
 1395)، بهار 42نوآوري هاي مديريت آموزشي، سال يازدهم، شماره دوم (مسلسل 
 

 بررسي و ارزيابي رابطه بين يادگيري سازماني با نوآوري سازماني كارشناسان 
 دانشگاه اصفهان

 
0Fمحمد تقي محمودي

1 
1Fفروزان افضل كوهي 

2 
2Fاعظم فروزنده 

3 
 

 22/2/95تاريخ پذيرش:  20/12/94تاريخ وصول:  
 

 
 چكيده

بـه روش  » ارشناسـان دانشـگاه اصـفهان   بررسي رابطه يادگيري سـازماني بـا نـوآوري سـازماني ك    «تحقيق حاضر با هدف 
نفـر از آنهـا بـه     130نفر از كارشناسان دانشگاه كه تعـداد   273تحليلي صورت گرفته است. جامعه آماري تحقيق  -توصيفي

) انتخاب شدند. ابزارهاي مورد استفاده در ايـن  1372روش نمونه گيري تصادفي ساده و بر اساس فرمول سرايي و همكاران(
باشد كه پايايي آنهـا   ) و پرسشنامهمحقق ساخته نوآوري سازماني مي2001پرسشنامه يادگيري سازماني نيف (پژوهش شامل 

هاي همبستگي پيرسون،  ها از آزمون  /.  به دست آمد . جهت تحليل داده 89/. و 90از طريق ضريب آلفاي كرنباخ به ترتيب
پيرسون حاكي از آن بود كه بين يادگيري سازماني با نـوآوري   رگرسيون گام به گاماستفاده گرديد. نتايج آزمون همبستگي

هـاي يـادگيري سـازماني بـا      سازماني رابطه مثبت و معناداري وجود دارد . نتايج آزمون همبستگي نشان داد كه تمامي مؤلفه 
يري سازماني بـا ابعـاد   نوآوري سازماني رابطه مثبت و معناداري دارد. همچنين نتايج آزمون همبستگي نشان داد كه بين يادگ

نوآوري سازماني( نوآوري توليدي، نوآوري فرايندي و نوآوري اداري) رابطه مثبـت و معنـادار وجـود دارد. نتـايج تحليـل      
هاي يادگيري سازماني ، چهار بعد تسهيم دانش ، فرهنگ يادگيري سازماني،  رگرسيون نيز حاكي از آن بود كه از بين مولفه

ري تيمي به عنوان متغيرهاي پيش بين، معيار ورود به معادله نهايي رگرسـيون بـراي توضـيح تغييـرات     رهبري و كار و يادگي
نوآوري سازماني(متغير ملاك)، را دارا هستند و مؤلفه هاي تفكر سيستمي، چشم انداز مشـترك و شايسـتگي هـا و مهـارت     

 .ني از معادله حذف گرديدهاي كاركنان به دليل نداشتن سهم معنادار در پيش بيني نوآوري سازما
 .يادگيري سازماني، نوآوري سازماني، كارشناسان، دانشگاه واژگان كليدي:

 
 
 
 

                                                      
 .شهركرد، ايران، دانشگاه آزاد اسلاميواحد شهركرد،  انساني، استاديار گروه مديريت و برنامه ريزي، دانشكده علوم . 1
 .شهركرد، ايرانآزاد اسلامي، دانشگاه واحد شهركرد،  مديريت آموزشي، دانشجوي كارشناسي ارشد . 2
 .شهركرد، ايرانآزاد اسلامي، دانشگاه واحد شهركرد،  مديريت آموزشي، دانشجوي كارشناسي ارشد.  3



 1395 بهار                                    )   42(مسلسل  دوم، شماره يازدهمفصلنامه نوآوري هاي مديريت آموزشي / سال 

  104 

 
 مقدمه

ها روي داده و  ها با تغييرات و تحولات شگرفي كه در محيط آن با ورود سازمان ها به عصر اطلاعات و رويارويي آن
حفظ مزيت رقابتي،افزايش بهره وري و  ،ش بيني بودن اين تغييراترقابل پيهمچنين به دليل بي ثباتي و تغيير پذيري و غي

ها منوط به استفاده از فرصت ها در رقابت با ساير سازمان هاست. استفاده از اين فرصت ها نيز تنها در  رشد و توسعه آن
با تحليل و بررسي محيط بنابراين سازمان ها  سايه تحليل و بررسي دقيق محيط و شناخت كلي نسبت به آن امكان پذير است.

و شناخت نسبت به آن،واكنش هاي متفاوتي نسبت به اين شرايط از خود بروز مي دهند. به بيان ديگر سازمان ها در اين 
 شرايط ناهمگون و غيرقابل پيش بيني يا مي توانند مطيع محض شرايط محيطي و بيروني باشند و فقط نسبت به تغييرات 

كه سازمان ها، خود باعث ايجاد تغييرات در محيط شده و آن را در راستاي اهداف و  ا اينها واكنش نشان دهند ي آن
تحقق اين شرايط و همگام كردن محيط با خود نيز تنها در سازمان هايي به وقوع خواهد پيوست  رسالت خود هدايت كنند.

ضاي سازمان اهميت داده مي و ابتكاري اع كه در آنها فرهنگ پيشرفت و نوآوري نهادينه شده و به افكار و ايده هاي نو
 با توجه به سرعت شتابنده تغييرات و تحولات علمي،تكنولوژيك، اجتماعي، فرهنگي و ... ،  در واقع «شود. 

 بتوانند مسير تغييرات و ،روزيهايي موفق و كارآمد محسوب مي شوند كه علاوه بر هماهنگي با تحولات جامعه ام سازمان

بيني كرده و قادر باشند كه اين تغييرات را در جهت ايجاد تحولات مطلوب براي ساختن  نيز در آينده پيشها را  دگرگوني
ها براي ادامه حيات و گريز از مرگ و ايستايي و انطباق با  و سازمان ).1389(اخوان و ابوعلي،» اي بهتر هدايت كنند آينده

در » نابودي در انتظار شماست مگر اينكه  نوآور باشيد«از دارند. شعار محيط ناپايدار و متغير بيرون  به تحول و نوآوري ني
 ها قرار دارد.  پيش روي مديران همه سازمان

شدني نيست و شرايط محيطي به حدي پيچيده، پويا و نامطمئن  هاي ديروز حل حل  ها با راه مسائل امروز سازمان
ترين ابزاري كه مي تواند مهم .حيات بلندمدت خود را تضمين نمايندتوانند بدون نوآوري  ها ديگر نمي گرديده  كه سازمان

ها را در انجام اين امر ياري نمايد، عامل يادگيري است، زيرا نه تنها موجب در دست گرفتن رهبري تغيير خواهد  سازمان
زماني نه چندان دور، ت كه در ها باشد. در واقع مي توان گف شد، بلكه شايد يگانه مزيت رقابتي براي تداوم و توسعه سازمان

تقريباً برايشان ممكن بود، به طوري كه  بيني وقايع آينده بردند و پيش ها در محيطي پايدار و با ثبات به سر مي سازمان
ريزي كنند. اما به تدريج تغييرات مربوط به علم و فناوري،  توانستند در شرايط مطمئن سازمان را مديريت و برنامه مديران مي

به » يادگيري«ثير قرار داد. رهبران سازماني دريافتندكه بايد به أها را تحت ت تصاد، فرهنگ و سياست بسرعت سازماناق
اي بهتر، سازماني را پرورش دهند كه به طور مستمر و  اي ارزشمند بنگرند و براي موفقيت در ايجاد آينده عنوان پديده

ها منفعل و اثر پذير  ها هماهنگ شده و در مقابل چالش خود با دگرگونياثربخش در پي فراگيري باشد و براي حفظ بقاي 
3Fگاهه( عمل نكند

1،2003.( 
ها بر تمام فرايندهاي  در واقع سرعت روزافزون رشد و نوآوري در تمامي زمينه هاي علمي و فني و تاثيرات آن

دگيري در سازمان را به اساسي ترين عامل چنين تسلط شرايط رقابتي بر محيط متغير كسب و كار، فرايند ياسازماني، هم
حفظ  مزيت رقابتي سازمان ها در قرن حاضر بدل كرده است، تا جايي كه عدم توجه به فرايند يادگيري در سازمان ها و 

                                                      
1 . Gohe 
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ها قرار مي دهد. امروزه مي توان  چشم پوشي از مزيت هاي آن ،چالش هاي متعدد در سايه آينده اي مبهم را پيش روي آن
ه ساختن محيطي يادگيرنده و افزايش شايستگي و قابليت منابع انساني لازمه ايجاد هر سازماني است كه هر عضو آن گفت ك

هر لحظه به دنبال يافتن اطلاع از نياز به تغيير و كسب اطلاعات و دانش لازم، برآورده كردن اين نيازها و بكارگيري دانش 
زمان با تغييرات ايجاد شده در محيط خارجي مي باشد چرا كه يادگيري، فراگرفته در عمل براي تطبيق دادن خود و سا

 سازمان ها را قادر مي سازد سريع تر و موثرتر در مقابل محيط پويا وپيچيده عكس العمل نشان دهد. 
مي  نظر به چنين .است كرده جذب خود به را بسياري توجه متوسط، و كوچك هاي شركت در نوآوري عملكرد

 و در توان نوآوري، از حاصل هاي مزيت از گيري بهره زمينه در ها سازمان بين موجود هاي تفاوت از يكي كه رسد
 هاي جمله سازمان از كار و كسب هاي حيطه گسترش و فناوري و دانش توسعه با .است نهفته سازماني يادگيري فرهنگ

 تبديل از چالش پر و رقابتي محيطي به كار و كسب محيط و يافته، گسترش اقتصادي هاي بنگاه شبكه، تحت يا مجازي

 محيطي چنين در .است ساخته مشكل ها بنگاه از بسياري براي را بقاء كه شده ظاهر جديدي هاي پارادايم و گرديده

 يادگيري كار، و كسب پارادايم هاي جديد در رقابتي امتياز بزرگترين. دهند شكل تغيير رقابتي امتيازهاي كه است طبيعي

 ). 1389و پيشدار،  است (احمدي دهش بيان

يادگيري سازماني از مفاهيم نويني است كه در سال هاي اخير به طور وسيع مورد توجه جدي صاحبنظران مختلف قرار 
گرفته است. فرايندي كه امكان بهره گيري از تجربيات گذشته را براي انطباق سازمان با محيط متغير و بي ثبات پيراموني 

 كه است طبيعي محيطي، چنين درو سازمان را ياري مي رساند تا به فعاليت هاي خود تداوم ببخشد.  فراهم مي كند

پارادايم  به عبارتي، محوريت شود. مطرح سازمان كاركنان و سطح در آموزش و يادگيري جريان در امتيازهاي رقابتي
دتر، سريعتر و بهتر از رقبا ياد بگيرند و اين موفق تر هستند كه زو هايي است و بنابراين سازمان يادگيري هاي جديد،

دليل است كه مفهوم يادگيري سازماني در  همين به يادگيري و آموخته ها را در فرايندهاي كاري خود نشان دهند. دقيقا
البته همزمان با اهميت و توسعه مفهوم يادگيري  ).1389(علوي، سال هاي اخير مطرح و رشد قابل توجهي داشته است

ماني، صاحبنظران متعددي نيز به بررسي و تحليل اين مفهوم پرداخته اند و تعاريف مختلفي از يادگيري سازماني ارائه ساز
 ها خواهيم پرداخت. داده اند كه در ادامه به مرور تعدادي از آن

4Fبه زعم تمپلتون

 ، دانش كسب مانند سازماني هاي از اقدام اي مجموعه سازماني )يادگيري2002همكاران ( و 1
 مي اثر سازماني مثبت تحول بر ناآگاهانه يا آگاهانه و صورت به كه حافظه و اطلاعات تفسير اطلاعات، توزيع

5Fباشد. رودريگز مي گذارد،

 را سازماني يادگيري رفتار، تغيير در يادگيري نقش به توجه با نيز )2003( همكاران و 2
6Fچيوا و دانند. الگرا مي سازماني اررفت تغيير از حمايت و پشتيباني براي جمعي فرايند

 را ني سازما يادگيري )2008(3
 در تغيير گونه هر معني به يادگيري اين و گيرد مي ياد آن يق طر از كه سازمان كنند مي يف تعر يندي فرا بعنوان

 به را سازماني يادگيري )1993شود. داجسون( سازمان عملكرد حفظ يا بهبود به منجر كه سازماني است هاي مدل

 رابطه با  در كار عادي جريانهاي و دانش تا كنند مي سازماندهي و ايجاد، تكميل ها سازمان كه روشي عنوان

                                                      
1 . Tempelton 
2 . Rodriguez 
3 . Alegra.& Chiva 
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 تعريف يابد، توسعه كار  نيروي گسترده هاي مهارت كارگيريه ب ازطريق سازمان كارايي فعاليت ها و همچنين بهبود

7F(لمسا كند مي

1 ،2008 :12.( 
 با سرعت به تا سازد مي قادر را سازمان كه فرايندي پويا است سازماني د كه يادگيريبه طور كلي گفته مي شو 

 سازماني راه يادگيري د.شو مي رفتارها و ها مهارت جديد، دانش توليد شامل فرايند يابد. اين سازگاري تغييرات

8Fژانگ(باشد  دگيري پويايا در بايد موفق سازمان يك پس .است سازمان كارآيي بهبود و دانشي كار ايجاد اصلي

و  2
 ).2009همكاران،

 مورد سازماني را يادگيري موضوع خاصي ي زاويه از گروه اين در تعريفي هر البته اگرچه به نظر مي رسد كه

 نوعي را سازماني يادگيري ها آن ي همه است و شناختي تغيير بر ها آن همگي تمركز لكن است، داده قرار بحث

 انواع تشريح براي كه است مفهومي سازماني است. بنابراين يادگيري مرحله چند شامل كه اند كرده تعريف فرايند

 به بيان ديگر يادگيري .)1388علامه و مقدمي،(شود  مي انجام سازمان در كه رود مي كار به هايي فعاليت و ها فرايند

 كه ، ظرفيت و منابع ي توسعه ورمنظ به دانش آوري جمع و كسب ، خلق از پويا فرايند يك توان مي را سازماني

9Fلوپز پيرز(كرد  محسوب شود مي منجر سازمان بهتر عملكرد به

) معتقد است كه فرايند 1991). هابر(2005 ديگران، و 3
 يادگيري سازماني داراي مراحلي به شرح زير مي باشد:

سب دانش يا حقايق و و اطلاعات از كسب دانش: يادگيري زماني افاق مي افتد كه سازماني دانش لازم را كسب كند.ك -1
طريق كنترل محيط، استفاده از سيستم هاي اطلاعاتي براي ذخيره كردن اطلاعات، بازيافت اطلاعات، انجام تحقيقات ،اجرا، 

 ).1381آموزش  و مانند اين ها صورت مي گيرد(حيدري تفرشي و همكاران،
 بين واحدها و افراد سهيم مي شود(همان). به بيان ديگر توزيعتوزيع اطلاعات: در اين فرايند،سازمان در اطلاعات  -2

 شده كسب اطلاعات در خود اعضاي و واحدها با مشتركاً سازمان آن طريق از كه دارد اشاره فرايندي به اطلاعات

(علامه و  شود مي ايجاد جديد آگاهي و دانش و يابد مي ارتقا طريق يادگيري اين از و شود مي شريك
 .)1388مقدمي،

تفسير اطلاعات: براي اينكه اطلاعات به صورت مشترك مورد استفاده قرار گيرند بايد تحليل و تفسير شوند و فرايندي  -3
 ).1381است كه از طريق آن اطلاعات،معاني قابل فهم و مشتركي پيدا مي كند(حيدري تفرشي و همكاران،

 مي ذخيره آينده در استفاده براي دانش آن در كه كند مي اشاره مخزني به سازماني ي حافظه سازماني: حافظه -4

 .اند شده نائل دانش كسب به خود ي تجربه اساس بر كه است افرادي ذهن در سازماني ي حافظه از بخشي .شود

 را افراد كه است گذشته تجربيات شامل سازماني فرهنگ زيرا دارد؛ قرار سازماني فرهنگ در دانش اين از بخشي

  از بخشي نيز رود مي كار به اطلاعات ي ذخيره براي كه اطلاعاتي هاي تكنولوژي .دهد مي ارقر تأثير تحت

  ).1388دهند(علامه و مقدمي، مي تشكيل را سازماني ي حافظه
)، 2001هاي مختلفي از جمله مدل يادگيري سازماني كرايتنر و همكاران( در خصوص ابعاد  يادگيري سازماني مدل 

)، مدل 1998)، مدل يادگيري سازماني دنتون(1996)، مدل يادگيري سازماني توماس(1995ني هيت(مدل يادگيري سازما
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2 . Zhang 
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)، مدل 1993)، مدل يادگيري سازماني گروين(1990)، مدل يادگيري سازماني سنگه(2002يادگيري سازماني ماركوارت(
يادگيري سازماني يونگ و  ) و مدل1998مدل يادگيري سازماني گاهه( 1994يادگيري سازماني بنت و اوبراين(

مورد بررسي قرار ) 1389به نقل از االله ياري ، ) وجود دارند كه هر كدام جداگانه قابل بررسي هستند( 1999همكاران(
اين  ) مطرح مي نمايد،2001در نهايت با توجه به جامعيت و به روزتر بودن ابعاد يادگيري سازماني كه نيف(  گرفت ، اما

 شامل: چشم2001( نيف نظر از سازماني يادگيري . ابعاد  مولفه هاي يادگيري سازماني انتخاب گرديدالگو را به عنوان 

 توسعه و مشاركتي رهبري سيستمي، تفكر دانش، تيمي، اشتراك يادگيري و كار سازماني، فرهنگ مشترك، انداز

 ).1389كاركنان مي باشند(مشبكي و همكاران، هاي شايستگي
 ، 1990 هستيم( سنگه، آن پي در كه اي آينده از مشترك آرمان و تصوير يك ايجاد :  تواناييمشترك انداز چشم -1

 حس و هويت يك تا حول كند مي كمك كاركنان به مشترك چشم انداز .) 16 ص ، 1386 روشن، و هدايت  ترجمه
 ).1387كند(شريفي و اسلاميه، مي آماده براي يادگيري كننده مجاب و قاطع دليل با را كاركنان زيرا كنند، حركت مشترك

 حل و خارجي با محيط انطباق براي گروه يا سازمان جامعه، هر اعضاي كه سازماني:  هنگامي يادگيري فرهنگ -2

 نظريه جهت از كه دليل اين به . اند اقدام كرده يادگيري به ناخودآگاه كنند، مي تلاش داخلي يكپارچگي مشكلات

 اساسي فرايند متفاوت، هاي ديدگاه كه گفت بايد نيستند بلكه متفاوت تنها نه لمسائ حل و يادگيري پردازي،

 .)1389دارند(خانعليزاده و همكاران، يكساني
 است سازمان وكاركنان نيروها راستايي هم اهميت بر تأكيد گروهي يادگيري و كار گروهي: در يادگيري و كار -3

 اعضاي ظرفيت آن طي كه از فرايندي است عبارت جمعي يرييادگ . شود جلوگيري انرژي رفتن هدر به از تا

 بوده آن طالب واقعاً همگان كه باشد چيزي آن از نتايج حاصله كه شود همسو اي گونه به و شده داده توسعه گروه

 ).1386 روشن، و هدايت  ، ترجمه 1990(سنگه، اند
 بر در دانش را اطلاعات و ها، داده فنآورانة و مانيساز انتقال دانش، توزيع و دانش:  انتقال گذاشتن اشتراك به -4

 لازمه كه است قدرت گذاشتن به اشتراك و انتقال قابليت بيانگر دانش، جايي جابه براي سازمان ظرفيت .گيرد مي

 توزيع شركت هاي حوزه يا سازمان سراسر سرعت در به و دقت به دانش بايد .هست نيز شركت موفقيت

 ).303:  1385 زالي، ي رجمهت 2002شود(ماركوارت،
 تأثير به توجه و سازمان امور اداره و تحليل در سيستمي روش از استفاده يعني سيستمي:  تفكر سيستمي تفكر -5

 هاي انسان تلاش ساير كلي طور به و تجاري هاي فعاليت انه، نگر كلي تفكري با . يكديگر بر عوامل سازماني

 كه هايي اند، فعاليت شده محدود يكديگر با مرتبط هاي فعاليت هاي ختهسا توسط ها آن .هستند سيستم همگي

 اين از جزيي نيز خود ما آنجا كه از . گذارند اثر يگديگر بر  كامل طور به تا دارند زمان ها سال به نياز معمولاً

 و هدايت  رجمه، ت1990هستيم(سنگه،  مضاعفي مواجه دشواري با تغيير الگوي به بردن پي براي هستيم، مجموعه
 ).1386 روشن،

 است آن چنين كوششي نتيجه . است كاركنان شراكت احساس داشتن مشاركتي، رهبري مشاركتي:  پيامد ي رهبر -6

 مشاركت، كه است كرده ثابت تحقيقات .است سودمند وجودشان و است نياز آنان به كنند مي احساس كاركنان كه
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آورد(خانعليزاده و  مي پايين را رواني فشار سطح و داده را افزايش سازمان به تعهد كاهش، را تغيير مقابل در مقاومت
 ).1389همكاران،

 و ها دانش، مهارت از است اي مجموعه انساني، منابع ادبيات در كاركنان:  شايستگي شايستگي هاي توسعه -7
 منابع مناسب مديريت براي. هستند سهيم پست يا شغل يك موفقيت در كه هده مشا قابل و سنجش قابل رفتارهاي

.  كرد ايجاد شايستگي آنان در و داد را ارتقا كاركنان هاي قابليت و ها مهارت اطلاعات، دانش، بايد سطح انساني
 نظام و شده ريزي برنامه صورت به انساني منابع بايد شود، بلكه نمي حاصل زياد هاي آموزش با انساني منابع توسعه

 ).كند(همان منبع عمل مند
نياز سازمانها به يادگيري و تغيير، فزوني يافته است. اگر يك سازمان آهسته تر از محيط پيرامون به هر حال امروزه 

 هاي موجود بايستي يادگيرنده باشند خويش ميل به يادگيري داشته باشد، محكوم به فناست. از اين رو، تمامي سازمان
10F(آگستام

انند به بقاي خود ادامه دهند سرعت يادگيريشان بايد بيشتر از درجه تغييرات ها براي اينكه بتو سازمان .)2006، 1
محيطي باشد و اين امر اهميت يادگيري سازماني را بيشتر نمايان مي سازد. بايد دانست كه سازمانهابه عنوا ن مجموعه اي از 

به مرور زمان در زمينه اقدامات و  در معرض تحولات سريع و پرشتاب  محيطي قرار دارند و يهاي انسان افراد و گروه
ها نيز بايد همچون افراد داراي توان يادگيري  سازمان ،فعاليتهاي خود آموخته هايي را كسب مي كنند  به عبارت ديگر

يادگيري مهمترين راه بهبود عملكرد در دراز مدت است و در آينده نزديك تنها در واقع مي توان گفت كه باشند . 
ند ادعاي برتري كند كه قادر باشد از قابليتها، تعهد و ظرفيت يادگيري افراد در تمامي سطوح سازمان به نحو توا سازماني مي

 ).1385(اخوان و جعفري،احسن بهره برداري كند 
امروزه موضوع نوآوري توجه بسياري از دانشمندان و محققان از رشته هاي مختلف را به خود جلب كرده است .  و از 

پر از تغيير و تحول امروزي براي رقابت با سازمانهاي رقيب و ماندن در چرخه تحولات ر زيادي در سازمانهاي اهميت بسيا
پيدا كرده است . چرا كه نوآوري به عنوان عامل مهم و حياتي سازمان ها به منظور ايجاد ارزش و مزيت رقابتي پايدار در 

 ا  نوآوري بيشتر، در پاسخ به محيط هاي متغير و ايجاد و توسعه محيط پيچيده و متغير امروزي مي باشد. سازمان ها ب

در واقع ). 1388قابليت هاي جديدي كه به آنها اجازه دهد به عملكرد بهتري برسند موفق خواهند بود( برومند و رنجبري، 
 ست و كسب اين در دنياي امروزي، توان سازگاري و اداره كردن تغييرات ، عنصر اصلي موفقيت وبقاي هر سازمان ا

توانايي ها خود، مستلزم توجه سازمان به خلاقيت و نوآوري افراد است. سازمان هاي موفق، سازمان هايي هستند كه 
11Fاحمدنوآوري، نوك پيكان حركت آنان را تشكيل مي دهد( 

به عبارتي سازمان هاي امروزي براي ادامه حيات،  ) 1999، 2
آنها، افرادي خلاق و نوآور باشند تا بتوانند سازمان را با اين تحولات منطبق ساخته و  بايستي پويا بوده و مديران و كاركنان

جواب گوي نيازهاي جامعه باشند. مي توان گفت در سيستم اقتصاد جهاني و رقابت روزافزون موجود، خلاقيت ونوآوري 
 ).1380در حكم بقا و كليد موفقيت سازمان است(صمدآقايي، 

) اين مفهوم 2006تعداد زيادي از محققان را به خود جلب كرده است . مطابق نظردي جونگ (مفهوم نوآوري توجه 
) در نظر گرفته شده كه آن با توصيف نوآوري به رسميت شناخته شده است و به 1934( شومپيترتوسط  براي اولين بار

ن بر توسعه اقتصادي بوده است . از آن به عنوان فرايند ايجاد نام تجاري جديد ، محصولات ، خدمات و فرآيند ها و تاثيرآ
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بعد دانشمندان مختلفي به تشريح متفاوتي از اين مفهوم براي بقاي طولاني مدت سازمانها پرداخته اند. لذا نوآوري به عنوان 
يي ها ها در نظر گرفته شده است. به طور كلي پيشينه مباحث نظري مرتبط با  نوآوري شكل عامل بسيار مهمي در سازمان

از دو رويكرد مهم : هدف محور؛ كه تمركز بر روي نوآوري به خودي خود و موضوع محور ؛تمركز بر روي موضوعاني 
نظران مختلفي به  مانند كشور ، صنعت ، سازمان ها و گروه ها كه ابداع  و اجراي نوآوري  داشته است . پس از آن صاحب

ها پرداخته اند. لذا نوآوري به عنوان عامل بسيار مهمي در  دت سازمانتشريح متفاوتي از اين مفهوم براي بقاي طولاني م
12Fخانبه نقل از ها در نظر گرفته شده است ( سازمان

 ). 2009و همكاران،  1

نوآوري را به عنوان فعاليتي براي توسعه ايده ، اجرا ، واكنش و تغيير آن در  )1986از محققان مانند وان دي ون( بعضي 
 بداعفرايند نوآوري بيش از ايجاد و يا ا) 1986). از نظر ون دي ون  (2009كرده اند (خان و همكاران،  صورت لزوم تعريف

  و اجرا در واقع ، فرايند نوآوري به عنوان توسعه است  اجراو توسعه شامل فعاليت هاي درگير در  است كه  جديدايده 
مشاركت مي كنند  هاي نهادي و سازماني ديگران تغيير زمينهبا  تبادلايده هاي جديد توسط افرادي كه در طول زمان در 

نوآوري استفاده از دانش فني و اجرايي جديد براي ارائه محصول جديد و يا خدمت ) 1998). افاه (2004،  2مي باشد (ونگ
تجهيزات امل ش است كهه جديد در سازمان نوآوري هرگونه روشگرفت كه نتيجه مي توان بنابراين مي باشد.   مشتريان به

نوآوري به عنوان خلق دانش جديد و  ).2007، 3مي شود (يو لين، محصولات ، خدمات ، فرآيندها ، سياست ها و پروژه ها 
ساختار و ايجاد بازار  ،جديد ، با هدف بهبود فرآيندهاي كسب و كار داخلي محصولاتايده هاي كسب و كار براي تسهيل 

 ).2009و همكاران،  4است( باريقه توسعه ايو  بنيادي وري شامل هر دو نوآوريمحصولات و خدمات است. نوآ به سوي
) يك مدل دو هسته اي 1994نظران براي نوآوري نيز ابعاد مختلفي را بر شمرده اند.در اين باره دفت( محققان و صاحب

) براي نوآوري يك 1994كوپر( براي نوآوري پيشنهاد مي كند. اين دو هسته  شامل: نوآوري تكنولوژيكي و اداري هستند. 
مدل چند بعدي ذكر كرده است كه اين ابعاد شامل: نوآوري راديكال در مقابل نوآوري تدريجي، نوآوري تكنولوژيكي در 
مقابل نوآوري اداري، و نوآوري توليدي در مقابل نوآوري فرآيندي است. به هر حال اگرچه در زمينه ابعاد نوآوري تقسيم 

ي وجود دارد اما در مجموع مي توان ابعاد راديكالي، تدريجي، توليدي، فرآيندي،  اداري و تكنولوژيكي بندي هاي متفاوت
 ).1994، 5را براي نوآوري برشمرد (يوتربيك

هايي كه در بين  در اين پژوهش پس از مطالعه تحقيقات و ديدگاه هاي علمي در زمينه مدل هاي نوآوري ، مولفه 
هاي تحقيق برگزيده شده و در اين ميان مولفه هاي  اند،  به عنوان مولفه طه اشتراك بيشتري داشتهنظران نق محققين و صاحب

  زير بيشترين تاكيد را به خود اختصاص داده اند كه در ادامه مورد بررسي اجمالي قرار مي گيرند.
). كه به توسعه و ارائه 2008، (اوجاسالو : نوآوري توليدي فراهم كننده ابزاري براي توليد است6نوآوري توليدي -1

توليدات و خدمات جديد و بهبود يافته اشاره دارد. در واقع مي توان گفت كه منظور از نوآوري توليدي اين است كه تا چه 
 حد سازمان در ارائه خدمات جديد، اختصاص منابع مالي به تحقيق و توسعه و مواردي از اين قبيل پيشتاز است. 
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: نوآوري فرايندي ابزاري را در جهت حفظ و بهبود كيفيت و صرفه جويي هزينه ها فراهم مي 7نوآوري فرايندي -2
) و  در برگيرنده اتخاذ روش هاي جديد يا بهبود يافته توليد، توزيع يا تحويل خدمت است. در 2008جيمنز، -كند(جيمنز

ي هاي جديد را بكار مي گيرد و روش هاي واقع منظور از نوآوري فرآيندي اين است كه تا چه ميزان سازمان تكنولوژ
جديد انجام كار را به بوته آزمايش مي گذارد. نوآوري فرايندي عبارتند از تغيير دادن روش هاي انجام كسب و كار يا 
توليد محصولات و خدمات. در واقع اين نوآوري اشاره به هر چيزي كه روش هاي انجام كار ، روش هاي طراحي مشاغل 

13Fي دهد(سيگيورا تغيير م

1،2006  .( 
) و فرايندهاي 2008جيمنز، -:  نوآوري اداري به رويه ها، سياست ها ، اشكال سازماني جديد(جيمنز2نوآوري اداري -3

فاكتور  ) اشاره دارد وشامل تغييراتي است كه سياست ها، تخصيص منابع و ديگر2006ساختاري و اداري جديد(سيگيو،
). در واقع منظور از نوآوري اداري اين است 1978سازمان را تحت تاثير قرار مي دهد(دفت،  هاي مرتبط با ساختار اجتماعي

  كه تا چه ميزان مديران سازمان از سيستم هاي نوين مديريتي و ...  در اداره كردن استفاده مي كنند
كار با توجه به بهره وري ، بر عملكرد كسب و را  نوآوري هاي سازماني پايداراثرات  ،تجزيه و تحليل مطالعات متعدد

يكي از  .) 2010(موگولان و همكاران،   را نشان مي دهد با خلاقيت، كيفيت، اصالت و انعطاف پذيريها زمانسا هدايت
دلايلي كه يادگيري براي موفقيت سازمان ها نيز حياتي و مهم محسوب، اين است كه يادگيري ، بهبود و توسعه فرايندها و 

). يادگيري سازماني پيامد هاي آن ، اغلب به عنوان يكي از 2002، 3تسهيل مي كند (باكر و سينكولامحصولات جديد را 
). 2010، 6؛ كراسان و آپايدين 2002 5؛ داروچ و مك ناتون، 2000، 4پيشايندهاي نوآوري در نظر گرفته مي شود (كارنيرو

شركت ها و سازمان ها يي كه قادر به ، به روز كردن  فرض اساسي رابطه يادگير سازماني و نوآوري سازماني اين است كه
دانش خود هستند، شانس بيشتري براي درك عواقب ناشي از تغييرات محيطي و همچنين پاسخ مناسب و سريع به اين 

و ). به طور خلاصه ، يادگيري سازماني با توسعه، كسب، انتقال 2003، 7تغييرات نسبت به رقبايشان هستند (تيپاين و ساهي
كاربرد دانش، نوآوري سازماني را افزايش مي دهد. به عبارت ديگر، مطالعات و تحقيقات تجربي، يادگيري سازماني را به 

 ).2002(داروچ و مك ناتون،  عنوان يكي از پيشايندهاي نوآوري سازماني در نظر مي گيرند
(به نقل از  "د فرايند هاي يادگيري در سازمانابزارهايي براي بهبو ") در مقاله اي تحت عنوان2002و همكاران ( 8پترا

سابان)، يادگيري سازماني را يك جزء مهم و حياتي براي نوآوري مي داند كه از طريق آن محصول جديد توسعه مي 
مان يابد.او پيشنهاد مي كند، قبل از اينكه سازمان بتواند رفتار نوآورانه را بهبود بخشند، مديريت بايد يادگيري رايج در ساز

قابليت هاي يادگيري سازماني و نوآوري  ") در پژوهشي تحت عنوان 2010را تحليل و بررسي كند. چانگ و همكاران (
به بررسي و تحليل رابطه بين يادگيري سازماني و نوآوري پرداختند. نتايج نشان داد كه  "سازماني: نقش واسطه اي دانش

عنا داري با نوآوري سازماني ارتباط دارند. به بيان ديگر قابليت يادگيري قابليت هاي يادگيري سازماني به طور مثبت و م
سازماني يكي از عوامل اساسي  و حياتي و همچنين تسهيل گر براي سازمان ها محسوب مي شود كه منجر به رشد و 

                                                      
1 . Siguaw 2. Administration Innovation 3. Bakerand Sinkula 
4. Carneiro 5. Darroch & Mc Naugton 6. Crossan & Apaydin 
7. Tippins & Sohi 8. Petra 9. Aragón-Correa 
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م هاي دانشي و نوآوري مي شود. بنابراين گسترش فرهنگ يادگيري در بين اعضاي سازمان منجر به توليد و حفظ سيست
 همچنين ايده هاي نو و خلاق در سازمان مي شود كه نوآوري سازماني را در پي دارد.

) معتقدند كه يادگيري هاي بازار محور و همچنين يادگيري هاي دروني(يادگيري 2007( و همكاران 9آراگون كوريا
ها نوآوري حاصل شده از  ند.البته به اعتقاد آنسازماني) از عوامل اساسي هستند كه بر روي نوآوري سازماني اثر مي گذار

ها در اين پژوهش علاوه بر  يادگير سازماني بر روي عملكرد سازماني نيز اثر گذاشته و آن را افزايش مي دهد. البته آن
 بررسي رابطه بين يادگيري سازماني و نوآوري سازماني به تحليل و واكاوي رابطه بين رهبري تحول آفرين و يادگيري

سازماني پرداختندكه نتايج حاصل از آن حاكي از ارتباط مثبت و معنادار بين رهبري تحول آفرين و يادگيري سازماني 
14Fبود.بدين ترتيب كه رهبري تحول آفرين به طور مستقيم بر يادگيري سازماني اثر مي گذارد.يو يانگ

)  2010و همكاران( 1
اثرات يادگيري "ها در پژوهش خود تحت عنوان آن وآوري پرداخته اند.نيز به بررسي اثرات يادگيري سازماني بر روي ن

به اين نتيجه رسيدند كه يادگيري سازماني داراي اثرات مثبت و  "سازماني بر روي عملكرد نوآوري در صنايع بزرگ
هاي و دانش  مستقيمي بر روي عملكرد نوآوري در سازمان مي باشد. بدين تريب كه يادگيري سازماني با توسعه قابليت

جديد، عملكرد سازماني را افزايش مي دهد. به بيان ديگر يادگيري سازماني با توسعه دانش در سازمان،كارايي،توانايي و 
15Fعملكرد نوآوري در سازمان را بهبود مي بخشد(تسايي

). همچنين نتايج حاصله از اين پژوهش به نوعي نتايج پژوهش 2،2006
16Fهاي قبلي كه توسط هانگ

 ) انجام شده بود را تاييد مي كرد.1999( و باكر و سينكالا )2009(3
17Fجيمنز و سانز وال 

به بررسي اثرات  "نوآوري،يادگيري سازماني و عملكرد") در پژوهش خود تحت عنوان2010(4
ماني يادگيري سازماني بر نوآوري و همچنين عملكرد سازماني پرداختند. يافته هاي پژوهش آنها نشان داد كه يادگيري ساز

و نوآوري به طور مستقيم در افزايش عملكرد سازمان ها سهيم هستند. همچنين يادگيري سازماني بر روي نوآوري سازماني 
 اثرگذار مي باشد. البته يافته ها نشان دادند كه اثرات يادگيري سازماني بر روي نوآوري از عملكرد سازماني بيشتر است.

ه رسيد كه يادگيري سازماني با نوآوري در سازمان هاي كوچك اما با تكنولوژي ) در پژوهشي به اين نتيج2002ثرين (
بالا مرتبط مي باشند. به عبارت ديگر وجود يادگيري مستمر در شركت هاي كوچك با تكنولوژي بالا،موجب خلق و ايجاد 

فكري افراد و سازمان مي  دانش در سطوح مختلف سازمان، يا به طور كلي استفاده و به كارگيري دارايي هاي دانشي و
 شود، كه به نوبه خود منجر به عملكرد نوآورانه در افراد و نوآوري سازماني مي گردد.

به هرحال بسياري از نويسندگان يادگيري سازماني را به عنوان يكي از عوامل موثر بر نوآوري سازماني قلمداد مي كنند 
ست به نوآوري سازماني دست يابند كه توانسته باشند يادگيري سازماني را و معتقد هستند كه تنها سازمان هايي خواهند توان

 در سازمان نهادينه كرده باشند. امري كه در پژوهش حاضر نيز مورد توجه و بررسي قرار گرفته است.
 سوالات تحقيق

 رابطه معنا داري وجود دارد؟كارشناسان دانشگاه آيا بين يادگيري سازماني با نوآوري سازماني  -1

 رابطه معنا داري وجود دارد؟نوآوري سازماني كارشناسان دانشگاه آيا بين مؤلفه هاي يادگيري سازماني  با  -2

                                                      
1 . Yu Yuan  
2 . tsai 
3 . Hung 
4 . Jiménez-Jiménez &. Sanz-Valle 
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آيا بين يادگيري سازماني با مؤلفه هاي نوآوري سازماني( نوآوري توليدي، نوآوري فرايندي و نوآوري اداري)  -3
 كارشناسان دانشگاه رابطه معناداري وجود دارد؟

 يادگيري سازماني توانايي  پيش بيني نوآوري سازماني را مي كنند؟آيا مؤلفه هاي  -4
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  روش
  روش پژوهش حاضر توصيفي از نوع تحليلي مي باشد.

 گيريجامعه، نمونه آماري و روش نمونه
در كليه سطوح  مي باشند  اصفهانجامعه آماري شامل مديران وكاركنان بخش هاي مختلف در حوزه ستادي دانشگاه 

ن مياني شامل مديران كل و معاونين مديركل، مديران پايه شامل روساي ادارات و معاونين اداره، كارشناسان و و مديرا
نفر  273كاركنان هستند. بر اساس آخرين آمار و اطلاعات موجود تعداد كل مديران و كارشناسان حوزه ستادي دانشگاه 

ي تمام پرسنل حوزه هاي ستادي دانشگاه اصفهان به علت جا كه مطالعه و بررس مي باشد. كه به همين منظور از آن
محدوديت هاي زماني، مالي و بزرگي حجم جامعه، ممكن نيست، بنابراين از اين جامعه، نمونه اي به روش نمونه گيري 

) انتخاب 1372( نفر از اين جامعه بر اساس فرمول سرايي و همكاران 130تصادفي ساده انتخاب شده است كه تعداد 
 گرديد.

 ابزار پژوهش
پرسشنامه يادگيري سازماني نيف و  پژوهش، اين در استفاده مورد ابزار اولين ) يادگيري سازماني نيف و همكاران:الف

) در هفت بعد؛ چشم انداز مشترك، فرهنگ سازماني، كار و يادگيري تيمي، تفكر سيستمي، تسهيم دانش، 1990( همكاران
اي تنظيم شده  گزينه 5گويه بر مبناي طيف  31، توسعه شايستگي كاركنان مي باشد. اين پرسشنامه داراي رهبري مشاركتي

 ./. مي باشد كه حاكي از اعتبار قابل قبول اين پرسشنامه دارد90است.پايايي اين پرسشنامه نيز  بر اساس آلفاي كرونباخ 
قق ساخته ارزيابي گرايش به نوآوري سازماني مي باشد.  اين مح ابزار پرسشنامه پرسشنامه نوآوري سازماني: دومين )ب

 17طراحي شده  و داراي ليكرت اي گزينه پنج مقياس قالب درپرسشنامه با توجه به سه بعد توليدي، فرآيندي و اداري 
باشد كه  ي) م2006)، پراجگو و سوهل (2006)، پنيادز 2008جيمنز و ديگران ( -سوال و تركيبي از پرسشنامه هاي جيمنز

/. مي باشد كه  حاكي از 89به وسيله محقق تدوين و تنظيم شده است. پايايي اين پرسشنامه نيز  بر اساس آلفاي كرونباخ 
 اعتبار قابل قبول آن مي باشد.

 ها يافته
 سوال اول:  آيا بين يادگيري سازماني و نوآوري سازماني رابطه معنا داري وجود دارد؟

 ي بين يادگيري سازماني و نوآوري سازماني كارشناسان دانشگاه اصفهان: همبستگ1شماره  جدول
 متغير نوآوري سازماني داري سطح معني
 يادگيري سازماني 73/0 ** 01/0

 دار است. معني 01/0نشانگر اين است كه ضريب همبستگي در سطح  **
 دار است. معني 05/0نشانگر اين است كه ضريب همبستگي در سطح  *

ر كه در جدول فوق ملاحظه مي شود، بين دو متغير يـادگيري سـازماني و نـوآوري سـازماني رابطـه مسـتقيم و       طو همان
 از ايـن منظـر، وجـود      معني دار است. بـه عبـارت ديگـر     01/0اين رابطه در سطح آلفاي )  وجود دارد كه r = 72/0مثبتي (

 شود.  يادگيري سازماني  در هر سازماني منجر به افزايش نوآوري مي
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 داري وجود دارد؟ني با نوآوري سازماني رابطه معنايادگيري سازماآيا بين ابعاد  سوال دوم:
 كارشناسان دانشگاه اصفهان: همبستگي بين ابعاد يادگيري سازماني با نوآوري سازماني 2شماره  جدول

 دار است. معني 01/0نشانگر اين است كه ضريب همبستگي در سطح  ** 
 دار است. معني 05/0نشانگر اين است كه ضريب همبستگي در سطح  *

تسـهيم  ، يـادگيري تيمـي   )  مي توان گفت كه تمـامي  ابعـاد يـادگيري سـازماني (    2با توجه به جدول همبستگي(شماره 
) رابطـه  تفكر سيستميو    توسعه شايستگي هاي كاركنان،  چشم انداز مشترك، فرهنگ يادگيري سازماني ، رهبري ، دانش

، 57/0، 54/0، 71/0، 63/0زان همبستگي هر يك از متغيرهـا بـه ترتيـب برابـر     مثبت و معناداري با نوآوري سازماني دارد. مي
مي توان گفت كه وجـود هركـدام    . به عبارت ديگر  معني دار است  01/0در سطح آلفاي مي باشد كه  65/0، 41/0، 60/0

  از ابعاد يادگيري سازماني در سازمان منجر به افزايش نوآوري در سازمان مي گردد.
 م: پژوهش كه آيا بين ابعاد  يادگيري سازماني با نوآوري سازماني رابطه معني داري وجود دارد؟سوال سو

 دانشگاه  اصفهان كارشناسانسازماني با ابعاد نوآوري سازماني : همبستگي بين يادگيري 3شماره  جدول

 دار است. معني 01/0نشانگر اين است كه ضريب همبستگي در سطح  ** 
 دار است. معني 05/0نشانگر اين است كه ضريب همبستگي در سطح  *

 
)  مي توان گفت كه يادگيري سازماني رابطه مثبت و معناداري بـا ابعـاد  نـوآوري    3با توجه به جدول همبستگي(شماره 

وآوري فرايندي و نوآوري اداري) دارد. ميزان همبستگي هر يـك از متغيرهـا بـه ترتيـب برابـر      سازماني( نوآوري توليدي، ن
مي توان گفت كه وجـود هركـدام    . به عبارت ديگر  معني دار است  01/0در سطح آلفاي مي باشد كه  76/0، 52/0، 69/0

  گردد.از ابعاد يادگيري سازماني در سازمان منجر به افزايش نوآوري در سازمان مي 
 سوال چهارم: آيا ابعاد يادگيري سازماني بر نوآوري سازماني دارد تاثير دارد؟ 

: نتايج رگرسيون گام به گام براي پيش بيني نوآوري سازماني از روي ابعاد يادگيري 4شماره  جدول
 سازماني كارشناسان دانشگاه اصفهان

تفكر 
 سيستمي

توسعه 
شايستگي هاي 

 كاركنان

چشم انداز 
 مشترك

فرهنگ 
يادگيري 

 اني  سازم

تسهيم  رهبري 
 دانش

يادگيري 
 تيمي   

 متغير

نوآوري                           0/ 63 ** 71/0 ** 54/0 ** 57/0 ** /.60 ** 41/0 ** 65/0 **
 سازماني

 متغير نوآوري توليدي نوآوري فرايندي نوآوري اداري

 مانييادگيري ساز 0/ 69 52/0 76/0

P T Beta B R2
 R                   ي ها متغيير

ن  پيشبي
 ها گام

00  گام اول تسهيم دانش /.71 50/0 44/0 71/0 65/11
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يري در پاسخ  به سوال چهارم پژوهش در رابطه با اين كه آيا ابعاد يادگيري سازماني (تسهيم دانش ، فرهنگ يادگ
سازماني، توسعه شايستگي ها و مهارت هاي كاركنان، چشم انداز مشترك، رهبري، تفكر سيستمي و  كار و يادگيري 
 تيمي) توانايي پيش بيني نوآوري سازماني كارشناسان دانشگاه اصفهان را دارند؟ و همچنين تعيين سهم هريك از 

) 4از رگرسيون گام به گام استفاده شد.  براساس (جدول شماره  متغيير هاي پيش بين در پيش بيني نوآوري سازماني مذكور
مي توان نتيجه گرفت كه از بين ابعاد يادگيري سازماني، چهار بعد تسهيم دانش،  فرهنگ يادگيري سازماني، كار و 

غييرات نوآوري يادگيري تيمي و رهبري به عنوان متغيرهاي پيش بين، معيار ورود به معادله نهايي رگرسيون براي توضيح ت
سازماني(متغير ملاك)، را دارا هستند. همانطور كه در جدول فوق مشاهده مي كنيد در گام اول كه  بعد تسهيم دانش وارد 

از واريانس  50/0است. بدين معني كه بعد تسهيم دانش  توانسته  71/0معادله شده است، مقدار ضريب همبستگي  برابر 
در گام دوم با اضافه شدن بعد دوم يعني فرهنگ يادگيري سازماني به معادله ميزان ضريب  نوآوري سازماني را تبيين كند.

از واريانس نوآوري سازماني را تبيين  59/0افزايش يافته است، يعني كه دو بعد فوق روي هم رفته  76/0همبستگي به 
افزايش يافته است؛  78/0ن ضريب همبستگي به اند و در گام سوم با اضافه شدن بعد سوم يعني رهبري  به معادله ميزانموده

از واريانس نوآوري سازماني را تبيين نموده اند. و در نهايت  در گام چهارم با اضافه شدن  61/0يعني كه سه بعد فوق جمعاً 
 63/0جمعا افزايش يافته است ، يعني در نهايت چهار بعد فوق  79/0بعد سوم يعني اعتماد به معادله ،ميزان ضريب همبستگي 

از واريانس نوآوري سازماني را تبيين نموده اند.ابعاد توسعه شايستگي ها و مهارت هاي كاركنان ، چشم انداز مشترك و  
علاوه براين،  براي  تفكر سيستمي به دليل اينكه باعث افزايش همبستگي نشده است از معادله نهايي كنار گذاشته شده اند.

(تسهيم دانش ، فرهنگ يادگيري سازماني، توسعه شايستگي ها و مهارت هاي دگيري سازماني تعيين سهم هريك از ابعاد يا
در پيش بيني نوآوري سازماني  بر اساس  كاركنان، چشم انداز مشترك، رهبري، تفكر سيستمي و  كار و يادگيري تيمي) 

فرهنگ يادگيري سازماني، رهبري و  ) در گام چهارم  مي توان عنوان كرد كه سهم تسهيم دانش، Betaضرايب رگرسيون(
مي باشد. ساير ابعاد  نيز به دليل نداشتن سهم معنادار در  16/0و  17/0، 22/0، 42/0كار و يادگيري تيمي به ترتيب برابر با 

 .پيش بيني نوآوري سازماني از معادله حذف گرديد
 

0./  

000./ 

000./ 

85/8 

96/4 

57/0 

32/0 

35/0 

17/0 

 تسهيم دانش 59/0       76/0
 فرهنگ يادگيري

 گام دوم

000./ 
000./ 
003./ 

77/7 
94/3 
01/3 

51/0 
25/0 
18/0 

31/0 

13/0 
16/0 

 تسهيم دانش 61/0 78/0
 فرهنگ يادگيري

 رهبري

 م سومگا

000./ 
001./ 
010./ 
034./ 

70/5 
42/3 
61/2 
15/2 

42/0 
22/0 
17/0 
16/0 

26/0 
12/0 
14/0 
09/0 

 تسهيم دانش 63/0 79/0
 فرهنگ يادگيري

 رهبري
 يادگيري تيمي

گام 
 چهارم
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 گيري بحث و نتيجه
 مـي رسـد   بنظر چنين .است كرده جذب خود به را بسياري توجه متوسط، و كوچك هاي شركت در نوآوري عملكرد

 فرهنـگ  و در تـوان  نـوآوري،  از حاصـل  هاي مزيت از گيري بهره زمينه در ها سازمان بين موجود هاي تفاوت از يكي كه

 يـا  مجـازي  جمله سـازمانهاي  از كار و كسب هاي حيطه گسترش و فناوري و دانش توسعه با .است نهفته سازماني يادگيري

 و گرديـده  تبـديل  از چـالش  پـر  و رقـابتي  محيطي به كار و كسب محيط و يافته، گسترش اقتصادي هاي بنگاه شبكه، حتت
 كـه  اسـت  طبيعي محيطي چنين در .است ساخته مشكل ها بنگاه از بسياري براي را بقاء كه شده ظاهر جديدي هاي پارادايم

 اسـت  شـده  بيـان  يـادگيري  كـار،  و كسب پارادايم هاي جديد در رقابتي امتياز بزرگترين .دهند شكل تغيير رقابتي امتيازهاي
در واقع سرعت روزافزون رشد و نوآوري در تمامي زمينه هاي علمي و فني و تاثيرات آنها بر تمام .)1389(احمدي و پيشدار، 

ر سازمان را به اساسـي تـرين   فرايندهاي سازماني،همچنين تسلط شرايط رقابتي بر محيط متغير كسب و كار،  فرايند يادگيري د
عامل حفظ  مزيت رقابتي سازمان ها در قرن حاضر بدل كرده است،تا جايي كه عدم توجه به فرايند يادگيري در سازمان هـا و  
چشم پوشي از مزيت هاي آن ،چالش هاي متعدد در سايه آينده اي مبهم را پيش روي آنها قرار مي دهـد.  امـروزه مـي تـوان     

محيطي يادگيرنده و افزايش شايستگي و قابليت منابع انساني لازمه ايجاد هر سازماني است كه هـر عضـو آن   گفت كه ساختن 
هر لحظه به دنبال يافتن اطلاع از نياز به تغيير و كسب اطلاعات و دانش لازم، برآورده كردن ايـن نيازهـا و بكـارگيري دانـش     

 تغييرات ايجـاد شـده در محـيط خـارجي مـي باشـد  چـرا كـه يـادگيري،         فراگرفته در عمل براي تطبيق دادن خود و سازمان با 
سازمان ها را قادر مي سازد سريع تر و موثرتر در مقابل محيط پويـا وپيچيـده عكـس العمـل نشـان دهـد. بـا توجـه بـه اهميـت           

نـوآوري سـازماني    يادگيري سازماني در افزايش نوآوري در سازمان، پژوهش حاضر به بررسي رابطه بين يادگيري سازماني بـا 
 گردد؛كارشناسان دانشگاه تهران پرداخته است. در زير به طور مفصل نتايج مربوط به بررسي رابطه اين متغيرها تشريح مي

نـوآوري سـازماني   بـا   يـادگيري سـازماني  نتايج حاصل از ضريب همبستگي پيرسون حـاكي از وجـود رابطـه معنـادار بـين      
؛ كراسان و آپايدين، 2002؛ داروچ و مك ناتون، 2000، د. اين نتيجه با يافته هاي ( كارنيروبو كاركنان ستادي دانشگاه اصفهان

؛ 2007؛ آراگـون كوريـا و همكـاران،   2010؛ چانـگ و همكـاران ،  2002؛ داروچ و مك نـاتون،  2002پترا و همكاران ، ؛2010
 ي دارد. ) مطابقت و همخوان2010؛  جيمنز و سانز،2006؛ تسايي،2010يانگ و همكاران،

يكي از دلايلي كه يادگيري براي موفقيت سازمان ها حياتي و مهم محسوب، ايـن اسـت كـه يـادگيري ، بهبـود و توسـعه       
). يادگيري سازماني و پيامد آن، دانش، اغلب به عنوان 2002فرايندها و محصولات جديد را تسهيل مي كند (باكر و سينكولا، 

؛ كراسـان و آپايـدين،    2002؛ داروچ و مـك نـاتون،    2000فتـه مـي شـود (كـارنيرو،     يكي از پيشايندهاي نوآوري در نظـر گر 
). فرض اساسي رابطه يادگير سازماني و نوآوري سازماني اين است كه شركت ها و سازمان ها يي كه قـادر بـه ، بـه روز    2010

ين پاسخ مناسب و سريع بـه ايـن   كردن دانش خود هستند، شانس بيشتري براي درك عواقب ناشي از تغييرات محيطي و همچن
). به طـور خلاصـه ، يـادگيري سـازماني بـا توسـعه، كسـب، انتقـال و         2003تغييرات نسبت به رقبايشان هستند (تيپاين و ساهي، 

 كاربرد دانش، نوآوري سازماني را افزايش مي دهد.

 بـا  فرهنـگ  ايـن  در .شود مي سازمان در يادگيري فرهنگ تقويت به منجر يادگيري به سازمان تعهد ها يافته به توجه با

 ضمن و آمده فراهم سازمان در يادگيري براي بيشتري هاي فرصت آن، از استفاده و دانش ايجاد به گرايش سازمان به توجه

 يـا  فرآينـدها  هـا،  ايـده  اجـراي  قابليـت  افـزايش  سـو  و  يـك  از يكـديگر  دانـش  در هـا  شدن آن سهيم و افراد دانش توسعه

 جهـت  بـه  يـادگيري  بـه  متعهـد  سازمان يابد. بنابراين مي افزايش در بنگاه نوآوري ديگر، ظرفيت سوي زا جديد محصولات
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سـازمان   در نو هاي ايده از استقبال و يادگيري جو نوآوري و به مشتريان تعهد نياز بيني پيش و فهم در توانايي و دانش داشتن
(معطـوفي و   باشـد  برخـوردار  بيشـتري  نـوآوري  ظرفيـت  از يشبـه رقبـا   نسـبت  و بـرده  بـالا  را خـود  تـوان وآوري  اسـت  قادر

 .)1389احمديان،
ديگر نتايج اين پژوهش حاكي از آن بودكه بين ابعاد يادگيري سازماني (تسهيم دانش، فرهنگ يادگيري سازماني، 

تيمي) با متغير توسعه شايستگي ها و مهارت هاي كاركنان، چشم انداز مشترك، رهبري، تفكر سيستمي و  كار و يادگيري 
همخواني و  2003؛ تيپاين و ساهي، 2002نوآوري رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. كه با يافته هاي  داروچ و مك ناتون، 

مطابقت دارد. در رابطه با يادگيري سازماني و ابعاد آن ، ادبيات مديريت بر نقش كليدي آن به عنوان پيش شرطهاي 
). مدل هاي مختلفي براي توضيح رابطه اين دو متغير 1995؛ لئونارد بارتن، 2000(كارنيرو،  دنوآوري سازماني تاكيد مي كن

 1991؛ مارچ، 1998؛ لئونارد بارتنو سنيسر، 1992؛ كوگوت و زندر،1994؛ هد لود، 1990(لوين و ليوينثال،  پيشنهاد شده اند
ه افرادي نياز دارد تا دانش موجود را كسب كنند و ). بطور كلي مي توان گفت كه نوآوري ب1995؛ نوناكو و تاكي چي، 

 مثبت اثر دهنده نشان تنها نه مربوطه ادبيات). 2008سپس آن را درون سازمان تقسيم كنند(به نقل از  جيمنز و همكاران، 

 مخصوصا، .است رابطه اين واسطه نوآوري كه كند مي استدلال همچنين بلكه است عملكرد بر سازماني يادگيري

 دهند توسعه را هايشان توانايي كه دهد مي اجازه ها شركت به سازماني يادگيري كه دهند مي نشان مقالات يبرخ

(باور  شود مي دارد، عملكرد بر مثبتي اثري كه است چيزي آن نوآوري اينكه و نوآوري افزايش موجب امر اين كه
 ). 1389صاد و همكاران، 

 هاي بخش از دانش تركيب و بكارگيري نيازمند ري سازماني،كه نوآو است باور اين بر )2006ويسبرگ(

مي  گرفته كار به نوآوري ايجاد و تسهيل منظور به مي شود، منتقل يا تسهيم ديگران به كه دانشي .است گوناگون
 طرف بر كه را جديدي محصولات و اصلاح را موجود محصولات سازمان، در دانش بكارگيري با ها سازمان شود.

 ارائه در بيشتر سازمان در موجود دانش از ها سازمان چه هر لذا.كنند مي توليد است مشتريان و خواسته يازن كننده

 كشف شوند مي شناخته فرصت كه را هايي ايده توانند مي بيشتر بگيرند، خود بهره خدمات و محصولات

 .)1389كنند(همتي و همكاران،
( نوآوري توليدي، نوآوري  يادگيري با مؤلفه هاي  نوآوري سازمانيديگر نتايج اين پژوهش حاكي از آن بودكه بين 

 القاي باعث سازماني يادگيريفرايندي و نوآوري اداري) رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. در واقع مي توان گفت كه  

 پيشرفت بموج زماني سازماني يادگيري.شود مي ها آن بكارگيري و فهم توانايي افزايش و جديد ايده و دانش

 موجب يادگيري از نوع اين كند. مشخص را هايش استراتژي و ها ظرفيت ، مشتريان ، مأموريت سازمان سازمان كه

 )1389(جوانمرد و ديلمزاري،  شد محصولات و خدمات و فرايندهاي سازماني جديد خواهد در اساسي هاي نوآوري
آوري سازماني از روي مولفه هاي يادگيري سازماني نشان داد گام به گام نيز براي پيش بيني نو نتايج تحليل رگرسيون

 كار و يادگيري تيمي به ترتيب به عنوان مهمترين  وكه مولفه هاي تسهيم دانش ، فرهنگ يادگيري سازماني، رهبري 

 اما  مولفه هاي پيش بيني كننده نوآوري سازماني در نظر گرفته مي شوند و سهم قابل توجهي در پيش بيني آن دارد.

بيني  سهم معني داري در پيشمولفه هاي چشم انداز مشترك،تفكر سيستمي و توسعه شايستگي ها و مهارت هاي كاركنان 
 نداشته اند. نوآوري سازماني كاركنان ستادي دانشگاه تهران را
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اطلاعات و دانش نوآوري همچنين شامل دگرگوني و بهره گيري از دانش موجود مي باشد كه به كاركناني نياز دارد تا 
) بيان مي دارد كه نوآوري زماني اتفاق مي افتد كه كاركنان دانش خودشان 1994خود را تسهيم كنند. همچنان كه نوناكو(

را درون سازمان تسهيم كنند و هنگامي كه اين دانش تسهيم شد بينش هاي مشترك و جديدي را  در يك فرايند واگرا و 
)كه 1995؛ لئونارد بارتن، 1992(كوگوت و زندر، )، و قابليت هاي كليدي جديد1998همگرا(لئونارد بارتنو سنيسر، 
). در واقع مي توان گفت كه 2008جيمنز و همكاران، فزايش مي دهد،  به وجود مي آورد(نوآوري را در يك سازمان ا

نوآوري  و فرصت كشف به منجر تواند مي كه باشد مي دانش از جديدي تركيب دهنده نشان دانش و تسهيم تبديل
 سازماني نوآوري به كه سازمان رهبري از سازماني نوآوري توسعه و ). پرورش2009شود( جيانگ و يانگ، سازماني

 اثربخش رهبري سبك يك كه سازمان ارشد مديران .گيرد مي نشات اعتقاد دارد، سازمان بقاء حفظ منظور به

 برانگيزاننده و بخش الهام و كنند ايجاد سازمان در نوآوري، كننده و حمايت دهنده پرورش محيط توانند مي دارند،

 . )1389(ماكويي،  باشند نواورانه هاي ايده خلق در كاركنان
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 و توانمندسـازي  بـين  رابطـه  ).1389كردنائيچ اسداالله(و  مشبكي، اصغر و اصغر زاده، رقيه و فاني، علي خانعلي •

 3 شمارة دوم، سال تحول؛ مديريت نامة پژوهش مدرس). تربيت دانشگاه :مطالعه سازماني(مورد يادگيري

 محمـد  و هـدايت  كمال حافظ (ترجمه يادگيرنده سازمان خلق فرمان پنجمين .)1386( پيتر سنگه، •

 .صنعتي مديريت سازمان :تهران روشن)
 هاي فناوري بكارگيري و سازماني يادگيري ميان ي رابطه بررسي ).1387شريفي،اصغر و اسلامي،فاطمه( •

 رهيافتي فصلنامه . 86-87تحصيلي درسال گرمسار واحد سلاميا آزاد دانشگاه در اطلاعات و ارتباطات
 دوم شماره ، اول سال ، آموزشي مديريت در نو

چاپ اول، مركز آموزش مديريت  تكنيك هاي خلاقيت فردي و گروهي، تهران ، .)1380صمد آقايي، جليل ( •
 دولتي

 ي مطالعه سازماني؛ عملكرد و سازماني يادگيري ميان رابطه بررسي ).1388علامه،محسن و مقدم،مهدي( •

 ي شماره دهم، سال .اجرايي مديريت ي پژوهشنامه خودرو. ايران شركت ي محركه نيرو واحد :موردي
  ) 38 (پياپي 1

 24 شماره اجرائي. و فني مديران پيام .آن بر مؤثر عوامل و سازماني يادگيري ).1389علوي،سميه( •

 .تهران دانشگاه :تهران . زالي محمدرضا ترجمه .گيرندهياد سازمان ايجاد )1385( .مايكل ماركوارت، •
 اولـين  .سازماني نوآوري مديريت مدل توسعه). 1389( كاظمي، صـديقه  و  علي ، محمد شفيعا ؛  ماكويي، احمد •

 بهمن ماه.   28و  27كارآفريني. شيراز:  و نوآوري مديريت، سالانه كنفرانس

 تجربـي،  نوآوري : شاهد و يادگيري بر كارآفريني تاثير ررسيب). 1389معطوفي، عليرضا و احمديان، اشرف( •

 بهمن ماه.   28و  27كارآفريني. شيراز:  و نوآوري مديريت، سالانه كنفرانس اولين . تهران. كوچك هاي بنگاه
 ).1389اول( كرمـي  اكبـر  ولـويي و علـي   سـاداتي  عبـدالرحيم  فهروندي و سيد اكبرزاده  وعلي همتي،محمد و محسن •

 كنفـرانس  اولين ساري). صنعتي شهرك :موردي (مطالعه سازماني كارآفريني بر دانش مديريت تاثير

 ماه بهمن 28 و 27 شيراز:  . كارآفريني و نوآوري مديريت، المللي بين
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