نتیجه، )1391( عبدالعلیان و ودادي

  .نوآوري سازمانی رابطه مثبت وجود دارد
 

 مدل مفهومی پژوهش
ي  رابطهمدل مفهومی زیر با توجه به مطالعات نظري و تجربی صورت گرفته، به منظور نشان دادن 

  نشان داده شده است. 1بین متغیرها و فرضیه هاي پژوهش در شکل
  

  
                                                             

1  - Fei and liao and wu 
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  :مدل مفهومی پژوهش1شکل شماره

خلق دانش، جذب دانش، سازماندهی دانش، ذخیره دانش، انتشار دانش، کاربرد ابعادمدیریت دانش:
  دانش

، سرنوشت مشترك، میل به تغییر، روحیه، اتحاد و توافق چشم انداز استراتژیک ابعاد هوش سازمانی:
  ،کاربرد دانش، فشار عملکرد

  وري استراتژیکآنو وري فرایندي،وآوري رفتاري، نآوري خدمات، نوآوري سازمانی: نوآابعادنو
تعریف  با توجه به روابط ساختاري موجود در مدل مفهومی پژوهش، فرضیات تحقیق به صورت زیر

  گردد: می
 مدیریت دانش تاثیر مستقیم و معنادار بر هوش سازمانی دارد.فرضیه اول: 

 مدیریت دانش تاثیر مستقیم و معنادار بر نوآوري سازمانی دارد.فرضیه دوم: 

  هوش سازمانی تاثیر مستقیم و معنادار بر نوآوري سازمانی دارد.فرضیه سوم: 
  پژوهشروش 

گري  حاضر به بررسی تأثیر مدیریت دانش بر نوآوري سازمانی با میانجی با توجه به اینکه  تحقیق
روش تحقیق مورداستفاده آن توصیفی از نوع  پردازد، هوش سازمانی کارکنان دانشگاه سمنان می

ي آماري مورد نظر در این پژوهش شامل کلیه کارکنان دانشگاه سمنان  جامعه .باشد همبستگی می
بندي ساده از بین کل کارکنان انتخاب  استفاده از روش طبقه رکنان بانفر از کا110میباشد که 

  :در تحقیق حاضر ازسه ابزار استفاده شد نفر خانم ها بودند. 34نفر از آنها آقایان و  76شدندکه 
توسط کارل آلبرشت طراحی 2003پرسشنامه هوش سازمانی استفاده شده در این پژوهش درسال 

 میل  به تغییر ، سرنوشت مشترك ، چشم انداز استراتژیک بعد:7گویه و 47گردیده است.که شامل 
در این پرسشنامه براي پاسخگویی از  .میباشد فشار عملکرد ، کاربرد دانش ، اتحاد و توافق ،روحیه،

 هوش  سازمانی

 مدیریت دانش سازمانینوآوري 
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،کاملا مخالفم)  استفاده (کاملا موافقم،موافقم،مطمئن نیستم،مخالفم اي لیکرت مقیاس پنج گزینه
استفاده شده  )1391( از پرسشنامه نوآوري سازمانی حامد بردبار سنجش نوآوري،اي رب شده است.

ت که با توجه به موضوع پژوهش و جامعه آماري مورد استفاده تغییراتی در آن صورت گرفت. اس
نوآوري فرآیندي  نوآوري رفتاري، نوآوري خدمات ، بعد:4گویه و15شامل  نوآوري سازمانیپرسشنامه 

(کاملا  اي لیکرت باشد و براي پاسخگویی از مقیاس پنج گزینه می تراتژیکو نواوري اس
 سنجش به منظوردر نهایت  .موافقم،موافقم،مطمئن نیستم،مخالفم،کاملا مخالفم) استفاده شده است

) استفاده شده است که مشتمل 2003( ،از پرسشنامه مدیریت دانش شرون لاوسون مدیریت دانش
دانش، جذب دانش، سازماندهی دانش، ذخیره دانش، انتشار دانش، کاربرد بعد (خلق 6گویه و 24بر

  بندي شده است باشد و به صورت طیف لیکرت درجه دانش) می
  روایی و پایایی ابزارتحقیق

 استفاده شده است. روایی همگرا عبارتست 1همگرایی براي سنجش روایی ابزار تحقیق از روش روایی
 می شود ضریب توصیه که بعد همان با بعد به یک مربوط سؤال میان قوي نسبتاً همبستگی از

براي این منظور ضریب  ).2011(دروست،  باشد 4/0 از بزرگتردر این حالت  پیرسون همبستگی
همبستگی بین گویه هاي هر بعد با نمره کل آن بعد محاسبه گردید که نتایج آن به صورت کمترین 

مشاهده می همانطور که آمده است.  1و بیشترین ضریب همبستگی گویه ها در هر بعد در جدول 
ح اطمینان بیش از (در سط 0,4ضریب همبستگی گویه هاي هر بعد با نمره کل آن بعد بیش از  شود
) گویه هاي هر بعد شاخص 2012و همکاران ( 2بوده است. بنابراین بر اساس نظر ویلیامزدرصد)  99

  مهمی براي اندازه گیري آن بعد به شمار می روند.
در هر بعد و براي هر پرسشنامه  کرونباخ آلفاي ضریب ها نامه پرسش پایایی از اطمینان برايهمچنین 

) 0,7ها از پایایی لازم (ضریب آلفا بالاي  نتایج جدول نشان میدهد که تمام پرسشنامهمحاسبه شد. 
  برخوردارند. 

  

  

                                                             
1  - Validity Convergent 
2- Williams 
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  :روایی و پایایی پرسشنامه1شماره جدول 

  پرسشنامه هوش سازمانی
  بعد
  

چشم انداز 
  استراتژیک

سرنوشت 
  مشترك

میل به 
  تغیر

اتحادو   روحیه
  توافق

فشارعملکر  کاربرددانش
  د

کل 
  پرسشنامه

  
  روایی

  0,33- 0,76  0,64-0,82  0,61-0,73  0,54-0,77  0,56-0,77  0,43-0,75  0,50-0,75  0,60-0,81  همبستگی
  0,001  0,001  0,001  0,001  0,001  0,001  0,001  0,001  سطح معناداري

  0,92  0,89  0,85  0,83  0,84  0,75  0,71  0,70  ضریب آلفا  پایایی
  پرسشنامه نوآوري سازمانی

  بعد
  

نوآوري 
  خدمات

نوآوري 
  رفتاري

نوآوري 
  فرآیندي

نوآوري 
  استراتژیک

کل 
  پرسشنامه

      

  
  روایی

0,71-0,50  0,71-0,50  0,87-0,74  0,76 -0,59  0,90-0,87  0,78-0,34        
0,001  0,001  0,001  0,001  0,001  0,001        

        0,93  0,91  0,80  0,90  0,76  0,76  پایایی
  پرسشنامه مدیریت دانش

  بعد
  

جذب   خلق دانش
  دانش

سازماندهی 
  دانش

ساز ذخیره
  ي دانش

انتشار 
  دانش

کل   کاربرددانش
  پرسشنامه

  

  
  روایی

0,84-0,69  0,84-0,69  0,83-0,70  0,82-0,74  0,86 -0,65  0,82-0,75  0,63 -0,75  0,74-0,43    
0,001  0,001  0,001  0,001  0,001  0,001  0,001  0,001    

    0,85  0,79  0,70  0,0,73  0,71  0,86  0,86  0,86  پایایی

  

  یافته ها
  الف) تحلیل همبستگی

براي آزمون رابطه بین متغیرهاي اصلی تحقیق از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شده است. نتایج 
نتایج آزمون همبستگی پیرسون بین ابعاد مدیریت دانش (خلق دانش، جذب دانش، سازماندهی 

نوآوري خدمات؛ نوآوري (دانش، ذخیره دانش، انتشار دانش، کاربرد دانش) با ابعاد نوآوري سازمانی 
میل  به چشم انداز استراتژیک؛ رفتاري؛ نوآوري فرآیندي؛ نوآوري استراتژیک) و ابعاد هوش سازمانی (

ارائه  2) در جدول شماره تغییر؛ سرنوشت مشترك؛ روحیه؛ اتحاد و توافق؛ کاربرد دانش؛ فشار عملکرد
  شده است. همانطور که مشاهده می شود در اکثر موارد رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.
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  ب) تحلیل معادلات ساختاري
 3و  2 اختاري استفاده شده است. شکلبه منظور آزمون فرضیه هاي تحقیق از تحلیل معادلات س

به ترتیب در حالت تخمین استاندارد و ضرایب معنی داري نشان می  را تحقیق مدل روابط ساختاري
دهد. همچنین به منظور تخمین برازش مدل از شاخص هاي مختلفی بهره گرفته شده است. یکی از 

 3باشد که هر چه کوچکتر از  دي میتقسیم خی دو  بر درجه آزا هاي تخمین برازش، شاخصبهترین 
به  96/2باشد مدل داراي برازش (تناسب) بهتري است. این مقدار در مدل نهایی آماري این پژوهش

(میانگین  RMSEAباشد. شاخص دیگر  دست آمده است که نشان دهنده برازش مناسب مدل می
به دست آمده ) 08/0( RMSEAباشد. در مدل آماري این پژوهش مقدار  مجذور خطاهاي مدل)  می

تخمین برازش نظیر  هاي شاخصسایر که حاکی از برازش متوسط است. به طور کلی ضریب است 
RFI، NNFI، NFI ،GFI ،IFI  وCFI ین صفر و یک بوده و به عنوان قاعده کلی مقادیر نزدیک به ب
برابر با  IFI؛ ضریب 92/0 برابر با GFI  به نیکویی برازش دلالت دارد. که در این مدل ضریب 90/0
و ضریب  90/0برابر باNNFI و ضریب 98/0برابر با  NFIو ضریب  91/0برابر با  CFI؛ ضریب 91/0

RFI شاخص خطاي  باشد و می 86/0با  برابرSRMR  است که نشان دهنده این است که  10/0برابر با
  مدل مذکور برازش نسبتاً مناسبی دارد.
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  رهاي پژوهشی:تحلیل همبستگی متغ2جدول شماره 

17(16(15(14(13(12(11()10()9()8(  )7(  )6(  )5(  )4(  )3(  )2(  )1(  متغیرها

                    -  خلق دانش

  جذب دانش
**0,64-                 

  

  سازما ندهی دانش
**0,36**0,35-                 

  

  ذخیره دانش
**0,59**0,49**0,60-                   

  انتشاردانش
**0,42**0,42**0,65**0,83-             

  

  کاربرد دانش
**0,53**0,61  **0,38**0,44**0,46-              

  نوآوري خدمات 
**0,27**0,44**0,27**0,26**0,27**0,54-             

  نوآوري رفتاري
**0,60**0,55**0,29**0,51**0,39**0,60**0,46-            

  نوآوري فرآیندي
**0,51**0,58**0,33**0,39**0,35**0,64**0,64**0,69-           

  نوآوري استراتژیک
**0,62**0,46  *0,19**0,49**0,33**0,61**0,40**0,76**0,70-          

چشم انداز 
  استراتژیک

**0,40**0,37**0,57**0,64**0,68**0,40**0,24**0,47**0,39**0,31-       
  

  سرنوشت مشترك
**0,28**0,51**0,27**0,33**0,23**0,42**0,35**0,37**0,40**0,29**0,43-      

  

  میل به تغییر
**0,61**0,53**0,24**0,40**0,31**0,58**0,47**0,66**0,67**0,64**0,51**0,45-     

  

  روحیه
**0,31**0,49**0,30**0,29**0,25**0,43**0,41**0,28**0,41**0,21**0,53**0,62**0,51-    

  

  اتحاد و توافق
**0,52**0,570,17  **0,39**0,30**0,60**0,40**0,61**0,62**0,54**0,51**0,53**0,71**0,67-   

  

  کابرد دانش
**0,56**0,62  **0,35**0,45**0,38**0,57**0,53**0,67**0,73**0,59**0,57**0,50**0,71**0,58**0,74-    

  -0,62**0,66**0,38**0,69**0,45**0,34**0,66**0,57**0,61**0,40**0,61**0,34**0,47**0,21*  0,63**0,60**  فشار عملکرد
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Chi-Square=477.47, df=146, P-value=0.00000, RMSEA=0.084               

:مدل نهایی معادله ساختاري مدیریت دانش با نوآوري سازمانی با واسطه گري هوش سازمانی 2شکل شماره
  )تخمین استاندارد(در حالت 

   

٠٫٧٣ 

 جذب دانش

 خلق دانش

 دانش سازما ندهی

 ذخیره دانش

 انتشاردانش

 کاربرد دانش

٠٫٧٧ 

٠٫۵٨ 

٠٫٧۶ 

٠٫٧٠ 

٠٫٧۶ 

 مدیریت دانش

 سازمانی هوش

 نوآوري سازمانی

 کاربرد دانش

 روحیه

 رفتارينوآوري 

 نوآوري فرآیندي

 نوآوري استراتژیک

 میل به تغییر

 چشم انداز استراتژیک

 نوآوري خدمات

 فشار عملکرد

 اتحاد و توافق

 ٠٫۶٣ سرنوشت مشترك

٠٫۶٠ 

٠٫٨٢ 

٠٫۶٣ 

٠٫٨۴ 

٠٫٨٨ 

٠٫٧۴ ٠٫٨١ 
٠٫۶۵ 

٠٫٢۶
۶ ٠٫۶١ 

٠٫٨۵ 

٠٫٨۶ 

٠٫٨٢ 
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 Chi-Square=477.47, df=146, P-value=0.00000, RMSEA=0.084      

 :مدل استخراجی تحقیق(در حالت ضرایب معناداري)3شکل شماره

مشاهده می شود، یافته هاي تحقیق حاکی از این است که مدیریت  3و  2شکل همانطور که در 
باشد  بینی کننده مثبت و معنادار هوش سازمانی آنان می ) پیشβ= 81/0و  P >01/0دانش کارکنان (

بینی کننده مثبت و معنادار نوآوري سازمانی  ) پیشβ= 65/0و P >01/0و هوش سازمانی کارکنان (
بینی کننده مثبت و معنادار  ) ) پیشβ= 26/0و  P >05/0مدیریت دانش کارکنان (باشد و نیز  می

هاي به دست آمده حاکی از آن است که در مدیریت دانش بعد  نوآوري سازمانی است. همچنین یافته
کمترین بار عاملی را داراست. 58/0بیشترین بار عاملی و سازماندهی دانش با  77/0ذخیره دانش با 

٨٫۵٨ 

 جذب دانش

 خلق دانش

 دانش سازما ندهی

 ذخیره دانش

 انتشاردانش

 کاربرد دانش

٩٫٢٢ 

۶٫٣٩ 

٨٫٩٩ 

٨٫١٠ 

٨٫٩٧ 

 مدیریت دانش

 سازمانی هوش

 نوآوري سازمانی

 کاربرد دانش

 روحیه

 نوآوري رفتاري

 نوآوري فرآیندي

 نوآوري استراتژیک

 میل به تغییر

 چشم انداز استراتژیک

 نوآوري خدمات

 فشار عملکرد

 و توافقاتحاد 

 سرنوشت مشترك

۵٫۵٣ 

٧٫٠٨ 

۵٫٧٩ 

٧٫٢١ 

٧٫۴١ 

۶٫۵۵ ۶٫٢٠ 
٣٫٨٣ 

١٫٩٧ 

۶٫٨٧ 

۶٫٩٣ 

۶٫٧٠ 
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داراي 60/0بیشترین بار عاملی و سرنوشت مشترك با 88/0زمانی، بعد کاربرد دانش با در هوش سا
بالاترین بار عاملی و  86/0ترین بار عاملی است. در نوآوري سازمانی نیز بعد نوآوري فرآیندي با  پایین

  ترین بار عاملی را دارا هستند. پایین 61/0بعد نوآوري خدمات با 
  بحث و نتیجه گیري

سازمانی به طور نظري تبیین شد و  و نوآوريمقاله روابط بین مدیریت دانش، هوش سازمانی  در این
نتایج تحلیل همبستگی و تحلیل مسیر مشخص نمود مدیریت دانش  قادر  مورد بررسی قرار گرفت.

را در  نوآوري سازمانی است هم به طور مستقیم و هم به طور غیر مستقیم از طریق هوش سازمانی،
باشد اما به صورت غیر مستقیم  می 0,26 دانشگاه تقویت کند.که تأثیر مدیریت دانش به طور مستقیم

این تحقیق  بیشتر از حالت تاثیر مستقیم میشود.و و از طریق هوش سازمانی این رابطه تشدید شده 
سازمانی ارائه  توانست تبیین خوبی از روابط بین مدیریت دانش و هوش سازمانی در ایجاد نوآوري

 مدیریت اول، را تایید می کند. بر اساس فرضیه فرضیه اول تحقیقاستنباطی، آزمون  نتایجکند. 
و  کیوان آرا یافته هايبا  این یافته تحقیق .دارد سازمانی هوش بر معنادار و مستقیم تاثیر دانش

شاهین و  )،2008( موغعلی و عزیزي )،1389( ملک زاده )،1389( طاهري لاري )،1390همکاران(
 انتخاب، جست وجو، سیستماتیک فرآیند دانش مدیریت هم خوانی دارد.) 1390( فخیمی آذر

 و بهبود زمینه خاص در کارکنان درك که طریقی به است. اطلاعات نمایش و سازماندهی، پالایش
 دانش، مدیریت فرآیندهاي کند. کسب تجربیات خود از بهتري درك و بصیرت سازمان و شود اصلاح

 از هوشی دارایی محافظت و گیري تصمیم استراتژیک، ریزي پویا، برنامه یادگیري مسأله، حل در

 هوش و افزایش فزاینده پذیري انعطاف به منجر کند و می کمک سازمان به تباهی فرسودگی و

   شود. می سازمانی
دارد،  سازمانی نوآوري بر معنادار و مستقیم تاثیر دانش در خصوص اینکه مدیریتتحقیق  فرضیه دوم

ودادي  )،1391( و همکارن )، یوسفی1387این یافته با نتایج تحقیقات علامه و زارع ( نیز تایید شد. 
 ایجاد به دانش مدیریت .خوانی دارد ) هم1391(و همکاران  )، هادیزاده مقدم1391( و عبدالعلیان

 دانش بودن دسترس قابل طریق از که کند می کمک نوآوري در فرآیند نیاز مورد و کلیدي شایستگی

 و رسمی طور به را خود دانش و مهارت که سطح میشوند قادر وکارکنان اعضا دانش جریان و

  .بخشد بهبود نوآوري را کیفیت میتواند مهارتها در افزایش دهند و افزایش غیررسمی
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 نوآوري بر سازمانی هوش معنادار و مستقیم مبنی بر تاثیري سوم تحقیق  فرضیهو نهایتا تایید 
 ي برايپیش بینی کننده  مثبت و معنا دارمی تواند هوش سازمانی که  می دهدنشان سازمانی، 

 .هم خوانی دارد )1391( با نتایج تحقیق طالبی زاده و یعقوبی این یافته نیز باشد.نوآوري سازمانی 
علاوه بر این نتایج تحقیق حاکی از این است که تأثیر غیرمستقیم مدیریت دانش بر نوآوري سازمانی 

) بیش از تأثیر مستقیم این متغیر بر نوآوري 0,53از طریق متغیر میانجی هوش سازمانی (حدود 
آوري ) است. بعبارت دیگر متغیر هوش سازمانی تبیین کننده بهتري براي نو0,26سازمانی (حدود 

  سازمانی نسبت به مدیریت دانش به شمار می رود.
  پیشنهادها

 و مدیران به و با توجه به مواجه بودن دانشگاه ها با محیط متلاطم و پیچیده تحقیقراستاي نتایج  در
 نوآوري در افزایشهوش سازمانی  ارتقا و دانش مدیریتنقش  که به میشود توصیه متخصصان

تحقیق به شرح ذیل بیان  نتایجبراي این منظور پیشنهادات برآمده از  سازمانی توجه داشته باشند.
  می شود.

  مؤثر است. بنابراین: سازمانی افزایش هوش بر دانش مدیریت -1
زمینه تبدیل توسعه و تسهیل شود تا  اطلاعات ارائه مؤثر و پالایش جست وجو، سیستماتیک فرآیند -

  دانش ضمنی به صریح فراهم گردد.
نظام مدیریت دانش به عنوان ابزار اصلی توسعه و پشتیبان برنامه هاي بهبود سازمانی استفاده از  -

 درك و بصیرت به سازمان و کارکنان آن کمک می کند تا   شود. بکارگیري اثربخش چنین نظامی

  کنند کسب تجربیات خود از بهتري
 مسأله، حل پویا، در یادگیري ینددانش به عنوان فرآ در جهت توسعه هوش سازمانی، نظام مدیریت -

   گیري مورد استفاده قرار گیرد. تصمیم استراتژیک و ریزي برنامه
  مؤثر است. بنابراین:وري سازمانی مدیریت دانش بر نوآ -2
ابزارهاي مدیریت دانش را به عنوان ابزاري تسهیل گر در فرایتدهاي ارتباطی و همکاري مسئولان  -

واحدي مد نظر قرار دهند. افزایش تعاملات کارکنان زمینه هم افزایی، خلاقیت هاي بین فردي و بین 
  و ارائه راهکارهاي بدیع براي حل مشکلات سازمان را به همراه دارد.
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ها  زمینه استفاده از این دانشبا غنی سازي مشاغل و افزایش مسئولیت هاي کارکنان ضرورت و  -
  تقویت گردد.

 مورد در دیگران پیشنهادات پذیرش و قدیمی افکار و رفتارها تغییر در جهت سازمان مدیران -

   .جدید تلاش کنند هاي روش
  اثر دارد. بنابراین:وري سازمانی آوش سازمانی بر نوه -3
ایجاد تغییر در ي  و زمینه مدیران سازمان به افراد در ارتباط با عملکردشان بازخور مناسب دهند -

 به پذیرفته و را تغییرات خوبی به افراد باهوش، هاي در سازمان که ورند، چراسازمان را بوجود آ

 نوآوري روحیه تشویق دنبال پیوسته به و کنند می جستجو را کارها انجام روش بهترین دائم صورت

  .هستند سازمان در
  

  منابع

برنوآوري سازمانی در بررسی عوامل مؤثر  ).1389(. بهزاد حاتمی ،محمود و حکیمی نیا، آقا داود،سید رسول؛.
فصلنامه علوم اجتماعی دانشگاه آزاد  میان مدیران(مطالعه موردي مدیران ارشد مخابرات استان اصفهان).

  .127 -170 ،)11( ،سال چهارم،واحد شوشتر –اسلامی 
در بررسی رابطه هوش سازمانی با مدیریت تعارض ). 1391(.باقرزاده، مجید؛ راشدي، وحید و بافنده، علیرضا .

، )19(، فصلنامه علوم تربیتی. 90- 91بین مدیران و معلمان مدارس دولتی شهرستان مراغه در سال تحصیلی 
57-41  

 برنامه و سازمان پژوهش در سازمانی هوش هاي مؤلفه میزان .)1388(.جعفري، پریوش و فقیهی، علیرضا .
   45-66، )23(،درسی ریزي برنامه  تربیتی علوم در پژوهش و ، دانشآموزشی ریزي

 تحول سیستم زیر بین ). رابطه1390(.قنواتی اکبر حجت و گودرزي، طاهري محمودآقا؛ شیرازي، حسینعلی.
 )18(، .فراسوي مدیریتخوزستان استان مخابرات شرکت سازمانی در هوش با یادگیرنده سازمان در سازمانی

،24-7.  
بین فرهنگ سازمانی  و مدیریت دانش(مطالعه ).بررسی رابطه ي 1389(.حقیقت منفرد،جلال وهشیار،آیلر.

  .65-87، )11،(پژوهشی مدیریت و منابع انسانی صنعت نفت–فصل نامه علمی موردي شرکت ملی نفت ایران).
 مدیریت استقرار و سازمانی فرهنگ بین رابطه ).بررسی1389(.سعید و شهابی نیا، دانش فرد،کرم ا....

  .1-10، )17(، فصلنامه مدیریتدانش.
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طراحی مدل پیاده سازي نظام مدیریت دانش  ).1388( .زینب ،میرزاحسن و خواجوي حسینی، ؛ربیعی،علی.
  .159-175 ،)6( ،پژوهشهاي مدیریتدرسازمانهاي دولتی مطالعه موردي شهرداري تهران، 

 زمانیسا هوش بین رابطه اي مقایسه بررسی ).1389(. مرضیه پور، کاظمی، ایرج و مختاري سیادت، سیدعلی؛.
، دولتی مدیریت . چشم اندازاصفهان دولتی دانشگاههاي علمی هیأت اعضاي دربین تیمی رهبري و

  .87-1،99شماره
 مؤلفه هاي و دانش مدیریت سیستم زیر بین روابط ). بررسی1390(.، سیروس  آذر شاهین، شعله و فخیمی.

  .211-234  ،)19(، مدیریت فراسويیادگیرنده.  سازمان سازمانی در هوش
بررسی روابط بین  اینرسی دانش ،یادگیري سازمانی، ونوآوري  ).1390(.حمید ،شهابی،مریم وجلیلیان.

فصل نامه علمی پژوهشی  مدیریت و منابع  رداري نفت و گاز غرب).بسازمانی(مطالعه موردي شرکت  بهره 
 .137-158، )8( ،انسانی در صنعت نفت

سازمان  بررسی رابطه هوش سازمانی و نوآوري سازمانی در.  )1391(.یعقوبی ،محدثه، و نورمحمد طالبی زاده،.
  .کشور، تهران، دانشگاه شاهد دومین کنفرانس دانشجویی کارآفرینی .امور اقتصادي و دارایی شهر کرمان

در یک ). رابطه بین مدیریت دانش و نوآوري سازمانی 1391(. طالقانی ،غلام رضا؛ انواري ،علی و افتخاري،لیلا.
  151-171، )1(، پژوهشنامه صنعت بیمه(صنعت بیمه سابق)شرکت بیمه.

اولین همایش ملی هوش سازمانی / سازمانی. هوش در دانش مدیریت ). جایگاه1389(. لاري،مسعود طاهري.
  آذر.30تهران،و29هوش کسب وکار،

مدیریت دانش در سیستم مالی موانع انسانی  ).1389(. حبیب االله ،رؤیا و دهقان دارایی، طاهري هشی،علی؛.
  .110-85 مقاله چهارم، ،)37(، فصلنامه مدیریت نظامی.ارتش جمهوري اسلامی ایران

ارتقاي خلق  دانش سازمانی:تبیین نقش هوش  ).1390(.سکینه رقیه و حاتمی ، طبرسا، غلامعلی؛ابدالی،.
  .107-133، )3(1 ،انسانیع بپژوهش هاي مدیریت منا سازمانی و یادگیري سازمانی(شرکت سایپا).

). طراحی و تبیین مدل مزیت رقابتی مبتنی 1391علی و نظر پوري،امیر هوشنگ( طبرسا ،غلامعلی؛رضائیان،.
  .47-72)،1(، پژوهشی تحقیقات بازاریابی نوین- فصلنامه علمیبر هوشمندي در سازمانهاي دانش بیان.

بطه بین مدیریت دانش، نوآوري و عملکرد بررسی را ).1387(.سید محسن ،و زارع علامه، سید محسن.
تهران، پژوهشکده  و مهندسی و مدیریبت نوآوري ایران، TRIZاولین کنفرانس ملی خلاقیت شناسی،  .سازمانی

  علوم خلاقیت شناسی، نوآوري
رابطه بین میزان هوش سازمانی و فرسودگی ). 1390(.فقیهی، علیرضا؛ موسوي پور، سعید و دره، ایمان .

  .71-85 )،7(، فصلنامه تازه هاي روانشناسی صنعتی/سازمانی. شغلی
هوش  بین رابطه . بررسی )1391( .اصغري، بیتا دلنواز نوبر،حسین و خواجه فیض ؛ بوداقی شمس ، میر فلاح.

مجله فراسوي . 1388 سال در مرکزي تهران اسلامی واحد آزاد دردانشگاه کارکنان خلاقیت و سازمانی
  .149-166،صص 21  شماره ، ششم ، سالمدیریت
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 هاي مؤلفه ي  ). رابطه1390( مسعودیان، یوسف و بهرامی، سوسن ، علی؛ یزدخواستی ، محمود؛ ن آرا کیوا.

 8 ، سلامت اطلاعات . مدیریتاصفهان پزشکی علوم هاي دانشگاه دانشکده در سازمانی هوش و دانش مدیریت
)5( ،680-673 .  
 ،فصلنامه دانشگاه اسلامیآسیب شناسی خلاقیت و نوآوري در دانشگاه. ).1387(.محبوبی ،طاهر و توره ،ناصر.

  .75-125، )1(سال دوازدهم ،
فصلنامه هوش سازمانی ؛ابزاري قدرتمند در مدیریت شرکت هاي دانش محور، ).1389(.ملک زاده،غلامرضا.

 .31-37، )22(، تخصصی  پارك ها و مراکز رشد
بررسی و مقایسه مدیریت دانش و یادگیري سازمانی در مدارس هوشمند و ). 1386(.میر اسماعیلی،الهام.

  .149-169، )2(،  فصلنامه اندیشه هاي تازه در علوم تربیتیمدارس عادي شهر تهران.
. اي موردي مقایسه تحلیلی هوش سازمانی در آموزش عالی: مطالعه ).1391(.ی، بابک همیرسپاسی، ناصر و افق.

  67-86 ،)65(، عالی ریزي در آموزش مهفصلنامه پژوهش و برنا
بررسی رابطه بین تسهیم دانش و نوآوري در  ).1391هادیزاده مقدم،اکرم ؛محبی، پروین و قلیچ لی ،بهروز(.

  .201-220، )1(17،پژوهش هاي مدیریت در ایران. هاي خدمات مالی: بانک رفاه کارگران سازمان
 مطالعات فصلنامهانتظامى.  علوم دانشگاه در دانش مدیریت سطح ).ارزیابى1389سادات( هاشمى، صدیقه.

  .183-214، )2( انتظامی، مدیریت
).بررسی رابطه بین مدیریت دانش و نوآوري سازمانی در منابع 1391(. ودادي،احمد و عبدالعلیان،حمیده.

  )13(، فصلنامه مدیریت منابع انسانی در صنعت نفتانسانی شرکت پخش فرآورده هاي نفتی ایران.
 مدیریت دانش بر تأثیر میزان ). بررسی1390یوسفی،احسان؛ فیضی،جعفر صادق و سلیمانی ،محمد(.

 .29-51، )3(، ابتکار و خلاقیت در علوم انسانینوآوري.
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