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  چکیده
در این مقاله مفهوم فرهنگ یادگیري سازمانی به عنوان یک سري از هنجارها و ارزشها در : زمینه

این هنجارها و ارزشها باید . مورد فعالیتهایی که در یک سازمان انجام می شود تعریف شده است
اش تحقق سطوح بالاي یادگیري سازمانی است به که هدف حمایت سیستماتیک را از نگرشهاي عمیقی

اند از کسب ایم عبارتعناصر فرهنگ یادگیري سازمانی که ما در این مقاله استفاده کرده. انجام رساند
از طرف دیگر ساختار قابلیت نوآوري شامل . اطلاعات، تفسیر اطلاعات و تغییرات رفتاري و شناختی

ست و خود ابداع نیز از دو بخش نوآوري اجرایی و نوآوري فنی تشکیل شده فرهنگ نوآورانه و ابداع ا
  .است

پژوهش حاضر با هدف ارائه و آزمودن مدل توسعه قابلیت نوآوري بر اساس تأثیر فرهنگ : هدف
  .یادگیري سازمانی در صنایع غذایی کرمان است
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تحقیق حاضر از نظر هدف، کاربردي و از لحاظ روش، توصیفی و علی یا پس رویدادي : روش
هاي زمزم، روغن و نفر از متخصصین و کارکنان اداري شرکت 629جامعه آماري پژوهش شامل. است

نفر بودند که به صورت تصادفی طبقه اي انتخاب  238نمونه آماري این پژوهش . پگاه کرمان بودند
   .راي گردآوري داده ها از ابزار پرسشنامه استفاده شدب. شدند

نتایج حاصل از تحلیل مسیر نشان داد که کسب اطلاعات، تفسیر اطلاعات، تغییرات رفتاري : ها یافته
و شناختی و فرهنگ نوآورانه به طور غیر مستقیم بر نوآوري اجرایی، و به طور مستقیم بر نوآوري فنی 

  .پایان پیشنهاداتی نیز ارائه گردیده استدر . تأثیر گذار هستند
سازمان ها براي تقویت فرهنگ یادگیري سازمانی باید به چگونگی کسب اطلاعات و : نتیجه گیري

اي داشته و براي افزایش تأثیرات یادگیري بر قابلیت نوآوري، به تأکید بر تفسیر اطلاعات توجه ویژه
قت بنگرند و سعی کنند فرایند هاي مربوط به هر متغیر را به جریان فرایند هایی که اتفاق می افتد  با د

  .طور دقیق و کامل طی نمایند

یادگیري سازمانی؛ قابلیت نوآوري؛ فرهنگ؛ فرهنگ نوآورانه؛ ابداع؛ صنایع  :)گان(واژه کلید
  .ایی کرمانذغ

  مقدمه
آنها شرکت ها، نوآوري به عنوان یک مزیت اصلی براي  امروزه با پیچیده تر شدن رقابت

شوند براي بقا و  فشارهاي رقابتی هستد و مجبور می زیردائم  ها سازمان. رودبه شمار می
نوآوري براي یک سازمان می تواند یک محصول یا . سودآوري، دست به نوآوري بزنند
جدید، فرآیند عملیاتی جدید یا یک استراتژي مدیریتی  يخدمت جدید، تکنولوژي تولید

نوآوري براي بقا و رشد بلندمدت سازمان یک امر ضروري  ).Liao et al., 2008( باشد جدید
براي دنبال کردن سرعت شتابنده بازارهاي در  سازمان هاتري را در آینده  است، و نقش حیاتی

یک سازمان  .(Santos-Vijande & Álvarez-González, 2007) خواهد کردحال تحول ایفا 
قوي ایجاد کند که مشارکت در رفتار نوآورانه  ینوآور باشد باید فرهنگ براي آنکه بتواند واقعاً

عدم توجه به فرهنگ سازمان بیشترین دلیل عدم موفقیت کامل و حتی . نمایدرا تحریک 
زمان و به کارگیري آن درك فرهنگ سا. شکست کلی بسیاري از نوآوري هاي مدیریتی است
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بخش مهمی از سفر به  اجراي موفق تغییر، برايآمیز تحولات مورد نیاز ریزي موفقیتدر طرح
. گذاردمی تأثیراز سوي دیگر فرهنگ سازمانی بر یادگیري سازمانی نیز . سوي تعالی خواهد بود

یادگیري سازمانی  براي کلیدي یفرهنگ مدیریت و سازمانی را عامل 1به همین دلیل ادگار شاین
هاي زیر بناهاي یادگیري، شیوه هاي سازماندهی منابع و فرصت .در قرن بیست و یکم می داند

تقویت تعمق و شراکت، فرهنگ یادگیري را عینی می کند و آن را براي رشد مداوم توانا 
یرونی و فرهنگ یادگیري، تعامل، همکاري، کنجکاوي و تعمق بر مرزهاي داخلی و ب. سازد می

شود که فرهنگ یادگیري می همچنین، گفته. زیر بناي یادگیري موثر را تشویق می کند
ترکیبی از  که از معیارها و ارزشها درباره فعالیت هاي یک سازمان استاي ، مجموعه2سازمانی

 & Denison(در بر می گیرد  انواع فرهنگ هاي مختلف درون چهار چوب مبتنی بر رقابت

Spreitzer, 1991 ; McDermott & Stock, 1999.(  
ارتباط میان یادگیري سازمانی و نوآوري در حال افزایش است و یادگیري سازمانی 

، )1999( 3نظر باکر و سینکولابه . تواند ظرفیت نوآوري یک سازمان را افزایش دهد می
هاي پارادایمند محیط بیرونی را براي کشف اشرکتهایی که گرایش به یادگیري دارند قادر

  .کنکاش و بررسی کنند که این عمل منجر به نوآوري می شوند تکنولوژي جدید،
اي بر فرهنگ سازمانی به عنوان یک راهنما براي مدیریت تحقیقات گذشته به طور فزاینده

هنوز کمبودهایی در زمینه بررسی رابطه  اما .)Khazanchi et al., 2007( نوآوري تمرکز دارند
آنچه که اغلب مورد غفلت قرار می  .و قابلیت نوآوري وجود دارد سازمان هایادگیري  بین

گیرد این است که نوآوري تنها به دانش ، ملزومات و فرآیند متکی نیست، بلکه براي اینکه 
 ها وجود داشته باشدنوآوري اتفاق بیافتد باید یک مجموعه مناسب از استعداد ها و ارزش

(Terziovski, 2008)  .و  4ابداع: قابلیت نوآوري یک سازمان از دو بخش تشکیل شده است

                                                 
1. Edgar Shain 
2. organizational learning culture  
3. Baker and Sinkula 
4. innovation 



 
 

ر و 
تکا

اب
ماره

، ش
دوم

وره 
ی، د

سان
م ان

علو
 در 

ت
لاقی

خ
3

ن 
ستا

، زم
91  

4 
 

اساس ایده اي که پشت این مقاله قرار دارد این است که هنگامی که تلاش . 1فرهنگ نوآورانه
می شود قابلیت نوآوري بهبود یابد، فرهنگ یادگیري سازمانی  بسیار مهم است و یک نقش 

ز این رو در این مقاله تلاش شده است به این پرسش پاسخ ا. کلیدي و اساسی را ایفا می کند
  می گذارد؟  تأثیرها داده شود که آیا فرهنگ یادگیري سازمانی بر قابلیت نوآوري شرکت

  مبانی نظري و پیشینه تحقیق
  فرهنگ سازمانی و نوآوري

بسیاري از مفاهیمی که در عرصه فرهنگ سازمانی مطرح است از ابتداي قرن بیستم 
نوشته هایی که . شروع شده است و در خلال آثار دانشمندان مختلف قابل بررسی است

در طی این قرن درباره سازمان و مدیریت به رشته تحریر درآمده آکنده از رویکردهایی 
به سازمان است که تلویحاً و تصریحاً به شکل گیري فرهنگ سازمانی در قالب اضهاراتی 

 ,Parker) اندپرداخته غیره ینه ساختن، سازمان غیر رسمی ومانند فضا، شخصیت، جو، نهاد

به تعداد کسانی که درباره فرهنگ مطالبی نگاشته اند، تعریف و درك از  تقریباً. (2000
آن وجود دارد که پرداختن به همه آنها از حوصله این پژوهش خارج است بنابراین به 

به عنوان مفهوم جامعی است که فرهنگ سازمانی  .تعدادي از آنها پرداخته می شود
فرهنگ . اعتقادات، ایدئولوژي، سنت، هنجار، رسوم، دانش و فناوري را در بر می گیرد

 دهد یقرار م تأثیرسازمانی یک عامل اصلی است که رفتار سازمان و اعضاي آن را تحت 
)Park & Kim, 2009(.  

ها، رفتار و کردار دارایی همۀهال فرهنگ را میراث عمومی یک اجتماع می داند که شامل 
 .Hall, 2005, p( شودو تفکر افراد یک جامعه است که از گروهی به گروه دیگر منتقل می

بیشتر پژوهشگران در زمینه فرهنگ سازمانی بر این نکته توافق دارند " بیان کرد که 2وینر). 188
                                                 
1. Innovative culture  
2. Wiener  
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 .Wiener, 1998, p) "که ارزشهاي مشترك یک عنصر کلیدي در تعریف فرهنگ است

نشان داده  1که در نمودار  گونهفرهنگ سازمانی متغیرها و ابعاد گوناگونی دارد که همان .(534
 کند آنها را در فضاي دو بعدي طبقه بندي می) CVF(چوب مبتنی بر رقابت ارشده چ

(Denison & .Spreitzer, 1991)  هر محور نمایانگر گرایشهاي متقابل است، دو طرف محور
عمودي انعطاف پذیري و کنترل را نشان می دهد، و محور افقی از یک سو تمرکز بر فعالیتهاي 
از . درونی سازمان و از سوي دیگر تمرکز بر فعالیت هاي بیرونی سازمان را نمایان می سازد

گروهی، توسعه اي ، سلسله : ی تعریف می شودترکیب این دو محور چهار نوع فرهنگ سازمان
  .مراتبی و عقلایی

لیت هاي ابر انعطاف پذیري و تغییر تا کید دارد و تمرکز آن بر روي فع: 1فرهنگ گروهی
 تأکیدفرهنگ توسعه اي نیز بر روي انعطاف پذیري : 2اي درون سازمانی است، فرهنگ توسعه

  . دارد اما تمرکز آن بر روي فعالیت هاي برون سازمانی است
   .به داخل سازمان گرایش دارد، اما تمرکز آن بر کنترل است: 3فرهنگ عقلایی

دارد در حالی که تمرکز آن بر داخل  تأکیدبر ثبات و کنترل : 4فرهنگ سلسله مراتبی
  .داده شده است ویژگی هاي هر چهار نوع فرهنگ در نمودار نشان. سازمان است

  
  
  
  
  
  

                                                 
1. group culture 
2. developmental culture 
3. rational culture 
4. hierarchical culture 
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  انعطاف پذیري
  
  
  

                    
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 ,Denison & Spreitzer, 1991  ;McDermott & Stock(چارچوب مبتنی بر رقابت  .1نمودار

1999(  

ک ،)1991( 1این نمودار توسط دنیسون و اسپریتزر و ) 1999( 2درموت و استوك م
کی از مهمترین ی .ارائه و تدوین شده است) 2005( 3درموت مکهمچنین  پراژاگو و 

ها این است که هر کدام از انواع فرهنگ )CVC(رقابت بر مبناي ارزش  چارچوب هاي مفروضه
بلکه فرهنگ یک سازمان ترکیبی از  ،طور کامل در یک سازمان خاص اتفاق نمی افتده ب

 اگر چه همیشه یک نوع فرهنگ بارزتر از بقیه است، مثلاً .گرایش هاي فرهنگی مختلف است

                                                 
1. Denison and Spreitzer 
2. McDermott and Stock  
3. Prajogo and McDermott 

  فرهنگ توسعه اي
  بینش
  ابداع
  تطابق

  حمایت بیرونی
  کسب منابع

  رشد

  فرهنگ گروهی
  دلبستگی
  تعهد
  روحیه

  تصمیم گیري
  مشارکت
  صراحت

  فرهنگ عقلایی
  کمال

  بهره وري
  منفعت

  وضوح اهداف
  هدایت
  قاطعیت

  فرهنگ سلسله مراتبی
  اندازه گیري و سنجش

  مستند سازي
  مدیریت اطلاعات

  ثبات
  کنترل

  پیوستگی و استمرار
  

 تمرکز داخلی تمرکزخارجی

 کنترل
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عد مانند گرایش به درون سازمان باعث توجه کمتر به بعد دیگر در آن توجه زیاد به یک ب
  . (McDermott & Stock, 1999, p. 525) طرف طیف یعنی گرایش به بیرون سازمان می شود

و اسپریتزر بیان می کنند که تأکید بیش از حد بر روي هر نوع از فرهنگها نابراین، دنیسون ب
باعث سوء عملکرد می شود و تقویت یکی از انواع فرهنگ ها حتی ممکن است باعث ضعف 

  .دیگر مواردگردد
که بر سر اینکه فرهنگ سازمانی در هر تغییر نوآورانه نقش بسیار مهمی را ایفا می در حالی

یک از انواع فرهنگ سازمانی بهترین در اینکه کدامرأیی هم اماوجود دارد،  نظراتفاقکند 
. پشتیبانی را از دگرگونی هاي کسب و کار و گرایش به سمت نوآوري  می کند، وجود ندارد

هاي گوناگون فرهنگ سازمانی بر روي جنبه تأثیرهاي تجربی تا کنون در زمینه فقدان بررسی
مطالعه در سالهاي اخیر  در مورد  اندکیتنها . و توجه است دآوريیاقابلیت نوآوري، قابل 

 ;Merx-Chermin & Nijhof, 2005)هاي این موضوعات  بحث کرده اند از جنبه برخی

Sarros et al., 2008).  
هاي  نشان می دهد که یک سازمان می تواند انواع فرهنگدرموت  مکاي پراژاگو و ه یافته

سوال این است . همدیگر را با یک هماهنگی خاص پیاده سازي کندمختلف یا حتی مخالف 
 1اسکرلاوج و دیگران. که کدام ترکیب از انواع فرهنگ ها براي نوآوري مناسب ترین است

را به عنوان یک ترکیب از هر چهار نوع فرهنگ  (OLC)، فرهنگ یادگیري سازمانی )2007(
دگیري سازمانی اسکرلاواج و دیگران از به منظور شرح مفهوم فرهنگ یا. پیشنهاد کردند

کسب ( OLCبه این ترتیب که ابعاد اساسی . چهارچوب مبتنی بر رقابت استفاده کردند
را با توجه و تأکید بر نمودار دو بعدي ) اطلاعات، تفسیر اطلاعات، تغییرات رفتاري و شناختی

هاي که شاخص یدند به این نتیجه رس آنها. ، شرح دادند(CVF)مبتنی بر رقابت چارچوب
پذیري دارند قرار در ناحیه هایی که گرایش به انعطاف توصیف کننده این ابعاد به طور عمده

                                                 
1. Škerlavaj & et al 
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انجام  1(EFA) لازم به ذکر است که آنها کار خود را بر اساس تحیل عاملی اکتشافی. گرفتند
  .  دادند

  OLC)( 2فرهنگ یادگیري سازمانی
فرآیند پیچیده اي است که به توسعه دانش جدید مربوط است و توانا  ،یادگیري سازمانی

یادگیري سازمانی یک فرایند . )Slater & Narver, 1995(اي را براي تغییر رفتار دارد یی بالقوه
. )Murray & Donegan, 2003(دار است که تغییر رفتار فردي و سازمانی را در پی دارد ریشه

دهند، باعث  هایی که یادگیري سازمانی را ارتقا میدهند فرهنگمطالعات بسیاري نشان می
 Egan(بهبود عملکرد سازمانی می شوند  در نتیجهبهبود یادگیري فردي، گروهی و سازمانی و 

et al., 2004(.  و  اکتسابهایی که فرهنگ یادگیري قوي را توسعه می دهند در خلق، شرکت
. براي انعکاس دانش و بینش جدید، بسیار موفق هستند تبدیل دانش و همچنین در تعدیل رفتار

تأکید دارند باید ابتدا ) OLC(یی که بر فرهنگ یادگیري سازمانی ها سازماناز این رو، 
به دانش  اطلاعات به دست بیاورند، سپس اطلاعات را به طور قابل فهم تفسیر کنند و در نهایت

نباید بخش بسیار مهم تغییرات رفتاري و شناختی را به  سازمان هادر چنین مواقعی  .تبدیل کنند
به دلیل تنوع . (Škerlavaj et al., 2010) منظور تبدیل حرف به عمل، فراموش کنند

هایی که در کتب دانشگاهی مورد بررسی قرار گرفته اند،  یادگیري سازمانی نیز همانند  دیدگاه
ي بسیاري براي تعریف یادگیري سازمانی تلاشها. فرهنگ سازمانی یک مفهوم بسیار مهم است

یادگیري سازمانی را به عنوان یک آزمایش تجربی  3سنگه. و جنبه هاي مختلف آن شده است
سازمان، تعریف  مأموریتمستمر و تبدیل آن به دانش در دسترس براي کل سازمان  و مطابق با 

هاي  اي از اقدام مجموعه، یادگیري سازمانی )2002( 4به باور تمپلتون و دیگران. می کند
سازمانی مانند کسب دانش، توزیع اطلاعات ، تفسیر اطلاعات و حافظه که به صورت آگاهانه و 
                                                 
1. exploratory Factor Analysis 
2. organizational learning culture 
3. Senge 
4. Tempelton & et al 
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نیز با ) 2003( 1رودریگز و دیگران. یا ناآگاهانه بر تحول مثبت سازمانی اثر می گذارد،می باشد
جمعی براي پشتیبانی و توجه به نقش یادگیري در تغییر رفتار، یادگیري سازمانی را فرآیند 

  .حمایت از تغییر رفتار سازمانی می دانند
می کند و یادگیري  تأکید، بر اهمیت یادگیري سازمانی براي عملکرد سازمانی 2جونز

فرآیندي است که مدیران از طریق آن سعی می کنند : سازمانی را اینگونه تعریف  می کند
 ,Jones) تر و مدیریت سازمان افزایش دهندتواناییهاي اعضاي سازمان را به منظور فهم به

2000, p. 472). هاي گذشته تهیه کرد و در  ، یک نماي کلی از پژوهش)1994( 3دیموسکی
آن چهار دیدگاه متفاوت در مورد یادگیري سازمانی شناسایی کرد و مدلی را ارائه کرد که  

کرد،  یري سازمانی ادغام میرویکرد هاي اطلاعاتی، تفسیري، استرتژیک و رفتاري درباره یادگ
فرآیند کسب اطلاعات، تفسیر اطلاعات و : سپس او یادگیري سازمانی را اینچنین تعریف کرد

رخ دادن تغییرات رفتاري و شناختی، که این تغییرات در واقع بر قابلیت نوآوري  در نتیجه
کردن فرهنگ  هاي زیادي براي تعریف و عملیاتی در گذشته تلاش. گذارد می تأثیرسازمان 

انجام شده   (2003) 4سازمانی نشده است، یک مثال کاري است که توسط واتکینز و مارسیک
اي که توسط  است آنها یک چهار چوب تحلیلی از یادگیري سازمانی ارائه کردند که در مطالعه

، صورت گرفت به عنوان یک جایگزین براي فرهنگ یادگیري )2004( 5ایگان و دیگران
اند فرهنگ یادگیري  اما به نظر می رسد که آنها از این حقیقت غفلت کرده. داستفاده ش

همچنین آنها از این امر غفلت  .سازمانی و فرایند یادگیري به طور کامل در هم تنیده شده اند
 8، تفسیر اطلاعات7اطلاعات ، توزیع6اي کسب اطلاعات هار مرحلهچکرده اند که ادغام فرایند 

                                                 
1. Rodriguez & et al 
2. Jones  
3. Dimovski 
4. Watkins 
5. Egan & et al 
6. information acquisition   
7. information dissemination  
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را از نقش یادگیري در دستیابی به عملکرد  تواند فهم بهتري می 2و حافظه سازمان 1اطلاعات
    .بهتر سازمانی ارائه دهد

  قابلیت نوآوري 
در موقعیت محیطی کنونی که با عدم اطمینان، ریسک بالا و همچنین تغییرات  سازمان ها

. دهندبسیار همراه است، مجبور هستند نوآوري را به منظور بقا و افزایش رقابت پذیري توسعه 
 می گذارد تأثیرظرفیت و توان نوآوري یکی از عوامل بسیار مهم است که بر عملکرد تجاري 

(Hurley & Hult, 1998) . قابلیت نوآوري باعث می شود که شرکت ها در انتخاب گزینه هاي
مختلف براي ارضاي نیازهاي مشتریان خود، انعطاف پذیر بوده و از این طریق زمینه براي بقاي 

قابلیت نوآوري فرایندي است که فرصتها را به واقعیت و مصارف عملی .فراهم می شود آنها
  .(Tidd et al., 1997) تبدیل می کند

دلالت بر اینکه شرکت اقدامات فعالانه  را از  طریق کشف  فرصت هاي "قابلیت نوآوري 
بنابر این آن به عنوان و  ''جدید آغاز کند و  صرفا بر بهره برداري از نقاط قوت فعلی تکیه نکند

 Menguc( تلاش نوآورانه جهت ارضاي انتظارات گسترده مشتریان مورد توجه قرار گرفته است

and Auh, 2006.(  
در یک بازار رقابتی ابداع کنندگان تمایل دارند نسبت به غیر مبتکران بیشتر هزینه کنند، 

به همین دلیل، . )Mansury & Love, 2008(سریعتر رشد کنند و کاراتر و سودآور تر باشند 
میزان . است ها سازمانقابلیت نوآوري یک ابزار رقابتی اساسی براي بقا و موفقیت بلند مدت 

یی با سازمان ها. دانش جدید به کار گرفته شده در یک نوآوري سطح آن را مشخص می کند
به توانایی هاي مورد  ظرفیت نوآوري بیشتر می توانند پاسخ بهتري را به محیطشان بدهند، آسانتر

نیاز براي ارتقاء عملکرد سازمانی دست یابند و بتوانند مزیت رقابتی پایدار را استحکام بخشند  
)Deshpande & Farley, 2004(  به همین دلیل توسعه فرهنگ نوآورانه یک سازمان طوري که

                                                 
1. information interpretation 
2. organizational memory 
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ر پر همه اعضاي آن در جستجوي محصولات، خدمات و فرآیند هاي جدید باشند یک ام
   .اهمیت است

اگر یک شرکت بخواهد ظرفیت نوآوري خود را افزایش دهد داشتن سطح بالایی از 
جاد یخلاقیت عبارت است از توانایی ا ).Cohen & Levinthal, 1990( خلاقیت ضروري است

ایده ها، نظریه ها،بینش ها یا اشیایی جدید و بازسازي مجدد در علوم انسانی و سایر زمینه ها که 
ه وسیله متخصصان به عنوان پدیده ابتکاري شناخته شود و از لحاظ علمی، زیبا شناسی، ب

دنبال کردن (Vernon, 2002, p. 93-103)  تکنولوژیکی و اجتماعی با ارزش قلمداد گردد
اطلاعات تکنولوژیکی توسط مدیران، یک بخش مهم از ظرفیت نوآوري یک سازمان است و 

، )2007(1کوك وکیلان .(Cohen & Levinthal,1990)  شود می به خلق ایده هاي موثر منجر
خواهد نوآور شود یا نوآور باقی بماند باید توجه بخصوصی را  بیان کردند که اگر سازمانی می

استراتژي تکنولوژي، کیفیت ایده ها و همچنین کسب و : به چند جنبه داشته باشندکه عبارتند از
تبدیل ایده ها به خدمات محصولات و کسب و کار جدید از طریق . بهره برداري از تکنولوژي

بدست می آورند همانند  سازمان هااي مختلفی که فهم، هم افزایی و تعامل میان دانشه
 .   تکنولوژي مورد استفاده آنها، فرایند یادگیري سازمانیشان و غیره، میسر می شود

  هدف تحقیق  
پژوهش   ، بدین جهت تمرکزتست مدل بهبود قابلیت نوآوري استهدف این مقاله ارائه و 

  .فرهنگ یادگیري سازمانی بر روي قابلیت نوآوري است تأثیربر روي 

  
  
  

                                                 
1. Koc& Ceylan  



 
 

ر و 
تکا

اب
ماره

، ش
دوم

وره 
ی، د

سان
م ان

علو
 در 

ت
لاقی

خ
3

ن 
ستا

، زم
91  

12 
 

  مدل مفهومی تحقیق
با عنایت به تحقیقات گذشته و همچنین با توجه به تعاریف ارائه شده مدل مفهومی که در 

گذاري متغیرهاي یاد شده، ارائه می شود، که  تأثیرملاحظه می کنید براي بیان  1نمودار 
 .اساس آن شکل می گیردهاي تحقیق نیز بر  فرضیه

  
  مدل مفهومی تحقیق. 2نمودار

 
  فرضیه هاي تحقیق

با توجه به پیشینه تحقیق و همچنین مدل مفهومی ارائه شده، هشت فرضیه زیر در نظر گرفته 
  :می شود
 می اطلاعات بهتر تفسیر به منجر اطلاعات کسب به بیشتر اهمیت اختصاص: اول فرض

  .شود
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  جهت در بیشتر اقدامات به منجر اطلاعات تفسیر به بیشتر اهمیت اختصاص: دوم فرض
  .شود می شناختی رفتاري و تغییرات بهبود

 نوآورانه فرهنگ بر را مثبتی تأثیر تواند می شناختی و رفتاري تغییرات بهبود: سوم فرض
   .باشد داشته

 داشته فنی نوآوري بر را مثبتی تأثیر تواند می شناختی و رفتاري تغییرات بهبود: چهام فرض
  .باشد

 اجرایی نوآوري  بر را مثبتی تأثیر تواند می شناختی و رفتاري تغییرات بهبود: پنجم فرض
  .باشد داشته

  .باشد داشته فنی نوآوري بر را مثبتی تأثیر تواند می نوآورانه فرهنگ بهبود :ششم فرض
  .مثبتی را بر نوآوري اجرایی داشته باشد تأثیربهبود نوآوري فنی می تواند  :هفتم فرض

  .باشد داشته اجرایی نوآوري بر را مثبتی تأثیر تواند می نوآورانه فرهنگ بهبود: فرض هشتم

  روش شناسی  پژوهش
است و از نظر نحوه گرد آوري  "تحقیقات کاربردي"این پژوهش از نظر هدف از نوع 

از آنجا که محقق به دنبال تعیین رابطه  .است "پیمایشی -تحقیقات توصیفی"داده ها، از نوع 
  .است "تحقیقات علی"علت و معلولی ما بین متغیر ها است این تحقیق از نوع 

  جامعه آماري و نمونه آماري
هاي تحقیق، تمامی کارکنان اداري و  جامعه آماري در این پژوهش با توجه به متغیر

حجم . نفر بود 629روغن و پگاه کرمان بودند، که تعداد آنها  هاي زمزم، متخصصین شرکت
محاسبه شده است و  05/0نفر بود که از طریق فرمول کوکران با ضریب خطاي  238نمونه 

  .انتخاب افراد به روش تصادفی طبقه اي بوده است
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  ابزارگردآوري داده

اساس که براي متغیرهاي مورد بر این .ابزار اصلی گردآوري داده ها پرسشنامه بوده است 
بررسی، به ترتیب براي سنجش فرهنگ یادگیري سازمانی از پرسشنامه اسکرلاواج و 

و براي سنجش قابلیت . باشد سوال می 42استفاده شده است که مشتمل بر ) 2007(1دیگران
 4و هارلی و هالت) 2004( 3و وانگ و احمد) 2008( 2نوآوري از پرسشنامه لایو ودیگران

در این پژوهش جهت تعیین روایی ابزار . باشد سوال می 17استفاده شده است که شامل ) 1998(
اندازه گیري، ابتدا پرسشنامه هاي استاندارد به کار گرفته شده، با استفاده از سایر مطالعات انجام 

هاي  شده و ادبیات مرتبط با موضوع تحقیق بومی سازي شده و سپس توان سنجش خصیصه
به منظور تعیین . قرار گرفت تأییدر در پرسشنامه توسط جمعی اساتید دانشگاهی مورد مورد نظ

اس پی اس  با استفاده از نرم افزار .پایایی پرسشنامه از روش آلفاي کرونباخ استفاده شده است
و پرسشنامه  ·/84پرسشنامه فرهنگ یادگیري سازمانی  هاي گویه، آلفاي کرونباخ مجموعه  5اس

از سوي دیگر بعد . بدست آمد که درصد ها حاکی از پایایی بالایی است ·/86آوري قابلیت نو
از جمع آوري دادها و اطلاعات از طریق پرسشنامه، براي بررسی رابطه بین متغیرها و آزمون 

 .استفاده شده است اس پی اس اس فرضیه ها از نرم افزار آماري

ها استفاده  جهت تحلیل دادهاس پی اس اس در این پژوهش از نرم افزار  :تجزیه و تحلیل یافته ها
ابتدا آزمون همبستگی به منظور بررسی ارتباط بین متغیرها مورد استفاده قرار گرفت . شد

 ).1جدول (

  

                                                 
1. Škerlavaj & et al 
2. Liao et al 
3. Wang and Ahmed 
4. Hurley and Hult 
5. spss  
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  آماره هاي توصیفی و همبستگی بین متغیرها. 1جدول 
  آماره

 متغیر              
  میانگین

انحراف 
 معیار

آلفا 
 کرونباخ

1 2 3 4 5  

1 
کسب 
  اطلاعات

33/3 563/6 80/0 1     

2 
تفسیر 
 اطلاعات

17/4 358/5 77/0 **60/0 1    

3 

تغییرات 
رفتاري و 
 شناختی

79/3 622/5 82/0 **52/0 **66/0- 1   

4 
فرهنگ 
 نوآورانه

99/3 050/4 85/0 **49/0  **61/0  *76/0 1   

  1  72/0**  -74/0**  67/0**  57/0**  79/0  080/2  10/4  نوآوري فنی  5

6  
نوآوري 
  اجرایی

88/3  383/2  88/0  **49/0  *61/0-  **76/0  **55/0-  **77/0  

  .است 01/0و  05/0به ترتیب نشان دهنده معنی داري در سطوح ** و*

نتایج آزمون همبستگی نشان داد که ارتباط بین متغیر فرهنگ نوآورانه و متغیر تغییرات 
، و همچنین متغیر نوآوري اجرایی و تفسیر اطلاعات /.76وشناختی با ضریب همبستگی رفتاري 

همبسته بودند، لازم به ذکر است سایر  95/0در سطح اطمینان  - /.61با ضریب همبستگی 
  .با یکدیگر در ارتباطند 99/0متغیرهاي مورد مطالعه در سطح اطمینان 

متغیرهاي مورد مطالعه از آزمون تحلیل مسیر استفاده ات تأثیربه منظور بررسی نوع و سطح 
که تعمیم یافته روش رگرسیون چند متغیره در تدوین مدل هاي علی  1روش تحلیل مسیر. شد

ات غیر مستقیم هر یک از متغیرهاي مستقل بر متغیرهاي تأثیرات مستقیم، تأثیراست، علاوه بر 
ون خطی جهت استفاده در روش تحلیل پیش فرض رگرسی. وابسته را نیز شناسایی می کند

به منظور بررسی نرمال بودن . مسیر، نرمال یا نزدیک به نرمال بودن توزیع متغیرهاي وابسته است
                                                 
1. Path Analysis 
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در این آزمون توزیع . استفاده شد 1اسمیرنف تک نمونه اي -داده ها از آزمون کولموگروف
پس . ست مقایسه می شودیک صفت در یک نمونه با توزیعی که براي آن در جامعه مفروض ا

در اجراي   .مشخص شدن نرمال بودن کلیه داده ها مقدمات روش تحلیل مسیر فراهم گردید
روش تحلیل مسیر نوآوري اجرایی ، که در واقع نتیجه نهایی فرایند قابلیت نوآوري سازمانی 

تغیرهاي وابسته است،به عنوان متغیر وابسته نهایی ، متغیرهاي نوآوري فنی،فرهنگ نوآورانه، به م
میانی و در نهایت تغیرات رفتاري و شناختی به عنوان نتیجه فرآیند فرهنگ یادگیري سازمانی به 

نتایج حاصله از مراحل فرآیند تحلیل مسیر در . عنوان متغیر مستقل در نظر گرفته شده است
  .نشان داده شده است 2جدول شماره 

  مجموعه مراحل تحلیل مسیر.  2جدول
 t sig VIF بتا  متغیر موثر R2 متغیر وابسته مرحله

  
1  

 

  
  نوآوري اجرایی

  
598/0 

تغییرات رفتاري و 
 شناختی

103/0  152/1 251/0 903/2  

  546/2 000/0 726/8 733/0 نوآوري فنی

  730/2 541/0 -612/0 -053/0 فرهنگ نوآورانه

  
2  

 

  
  نوآوري فنی

  
607/0 

تغییرات رفتاري و 
 شناختی

456/0 705/5 000/0 374/2  

  374/2 000/0 681/4 374/0 فرهنگ نوآورانه

 579/0  فرهنگ نوآورانه 3
تغییرات رفتاري و 

 شناختی
761/0 210/14 000/0 000/1  

5  
تغییرات رفتاري 
  و شناختی

  000/1  000/0  920/10  669/0  تفسیر اطلاعات  448/0

  000/1  000/0  266/9  607/0  کسب اطلاعات  369/0  تفسیر اطلاعات  6

                                                 
1. One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
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نتایج آزمون تحلیل مسیر در مرحله اول نشان می دهد که متغیر نوآوري فنی با ضریب 
،  می تواند به طور مستقیم و به طور معنادار بر متغیر نوآوري 733/0رگرسیونی استاندارد شده 
فنی به عبارت دیگر تغییر یک انحراف استاندارد در متغیر نوآوري . اجرایی تأثیر گذار باشد

نیز که اهمیت  tآماره  .انحراف استاندارد در متغیر نوآوري اجرایی می گردد 733/0باعث تغییر 
متغیر نوآوري . دهد از این امر حکایت دارد ر متغیر مستقل در مدل را نشان مینسبی حضور ه

رهاي اما متغی. فنی به خاطر ضریب بتا مثبت، بر روي متغیر نوآوري اجرایی تأثیر فزاینده دارد
 05/0تغییرات رفتاري و شناختی و فرهنگ نوآورانه به این دلیل که سطح خطاي آنها بالاتر از 

در مرحله بعد مشخص شد که متغیر . است، تأثیرآماري معنی داري بر نوآوري اجرایی ندارد
، به 374/0و 456/0هاي تغییرات رفتاري و شناختی و فرهنگ نوآورانه به ترتیب با ضرایب بتاي 

در مرحله در چهار مرحله بعدي به . ور معناداري متغیر نوآوري فنی را تحت تأثیر قرار می دهدط
ترتیب  این نتیجه حاصل شد که تغییرات رفتاري و شناختی بر فرهنگ نوآورانه  با ضریب بتاي 

متغیر تفسیر اطلاعات با ضریب رگرسیونی استاندارد .، به طور معناداري تأثیرگذار است761/0
، بر متغیر  تغییرات رفتاري و شناختی به طور معنادار تأثیر گذار است و در نهایت متغیر 669/0

، بر متغیر کسب تفسیر اطلاعات به طور معنادار تأثیر می 607/0کسب اطلاعات با ضریب بتاي 
  .گذارد

پرداخته شد، یکی از مهم ترین مفروضات در  VIFها به بررسی آماره  در ادامه تحلیل
بالا بودن هم خطی در یک . ن روابط علی، عدم وجود رابطه هم خطی بین متغیرهاستآزمو

به منظور . است معادله رگرسیون به معنی پایین بودن اعتبار مدل با وجود بالا بودن ضریب تعیین
از طریق این در واقع  استفاده شد که VIF(2(از آماره عامل تورم واریانس  1آزمون هم خطی

معرفی می گردد که بیان میدارد چه مقدار از تغییرات مربوط به ظرایب  یک شاخصآماره 
 3معکوس آماره تولرانس VIF گفتنی است که. است یافته افزایش همخطی بابت برآورد شده

                                                 
1. collinearity 
2. Variance Inflation Factor 
3. Tolerance 
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تولرانس نسبتی از واریانس یک متغیر مستقل است که توسط سایر متغیرهاي مستقل . می باشد
شده و در نتیجه میزان  VIFتر باشد، باعث افزایش شاخص هر چه تولرانس کم. تبیین نشده است

این امر منجر به افزایش واریانس ضرایب رگرسیونی شده و باعث  . هم خطی افزایش می یابد
  . می شود مدل رگرسیونی براي پیش بینی نامناسب جلوه کند

عنوان به . می توان تحلیل نمود VIF  مقدار بزرگی بررسی با را  خطی چندگانه هم
در این پژوهش  .دمیباش بالا چندگانه باشد همخطی  5بزرگنر از  VIF مقدار تجربی قاعده یک

مدل رگرسیونی مورد استفاده در مجموع مراحل تحلیل مسیر برابر  6در  VIFحداکثر میزان 
این . ، که مربوط به متغیر تغییرات رفتاري و شناختی در پیش بینی نوآوري اجرایی است903/2
توان به پایین بودن  می VIFدارد، بنابراین از طریق شاخص  5فاصله نسبتا زیادي تا عدد  عدد

میزان هم خطی بین متغیرهاي مستقل پی برد و نتیجه گرفت که مدل از اعتبار نسبتا بالایی 
  .برخوردار است

غیر به منظور تعیین اثر کل،  تأثیر مستقیم و غیر مستقیم هر یک از متغیرهاي موثر بر مت
نمایش داده شده  3نتایج حاصل در جدول شماره . نوآوري اجرایی مورد بررسی قرار گرفت

 .است
  نوع و شدت تأثیر هر یک از متغیرها بر نوآوري اجرایی  .3جدول

  اثر کل  تأثیر غیرمستقیم  تأثیر مستقیم  متغیر

  311/0  208/0  103/0  تغییرات رفتاري و شناختی

  733/0  - 733/0  نوآوري فنی

 221/0  274/0 -053/0  فرهنگ نوآورانه

  405/0  405/0  -  تفسیر اطلاعات

  245/0  245/0  -  کسب اطلاعات
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یافته هاي جدول فوق حاکی از آن است که، متغیرهاي تغییرات رفتاري و شناختی و 
و همچنیین . فرهنگ نوآورانه به طور مستقیم و غیر مستقیم، بر نوآوري اجرایی تأثیر می گذارد

متغیر نوآوري فنی به طور مستقیم و متغیرهاي تفسیر اطلاعات و کسب اطلاعات تنها به طور غیر 
با توجه به مثبت بودن ضرایب مسیر کلیه متغیرها، . مستقیم، بر نوآوري اجرایی تأثیر می گذارد

س در مجموع بر اسا. گذاردتمامی متغیرها به طور فزاینده بر متغیر نوآوري اجرایی تأثیر می
متغیرهاي موثر بر ) اعم از مستقیم و غیرمستقیم(در خصوص ضریب کل تأثیر  3نتایج جدول 

نوآوري اجرایی، می توان گفت که نوآوري فنی، تفسیر اطلاعات، تغییرات رفتاري و شناختی، 
کسب اطلاعات، فرهنگ نوآورانه به ترتیب داراي بیشترین میزان تأثیر  بر متغیر نوآوري اجرایی 

  .هستند
در  تحلیل مسیر یک مدل نظري به آزمون گذاشته می شود و در نهایت با اجراي تحلیل 

. این مدل نظري به یک مدل تجربی تبدیل می شود) هاي که در بالا انجام شد همانند تحلیل(
. طبیعی است که همواره ساخت روابط علی بین متغییر ها در مدل تجربی با مدل نظري فرق دارد

  .نمایش داده شده است 3در این مقاله ارائه شده در نمودار  مدل تجربی که
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  قیتحق يرهایمتغ نیب  یونیرگرس بیضرا و ریمس لیتحل مدل. 3نمودار

مستقیم  متغیرهاي  تأثیرکه در مدل تجربی بالا نشان داده شده است، مسیرهاي گونه  همان
تغییرات رفتاري و شناختی و فرهنگ نوآورانه بر نوآوري اجرایی به علت معنادار نبودن از مدل 

ها نمایش داده شده، نشان لازم به ذکر است که اعدادي که روي فلش. نظري حذف گشته اند
  .  می باشد) ضریب بتا( ضرایب رگرسیونی استاندارد ةدهند

  بحث و نتیجه گیري
فرضیه هاي یک و دو نشان داد که یادگیري سازمانی فرآیندي است که در آن اطلاعات 

 )که همان تغییرات رفتاري و شناختی است(به عمل  )خام و اولیه ةبه عنوان یک  یک ماد(
یی که به رویکرد سیستماتیک یادگیري سازمانی ارزش و اعتبار سازمان ها. تبدیل می شود

، از منابع )عملیاتی، تکنیکی ، استراتژیک( یابی به همه انواع اطلاعات دهند بر اهمیت و دست می
اطلاعاتی را کسب کند که  ،بهتر است یک شرکت خاص .می کنند تأکیدداخلی و خارجی 
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به عبارتی  دیگر توجه به چگونگی کسب . بیشتر آن را درك می کند و درباره آن می داند
 راستايتغییرات رفتاري و شناختی کارکنان در . عات داردمثبتی را بر تفسیر اطلا تأثیر ،اطلاعات

و این . است گفتار به رفتاربه معناي تبدیل  سازمان، مأموریتاهداف سازمان و کمک به تحقق 
یی که اهمیت زیادي را به عناصر فرآیند سازمان ها. تغییر آخرین مرحله یادگیري است

و تلاش می کنند که یک  هنجارهایشان تلفیق می کنندیادگیري می دهند، آنها را در مجموعه 
  .فرهنگ یادگیري سازمانی را داشته باشند

کند فرهنگ یادگیري سازمانی به دریافت و تفسیر اطلاعات و خلق  ، عنوان می)2008(هو 
دانش سازمانی وابسته است از سوي دیگر فرهنگ یادگیري سازمانی می تواند، توان نوآوري را 

مستقیم و معنادار نتیجه فرایند  تأثیردر فرضیه هاي سوم و چهارم  . زرگ افزایش دهددر صنایع ب
یادگیري سازمانی یعنی متغییر تغییرات رفتاري و شناختی بر فرهنگ نوآورانه و نوآوري فنی 

 تأثیراست که این متغییر به طور غیر مستقیم هم بر نوآوري فنی  یادآوريلازم به . شد تأیید
  .گذار است

داري معلول فرهنگ یادگیري نی به طور معنا، نوآوري سازما)2008(طبق نظر چنگ 
سازمانی است و به طور مثبتی متاثر از تعامل مابین یادگیري سازمانی و عدم اطمینان محیطی 

نتایج پژوهش هاي محققین عنوان شده به نوعی با نتایج چهار فرضیه اول پژوهش حاضر  است،
ذکر است چون در این پژوهش فرضیات به صورت ریز و با توجه به  مطابقت دارد، لازم به

 فرایند هاي دو متغیر اصلی پژوهش ارائه و تست گردیده اند، مقدور نشد که مصداق کاملاً
در . هاي گذشته براي مقایسه با نتایج فرضیات این پژوهش آورده شود مشابهی از پژوهش

ر تغییرات رفتاري و شناختی بر نوآوري اجرایی که مستقیم و معنادار متغیی تأثیرفرضیه پنجم 
نتیجه این فرضیه با نتایج پژوهشی که . نشد تأییدنتیجه فرآیند قابلیت نوآوري در سازمان است 

صورت گرفت مطابقت دارد، ایشان طی بررسی یکی از ) 1388( توسط جوانمرد و همکاران
 تأییداز . بر نوآوري اثر مستقیم نداردفرضیات پژوهش خود اذعان کردند که یادگیري سازمانی 

فرآیند  حاصلگذاشتن  تأثیرکه براي  گردد متبادر میبه ذهن  موضوعاین  پنجم نشدن فرضیه
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، )نوآوري اجرایی( فرایند قابلیت نوآوري ماحصل ، بر)تغییرات رفتاري و شناختی( یادگیري
ه فرهنگ  نوآورانه و نوآوري یعنی اینک ،لازم است که فرایند نوآوري به طور کامل طی گردد

نوآوري اجرایی گردد، تا  موجب فنی در سازمان وجود داشته باشدکه در نهایت نتیجه آنها
که دیدیم تغییرات رفتاري و شناختی به نانچگذار باشد، هم تأثیریادگیري سازمانی بتواند بر آن 

 تأثیرطور غیر مستقیم و از طریق  فرهنگ نوآورانه و نوآوري فنی می تواند بر نوآوري اجرایی 
مستقیم و معنادار فرهنگ نوآورانه بر  تأثیرفرضیه هاي ششم و هفتم یعنی به ترتیب . بگذارد

  . رسید تأییدنوآوري فنی و نوآوري فنی بر نوآوري اجرایی به 
نرسید  تأییدمستقیم فرهنگ نوآورانه بر نوآوري اجرایی به  تأثیرنتیجه آزمون  فرضیه هشتم  

اما لازم به ذکر است که این متغییر به طور غیر مستقیم می تواند بر نوآوري . و این فرضیه رد شد
ات تأثیر در جریان این پژوهش آشکار شد که طی فرآیند در موفقیت. گذار باشد تأثیراجرایی 

پیشنهاد می . متغییر هاي مختلف بر همدیگر، براي دستیابی به اهداف سازمانی بسیار مهم است
بر تفسیر  تأکیددر تقویت یادگیري سازمانی بر چگونگی کسب اطلاعات و  سازمان هاشود که 

بر ات یادگیري تأثیربراي افزایش  سازمان هاهمچنین . اطلاعات توجه ویژه اي را مبذول دارند
قابلیت نوآوري به فرایند هاي این دو مقوله توجه داشته باشند و سعی کنند فرایند هاي مربوط به 

گذار بر نوآوري  تأثیرنوآوري فنی متغیري بسیار . هرکدام را به طور دقیق و کامل طی نمایند
ر توانایی جدید، د هايفناوريها و استفاده از فناوري نوسازياجرایی است بنا بر این  توجه به 

ها ممکن است به روشن کردن کارایی و این یافته ۀهم. ارائه نوآوري در بازار بسیار مهم است
ي کشورمان سازمان هااثربخشی کاربرد فرهنگ یادگیري سازمانی براي افزایش نوآوري در 

هاي دنیا با محیطی هاي تولیدي و خدماتی ایران نیز همانند سایر شرکتشرکت. کمک کند
بنابر این امید است یافته هاي این مقاله و مدل تجربی ارائه  .رو هستندیر و پر چالش روبهمنغی

  .کمک کند سازمان هاها و توانایی نوآوري شده به توانایی رویارویی با این تغییرات و چالش
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