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Abstract 

In today’s competitive markets, innovation in products and services is essential for 

gaining a competitive advantage. CEO passion is recognized as a key driver of organizational 

innovation. Both organizational culture and the creativity of senior managers can influence 

the relationship between CEO passion and innovation outcomes. This study investigates the 

impact of CEO passion on organizational innovation, considering the mediating role of senior 

managers’ creativity and the moderating role of organizational culture. Methodologically, the 

study is descriptive-correlational and employs structural equation modeling. The statistical 

population includes executives from manufacturing firms, with a sample of 172 participants 

selected through snowball sampling. Data were collected using a questionnaire in the autumn 

of 2024. Findings reveal that CEO passion positively influences organizational innovation, 

and that the creativity of senior managers mediates this relationship. A flexible organizational 

culture significantly strengthens the link between CEO passion and managerial creativity but 

does not significantly affect the relationship between managerial creativity and innovation. 

In contrast, a control-oriented culture does not influence the CEO passion creativity link but 

positively moderates the effect of creativity on innovation. These results highlight the 

importance of emotional engagement and interaction by senior managers in enhancing both 

their creativity and overall innovation within the organization. Moreover, organizational 

culture plays a critical role in supporting innovation. Encouraging a supportive and idea-

driven environment  along with incorporating control mechanisms into the culture, can yield 

positive outcomes for organizations. 
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  خلاقیت ازطریق سازمانی نوآوری  بر مدیرعامل اشتیاق  اثر  بررسی

 متفاوت  فرهنگی هایمحیط در ارشد  مدیران
 

   سعید صیادی ،محمد نظری پور 
 1403/ 04/11تاریخ دریافت: 

 20/01/1404تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده 
  اشتیاق .  است  ضروری   رقابتی،  مزیت   کسب   برای   خدمات   و  محصولات   در   نوآوری   کنونی،  رقابتی   بازارهای   در

  ارشد   مدیران   خلاقیت  و  سازمانی   فرهنگ.  شودمی   شناخته  سازمانی   نوآوری   ترویج   در   کلیدی   عاملی   عنوان به  مدیرعامل
  مدیرعامل  اشتیاق   تأثیر   بررسی   به   پژوهش  این .  بگذارند  تأثیر  سازمانی   نوآوری   و   مدیرعامل  اشتیاق   بین   رابطه   بر  توانندمی 
  حاضر،  پژوهش.  است  پرداخته   سازمانی   فرهنگ   گرتعدیل  و  ارشد  مدیران   خلاقیت  میانجی   نقش  با  سازمانی   نوآوری   بر

  مدیران   را  پژوهش  آماری   جامعه.  است  ساختاری   معادلات  یابی مدل   نوع  از  و  همبستگی   -توصیفی   شناسی،روش  ازنظر
.  شد  تعیین   نفر  1۷2  برفی،  گلوله   گیری نمونه   روش   از  استفاده  با  آماری   نمونه  حجم.  دهندمی   تشکیل   تولیدی   های شرکت 

  فن   از  استفاده  با  پژوهش  های داده   تحلیل.  شد  گردآوری   1403  فصل پاییز سال   در  پرسشنامه  ازطریق  موردنیاز  های داده 
  بر  مثبت   تأثیر   مدیرعامل،   اشتیاق  که  دهدمی   نشان   پژوهش  های یافته   . پذیرفت  صورت  ساختاری   معادلات  یابی مدل 

  مثبتی   تأثیر   پذیر،انعطاف   فرهنگ.  کندمی   ایفا  رابطه   این  در  میانجی   نقش  ارشد  مدیران  خلاقیت   و  دارد  سازمانی   نوآوری 
  تأثیر   سازمانی   نوآوری  و  ارشد  مدیران  خلاقیت  رابطه  در  اما  دارد،  ارشد  مدیران  خلاقیت  و  مدیرعامل  اشتیاق  رابطه  بر

  تأثیر  اما  ندارد،  ارشد  مدیران   خلاقیت  و  مدیرعامل  اشتیاق  رابطه   بر  تأثیری   گراکنترل   فرهنگ  درمقابل،.  ندارد  معناداری 
  و   مثبت   احساسات   انتقال   که   دهدمی   نشان   پژوهش   نتایج   . دارد  سازمانی   نوآوری   و   ارشد   مدیران  خلاقیت  رابطه   بر   مثبتی 
 سازمانی  فرهنگ .  بخشد  بهبود  را  سازمانی   نوآوری   و  ارشد  مدیران  خلاقیت   تواندمی   کارکنان  با  ارشد  مدیران   بیشتر  تعامل

.  کند  تشویق  خلاقانه  های ایده  توسعه  به  را  کارکنان  تواندمی   ارشد  مدیران  توسط  آن  تقویت  و  دارد  تأثیر  نوآوری   بر
  داشته  همراهبه  هاسازمان  برای  مثبتی  پیامدهای  تواندمی  سازمانی   فرهنگ  از  بخشی  عنوان به  کنترل   درنظرگرفتن  همچنین،

 . باشد
 

  . سازمانی  مدیران ارشد؛ فرهنگ  سازمانی؛ خلاقیت  مدیرعامل؛ نوآوری  اشتیاق کلیدواژه:

 _________________________________________________________________________ 
  گروه حسابداری، دانشگاه حضرت معصومه )س(، قم، ایراننویسنده مسئول: دانشیار m.nazaripour@hmu.ac.ir 

 خیز جنوب، اهواز، ایران کارشناسی ارشد فناوری اطلاعات، شرکت ملی مناطق نفت sayadi61@gmail.com 
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 مقدمه  
 محصولات   در  نوآوری  برای  تقاضا  دارد،  وجود  سریع  تغییرات  و  شدید  رقابت  که  امروزی  بازارهای  در

 به  دستیابی  در  کلیدی  نقش  نوآوری،(.  2020  ،1همکاران   و  کیس)  است  دیگری  زمان  هر  از  بیش  خدمات  و

 در  اصلی  هایچالش  از  یکی  حال،بااین(.  2015  ،2همکاران   و  کامرلندر)  دارد  رقابتی  مزیت  و  برتر  عملکرد

  ارشد   رهبر  عنوانبه  مدیرعامل،.  آنهاست  تأثیرگذاری  نحوه  و  نوآوری  بر  مؤثر  عوامل  شناسایی  حوزه،  این

 ، 3نگوین  و  لو)  کند  ایفا  نوآوری  ترویج  در  مهمی  نقش  اشتیاق،  مانند  شخصیتی  هایویژگی  با  تواندمی  سازمان،

توانند  نوآوری، می  هایچالش  مدیریت  و  هافرصت  شناسایی  با  دارای ویژگی پرشور  عامل  مدیران(.  2021

 (. 201۷ ،4همکاران  و مولر)ازپیش فراهم کنند بیش را  شرکت توسعه موجبات

)استرسه و    است  شده   انجام  نوآوری  و  عامل  مدیر  اشتیاق  میان  رابطه  درباره  کمی  تحقیقات  حال،بااین

 اثرگذاری  نحوه   و  شرایط   درمورد  اتکاییقابل  پژوهش  همچنین،.  (2019،  6؛ کو و همکاران 2018،  5همکاران 

 تحقیق  این  اصلی  مسئله  دانشی،  خلأ  این(.  2021  ،۷همکاران   و  نیومن)  یافت نشد  نوآوری  بر  عامل  مدیر  اشتیاق

به زیررا   تأثیر   تحت   و  ارشد  مدیران  خلاقیت   ازطریق  عامل  مدیر  اشتیاق  چگونه  دهد.می   تشکیل  شرح 

 باشد؟  اثرگذار سازمانی نوآوری بر تواندمی  مختلف سازمانی هایفرهنگ 

 ، 8بائر)  است(  هاایده  اجرای)  سازیپیاده   و(  جدید  هایایده  تولید)  خلاقیت  مرحله   دو  شامل  نوآوری  فرایند

 همکاران،   و  کیس)  گیرندمی   درنظر  کلی   مفهوم  یک  عنوانبه  را   نوآوری  هاپژوهش  از  بسیاری (.  2012

اثرگذار    عامل  مدیران(.  2019  ،9همکاران   و  لو)  دارند  تأکید  مرحله   دو  این  تمایز  بر  محققان  برخی  اما  ،(2020

برمی تأثیرگذاری  ازطریق  نوآوری  ارشد  مدیران  عملکرد  توانند  بهبود  )دونبسور  سازمانی  باعث  و     شوند 

 فرایند   بهبود  به  سازی،پیاده   و  پردازیایده  بین  ارتباط   با  تواندمی  ارشد  مدیران  خلاقیت.  ( 2020،  10همکاران 

 _________________________________________________________________________ 
1. Kiss et al. 

2. Kammerlander et al. 

3. Luu & Nguyen 

4. Mueller et al. 

5. Strese et al. 

6. Ko et al. 

7. Newman et al. 

8. Baer 

9. Lu et al. 

10. Donbesuur et al 
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 تعهد   و  تعامل  پردازیایده  مرحله  در  مدیرعامل  اشتیاق(.  2022  ،1تاسووری   و  نیلی)  کند  کمک  نوآوری

(.  2018  همکاران،  و  استرسه)  کندمی  ترغیب  جدید  هایایده  ارائه  به  را   آنان  و  کندمی  تقویت  را   ارشد  مدیران

 ، 2فو  و  لو)  شود  تبدیل  جدید  خدمات  و  محصولات  به  تواندمی  ارشد  مدیران  خلاقیت   سازی،پیاده   مرحله  در

2016.)  

 و   سازمانی  ساختارهای  بر  باید  هاشرکت  نوآوری،  بر  مدیرعامل  اشتیاق  اثرگذاری  تداوم  از  اطمینان  برای

 دو   به  سازمانی  فرهنگ(.  2016  ،3تِرنِر  و  شاکلی  ؛2018  همکاران،  و  استرسه)  کنند  تمرکز  سازمانی  فرهنگ

(. 2019  ،4شائو )  دارند  سازمانی  نتایج  بر  متفاوتی  تأثیر  هریک  شود کهمی   تقسیم  گرا کنترل   و  پذیرانعطاف  نوع

 خلاقیت  و  عامل  مدیر  اشتیاق  بین  رابطه  بر  توانندمی   فرهنگ  نوع  دو  این  که  دهدمی   نشان  حاضر  پژوهش

  اثرگذار   مختلف  طرق  به  سازمانی  نوآوری  و  ارشد  مدیران  خلاقیت  بین  رابطه  بر  همچنین  و  ارشد  مدیران

 . باشند

 دلیل .  است   ایران  در  صنعتی  هایشرکت  ارشد  مدیران  و  عامل  مدیران  شامل  تحقیق  این   آماری  جامعه

 نوآوری   بر  مؤثر  عوامل  شناخت  به  نیاز  و  کشور  اقتصاد  در   صنعت  بخش  اهمیت  آماری،  جامعه  این  انتخاب

 :  کندمی  کمک پژوهش ادبیات تقویت به طریق دو به پژوهش این. است  حوزه این در

 متغیر  یک  عنوانبه  ارشد   مدیران  خلاقیت  نقش  بر  تأکید   و  نوآوری  مراحل  با  مرتبط  دیدگاه  معرفیـ  

 (.2019 همکاران،  و لو) سازمانی نوآوری و عامل مدیر اشتیاق بین رابطه در مهم میانجی

 محیطی  شرایط  تواندمی  که  روابط  این  بر  گرا کنترل   و  پذیرانعطاف  هایفرهنگ   تعدیلی  نقش  بررسیـ  

 (. 2018 همکاران، و استرسه) کند  تبیین  را  سازمانی نوآوری بر مؤثر

 تحت   و  ارشد   مدیران  خلاقیت  ازطریق  مدیرعامل  اشتیاق  چگونه  دهدمی  نشان  پژوهش  این  درمجموع،

  چگونگی  از  بهتری   درک  به  و  باشد  اثرگذار  سازمانی  نوآوری  بر  تواندمی   مختلف  سازمانی  هایفرهنگ   تأثیر

 . کند کمک سازمانی نوآوری بر مدیرعامل اشتیاق اثرگذاری زمان و

  

 _________________________________________________________________________ 
1. Nili & Tasavori 

2. Lo & Fu 

3. Shockley & Turner 

4. Shao 
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 ادبیات پژوهش
است   خلاقانه  هایایده  اجرای  هدف  با  جدید  فرایندهای  و  خدمات  محصولات،  ارائه  و  طراحی  نوآوری،

 اجرای  و(  خلاقیت)  پردازی ایده  اصلی  مرحله  دو  شامل  فرایند  (. این201۷،  1مازیلیوسکاس   و  )کوگابایف

  تبدیل  به  ایده  اجرای  و  مفید  و  جدید  هایایده  تولید  به  پردازیایده  (.2013،  2زهاوی   دراچ   و  است )سامچ  ایده

 دو   این  (.2015،  3دارد )ساروقی و همکاران   اشاره  جدید  هایروش  و  فرایندها  خدمات،  محصولات،  به  آنها

 یافتن  گوناگون،  زوایای  از  مسائل  دیدن  مستلزم  پردازیایده(.  2012بائر،  )  متضادند  حتی  و  متمایز  مرحله،

، 4است )کانیزارس و همکاران   جدید  چیز  خلق  برای  ناهمگون  منابع  و  دانش  ترکیب  و  جدید  هایحلراه

 مختلف   هایبخش  بین  هماهنگی  و  همکاری  همگرا،  تفکر  با  مشارکتی  فرایندی  ایده  اجرای  (. درمقابل،2023

  بازار   اطلاعات  آوریجمع  نیازمند  جدید  محصول  معرفی  مثال،(. برای2013،  5)آیم و همکاران   است  سازمان

. است  حسابداری  بخش  توسط  مالی  ارزیابی   و   تولید  بخش   توسط  تولید  توانایی  بازاریابی،  بخش  توسط

 (. 2012بائر، ) است ضروری موفق اجرای برای هابخش بین اطلاعات تبادل و مشارکت بنابراین،

 اشتیاق مدیرعامل و نوآوری سازمانی 

 جدید   فرایندهای  و  خدمات  محصولات،  کردنعملیاتی  معنایبه  سازمانی  نوآوری  پژوهش،   این  در

 خود   رهبران  از  بازتابی  هاسازمان  ،۷بالا  سطوح  نظریه  براساس  (.201۷،  6شود )ژانگ و همکارانمی  تعریف

 مدیران   باورهای  و  تجارب  شناختی،جمعیت  هایویژگی  معناکهاینبه  (؛2005،  8هستند )النکوف و همکاران 

گذارد  می   تأثیر  عملکردشان  و  راهبردی  تصمیمات  بر  درنتیجه  و  مورداستفاده  اطلاعات  میزان  و  نوع  بر  ارشد

 مانند  مدیرعامل  هایویژگی  دهندمی   نشان  نیز  شخصیت  و  شناختی  های(. نظریه2011،  9)کیاک و همکاران

 تمرکز  ،(201۷ژانگ و همکاران،  )  خودشیفتگی  و  (، تواضع2011،  10سیمکو   و  )گالاسو  ازحدبیش  اطمینان

همکاران،  )  تنظیمی و  همکاران،  )  شناختی  پذیریانعطاف  و(  2015کامرلندر  و   نوآوری   بر(  2020کیس 

 _________________________________________________________________________ 
1. Kogabayev & Maziliauskas 

2. Somech & Drach-Zahavy 

3. Sarooghi et al. 

4. Cañizares et al. 

5. Im et al. 

6. Zhang et al.  

7. Upper Echelons Theory 

8. Elenkov et al.  

9. Kiyak et al.  

10. Galasso & Simcoe  
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 و  پردازیایده  بر  شناختیروان  ویژگی  یک  عنوانبه  مدیرعامل  اشتیاق  تأثیر  پژوهش،  این.  مؤثرند  سازمانی

 .کندمی بررسی را  نوآوری اجرای

  ترغیب   مهم  و  موردعلاقه  هایفعالیت  به  را   افراد  که  است  دردسترس  و  مثبت  آگاهانه،  احساسی  اشتیاق،

 مدیرعامل،   اشتیاق  (.2009،  1شود )کاردان و همکاران می  آنها  برای  انرژی  و  زمان  صرف  موجب  و  کرده

(. 2023،  2کای و همکاران )  دارد  دنبال  را   سازمان  موفقیت  برای  حداکثری  تلاش  که  است  مثبتی  احساس

 برای   و(  2019همکاران،    و  کاردان)  است  مختلف  ابعاد  در   سازمان  توسعه  دنبالبه  جدیت  با  مشتاق،   مدیرعامل

 داده،  توسعه  را   مدیران  شناختی  هایچارچوب  اشتیاق،  (.2004،  3لاک   و  کند )باوممی  تلاش  توسعه  موانع  رفع

 (. 2008،  4دهد )بارون می   افزایش  را   متلاطم  بازارهای  در  هافرصت   شناسایی  توانایی  و  تقویت  را   خلاقیتشان

درآمدزایی   (،2016،  5رِنکو   و  هولمشرکتی )استن  هایگذاریسرمایه  بر  مدیرعامل  اشتیاق  تأثیر  ها،پژوهش

 . اندکرده بررسی را ( 201۷مولر و همکاران،  ) شرکتی  رشد و عملکرد و (2014، 6)هو و پولاک

 اشتیاق،   .1:  زیرا   دارد؛  سازمانی  نوآوری  بر  مثبتی  تأثیر  مدیرعامل،  اشتیاق  کندمی   فرض  پژوهش  این

همکاران،    و   کاردان)  دهدمی  افزایش  گسترده  اطلاعات  به  دسترسی  ازطریق  را  مدیران  شناختی  پذیریانعطاف

 و  شناسایی  برای  جدید  الگوهای  از  استفاده   به  و  نکرده  محدود  مندنظام  تفکرات  از  را   آنها  و(  2019

شود منجر می   نوآورانه  هایراهبرد  و  خلاقانه  هایایده  توسعه   به  که  دهدمی  سوق  هافرصت  از  برداریبهره

و همکاران  مدیران2013،  ۷)کلاوکین   رقابتی   مزیت  حفظ  و  بلندمدت  هایگیری جهت   بر  مشتاق  عامل  (. 

  رونق  و  بازار   سهم  نوآورانه،  هایفعالیت  از  حمایت  ازطریق  و(  2016تِرنِر،    و   شاکلی)  شوند می   متمرکز

 رفتار  و  احساسات  بر  ارشد  مدیران  اشتیاق  .2.  (2020نگوین،    و  لو)  دهندمی  افزایش  را   شرکت  بلندمدت

 گرایش  آفرینتحول  رهبری  به   مشتاق  عامل  مدیران  (.2020،  8گذارد )ونگ و همکاران می  تأثیر  زیردستان

شود می  کارکنان  مشارکت  و  اشتیاق  بهبود  موجب  که  دارند   را   خود  احساسات  مدیریت  توانایی  و  داشته

 و  کشف  دنبالبه  کرده،  حمایت  مدیران  تصمیمات  از  کارکنان  درنتیجه،.  (2012،  9)بروگست و همکاران 
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 جدید  فرایندهای و خدمات محصولات، تولید   از  و داده ارائه  خلاقانه هایایده  بوده، موجود منابع از استفاده

 : شودمی  مطرح زیر فرضیه (. بنابراین،2018کنند )استرسه و همکاران، می  حمایت

 اشتیاق مدیرعامل بر نوآوری سازمانی، اثر مثبتی دارد.  :1فرضیه 

 اثر میانجی خلاقیت مدیران ارشد 

 بر علاوه  و(  2016فو،    و  لو )   بوده  سازمان  پیشرفت  و  توسعه   مسئول  مدیرعامل،  نظر  تحت  ارشد،   مدیران

(.  2011دارند )کارملی و همکاران،    مشارکت  نیز  اطلاعات  پردازش  و  هاراهبرد  طراحی  در  وظایف،  اجرای

)لینگ و همکاران  را   میزان  بیشترین  ها،گروه   سایر  با  مقایسه  در  مدیرعامل،  با  ارشد  مدیران  تعامل ، 1دارد 

 آنان   عملکرد  بر  بسزایی  تأثیر  ارشد،  مدیران  توسط  هاراهبرد  اجرای  مسئولیت  دلیلبه  مدیرعامل  و  (،2008

 (.2013زهاوی،  دراچ و سامچ) دارد

همکاران،    ادبیات و  کای  )مانند  کارملی2023پژوهش  نشان 2015،  2پائولوس  و  ؛   خلاقیت  دهدمی  ( 

.  است  مؤثر  جدید  هایرویه  و  فرایندها  خدمات،  محصولات،  با  مرتبط  جدید  هایایده  تولید در  ارشد  مدیران

پائولوس،    و  کارملی)  مدیرعامل  آفرینتحول  رهبری  سبک  مانند  ارشد  مدیران  خلاقیت  بر  مؤثر  پیشایندهای

 نوآوری  و  جایگزین  راهکارهای   ارائه  مانند  آن  پیامدهای  و  (2020،  3لی   و  مدیریتی )لین  تیم  تنوع  و(  2015

  اطلاعات   از  وسیعی   طیف  شامل  خلاقیت  تیمی،  سطح  در.  اند شده  بررسی(  2022تاسووری،    و  نیلی)  سازمانی

 و   ( 2022،  4است )یوان و همکاران   نامرتبط  منابع  از  استفاده  و  مسائل  نوآورانه  حل  با  مرتبط  هایدیدگاه  و

هاست ایده  بهبود  برای  هادیدگاه  و  اطلاعات  گذاریاشتراکبه  در   ارشد   مدیران  همکاری  و  تعامل  مستلزم

 (. 2010، 5)بارچاک و همکاران 

 خلاقیت   افزایش .  بخشدمی  بهبود  را ارشد  مدیران  خلاقیت  مدیرعامل،  اشتیاق  کندمی  فرض  پژوهش  این

و  )  است  تیمی  مؤثر  تعاملات  و  واگرا   تفکر  نیازمند  که  است  پردازیایده  نوعی  ارشد،   مدیران بارچاک 

  به   و   کرده  تقویت   را   ارشد  مدیران  واگرای  تفکر  و  هاداده  آوریجمع  مدیرعامل،  اشتیاق(.  2010همکاران،  

 تعهد   مدیرعامل،  مثبت  احساسات  انتقال  (.2012،  6کند )هوور و همکاران می  کمک  جدید  هایایده  تولید
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 استفاده   با  سازمانی   مسائل  حل  به   را  آنان  و  (2021،  1دهد )هو و همکاران می  افزایش  را   ارشد  مدیران   عاطفی

  ارشد،   مدیران  رهبر  عنوان به  مدیرعامل  (.200۷،  2ژو   و  کند )شین می  ترغیب  خود  تجربه  و   دانش  منابع،  از

 پیروی (.  2015پائولوس،    و  کارملی)  کندمی  ایفا  آنان  سازنده  تعاملات  و  خلاق  تفکر  ترویج  در  مهمی  نقش

 تعاملاتشان   و  ارتباطات  ارتقای  و  جدیدتر  هایشیوه  به  مسائل  حل  به  را   ارشد   مدیران  مشتاق،  مدیرعامل  از

(. 2013آیم و همکاران،  )  شودمی   منجر  هاایده  تولید  بهبود  به  که(  2013زهاوی،    دراچ  و  سامچ)  دهدمی   سوق

 . دارد مثبت تأثیر ارشد مدیران خلاقیت بر مدیرعامل اشتیاق بنابراین،

 مدیران  خلاقیت  تبدیل.  کندمی  تسهیل  را  سازمانی  نوآوری  ارشد،  مدیران  خلاقیت  شودمی  فرض  همچنین

  و   هاتیم  ها،بخش  بین  مشترک  کار  نیازمند  که  هاستایده  اجرای  فرایند  از  بخشی  سازمانی،  نوآوری  به  ارشد 

 جدید  هایایده و  شوند می  آغاز  خلاقانه هایایده  با  هانوآوری  همه(.  2013آیم و همکاران،  )  است  کارکنان

 و   دانش  تنوع  (.2011،  3تانگ  و  هستند )بارون  سازمانی  نوآوری  اولیه  مواد  ارشد،  مدیران  خلاقیت  از  ناشی

 های فرصت  شناسایی  برای  آنها  از  توانمی  که  هاستایده  تولید  برای  مناسب  مبنایی  ارشد،  مدیران  تخصص

همکاران  کرد  استفاده  هاحلراه  طراحی  و  فناوری  روندهای  ارزیابی  بازار، و  ایده2018،  4)چانگ   های (. 

  اختیارات   از   ها،ایده  ارائه  از   پس  ارشد،   مدیران.  هستند  جدید  فرایندهای  و  محصولات   طراحی  اساس  خلاقانه،

 هایایده  تحقق  برای  آنان   (.200۷،  5برخوردارند )همبریک  آنها  تحقق  برای  سازمان  منابع  از  استفاده   برای  لازم

بارچاک )  دهندمی  تشکیل  مشورتی  هایتیم  و  تقسیم  را   وظایف   کرده،  راهبرد  تدوین  و  گذاریهدف  جدید،

  کنند   مشارکت  جدید  محصولات  تولید  و  طراحی  در  خواهندمی   هابخش  کارکنان  از  و(  2010و همکاران،  

 تأثیر  سازمانی  نوآوری  بر  ارشد  مدیران  خلاقیت  (. بنابراین،2012شود )بائر،  می   منجر  هانوآوری  اجرای  به  که

 .دارد مثبت

 نیز  خلاق  مدیران  و  دهدمی  افزایش  را  ارشد  مدیران  خلاقیت  مدیرعامل،  اشتیاق  که  شد   اشاره  ترپیش 

 نقش   شرکت،  کل  و  ارشد  مدیران  رهبر  عنوانبه  مدیرعامل.  دارند  را   سازمانی  هاینوآوری  سازیپیاده  توانایی

(. 2015پائولوس،    و   کارملی)  دارد  ها نوآوری  سازیپیاده  به  تشویقشان  و  آنان  خلاقیت  توسعه  در  مهمی

 : شود می  مطرح زیر فرضیه بنابراین،
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 خلاقیت مدیران ارشد بر رابطه بین اشتیاق مدیر عامل و نوآوری سازمانی، اثر میانجی دارد.   :2فرضیه 

 اثر تعدیلی فرهنگ سازمانی 

 و   عملکرد  وظایف،  درک  به   که  است   مشترکی  مفاهیم  و   باورها  ها،ارزش  بیانگر  سازمانی،  فرهنگ

 ازطریق   کارکنان  رفتار  بر  ( و2023،  1کند )گوترمنمی  کمک  کارکنان  توسط   سازمان  رفتاری  هنجارهای

 هماهنگی   و  شدناجتماعی  بر  همچنین  و  (2014،  2کوت   و  تعهد )هوگان   افزایش  و  هاارزش  پذیرش  به  تشویق

 فراهم  را   همکاری  و   تعامل  الگوهای  و  ( 2011،  3والنسیا و همکاران   -گذارد )نارانخومی   تأثیر  سازمانیدرون

 (. 2008، 4کند )تورمینامی 

و  می   تقسیم  گرا کنترل   و   پذیرانعطاف  دسته  دو  به  سازمانی  فرهنگ  پژوهش،  ادبیات  در )کای  شود 

 و توانمندسازی پذیری،ریسک خلاقیت، بر پذیرانعطاف (. فرهنگ2010، 5؛ لیو و همکاران 2023همکاران، 

(. 2010لیو و همکاران، ) دارد تمرکز بینی پیش قابلیت و کارآیی مقررات، نظم، بر گرا کنترل  فرهنگ و تغییر

)پراجوگو  داشته  وجود  زمانهم  طوربه  توانندمی   فرهنگ  نوع  دو  این  (.2011،  6درموتمک  و  باشند 

لیو و )  مثال،برای  اند.کرده   بررسی  هاشرکت   اقتضائات  با  متناسب   را   فرهنگ  دو  این  متمایز  نقش  هاپژوهش

 مدیریت   هاینظام  از  استفاده  قصد  و  سازمانی  فشارهای  بین  رابطه  بر  آنها  گریتعدیل  نقش(  2010همکاران،  

  فرهنگ  نوع  دو  این  و  راهبردی  رهبری  سبک  متقابل  اثرات  (2019و شائو )  اطلاعات  فناوری  تأمین  زنجیره

 گرا کنترل   و  پذیرانعطاف  هایفرهنگ   پژوهش،  این  در.  کردند  مطالعه  اطلاعاتی  نظام  راهبردی  همسویی  بر  را 

 سازمانی   نوآوری  بر  مدیرعامل  اشتیاق  تأثیر  شرایط  توانندمی  که  اندشده  گرفته  درنظر  اقتضائاتی  عنوانبه

 . کنند فراهم را  ارشد مدیران خلاقیت  افزایش  ازطریق

 فرایند   از  بخشی  ارشد،  مدیران  خلاقیت  بر  مدیرعامل  اشتیاق  تأثیر  نوآوری،  مرحله  دو  بهباتوجه

، ۷است )رُزینگ و همکاران  سازنده  تعاملات و  واگرا  تفکر  از  سازمانی  حمایت  نیازمند  که است پردازیایده

  طور به  را   ارشد  مدیران  خلاقیت  و  مدیرعامل  اشتیاق  بین  رابطه  پذیر،انعطاف  فرهنگ  رودمی  (. انتظار2011

  و   داشته  تأکید  توانمندسازی  و  پذیریریسک  خلاقیت،  بر  پذیرانعطاف  فرهنگ  .1:  زیرا  کند؛  تعدیل  مثبت
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 ها دیدگاه  آزادانه  بیان  به  قادر  ارشد  مدیران  فرهنگ،   این  در  (.2019)شائو،    کندمی   فراهم  را   لازم  اختیارات

 اشتیاق   شرایط،  این  (. در200۷،  1برخوردارند )خزانجی و همکاران   پذیریریسک  برای  روانی  امنیت  از  و  بوده

  از   استفاده  و  هادیدگاه  بیان  برای  کامل  آزادی  ارشد  مدیران   زیرا   واگراست،  تفکر  مشوق  مدیرعامل،

کوت،    و  شود )هوگانمنجرمی   آنها  خلاقیت  افزایش  به  که(  2010لیو و همکاران،  )  دارند  مختلف  هایحلراه

زهاوی،   دراچ  و  سامچ)  کندمی   فراهم  غیررسمی  تعاملات  برای  باز  محیطی  پذیر، انعطاف  فرهنگ  .2(.  2013

 و   دارند  را   جدید  هایایده  و  وظایف  درمورد  بحث  برای  لازم  آزادی  ارشد  مدیران  فرهنگ،  این  در(.  2013

  فرهنگ  بنابراین،(.  2015پائولوس،    و  کارملی)  کنند  تشویق  نظرتبادل  به  را   آنها  توانندمی  پرشور  عامل  مدیران

. کندمی  تقویت  را   ارشد  مدیران  خلاقیت  بر  مدیرعامل  اشتیاق  تأثیر  تعاملات،  تسهیل  ضمن  پذیرانعطاف

  با   مغایر  هایایده  اجرای  برای  روانی  امنیت  از  ارشد  مدیران  پایین،  پذیریانعطاف  با  فرهنگ  در  درمقابل،

خزانجی و )  دارند  غیررسمی  تعاملات  در   مشارکت  و  هادیدگاه  ارائه  به  کمی  تمایل  و  نبوده  برخوردار  هارویه

 :شودمی مطرح زیر فرضیه بنابراین،(. 200۷همکاران، 

طور مثبتی رابطه بین اشتیاق مدیر عامل و خلاقیت مدیران ارشد  پذیر بهفرهنگ انعطاف الف:  3فرضیه  

 کند. را تعدیل می

 کند؛   تعدیل  را   ارشد  مدیران  خلاقیت  و  مدیرعامل  اشتیاق  بین  رابطه  گرا کنترل   فرهنگ  رودمی  انتظار

 گرا، کنترل   فرهنگ  در   وریبهره  و  پاسخگویی  درخصوص  صریح  اهداف  و  مقررات  قوانین،  وجود  .1:  زیرا 

(. 2015دارد )ساروقی و همکاران،  تأکید قطعیتعدم از اجتناب بر و کرده محدود را  کارکنان عمل آزادی

  از   استفاده  در  و  داشته  سختگیرانه  قوانین  از  پیروی  و  دستورات  اجرای  به  تمایل  ارشد  مدیران  فرهنگ،  این  در

)ارَِز و نوری   محتاط   خلاقانه،   هایایده   تمایل   و  استقلال  گرا،کنترل   فرهنگ  ترتیب،بدین  (.2010،  2هستند 

 واگرای   تفکر  و  داده  کاهش  را   مدیرعامل  اشتیاق  از  ناشی  هایایده  پیگیری  و  مسائل  حل  برای  ارشد  مدیران

همکاران،  )  کندمی  محدود  را  آنان و    و   مقررات  قوانین،  بر  گرا کنترل   فرهنگ  تأکید   .2.  (2015ساروقی 

 که،درحالی(.  2013آیم و همکاران،  )   دهدمی   کاهش  را   ارشد  مدیران  بین   غیررسمی  تعاملات  کارآمدی،

 قوی،   گرایکنترل   فرهنگ  در  ،(2014هو و پولاک،  )  است  آنان  بین  تعاملات  محرک  مدیرعامل،  اشتیاق

 اجرای   و  مقررات  رعایت  بر  ارشد  مدیران  تمرکز  زیرا   یابد؛می   کاهش  اطلاعات  گذاریاشتراک  به  و  تعاملات
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یافته    کاهش  پردازیایده  فرایند  در  اطلاعات  آزاد  جریان  درنتیجه،  و(  2010لیو و همکاران،  )  هاستبرنامه

 زیر   فرضیه  بنابراین،.  شودمی   تضعیف  ارشد  مدیران  خلاقیت  بر  مدیرعامل  اشتیاق  تأثیر  و  ( 2005،  1لین )مک

 : شودمی  مطرح

طور منفی رابطه بین اشتیاق مدیر عامل و خلاقیت مدیران ارشد را  گرا بهفرهنگ کنترل  ب:  3فرضیه  

 کند.  تعدیل می

 اجرای   فرایند  از  بخشی  سازمانی،  نوآوری  به  ارشد  مدیران  خلاقیت  تبدیل   پردازی،ایده  مرحله  برخلاف

(. 2013آیم و همکاران،  )  است  سازمان  مختلف   هایبخش  بین  هماهنگی  و  همگرا   تفکر  نیازمند  که  هاستایده

 فرهنگ  که  است  این  بر  فرض   پژوهش،  این  در.  دارد  دلالت  برتر  ایده  یک   بر  تمرکز  بر  همگرا   تفکر

               : زیرا  کند؛می  تعدیل  منفی  طوربه  را   سازمانی  نوآوری  و  ارشد  مدیران  خلاقیت   بین  رابطه  پذیر،انعطاف

 و (  200۷خزانجی و همکاران،  )  کندمی   تشویق  را   خطا  تحمل  و  هاچارچوب  نقض  پذیر،انعطاف  فرهنگ  .1

همکاران می   افزایش  را   کارکنان  اندوزیتجربه  به  تمایل  و  پذیریریسک   بالا،  سطح  در و  )بلادو  ، 2دهد 

 دهند   افزایش  را   خلاقانه  هایایده  اجرای  خطای  و  آزمون  درقبال  خود  تحمل  آستانه  باید  ها(. سازمان2011

 تفکر  مند،نظام  رویکردهای  و  اجرایی  اقدامات  اهداف،  به  کافی  توجه  عدم(.  2015ساروقی و همکاران،  )

(. 2011بلادو و همکاران،  )  کندمی   برزمان  و   دشوار  را   نوآوری   به  خلاقیت  تبدیل   و  کرده  محدود   را   همگرا 

.  بود  خواهد  دشوار  سازمانی  نوآوری  به  ارشد  مدیران  خلاقیت  تبدیل  بالا،  پذیرانعطاف  فرهنگ  در  بنابراین،

 منجر   تواندمی  که  کنندمی  پافشاری  خود  نظرات   بر  واگرا،   تفکر  پیگیری  ضمن  کارکنان  فرهنگ،  این  در  .2

 و   همکاری  نیازمند  نوآوری  اجرای(.  2013زهاوی،    دراچ  و  سامچ)  شود  وظایف   انجام  در  کشمکش  به

همکاران،  )  است  مختلف  هایبخش  بین  هماهنگی و   ایجاد   بالا،  پذیرانعطاف  فرهنگ  در(.  2013آیم 

 همگرایی   از   ناشی  کارآمدی  و(  2011رُزینگ و همکاران،  )  است  دشوار  احتمالی   تعارضات  دلیلبه  همگرایی

 فرضیه   بنابراین،(.  2013آیم و همکاران،  )  گیردنمی  شکل  خوبیبه  نوآوری  به  خلاقیت  تبدیل  و  شده  مختل

 :شودمی مطرح زیر

طور منفی رابطه بین خلاقیت مدیران ارشد و نوآوری سازمانی پذیر بهفرهنگ انعطافالف:    4فرضیه  

 کند. را تعدیل می

 _________________________________________________________________________ 
1. McLean 

2. Bledow et al. 
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 مثبت   طور به  را  سازمانی  نوآوری   و  ارشد   مدیران   خلاقیت  بین  رابطه  گرا،کنترل   فرهنگ  رودمی  انتظار 

  نوآورانه   محصولات  تحقق  و  گراییوظیفه  و  وریبهره  مقررات،  قوانین،  بر  گرا کنترل   فرهنگ.  کند  تعدیل

  اند شدهتعیین   پیش  از  اهداف  و   قوانین  رعایت   به   ملزم  کارکنان  فرهنگ،  این  در.  (2019دارد )شائو،    تأکید

 توجه   مستلزم  خلاقانه هایایده  اجرای.  دارند  تمرکز  روزمره وظایف  انجام  بر  و(  2015ساروقی و همکاران،  )

  را  مدیران  بالا،  گرایکنترل   فرهنگ  و(  2015ساروقی و همکاران،  )  است  وظایف  با  همسویی  و  جزئیات  به

خزانجی و همکاران،  )  کندمی  تشویق  نوآورانه  محصولات  تولید  و  طراحی  تسهیل  و  وظایف  کارآمد  انجام  به

200۷ .) 

 بخشدمی  بهبود  را   نوآوری  اجرای  با  مرتبط  هایهمکاری  اثربخشی  گرا کنترل   فرهنگ  براین،علاوه

  را  کارکنان  بین  احتمالی  تعارضات   اهداف،  و   مقررات  دستورات،   بر  تمرکز(.  2015ساروقی و همکاران،  )

 کارکنان.  پردازند می   شخصی  تفکرات  ابراز  به  کمتر   آنان  زیرا   ، (2013زهاوی،    دراچ  و  سامچ)  دهدمی   کاهش

کنند )بوشگنز و می  همکاری  هاالاجلضرب  رعایت  و  هاراهبرد  اجرای  مشترک،  اهداف  تحقق  برای  هاتیم  و

 در   خلل  بدون  ایده،  اجرای  حین   د  هادپارتمان  و  هاتیم   کارکنان،  میان   همکاری  (.2013،  1همکاران 

همکاران،  )  گیردمی  شکل  خوبیبه  شخصی،  هایدیدگاه و   فرهنگ   بدون   درمقابل،(.  2015ساروقی 

 ها تیم   میان  تعامل  و  هاراهبرد  اجرای  مانع  اهداف،  و  مقررات  دستورات،  به  توجه  عدم  مانند  عواملی  گرا،کنترل 

 : شودمی مطرح زیر فرضیه بنابراین،. شودمی هادپارتمان و

طور مثبتی رابطه بین خلاقیت مدیران ارشد و نوآوری سازمانی را گرا بهفرهنگ کنترل  ب:  4فرضیه  

 کند.  تعدیل می

 

 پیشینه پژوهش
که   نشان(  200۷)  همکاران  و  خزانجی  به  اما  است،  ضروری  مدیران  برای  نوآوری  هرچند  دادند 

 سازمانی   فرهنگ   ای،فزاینده  طوربه.  دارد   نیاز  کارایی  و  کنترل   همچنین  و  توانمندسازی  پذیری،انعطاف

  حامی  فرهنگ  حال،بااین.  دهدمی  قرار  مدنظر  را   استرس  نوآوری،  مدیریت  در  کلیدی  عامل  یک  عنوانبه

  هایبلوک  عنوانبه  که  سازمانی  هایارزش  رو،ازاین.  است  مندغیرقاعده  و  پیچیده  ایپدیده  همچنان  نوآوری

 _________________________________________________________________________ 
1. Büschgens et al. 
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  پیشرفته   تولید  هایفناوری  اجرای  و  خاص  فرایند  نوآوری  بر   شوند،می   شناخته  فرهنگ  اساسی   ساختمانی

 . تأثیرگذارند 

 مدیریت   هایسیستم   پذیرش  بر(  اجباری  تقلیدی،  هنجاری،)  نهادی  فشارهای  تأثیر(  2010)  همکاران   و   لیو

 پذیرش  قصد  با  مثبت  طوربه  اجباری  و  هنجاری  فشارهای.  کردند  بررسی  را   اینترنت  برمبتنی  تأمین  زنجیره

 و   پذیریانعطاف  گیریجهت  با  سازمانی  فرهنگ.  نداشتند  ارتباطی   چنین  تقلیدی  فشارهای  اما   بودند،   مرتبط

  را  تقلیدی  و  کاهش  را   اجباری  فشارهای  اثرات   پذیریانعطاف.  کرد  تعدیل  را  فشارها  این  اثرات  کنترلی،

 . داد کاهش را  تقلیدی و  تقویت را  هنجاری و اجباری اثرات کنترلی کهدرحالی داد، افزایش

 تأثیر   تحت  متفاوت  طوربه  معناداری  و  تازگی  /خلاقیت  که  داد  نشان(  2013)  همکاران  و  آیم  هاییافته

  نظام  مانند خارجی عوامل تأثیر تحت بیشتر(  واگرا  فرایند) جدید محصولات نوآوری.  دارند قرار تیم پویایی

 انسجام   مانند  درونی  عوامل  به(  همگرا   فرایند)  محصولات  معناداری  کهدرحالی  است،  سازیرسمی   و  پاداش

 سازی رسمی  هویت،  انسجام،  تأثیر  تحت  بازاریابی  در  نوآوری  همچنین،.  است   وابسته  برتر  هویت   و  اجتماعی

 . است وابسته سازیرسمی و انسجام به بیشتر بازاریابی معناداری کهدرحالی است، پذیریریسک و

 های حلراه  کاوش  و   جستجو  برای  فرایندی  عنوانبه  را   ارشد  مدیران  خلاقیت(  2015)  پائولوس  و  کارملی

.  پرداختند  ارشد   مدیران  هایتیم  در  خلاقیت  تقویت   بر  مدیرعامل  رهبری  تأثیر  بررسی  به   و  کرده  تعریف  جدید

 است  مرتبط تیمی دانش اشتراک با مثبت طوربه مدیرعامل گرتسهیل  رهبری که داد نشان پژوهش این نتایج

 .شودمی  منجر تیمی اکتشافی رفتارهای افزایش به دانش اشتراک این و

 در   گرمداخله  سازوکار  یک  عنوانبه  ارشد   مدیران  تیم  خلاقیت  نقش  بررسی  به(  2023)  همکاران  و  کای

 گراکنترل   و  پذیرانعطاف  هایفرهنگ   تأثیرات  همچنین  و  شرکت  نوآوری  و  مدیرعامل  اشتیاق  بین  رابطه

 و   مدیرعامل  اشتیاق  بین  رابطه  مثبت  طوربه  پذیرانعطاف  فرهنگ  که  داد  نشان  پژوهش  این  نتایج.  پرداختند

 شرکت   نوآوری  و  ارشد  مدیران  خلاقیت  بین  رابطه  بر  منفی  تأثیر  اما  کند،می  تعدیل  را   ارشد  مدیران  خلاقیت

  تعدیل  منفی  طوربه  را   ارشد   مدیران  خلاقیت  و  مدیرعامل  اشتیاق  بین  رابطه  گرا کنترل   فرهنگ  درمقابل، .  دارد

 . دارد شرکت نوآوری و ارشد مدیران خلاقیت  بین رابطه بر ناچیزی تأثیر و کرده

  با   مثبتی  طوربه  ارشد   مدیریت  تیم  رفتاری  سازییکپارچه  که  دادند  نشان (  2024)  1همکاران  و  شیا

  تیم   رفتاری  سازییکپارچه  بین  رابطه  گروهی،  رفتاری  یکپارچگی.  است  مرتبط   گروهی  رفتاری  یکپارچگی

 _________________________________________________________________________ 
1. Xia et al. 
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  که   است  آن  از   حاکی  هایافته  براین،علاوه.  کندمی   گریمیانجی  را   نوآوری  نوع  دو  و   ارشد   مدیریت

 .نمایدمی  تقویت  را   اکتشافی  نوآوری  بر  گروهی  رفتاری  یکپارچگی  مثبت  تأثیر  گروهی،  تخصص  ناهمگونی

  کارآفرینانه  اشتیاق  تنوع  نقش  ارشد،  مدیریت  تیم  در  نوآوری  و  تنوع  بررسی  با(  2024)  لیو  و  چن  پژوهش

 که   داد  نشان  دانش،  برمبتنی   رویکرد  از  حاصل  نتایج.  داند  قرار  ارزیابی  مورد  شرکت  نوآوری  عملکرد  در  را 

  همچنین، .  دهدمی  کاهش  را  نوآوری  عملکرد  و  مختل  را   دانش  خلق  فرایند  ارشد،   مدیریت  تیم  در   اشتیاق  تنوع

  تأثیر  دانش،  ترکیب  و  تبادل  ازطریق  ارشد،   مدیریت  تیم  در  اشتیاق  تمرکز  تنوع  و  اشتیاق  شدت   جداسازی

 اشتیاق   مختلف  ابعاد  در  تنوع  که  است  آن  از  حاکی  هایافته  درنهایت،.  دارد  شرکت  نوآوری  عملکرد  بر  منفی

  منفی  تأثیر  تحت  را   شرکت  نوآوری  عملکرد  تواندمی  محور،دانش  سازوکارهای  ازطریق  ارشد،  مدیریت  تیم

 . دهد قرار

  فرهنگ   و  رهبری  سبک  بین  که  رسیدند  نتیجه  این  به  خود  پژوهش  در(  1396)  همکاران  و  رستمی

 های آنانیافته   همچنین،.  دارد  وجود  معناداری  و  مثبت   رابطه   کارکنان  اشتیاق  و  خودکارآمدی  با  سازمانی

 وجود ندارد.   مرد و زن کارکنان بین اشتیاق و خودکارآمدی در معناداری تفاوت داد نشان

  غیرمستقیم   و  مستقیم  طوربه   آفرینتحول   رهبری  ،(1400)  فرنجسته  و  فرجاد   رجبی  پژوهش  نتایج  براساس

  رهبری  همچنین،.  است  تأثیرگذار  شغلی  عملکرد  بر  سازمانی  هویت  و  شغلی  درگیری  گریمیانجی  ازطریق

  رهبری   سبک  بنابراین،.  دارد  شغلی  عملکرد  و  شغلی  درگیری  سازمانی،  هویت  بر  معناداری  تأثیر  آفرینتحول

 کیفیت  ارتقای  و  شغلی  عملکرد  بهبود  بازدهی،  افزایش  درجهت  کارکنان  توانمندسازی  بهبود  به  آفرینتحول

 . شودمی منجر آنها کار

  مثبت  تأثیر  شغلی  اشتیاق  و  سازمانی  نوآوری  دانش،  مدیریت  که  دادند  نشان(  1401)  همکاران  و  کمری

 بر  معناداری  و مثبت طور به سازمانی نوآوری و دانش مدیریت همچنین،. دارند سازمانی تعالی بر معناداری و

 شغلی،   اشتیاق  افزایش  ازطریق  سازمانی  نوآوری  و  دانش  مدیریت  براین،علاوه.  گذارند می  تأثیر  شغلی  اشتیاق

 . دارند  سازمانی تعالی بر معناداری و مثبت تأثیر

  به  تواند می  مالی  دانش  از  گیریبهره  با   انسانی  منابع  مدیریت  که   دادند  نشان(  1403)  همکاران  و  صبوری

 فروش،  و  تولید  ارتقای  ازطریق  سازمانی  نوآوری  افزایش  همچنین،.  شود  منجر   سازمانی  نوآوری  افزایش

  کمک   نیز  هاشرکت  اعتبار  و  ارزش  افزایش  به  فرایند  این  براین، علاوه.  شودمی  هاشرکت  سود  افزایش  موجب

   .کندمی 
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 شرح زیر ارائه کرد. توان مدل مفهومی پژوهش را به الذکر میبراساس مطالب فوق

 
 . مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 

 شناسی پژوهشروش
 پژوهش،  این  در.  شد  انجام  سازمانی  نوآوری  بر  مدیرعامل  اشتیاق  تأثیر  بررسی  هدف  با  پژوهش  این

 و   پذیرانعطاف)  سازمانی  فرهنگ  و  میانجی  متغیر  عنوانبه  سازمانی  مختلف  هایبخش  مدیران  خلاقیت

 سازی مدل  رویکرد  با  تحلیلی-توصیفی  پژوهش  این.  شدند  گرفته  درنظر  گرتعدیل  متغیر  عنوانبه(  گرا کنترل 

 پژوهش   این   اصلی  ابزار  عنوانبه  ساختاری  معادلات  به دلایل زیر روش.  پذیرفت  انجام   ساختاری  معادلات

 شد.   انتخاب

 ارشد،  مدیران  خلاقیت  مدیرعامل،  اشتیاق  متغیرهای   میان  علی  روابط  تحلیل  به  پژوهش  این  نخست،

 و   مستقیم   روابط  زمانهم  سازیمدل   قابلیت  روش  این.  پردازدمی   سازمانی  نوآوری  و  سازمانی   فرهنگ 

  متغیر  عنوانبه  ارشد  مدیران  خلاقیت  دوم،.  کندمی  فراهم  را   گر،تعدیل  و  میانجی   متغیرهای  شامل   غیرمستقیم،

 بهترین   ساختاری  معادلات  روش  و  است  شده  گرفته  درنظر  گرتعدیل  متغیر  عنوان به  سازمانی  فرهنگ  و  میانجی

  مدل  کلی  برازش  ارزیابی  امکان  روش  این  سوم،.  است  گریتعدیل  و  گریمیانجی  اثرات  بررسی  برای  گزینه

 حاصل   اطمینان  واقعی  هایداده  با  پیشنهادی  مدل  سازگاری  از  تا  کندمی   کمک  محقق  به  و  آوردمی  فراهم  را 

  قادر   زیرا   است،  سازگار  روش   این  با  لیکرت  مقیاس  هایپرسشنامه  از   شدهآوریجمع   هایداده  درنهایت،.  کند

 خلاقیت مدیران ارشد  نوآوری سازمانی  اشتیاق مدیر عامل

 پذیرفرهنگ انعطاف

 گرافرهنگ کنترل

H1 

H2 

H3a + 

H3b - 

H4a - 

H4b + 
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 . باشدمی  نسبی یا ایفاصله مقیاس سطح در شدهگیریاندازه هایداده تحلیل به

  گلوله  گیرینمونه  روش  از  استفاده  با  و  برخط  صورتبه  و  استاندارد  پرسشنامه  ازطریق  پژوهش   هایداده

 دلایل .  بودند   تولیدی  هایشرکت  مختلف  هایبخش  مدیران  پژوهش،  آماری  جامعه.  شد  گردآوری  برفی

 تهیه   امکان  و  نبود  مشخص  آماری  جامعه  دقیق  حجم  نخست،.  است   زیر  شرحبه  برفیگلوله  روش  از  استفاده

 محدودی   زمان  معمولاً  هاشرکت  مدیران  دوم،.  نداشت  وجود   تولیدی  هایشرکت  مدیران  کامل  فهرست

گلوله    گیرینمونه  روش  اگرچه  سوم،.  است  دشوار  آنها  به  مستقیم  دسترسی  و   دارند  هاپرسشنامه   به  پاسخ  برای

 نامشخص   آماری  جامعه  که   شرایطی  در  نیز   کمی  تحقیقات  در   اما  دارد،  کاربرد  کیفی  تحقیقات  در  بیشتر  برفی

 شبکه   گسترش  برای  روش  این  از  پژوهش،  این  در.  است  استفاده  قابل  است،  دشوار  آن  به  دسترسی  یا

گیری گلوله برفی، افراد موجود در این نمونه  .شد   برداریبهره  بیشتر  مدیران  به  دسترسی  افزایش  و  گیرینمونه

، 1کنند )آناند و همکارانعنوان افراد جدید برای همکاری به محققان معرفی میدوستان و آشنایان خود را به

2023 .) 

 حجم   اعضا،  تمامی  به  دستیابی  در  دشواری  و  آماری  جامعه  از  رسمی  آمار  به  دسترسی  عدم  بهباتوجه

 نامشخص   آماری  جوامع  در   نمونه  حجم  تعیین  فرمول زیر برای   از   و  شد   گرفته  درنظر  نامعلوم  عنوانبه  جامعه

 . (1396 ابراهیمی، و نمازی) گردید استفاده
 

n = 
1.962∗ 0.6672

0.012  = 170 n = 
𝑧𝛼2

𝛼2
 * 𝛅 

𝛅 = 
max(𝑥𝑖)−min (𝑥𝑖)

6
 = 

5−1

6
 =0.667 

 توضیحات فرمول فوق:

z𝛼2 ( 95سطح اطمینان   )درصد 

ɑ ( 10دقت برآورد   )درصد 

𝛅 انحراف معیار 

max(xi) ترین مقدار طیف لیکرت بزرگ 

min(xi) ترین مقدار طیف لیکرت کوچک 

 عدد ثابت  6

 _________________________________________________________________________ 
1. Anand et al. 
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آوری مورد قابل استفاده تشخیص داده شد. بازه زمانی جمع  1۷2شده  پرسشنامه برگشت   181درنهایت، از  

 باشد. می  1403های پژوهش فصل پاییز سال داده

 ها شاخص

 نحوه.  شدند  سنجیده(  کاملاًموافقم  تا  کاملاًمخالفم)  لیکرت  ایگزینه پنج  مقیاس  از  استفاده  با  متغیرها  همه

 : است  زیر شرح به متغیر هر سنجش

 سنجیده ( 2013کاردان و همکاران، )  پژوهش از شدهاقتباس سؤال چهار با متغیر این: مدیرعامل اشتیاقـ 

 توسعه   با  رابطه  در  آنان  اشتیاق  ،(فعال  تولیدی  هایشرکت  مدیران)  پژوهش  آماری  جامعه  بهباتوجه.  شد

 . اندازیراه نه شد،  سنجیده شرکت

 چهار   از(  ایده  سودمندی  و  اهمیت  جدیدبودن،)  خلاقیت  بعد  سه  سنجش  برای:  ارشد  مدیران   خلاقیتـ  

 نوآوری   و  خلاقیت   ادبیات  در  گسترده  طوربه   معیارها  این.  شد  استفاده(  200۷ژو،    و  شین)  از  شدهاقتباس   سؤال

  (. 2003، 1شالی  و روند )ژومی کاربه

 برای.  شد  اقتباس  (1993)  2پژوهش دشپنده و همکاران   از  سازمانی  فرهنگ  سؤالات:  سازمانی  فرهنگـ  

 .شد استفاده سؤال 8 از گرا،کنترل  و پذیرانعطاف فرهنگ دو از هریک سنجش

 3از کالانتون و همکاران  شدهاقتباس  سؤال  شش  از  سازمانی   نوآوری  سنجش  برای:  سازمانی  نوآوریـ  

 و  "شودمی   داده  بها  جدید  هایایده  به  ما   شرکت  در":  از  عبارتند  سؤالات  از   هایینمونه.  شد استفاده   (2002)

   " . کندمی  بازار  به  جدید  خدمات  و  محصولات  عرضه  به  اقدام  که  است  هاییشرکت  اولین  زمره  در  ما  شرکت"

 

 های پژوهشیافته
 شود.   ها ارائه میها و تحلیل یافتهدر این بخش، ابتدا آمار توصیفی و در ادامه آزمون فرضیه

 

 

 

 
 _________________________________________________________________________ 

1. Zhou & Shalley 

2. Deshpande´ et al. 

3. Calantone et al. 
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 دهندگان شناختی پاسخ اطلاعات جمعیت .1جدول 

 درصد  گزینه متغیر درصد  گزینه متغیر

 ۷/8 سال  5کمتر از   تجربه 1/۷9 مرد  جنسیت 

 8/3۷ سال   10تا  5 9/20 زن

 5/39 سال  20تا  10 8/34 لیسانس  تحصیلات 

 0/14 سال   20بیشتر از  ۷/54 لیسانس فوق

 5/39 مالی مدیر بخش   5/10 دکترا 

 6/18 اداری  6/۷ سال   30کمتر از   سن  

 5/21 تولید  9/34 سال  40تا  30

 4/20 ها سایر بخش ۷/40 سال  50تا  40

  8/16 سال   50بیشتر از 

 نفر بود.   1۷2دهندگان تعداد پاسخ  نکته:

 

  40/ ۷)  سنی  فراوانی  بیشترین.  بودند  زن  درصد  9/20  و   مرد  دهندگانپاسخ  درصد  1/۷9  ، 1  جدول  براساس

 کاری،   تجربه  ازنظر.  بود  لیسانسفوق(  درصد  ۷/54)  تحصیلات  سطح  بالاترین  و  سال  50  تا  40  بازه  در(  درصد

  5/39)   مالی  مدیر  دهندگانپاسخ   بیشترین.  داشتند  سابقه  سال   20  تا  10  بین(  درصد  5/39)  فراوانی  بیشترین 

 استفاده  با ها داده. بودند( مهندسی و فنی کیفیت، فروش، مانند) هابخش سایر مدیران درصد 20/4 و( درصد

 . شدند  تحلیل( 3 نسخه) SmartPLS و( 24  نسخه) AMOS ، (26 نسخه) SPSS افزارهاینرم از

درصد آنان نیز زن بودند. رده سنی بیشتر   9/20دهندگان مرد و  درصد پاسخ  1/۷9،  1به جدول  باتوجه

)پاسخ )  50تا    40درصد(    ۷/40دهندگان  نیز  آنان  بیشتر  بود.  درصد( فوق  ۷/54سال و تحصیلات  لیسانس 

دهندگان مدیر سال بود. بیشتر پاسخ  20تا    10درصد( بین    5/39دهندگان )لحاظ تجربه، تجربه بیشتر پاسخبه

فروش،   ها مانند مدیردهندگان نیز مدیران سایر بخش درصد از پاسخ  4/20درصد( بود. همچنین    5/39مالی )

فنی  مدیر مدیر  و  تجزیه  و  کیفیت،  برای  بودند.  دادهمهندسی  نرم وتحلیل  از  ،  26نسخه    SPSSافزارهای  ها 

AMOS  و  24نسخهSmartPLS  استفاده شد.   3نسخه 

 نوآوری  بر  مدیرعامل  اشتیاق  تأثیر  بررسی  برای  ساختاری  معادلات  مدل  از  استنباطی،  آمار  بخش  در

 و  پذیرانعطاف:  سازمانی  فرهنگ)  گرتعدیل  متغیر  و(  ها بخش  مدیران  خلاقیت )  میانجی  متغیر  با  سازمانی

 معادلات  سازیمدل  از   تعدیلی،  و  غیرمستقیم  مستقیم،  روابط  بررسی  منظور به.  شد  استفاده(  گرا کنترل 
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 روایی   و  پایایی  بررسی)  گیریاندازه  مدل  شامل  مدل  این.  گردید  استفاده  AMOS  افزارنرم  برمبتنی   ساختاری

)هیر و همکاران (  غیرمستقیم  و  مستقیم   اثرات   بررسی)  ساختاری  مدل  و(  پنهان  هایسازه  سؤالات ، 1است 

201۷ .)  

  سازگاری  میزان  مدل،  برازش.  شد  بررسی   مدل  برازش  ساختاری،  معادلات  یابیمدل   کارگیریبه  از  پیش

 و  تطبیقی  مطلق،)  برازش  شاخص  گروه  سه  از   پژوهش،  این  در.  دهدمی   نشان  را   نظری  مدل  با  تجربی  مدل

 .شد استفاده مدل برازش ارزیابی برای( مقتصد

 برازش مدل  هایشاخص . 2جدول 

 مقدار مجاز  معادل لاتین  نام شاخص 
مقدار  

 محاسبه شده 
 وضعیت 

 مطلوب  644/1 3کمتر از   X2/df کای دو درجه آزادی 

 مطلوب  061/0 08/0کمتر از   RMSEA ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 

 قابل قبول  810/0 0/ 90بالاتر از  GFI نیکویی برازش 

 قابل قبول  904/0 0/ 90بالاتر از  CFI تعدیل یافته -ای شاخص برازش مقایسه

 قابل قبول  ۷۷2/0 0/ 90بالاتر از  AGFI شاخص برازش تعدیل یافته 

 قابل قبول  ۷90/0 0/ 90بالاتر از  NFI برازش نرم شده 

 قابل قبول  892/0 0/ 90بالاتر از  TLI برازش نرم نشده

 قابل قبول  ۷65/0 0/ 90بالاتر از  RFI شاخص برازش نسبی 

 مطلوب  906/0 0/ 90بالاتر از  IFI شاخص برازش افزایشی 

 

قبول قرار دارند، لذا مدل پژوهش از شده در سطح مطلوب و یا قابلهای محاسبه به اینکه شاخصباتوجه

 برازش لازم برخوردار است. بنابراین، سؤالات مرتبط با هر متغیر از کفایت لازم برخوردار هستند.     

  واریانس   میانگین  و  2مرکب  گیری از دو شاخص پایاییابزار اندازه  در پژوهش حاضر برای سنجش پایایی

 5و روایی واگرا  4گیری از دو شاخص روایی همگرا و همچنین برای سنجش روایی ابزار اندازه  3شده استخراج

 (.4استفاده شد )جدول 
 _________________________________________________________________________ 

1. Hair et al.  

2. Composite Reliability (CR) 

3. Average Variance Extracted (AVE) 

4. Convergent Validity 

5. Divergent Validity 
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 مدل   روایی و  پایایی با مرتبط  . نتایج3جدول 

 CEOP COC FI FOC TMTC نماد  متغیر

     CEOP ۷24/0 اشتیاق مدیر عامل 

    COC 192/0 - ۷05/0 گرا فرهنگ کنترل 

   FI 468/0 340/0 ۷26/0 نوآوری سازمانی

  FOC 200/0 008/0 - 282/0 ۷36/0 پذیرفرهنگ انعطاف

 TMTC 483/0 402/0 421/0 241/0 - ۷20/0 خلاقیت مدیران ارشد

 CR 815/0 88۷/0 869/0 904/0 810/0 پایایی ترکیبی 

 AVE 524/0 496/0 526/0 541/0 518/0 میانگین واریانس استخراج شده 

 MSV 233/0 162/0 219/0 080/0 233/0 مشترک واریانس حداکثر

 ASV 132/0 0۷9/0 148/0 044/0 158/0 مشترک واریانس میانگین 

 
 نیاز مرتبط با پایایی و روایی مدل های مورد. حداقل 4جدول 

 مقادیر آستانه  عنوان 

 CR>0.7 شرط پایایی مدل 

 CR>AVE ؛ AVE>0.5 شرط روایی همگرای مدل 

 ASV < AVE ؛ MSV < AVE شرط روایی واگرای مدل

 

(.  1994،  1برنشتاین   و  شد )نونالی  تأیید   ۷/0  از   بالاتر(  CR)  مرکب  پایایی  مقدار   با  هاسازه  تمامی  پایایی

  ( 5/0)بیشتر از  (  AVE)  شدهاستخراج  واریانس  میانگین  و(  6/0  از  بیشتر)  عاملی  بارهای  بررسی  با  همگرا  روایی

 (.1981،  2بود )فورنل و لارکر   5/0  از  بالاتر  متغیرها  تمامی  AVE(.  201۷گردید )هیر و همکاران،    ارزیابی

 . بودند  کوچکتر  AVE  از(  ASV  و  MSV)  4و میانگین واریانس مشترک   3همچنین حداکثر واریانس مشترک 
  

 _________________________________________________________________________ 
1. Nunnally & Bernstein  

2. Fornell & Larcker 

3. Maximum Shared Variance (MSV) 

4. Average Shared Variance (ASV) 
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 های پژوهش . بارهای عاملی گویه5جدول 

 ال ؤس
بار  

 عاملی 
 سؤال 

بار  

 عاملی 
 سؤال 

بار  

 عاملی 
 سؤال 

بار  

 عاملی 
 سؤال 

بار  

 عاملی 

1 ۷23/0 ۷ 641/0 13 68۷/0 19 ۷14/0 25 651/0 

2 ۷۷5/0 8 ۷46/0 14 ۷54/0 20 ۷15/0 26 ۷48/0 

3 680/0 9 ۷55/0 15 ۷91/0 21 608/0 2۷ ۷09/0 

4 ۷14/0 10 618/0 16 ۷94/0 22 ۷59/0 28 689/0 

5 650/0 11 ۷۷3/0 1۷ ۷12/0 23 646/0 29 ۷11/0 

6 826/0 12 69۷/0 18 683/0 24 ۷38/0 30 833/0 

 

پژوهش    توان از کفایت مدلمی  واگرا،  روایی  و  همگرا   روایی  سازگاری درونی،  پایایی  از اطمینان از  پس

 مطمئن شد. 

 هاآزمون فرضیه 

 برای.  شدند  آزمون  ساختاری  معادلات  مدل  از  استفاده  با  پژوهش  هایفرضیه   مدل،  برازش  تأیید  از  پس

 برمبتنی  ساختاری  معادلات  سازیمدل   فن  از  ،(سازمانی  نوآوری  بر  مدیرعامل  اشتیاق  تأثیر)  اول   فرضیه  آزمون

 و   گیریاندازه  هایمدل  مؤثر  ارزیابی  و روابط  اعتبارسنجی و  بررسی  امکان  فن،  این. شد  استفاده کوواریانس

 (. 2012کند )هیر و همکاران، می  فراهم را  متعدد هایگویه با پنهان هایسازه شامل ساختاری مسیرهای

فرضیه اول مربوط به تاثیر اشتیاق مدیر عامل بر نوآوری سازمانی بود. نتایج حاصل از آزمون این فرضیه 

 است.  6شرح جدول به
 . نتایج آزمون فرضیه اول 6جدول 

 رابطه ÷

 ضرایب  

غیر استاندارد  

(B ) 

ضرایب  

استاندارد  

(Beta ) 

نسبت  

بحرانی  

(C.R. ) 

سطح 

معناداری  

(P-Value ) 

ضریب  

تعیین  

(R2 ) 

1 CEOP  FI 500/0 456/0 604/4 000/0 210/0 

 

  فرضیه  برای  بحرانی  نسبت  ازآنجاکه  ،(دارد  وجود  اصلی   متن  در  که  جدولی  به  اشاره )   جدول  بهباتوجه

 اشتیاق  در  افزایش  واحد  یک.  شودمی   تأیید  درصد  99  اطمینان  سطح  در  فرضیه   این  است،  58/2  از  بیش  اول
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  21  مستقل،  متغیر  این  و  شودمی (  FI)  سازمانی  نوآوری  در  واحد  0/ 500  افزایش  به  منجر(  CEOP)  مدیرعامل

  ارشد   مدیران  خلاقیت  میانجی  اثر)  دوم  فرضیه  آزمون  برای.  کندمی   تبیین  را   وابسته  متغیر  تغییرات  از  درصد

)پری  استرپینگبوت  روش   از   ،( سازمانی  نوآوری  و   مدیرعامل  اشتیاق  بین  رابطه   بر هیزپیشنهادی  و  ، 1چِر 

 . شد  استفاده درصد 95 اطمینان سطح و نمونه 5000 با  و( 24 نسخه) AMOS افزارنرم از  استفاده با (2004

 

 
 . آزمون اثر میانجی خلاقیت مدیران ارشد 2شکل 

 

 . آزمون اثر میانجی خلاقیت مدیران ارشد 7جدول 

متغیر 

 میانجی 
 رابطه

نوع   اثر غیرمستقیم  اثر مستقیم  اثر کل 

-B P گری میانجی 

Value B P-

Value B P-

Value 
TMTC CEOP  FI 512/0 000/0 368/0 006/0 144/0 006/0  جزئی 

 

  بهباتوجه.  است  ضروری  وابسته  و  مستقل  متغیرهای  بین  معنادار  رابطه  وجود  میانجی،   اثر  آزمون  از  پیش

 و   مدیرعامل  اشتیاق  بین   رابطه  بر  ارشد  مدیران  خلاقیت   میانجی   اثر  رابطه،  این  وجود  برمبنی   اول  فرضیه  تأیید

 _________________________________________________________________________ 
1. Preacher & Hayes 
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  جزئی   نوع  از  میانجی  اثر  بودند،  معنادار  غیرمستقیم  و  مستقیم  اثر  دو  هر  ازآنجاکه.  شد  آزمون  سازمانی  نوآوری

 مدیرعامل   اشتیاق  بین  رابطه  در.  کندمی  منتقل  را   اثرات   از   بخشی  ارشد  مدیران  خلاقیت  معناکهاینبه  است؛

(CEOP  )سازمانی  نوآوری  و  (FI)،  144 /0  ارشد  مدیران  خلاقیت  از  ناشی(  0/ 512)  کل  اثر  از  (TMTC )

 بهبود   و  ارشد  مدیران  خلاقیت  شکوفایی  موجب  مدیرعامل،  اشتیاق  افزایش  دهدمی  نشان  ها یافته  این  .است

 . شودمی  سازمانی نوآوری

 های سوم و چهارم( آزمون اثرات تعدیلی )فرضیه

.  شدند   بررسی  گرتعدیل  متغیرهای   عنوانبه  گرا کنترل   فرهنگ  و  پذیرانعطاف  فرهنگ   پژوهش،  این  در

، 1کند )بارون و کنیمی تضعیف  یا تقویت  را  آن و گذاشته تأثیر متغیر دو  بین علی رابطه بر گر،تعدیل متغیر

  عدم   بر  فرض  تعدیلی،  اثرات   تحلیل   در.  نیست  آنها  علت  لزوماً  اما  باشد،  اثرگذار  نتایج  بر  تواند می   و  (1986

 SmartPLS  افزارنرم  از  تعدیلی  اثر  این  آزمون  برای.  است  مستقل  متغیر  و  گرتعدیل  متغیر   بین  علّی  رابطه  وجود

 . شودمی ارائه درادامه چهارم و سوم هایفرضیه تحلیل. شد استفاده ( 3 نسخه)

پذیر بر رابطه بین اشتیاق : این فرضیه مربوط به آزمون اثر تعدیلی فرهنگ انعطافالف  3آزمون فرضیه  

 طور مثبت( است.مدیر عامل و خلاقیت مدیران ارشد )به

 

 
 

 اشتیاق مدیر عامل و خلاقیت مدیران ارشد  پذیر بر رابطه بین. اثر تعدیلی فرهنگ انعطاف3شکل 

 

 _________________________________________________________________________ 
1. Baron & Kenny 
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 اشتیاق مدیر عامل و خلاقیت مدیران ارشد   پذیر بر رابطه بیناثر تعدیلی فرهنگ انعطاف . آزمون 8جدول 

p-value  آمارهt رابطه ضریب مسیر 

000/0 26۷/۷ 481/0 TMTC  FOC 

000/0 ۷38/۷ 309/0 - TMTC  CEOP 

009/0 635/2 143/0 TMTC  FOC*CEOP 

 

  تأثیر   متغیر،  این  است،  درصد  5  از  کمتر (  FOC*CEOP)  گرتعدیل  متغیر   معناداری  سطح  ازآنجاکه

 ورود  داد  نشان  هایافته .  دارد  ارشد  مدیران  خلاقیت  و  مدیرعامل  اشتیاق  بین  رابطه  بر  معناداری  و  مثبت  تعدیلی

 بنابراین، .  است   داده  افزایش  0/ 285  به  262/0  از  را   تعیین  ضریب  گر،تعدیل  متغیر  عنوانبه  پذیرانعطاف  فرهنگ

 مدیران   خلاقیت  بر  بیشتری  تأثیر  مدیرعامل  اشتیاق  است،  اولویت   در  پذیرانعطاف  فرهنگ  که  هاییسازمان  در

 . دارد  ارشد 

گرا بر رابطه بین اشتیاق : این فرضیه مربوط به آزمون اثر تعدیلی فرهنگ کنترلب  3آزمون فرضیه  

 طور منفی( است.مدیر عامل و خلاقیت مدیران ارشد )به

 

 
 

 اشتیاق مدیر عامل و خلاقیت مدیران ارشد   گرا بر رابطه بین. اثر تعدیلی فرهنگ کنترل 4شکل 
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 اشتیاق مدیر عامل و خلاقیت مدیران ارشد   گرا بر رابطه بیناثر تعدیلی فرهنگ کنترل . آزمون 9جدول  

p-value  آمارهt رابطه ضریب مسیر 

000/0 98۷/6 4۷4/0 TMTC  COC 

000/0 0۷6/6 509/0 TMTC  CEOP 

200/0 283/1 128/0 - TMTC  COC*CEOP 

 

درصد است، لذا این متغیر بر   5( بیشتر از COC*CEOPگر )به اینکه سطح معناداری متغیر تعدیلباتوجه

حال، دارای  ارشد دارای اثر تعدیلی معناداری نیست. اما درعین  مدیران  خلاقیت  و  عامل   مدیر  اشتیاق  بین  رابطه

های پژوهش نشان داد ورود  ب است. همچنین یافته  3اثر تعدیلی منفی است که این موضوع موید فرضیه  

رغم ارتقا دهد. علی  0/ 35۷به    0/ 348گر توانست ضریب تعیین را از  عنوان تعدیلگرا بهمتغیر فرهنگ کنترل

تعدیل متغیر  ورود  از  پس  تعیین  اندازه افزایش ضریب  به  افزایش  این  اما  در گر،  دهد  نشان  که  نیست  ای 

طور معناداری خلاقیت  گرا دارای اولویت است، اشتیاق مدیر عامل بتواند به هایی که فرهنگ کنترلسازمان

 مدیران ارشد را تعدیل کند.      

پذیر بر رابطه بین رابطه  : این فرضیه مربوط به آزمون اثر تعدیلی فرهنگ انعطافالف  4آزمون فرضیه  

 طور منفی( است.بین خلاقیت مدیران ارشد و نوآوری سازمانی )به
 

 
 

 سازمانی  نوآوری و  ارشد مدیران  خلاقیت پذیر بر رابطه بین. اثر تعدیلی فرهنگ انعطاف5شکل 
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 سازمانی نوآوری و  ارشد  مدیران  خلاقیت  پذیر بر رابطه بیناثر تعدیلی فرهنگ انعطاف . آزمون 10جدول 
p-value  آمارهt رابطه ضریب مسیر 

000/0 260/5 3۷4/0 FI  FOC 

000/0 842/6 455/0 FI  TMTC 

60۷/0 515/0 056/0 - FI  FOC*TMTC 

 

درصد است، لذا این متغیر بر   5( بیشتر از  FOC*TMTCگر )به اینکه سطح معناداری متغیر تعدیلباتوجه

حال دارای  ارشد و نوآوری سازمانی دارای اثر تعدیلی معناداری نیست. اما درعین  مدیران  خلاقیت  بین  رابطه

های پژوهش نشان داد ورود  الف است. همچنین یافته  4اثر تعدیلی منفی است که این موضوع موید فرضیه  

ارتقا دهد.    252/0به    251/0گر فقط توانست ضریب تعیین را از  عنوان تعدیلپذیر بهمتغیر فرهنگ انعطاف

پذیر هایی که فرهنگ انعطافگر نشان داد در سازمانافزایش ناچیز ضریب تعیین پس از ورود متغیر تعدیل

 تواند نوآوری سازمانی را تعدیل کند.  طور معناداری نمیدارای اولویت است، خلاقیت مدیران ارشد به

گرا بر رابطه بین رابطه بین : این فرضیه مربوط به آزمون اثر تعدیلی فرهنگ کنترلب  4آزمون فرضیه  

 طور مثبت( است. خلاقیت مدیران ارشد و نوآوری سازمانی )به

 

 
 

 سازمانی  نوآوری و  ارشد مدیران   خلاقیت  گرا بر رابطه بین. اثر تعدیلی فرهنگ کنترل 6شکل 
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 سازمانی نوآوری و  ارشد  مدیران  خلاقیت گرا بر رابطه بین اثر تعدیلی فرهنگ کنترل . آزمون 11جدول 

p-value  آمارهt رابطه ضریب مسیر 

000/0 612/3 254/0 FI  COC 
000/0 54۷/4 33۷/0 FI  TMTC 
039/0 069/2 142/0 FI  COC*TMTC 

 

درصد است، لذا این متغیر بر   5( کمتر از  COC*TMTCگر )به اینکه سطح معناداری متغیر تعدیلباتوجه

همچنین    مدیران  خلاقیت  بین  رابطه است.  معناداری  و  مثبت  تعدیلی  اثر  دارای  سازمانی  نوآوری  و  ارشد 

اکنترلیافته فرهنگ  متغیر  نشان داد ورود  پژوهش  بههای  از  عنوان تعدیلگرا  را  تعیین  توانست ضریب  گر 

گرا دارای اولویت است، خلاقیت مدیران هایی فرهنگ کنترلارتقا دهد. بنابر این در سازمان  0/ 200به    1۷۷/0

 ارشد تاثیرگذاری بیشتری بر نوآوری سازمانی دارد. 

   

 گیری بحث و نتیجه
و    شده  انجام  سازمانی  نوآوری  بر  مدیرعامل  اشتیاق  تأثیر  درمورد   هاییپژوهش  اگرچه )کو  است 

 و  چگونگی  زمینه  در  تریعمیق  بررسی  (، اما هنوز این موضوع نیازمند2021نگوین،    و  ؛ لو 2019همکاران،  

یافته   سازمانی  نوآوری  بر  مدیرعامل  اشتیاق  تأثیرگذاری  زمان پژوهشاست.  این    که   دهدمی  نشان  های 

 مدیرعامل اشتیاق دیگر،عبارتبه. کندمی ایفا ارتباط  این در  ایواسطه و کلیدی نقش ارشد مدیران خلاقیت

 این.  شود  منجر  سازمانی  نوآوری  به  ارشد   مدیران  خلاقیت  تحریک  ازطریق  باید  و  نیست  کافی  تنهاییبه

 کندمی  تأیید  و  دارد  همخوانی(  2019  همکاران،  و  لو  ؛2015  همکاران،  و  ساروقی)  پیشین  تحقیقات  با  هایافته

 . است نوآوری فرایند ناپذیرجدایی جزء  خلاقیت، که

 فرهنگ.  دارد  روابط  این  بر  متفاوتی  تأثیر  گرتعدیل  متغیر  یک  عنوانبه  سازمانی  فرهنگ  براین،علاوه

  ارشد   مدیران  خلاقیت  و  مدیرعامل  اشتیاق  بین  رابطه   خلاق،  تفکر  به  تشویق  و   باز   فضایی  ایجاد  با  پذیرانعطاف

 پذیری،مسئولیت   و  کنترل  بر  کافی  تمرکز  عدم   دلیلبه  ها،ایده  اجرای  مرحله  در  حال،بااین.  کندمی  تقویت  را 

 مشخص،  هایرویه  و  ساختار  ایجاد   با  گرا کنترل   فرهنگ  درمقابل،.  شود  نوآوری  پیشرفت  مانع  است  ممکن

 محدود   را   ارشد  مدیران  خلاقیت  پردازیایده  مرحله   در  تواندمی   اما  کند،می   تسهیل  را   هاایده  اجرای  مرحله



 متفاوت  فرهنگی هایمحیط در  ارشد مدیران خلاقیت  ازطریق سازمانی نوآوری بر مدیرعامل اشتیاق اثر بررسی

229 

 

  و   دارند  همخوانی(  2014)  کوت  و  هوگان  و(  200۷)  همکاران  و  خزانجی  هایپژوهش  با  هایافته  این .  کند

 . گذارندمی  تأثیر نوآوری و کارکنان رفتار بر متفاوتی طوربه سازمانی هایفرهنگ  که دهندمی  نشان

 و   ارشد   مدیران  خلاقیت  بین  رابطه   بر   معناداری  تأثیر  پذیر انعطاف  فرهنگ  که   است  این  توجهقابل  نکته

 پژوهش   این  در  نوآوری  انواع  بین  تمایز  عدم  از   ناشی  است  ممکن  امر  این.  است   نداشته  سازمانی   نوآوری

  ارشد   مدیران  خلاقیت  و  مدیرعامل  اشتیاق  بین  رابطه  بر  گرا کنترل   فرهنگ  معنادار  تأثیر  عدم  همچنین،.  باشد

 . است موردمطالعه هایسازمان در مدیرعامل و ارشد مدیران بین مؤثر ارتباطات دلیلبه  احتمالاً

 متعددی   عوامل  تأثیر  تحت  که  است  پیچیده  فرایندی  سازمانی،  نوآوری  تأکید دارد  پژوهش  این  درکل،

  اجرای  و  تولید  مرحله  دو   هر  از  تا  کنند  توجه  کنترل  و  پذیریانعطاف  بین  تعادل  به  باید  هاسازمان.  دارد  قرار

  باید   سازمان   بالای  سطوح  در  خلاقیت  توسعه  براین،علاوه.  شوند  مندبهره  مؤثر  طوربه  نوآورانه   هایایده

 و   نوآوری  مختلف  انواع  بررسی  با  توانندمی   آتی  تحقیقات.  گیرد  قرار  مدنظر  مدیریتی  اولویت  یک  عنوانبه

 .کنند کمک موضوع این از تریعمیق درک به بررسی، مورد روابط بر آنها تأثیر

 کاربردهای نظری

 متعددی   نظری  کاربردهای  به  سازمانی،  نوآوری  بر  مدیرعامل  اشتیاق  تأثیر  بررسی  هدف  با  پژوهش  این

  با   که  کندمی  ایفا   رابطه  این  در  کلیدی  ایواسطه  نقش  ارشد  مدیران  خلاقیت  داد   نشان  هایافته.  یافت  دست

  معرفی   با  پژوهش  این.  دارد   همخوانی(  2019  همکاران،  و  لو  ؛2015  همکاران،  و  ساروقی)  پیشین  هایپژوهش

  ایده   اجرای  و  تولید  مراحل  در  را   خلاقیت  نقش  ،(2013  زهاوی،  دراچ  و  سامچ)  نوآوری  ایدومرحله   دیدگاه

 داده   نشان  و  گرفت  قرار  بررسی  مورد  سازمانی   فرهنگ  کنندهتعدیل  تأثیر  همچنین، .  نمود  تبیین  تردقیق  طور به

 هاییافته   با  که  کندمی   تسهیل  را   ایده  اجرای  گرا کنترل   فرهنگ  و  تقویت  را   خلاقیت  پذیرانعطاف  فرهنگ   شد

 .است همسو( 2014) کوت و هوگان و( 200۷) همکاران و خزانجی

 متضادی   هاینقش  نوآوری  مختلف  مراحل  در  سازمانی  هایفرهنگ   داد  نشان  پژوهش  این  براین،علاوه

 هو   و   چِن   هایپژوهش  با  که  کرد  تأکید  نوآوری  مراحل  و   فرهنگ  بین  تناسب  اهمیت  بر   و  کنندمی  ایفا

 تقویت   در  مدیرعامل  اشتیاق  نقش  باتأکیدبر  همچنین، .  دارد  همخوانی(  2020)  همکاران  و  ژانگ  و(  2016)

 و   استرسه)  قبلی  هایپژوهش  کهدرحالی  داد،  گسترش  را   نوآوری  و  رهبری  ادبیات  نوآوری،  و  خلاقیت

 پژوهش   این   درنهایت،.  داشتند  تمرکز  اشتیاق  مستقیم  اثر  بر  بیشتر(  2021  نگوین،  و   لو  ؛ 2018  همکاران،

 . بپردازند مختلف صنایع در و  نوآوری انواع بر فرهنگ تأثیر بررسی به آتی مطالعات  کرد پیشنهاد
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 کاربردهای عملی

 فرایند  بهبود  درجهت  مدیران  و  هاسازمان  برای  را   متعددی  عملی  کاربردهای  پژوهش،  این  هاییافته

  بر   مثبتی  تأثیر  مدیرعامل  اشتیاق  که  دهدمی   نشان  نتایج.  دهدمی  ارائه  سازمانی  کارایی  افزایش  و  نوآوری

 و   انگیزه  مثبت،  احساسات  ابراز  با   باید  عامل  مدیران  بنابراین،.  دارد   سازمانی  نوآوری  و   ارشد  مدیران  خلاقیت

 انتقال   سازمان  ترپایین  سطوح  به  را   اشتیاق  این  باید  نیز  ارشد  مدیران  و  کنند  منتقل  زیردستان به  را   خود  اشتیاق

 سازمانی   نوآوری  و  مدیرعامل  اشتیاق  بین  رابطه  در  مهمی  میانجی  نقش  ارشد  مدیران  خلاقیت  همچنین، .  دهند

  ارشد  مدیران  خلاقیت افزایش   برای  ایتوسعه  و   آموزشی  هایبرنامه  باید   ها سازمان  دلیل،همینبه. کندمی  ایفا

 .دهند افزایش نوآوری برای را  آنان انگیزه دهی،پاداش و تشویق با و کرده طراحی

 پردازی، ایده  مرحله  در .  دارد  نوآوری  فرایند  در  مهمی  گریتعدیل  نقش  سازمانی  فرهنگ  این،برعلاوه

.  گیرند   کاربه  را   گرا کنترل   فرهنگ  اجرا،  مرحله  در   و  کنند  تقویت  را  پذیرانعطاف  فرهنگ  باید   هاسازمان

 فرهنگ  تقویت   راهکارهای  ازجمله  ها،ایده  بیان  برای  آزاد   فضایی  ایجاد  و  انگیزیمغز  جلسات  برگزاری

  فرهنگ   تواندمی  روشن،  اهداف  تعیین   و  شفاف   تنبیه  و  پاداش  نظام  استقرار  کهدرحالی  است،  پذیرانعطاف

 بهبود  و  مدیرعامل  اشتیاق  انتقال  در  مهمی  نقش  ارشد  مدیران  بین  مؤثر  ارتباطات.  کند  تقویت  را   گرا کنترل 

 نیز  مدیرعامل  و  باشند  داشته  یکدیگر  با  مؤثری  و  منظم  تعاملات  باید  ارشد  مدیران  بنابراین،.  دارد  خلاقیت

.  گذاردمی   تأثیر  سازمانی  فرهنگ  تأثیر  بر (  تدریجی  یا  رادیکال)  نوآوری  نوع.  کند  توجه  ارتباطات  این  به  باید

 .کنند تنظیم آن براساس را  سازمانی فرهنگ و کرده مشخص را  خود نظر مورد نوآوری نوع باید هاسازمان

 ها و پیشنهادها محدودیت

 مقطعی،   هایداده  از  استفاده  نخست؛.  بود   مواجه  هاییمحدودیت  با  ها،پژوهش  سایر  مانند  پژوهش،  این

 طولی  هایداده  از  آتی  هایپژوهش  شودمی   پیشنهاد  و  کرد  محدود  را   زمان  طول  در  علی  روابط  بررسی  امکان

  اشتیاق   و   سازمانی  نوآوری  گیریاندازه  برای  خودگزارشی   ادراکی  هایگویه  از   استفاده  دوم؛.  کنند  استفاده

 هایشاخص  از  شودمی   پیشنهاد.  گیرد  قرار   هاسوگیری   و  شخصی  باورهای  تأثیر  تحت  است  ممکن  مدیرعامل،

 هایشرکت  تنها  بررسی  در  محدودیت  سوم؛ .  شود  استفاده  مختلف  سطوح  در   مدیران  ادراکات  و  ترعینی 

 هایپژوهش  شودمی   توصیه  و  کندمی   محدود  را  نتایج  پذیریتعمیم   نوآوری،  انواع  بین  تمایز  عدم  و  تولیدی

 . بپردازند نوآوری انواع و دیگر صنایع بررسی به آتی

 عدالت   مانند  دیگری  کنندهتعدیل  متغیرهای  بررسی  به  آتی  هایپژوهش  شودمی  پیشنهاد  این،برعلاوه
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 نوآوری   فرایند  در  هیجانی  هوش  مانند رهبری  هایویژگی  سایر  نقش  همچنین  و  اجتماعی  هویت   و  سازمانی

 .کند  کمک سازمانی نوآوری بر مؤثر عوامل از بهتر درک به  تواندمی   امر این.  بپردازند

 گیرینتیجه 

  خلاقیت   میانجی  نقش   بر  تمرکز  با  سازمانی  نوآوری  در   مدیرعامل  اشتیاق  نقش  بررسی  به   پژوهش  این

 نقش   ارشد،  مدیران  خلاقیت   داد  نشان  هایافته.  پرداخت  سازمانی  فرهنگ  کنندهتعدیل  تأثیر  و  ارشد  مدیران

  همکاران،   و  ساروقی)  پیشین   هایپژوهش  با  که  دارد  نوآوری  به  مدیرعامل  اشتیاق  تأثیر  انتقال  در  کلیدی

 هاینقش  گرا کنترل   و  پذیرانعطاف  هایفرهنگ   همچنین، .  دارد  همخوانی(  2019  همکاران،  و  لو  ؛2015

 تضعیف  را  نوآوری اجرای اما تقویت، را  خلاقیت پذیرانعطاف فرهنگ کنند؛می ایفا فرایند این در  متضادی

 و   خزانجی)  قبلی  هایپژوهش  با  هایافته  این.  کندمی  عمل  برعکس  گرا کنترل  فرهنگ  کهدرحالی  کند،می 

 . است همسو( 2014  کوت، و هوگان  ؛200۷ همکاران،

 و  خلاقیت  نقش  ،(2013  زهاوی،  دراچ   و  سامچ)  نوآوری  ایدومرحله   دیدگاه  معرفی  با   حاضر،  پژوهش

  عدم   داشت؛   وجود  نیز  هاییمحدودیت  حال،بااین.  کرد  تبیین  نوآوری  مختلف  مراحل  در  را   سازمانی  فرهنگ

  و   هو)  گرا کنترل   فرهنگ  معنادار  تأثیر  عدم  و(  2011  درموت،مک  و   پراجوگو)  نوآوری  انواع  بین  تمایز

 برای  عملی  کاربردهای  نظری،  ادبیات  تقویت  بر علاوه  پژوهش،   این.  بود  موارد  این  ازجمله(  2014  پولاک،

 . داد ارائه سازمانی نوآوری بهبود
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های  آفرین بر عملکرد شغلی با نقشثیر رهبری تحولأ(، ت1400السادات )رجبی فرجاد، حاجیه و فرخجسته، وحیده

 .110ـ  91: 48شماره  ،13 دوره ،سازمانی و  شغلی مشاوره فصلنامههویت و درگیری شغلی، 
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 .  120ـ  101: 3
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