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 مسئله يان  ب

 

  روش"  عنوان  به  اوقات  گاهی  که  است  عرف   و  اعتقادات  رسوم  و  آداب   از  مشترک  ای  مجموعه.  است  مقاوم  نیروی  یک  سازمانی  فرهنگ

  همذات  آن  توانند با   می  و  است  آنها   روزمره  زندگی   از  بخشی  که  کنند،می  رشد  فرهنگی   در  هاانسان  شود. می  شناخته  "کار  انجام

  تاثیر  سازمان  هایجنبه  بر  و  کنند می  وظیفه  انجام  خود  توانامندی  بهترین  با  کارمندان  آن  در  که  است  جوی  اساسا  .  کنند  پنداری

 اگر  فرهنگ. شود می منعکس اهداف به دستیابی برای لازم منابع مدیریت و اهداف تعیین وظایف انجام نحوه در فرهنگ. گذارند می

کند )کاظمی و    ایجاد  سازمان  یک  برای  توجهی  قابل   های  بدهی   تواند  می   نباشد،  کاری  برنامه  و  اصلی  هایارزش  مأموریت  با  مطابق

(؛  1393)شمس و همکاران،  ای از شرایط محیطی پیچیده روبرو هستند  ی پیچیدهها همواره با مجموعهسازمان  (.1400لاریجانی،  

های دولتی، مسئله انگیزش  های دولتی، این مسئله شکل و رویکردی خاص دارد. هنوز در بسیاری از سازمانبخصوص در سازمان

ارائه راه حل های دولتی کشور، هایی برای بهبود است. همچون سایر سازمانکارکنان برای کار و عملکرد آنان، نیازمند مطالعه و 

سازمان جهاد کشاورزی با مسائل مختلف حوزه عملکرد کارکنان دارای چالش است. نمرات پایین ارزیابی عملکرد بخشی از کارکنان  

ی قابل توجهی بر پیشایندها و پسایندهای عملکرد سازمانی  ی نیاز به مطالعهدهندهبخصوص در استان کهگیلویه و بویراحمد نشان
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  سطح   در  که  است  سازمانی  هنجارهای  و  ارزش  و  چشم انداز، انتظارات  شغلی،  فلسفه  باورها  از  ای  مجموعه  سازمانی  فرهنگ   .   

  هنجارها   تعیین  سازمانی  کنش  برای  جمعی  قوانین  ایجاد  با  فرهنگ   این  دارند.  اجماع  آن  روی  همگان  و  است  مشترک  و  عام  سازمانی

پژوهش    شود.می  هابهبود عملکرد سازمان  باعث  انسانی  نیروی   به   سازمانی  های ارزش  و   مفاهیم  انتقال   و   سازمانی  هایارزش  و

سازمانی   یادگیری  نقش  به  باتوجه  شده  ادراک  سازمانی  سازگاری برعملکرد  فرهنگ   و  توسعه  فرهنگ   ای،له یفرهنگ قب حاضر تاثیر  

پژوهش حاضر ازلحاظ   باشد.می   استان کهگیلویه و بویراحمد  جهادکشاورزی  کارکنان سازمان. جامعه آماری این پژوهش شامل  است

استان    جهادکشاورزی  سازمان  نفر از کارکنان  515  یجامعه آمار   .است  پیمایشی-توصیفیلحاظ روش    کاربردی و ازماهیت و هدف،  

  فرهنگنشان داد که  نتایج تحقیق    گیری انتخاب شدند.نفر جهت نمونه  220ت تصادفی ساده  بود که بصور  دکهگیلویه و بویراحم

شده تاثیر    ادراک سازمانی  بر عملکرد 380/0و  306/0به ترتیب با بتا  سازمانی یادگیرینقش میانجی سازگاری  قبیله ای و فرهنگ 
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گیری است. شناسایی و  ای از عناصر در حال تعامل، سطوح ترتیب یافته و واحدهای تصمیمسازمان در مفهوم امروزی آن، مجموعه

کنند اثر تغییرات بررسی این عناصر همواره یکی از مهمترین مسائل پیش روی محققان سازمانی بوده است. پژوهشگران تلاش می

گیری عملکرد وابسته است، فرآیندهای میانجی بر عملکرد سازمانی بررسی کنند. البته این موضوع به اندازهاین عناصر را از طریق  

گیری صحیح عملکرد وابسته است، بنابراین عملکرد و سنجش آن در مطالعات بسیار اهمیت دارد  زیرا مدیریت مؤثر هم به اندازه

کارکنان موجب بهبود فرآیندهای  های  (. یکی از مفروضات عملکرد داخلی سازمان این است که توانمندی1399)قاسمیه و همکاران،  

ها تحت تأثیر عوامل مختلفی است، از جمله فرهنگ سازمانی که به عوامل  (. این توانمندیSerrat, 2017شود )داخلی سازمان می

گذارد. در واقع  شود که هر یک از این عوامل به میزان متفاوتی بر شاخص عملکرد تأثیر میبندی میمختلف و وجوه گوناگونی تقسیم

شدنی از جهت و هدف راهبردی خود شده و درکهای واضح و تعریفای از ارزش کند تا مجموعهوجود فرهنگ به سازمان کمک می

بنابراین    . کنندحفظ می  ار  گیرند و یادگیری خودهایی هستند که یاد میهای موفق سازمانسازمان.  (Osabiya, 2015)  داشته باشد 

 (.Warrick, 2017)  جریان یابدن همچون فرهنگ در کل سازما  فرایند یادگیری بایستی

فرایند یادگیری مداوم باشد. هنگامی که فرایند یادگیری تبدیل به   کارکنان باید بازتاب هها و اعمال روزانتمامی فعالیت،  بدین منظور

های  مکانیسمسازمانی تحت تأثیر قرار گیرد.   دیافته و در نتیجه عملکر شظرفیت سازمان گستررود که  شود این انتظار میفرهنگ می

یادگیرنده را تسهیل مییادگیری سازمانی جنبه  کنند  های فرهنگی و ساختاری سازمان هستند که توسعه و تجدید یک سازمان 

(Chang et al., 2015 ).   ها، مفروضات  ها، نقشهای مشترک، عقاید و هنجارها، نگرشای از ارزشهای فرهنگی شامل مجموعهجنبه

یک   د کهدارنبیان می  Felipe et al., 2017(.  1399دهند )قاسمیه و همکاران،  و رفتارهایی است که امکان یادگیری واقعی را می

خوبی نیز،   آنان را کارکنان  ، بلکهتا سطح بالایی از عملکرد را نشان دهند  کندنمی فرهنگ یادگیری خوب نه تنها به کارکنان کمک  

که فرایند یادگیری   است  از طریق فرهنگ سازمانی .  باشد. فرهنگ سازمانی به عنوان مرجع فرهنگ یادگیری سازمانی میداردگه نمین

فرایند یادگیری را پشتیبانی نموده و توسعه و    که   فرهنگ یادگیری سازمانی شکلی از فرهنگ است  . یابددر کل سازمان توسعه می

 (. Tan, 2019) دسازتسهیم دانش را قابل دسترس می 

ها به نتایج مفیدی در زمینه عملکرد سازمانی بهتر منجر شده است.  از طرفی، پژوهش درباره پیامدهای یادگیری سازمانی در سازمان

می اثربخش  سازمانی  فرهنگ  پیامدهای  از  یکی  عنوان  به  سازمانی  یادگیری  عبارتی،  گذارد  به  تأثیر  سازمانی  عملکرد  بر  تواند 

(Gochhayat et al., 2017l) چگونگی  درک   به  شده   داده   اختصاص  ایرشته   چند   هایدیدگاه  از  وسیعی  طیف  از  فراوان  تحقیقات  . با  

سازمانیسازمان  یادگیری  چرایی  و یادگیری   موفقیت   جهت  اقدامات  از  ایمجموعه  یا   مدیریتی  مهم  چارچوب  یک  عنوان  به  ها، 

  با  برخورد  رقابتی در  مزیت  منبع  عنوان  یادگیری سازمانی به  که   آنجا  از.  (DiMilia & Birdi., 2010)است    شده   ظاهر  هاشرکت

 & Oh;)بوده است    کننده یادگیری متمرکز  تعیین  عوامل  شناسایی  روی  زیادی بر  دارای اهمیت است، تحقیق  ناپایدار  هایمحیط

Kuchinke, 2017 Vera & Crossan, 2004) . 

سازگاری   فرهنگ  و  توسعه  فرهنگ  ای،قبیله  فرهنگابعاد فرهنگ سازمانی مانند    تأثیرات  شناسایی  برای  کمی  حال، مطالعات  این  با

سازمانی    فرهنگ  .(Oh & Han, 2020)  بر عملکرد سازمانی صورت گرفته است  مستقیم  تأثیرات  با   رابطه  یادگیری سازمانی دردر کنار  

  از. های یادگیری سازمانی هستندفعالیت در  شرکت به مایل  سازمان اعضای آیا  اینکه نشان دهد که بر است محیطی  مهم  عامل یک

 معمول   طور  به  و  است  ارزشمند  دانشی  چه  تفکر، اینکه  طرز  مورد  در  را  فرضیاتی   سازمانی  فرهنگ،  اجتماعی  گراییساخت  دیدگاه

  های ویژگی  دلیل  به  که  آنجا  از،  منابع  دیدگاه  . از(DeLong & Fahey, 2000)  دهد می  شکل  را  دانش  از  استفاده  نحوه  و  شودمی  پذیرفته

  . فرهنگ سازمانی شودمی  شناخته  نیز  پایدار  رقابت  برای  اصلی  منبع  یک  عنوان  به،  هر فرهنگ سازمانی وجود دارد  فرد  به  منحصر

 (. Oh & Han, 2020) است سازمانی  عملکرد افزایش همچنین و  مدیریتی اقدامات سایر تقویت برای مهمی محرک

سازمان این تحقیق در سازمان جهاد کشاورزی استان کهگیلویه و بویراحمد صورت گرفته است. با بررسی صورت گرفته در این  

کارکنان در موقعیت هایی قرار ها در وضعیت مطلوبی قرار ندارد. در واقع  محقق پی برد که عملکرد سازمان نسبت به سایر استان

های فنی داشته گیرند که به اندازه کافی مهارت ندارند و به همین دلیل اعتماد به نفس ندارند. همچنین، ممکن است مهارتمی

های  . عدم تناسب فرهنگی بین کارکنان که منجر شده بود که بخشباشند اما ندانند که چگونه زمان خود را به درستی مدیریت کنند

مختلف سازمان در کارهای گروهی و تیمی دچار مشکل شوند، باعث کاهش عملکرد فردی و در نتیجه عملکرد سازمانی شده است.  

تواند ناشی از ضعف  فرهنگی حاکم بر سازمان است که خود  وامل میاز سویی با بررسی صورت گرفته مشخص شد که برآیند این ع 
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در کنار یادگیری ضعیف کارکنان چه در حین ورد به سازمان و چه در خلال پستها و جایگاهای جدید سازمانی منجر به ضعف  

 کلانتری در بخش عملکردی شده است.

   Nikpour, 2017; García Fernández et al., 2018; Kim & Chang, 2019; Zafar et al., 2016; Migdadi, 2019)  برخی محققان

یابد. با  بر این باورند که عملکرد سازمانی به طور مستقیم و غیرمستقیم از طریق یادگیری سازمانی و فرهنگ سازمانی بهبود می  (

ادبیات و پیشینه فرهنگ  سه نوع فرهنگ سازمانی که شامل  ی تجربی تحقیقات گذشته، مدلی جامع که  توجه به مجموع مبانی 

را به طور مستقیم و غیرمستقیم از طریق متغیر یادگیری سازمانی بر عملکرد سازمانی  سازگاری    فرهنگ  و  توسعه  فرهنگ  ای،لهیقب

رود. بررسی انواع خلاءهای مطالعاتی این حوزه به شمار میمورد بررسی قرار دهد، صورت نگرفته است و این موضوع همچنان یکی از  

یادگیری سازمانی می نقشی که  با  عملکرد سازمانی  بر  نیاز  فرهنگ سازمانی  این  به  پاسخی  تحقیق حاضر،  باشد در  داشته  تواند 

 باشد. پژوهشی نیز می

 ای،قبیله  فرهنگ   تاثیرتحقیق این است که    لذا سؤال  ( است2020)Oh & Hanدر الگوی    شدهتحقیق حاضر با توجه به رویکرد ارائه

 استان   جهادکشاورزی  سازمان  در  شده  ادراک  سازمانی  سازمانی برعملکرد  یادگیری  نقش  به  باتوجه  سازگاری  فرهنگ  و  توسعه  فرهنگ

 بویراحمد چگونه است؟ و کهگیلویه
 

 

 مبانی نظری 

 ای لهيفرهنگ قب

 

کوین و کامرون ارائه شده است فرهنگ قبیله ای می باشد. این نوع از فرهنگ دارای ساختاری  هایی که توسط  یکی از انواع فرهنگ

به نسبت دوستانه است. در این نوع سازمان ها رهبران نقش یک مربی را بر عهده می گیرند. تلاش رهبران بر این است که تمامی  

 (.Kim, 2014د )اعضای سازمان برای دستیابی به یک هدف مشترک تلاش کنن

بر بهسازی و مشارکت    دیو کمک متقابل با تأک  یای شامل مجموعه ای از ارزش ها و اهداف مشترک، فضای جمع  لهیفرهنگ قب

  ط یبر مح  دیو تأک  رییبودن در آن قوی است و همراه با انعطاف پذ  ی حس خانوادگ  ،ی فرهنگ سازمان  ن یباشد. در ا  یکارکنان م 

است. تمرکز سازمان بر حفظ    یمرب  کیبه عنوان    ریو مد  ردیگ   یقرار م  دیفرهنگ مورد تأک  نیدر ا  یمیباشد. کار ت  یم  ار  یدرون

پا تع  داری،یثبات،  در  به شدت  و مشارکت  انسجام  م  تیموفق  ارهاییمع  نییوفاداری،  قرار  توجه   ن ی. همچنردیگ  یسازمان مورد 

کنندگان    نیها و تأم  هیاتحاد  مانکاران،یپ   ان،یای درآن غالب است، مشتر  لهیکه فرهنگ قب  ی کنند که سازمان  ی م  ان یب  نییکامرون وکو

  نینوع فرهنگ ا  نیمثبت در ا  نکته.  (Chuang et al., 2012کنند )  یدوستانه در کنار هم کار م  ی گونه رقابت  چیدوستانه و بدون ه

حداکثر    ا ی و مشارکت آنان در انجام امور    وند یبا هم دارند و سنت های حاکم بر آن سبب پ   ادیی است که افراد سازمان ارتباط ز

در چنین فرهنگی افرادی برای سازمان مهم هستند که به خوبی وظایف خود را انجام دهند و تعامل  .  شود  یم   گریاز همد  تیحما

کارمندان ارتباط خوبی برقرار می گیرد و روحیه افراد سازمان  خوبی با بقیه اعضای سازمان داشته باشند. به این صورت میان رهبر و  

 (. Huang et al., 2022) و روحیه فعالیت های تیمی افزایش پیدا می کند 

 

 توسعه   فرهنگ

 

ریشه فرهنگ توسعه گرا، در خلاقیت و نوآوری اعضای سازمان است. سازمان هایی که این سبک از فرهنگ بر آنها حاکم است، بر  

زیادی روی   انعطاف  هایی  سازمان  چنین  دارند.  بیشتری  تاکید  پذیری  ریسک  و  هستن  نوآوری  خارجی  تمرکز  دارای  و  د  دارند 

(Bandarin et al., 2011 .) 

سازمان های این چنینی دارای ساختاری مدرن و پویا هستند. فرهنگی که بر این سازمان ها حاکم است، به تمامی کارمندان سازمان  

انگیزه می دهد تا در کارها مشارکت داشته باشند. اهمیت ندارد که این افراد چه نقش و درجه ای در سازمان دارند. به این ترتیب  
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تمرکز روی ایده    (.Gay, G., & Kirkland, 2003)  اعضای سازمان جرات پیدا می کنند تا افکار و ایده های خلاقانه خود را بیان کنند 

ها توجیهی برای فرصت های توسعه شمار می رود. این ایدهبه   فرهنگ سازمانی مزایای اصلی این نوع ازهای نو و خلاقیت یکی از  

این سبک از فرهنگ دارای ریسک بالایی می باشد که باعث آسیب پذیری کسب و کار می شود. همین    .حرفه ای محسوب می شوند

موضوع یکی از معایب اساسی فرهنگ توسعه گرا می باشد. یکی دیگر از معایب این نوع سازمان ها این است که تاکید بر ارائه ایده  

شود. گاهی ممکن است به جای اینکه رقابتی سالم در سازمان جریان    های جدید، باعث می شود تا میان اعضای سازمان رقابت ایجاد

 (. Ruddock & Turner, 2007د )تی سمی و محیطی متشنج به وجود آیپیدا کند، رقاب

 

 سازگاری  فرهنگ

گیرد که تأکید استراتژیک سازمان بر محیط برونی است.  این نوع فرهنگ که از انعطافپذیری زیادی برخوردار است در حالی شکل می 

پذیری و تغییر در سمت نیازهای مشتری و یا ارباب رجوع حرکت کند. در فرهنگ گیری از انعطافسازمان نیاز زیادی دارد که با بهره

از باوره  تواند سازمان را در کشف، تفسیر و ترجمه نمادهای محیطی در قالب  ا و هنجارهای رفتاری است که میسازگاری نوعی 

رفتارهای نوین پشتیبانی کند این نوع سازمان باید به نیازهای محیطی پاسخ شتابنده بدهد، ساختار خود را تندگونه تعدیل کند و  

 (.Do et al., 2016) های نوین را به آسانی به کار گیردالزام

 

 سازمانی   یادگيری

 

  این به پاسخ مقام  در است گرفته قرار  سازمانها توجه مورد بعد  به 1990 سال  از ای ملاحظه قابل   طور به که  سازمانی  یادگیری ایده

  خواهند   -می  مدیران  همه.  کنند  عمل  تر  بخش  اثر  میتوانند  امروز  دنیای  متغیر  و  پیچیده  محیط  در  سازمانها  چگونه  که  است  سؤال

  و  آگاهی   بسط  و   برافزایش   مداوم  طور  به   باید   ای   خلاقانه  محیط  چنین  یک  ایجاد   برای  پس   کند،  عمل  تر  اثربخش   سازمانشان  که

  اعضایش  برای  را  آمیزی  رقابت  برتری  سریع  یادگیری  و  یادگیری  برای  سازمان  یک  توانایی  شوند  متمرکز  جمعی  و  مشترک  تواناییهای

 عنوان  به  سازمانی  یادگیری(.  Argote et al., 2021)  آورند  دست  به  را  یادگیری  العمر  مادام  مزایای  بتوانند  آنان  تا  آورد  می  فراهم

  اعضای عمل  و تفکر نحوه  و میبخشد  معنا  روزمره های  فعالیت به که مشترک مرجع چارچوبهای و ارزشها ،مفروضات از ای مجموعه

  این سازمان به که است پویا  فرایند یک سازمانی  ( یادگیریBianchi & Testa, 2022است )  شده تعریف میکند راهنمایی را سازمان

 به   دادن  شکل  و   مهارتها  ایجاد  جدید  دانش   ایجاد  شامل  فرایند  این  دهد  تطبیق  تغییرات  با   را  خود  سرعت  به  تا  دهد می  را  امکان

.  دارند  یادگیری  فرایند  یک  داشتن  به  نیاز  سازمانها  محیطی  تغییرات  با  سازگاری  برای  و  رقابتی  تجارت  دنیای  در  امروزه.  است  رفتارها

 یادگیری  عنصر ( چهار1996)   Huber(. Hosseini et al,. 2020)  است  سازمان بالقوه تغییر و  ظرفیت دهنده  نشان  سازمانی  یادگیری

  در   که  است  اطلاعاتی  شامل   دانش  کسب.  سازمانی  حافظه  و  اطلاعات  تفسیر  دانش،   توزیع  دانش،  کسب.  داد  تشخیص  را  سازمانی 

 اطلاعات   تفسیر  عملکرد  بهبود  برای  سازمانی  واحدهای  میان  در  شده  ایجاد  دانش  گردش  دانش  توزیع   گیردمی  قرار  سازمان  اختیار

  سازمانی  حافظه  دارد  اشاره   استراتژیک   عملیات   در   آن  از  استفاده   و   اطلاعات  مشترک  معنای   به  رسیدن  برای  کارکنان   توانایی   به

 .(Castaneda & et al, 2018)موجود دانش  بهبود و  مجدد استفاده  و است دانش چرخه حفظ توانایی
 

  سازمانی  عملکرد
 

  بعدی  چند  مفهومی  سازمانی  عملکرد.  است  بوده  دولتی  و  خصوصی  بخش  سازمانهای  اصلی  چالشهای  از  یکی  همواره  عملکرد  ارتقاء

 داشته  مناسبی   سود و  رشد  باید  که محصول بودن  مناسب  و  بازاریابی مالی  شاخص: قبیل از است  اداری های شاخص دارای که است

  سازمانی   اهداف   به  یابی   دست  از  است  عبارت سازمان  عملکرد شود.  گیری اندازه  تواند می  ذهنی  یا عینی شاخصهای  وسیله به  و   باشد 

  سازمان  هر   عملکرد  .(Ahmed et al., 2023)  است   شده  گذاشته  افراد  عهده  بر   که  مسؤولیتهایی   انجام  و   آن  از  رفتن  فراتر  یا   اجتماعی   و

  دهد می انجام  که  آنچه  بخشی اثر  و   (دادن  انجام   درست  را  کارها ) دهدمی  انجام   که  کارهایی  همه  کارایی  است  شده   تشکیل بعد  دو  از

 سنجش   مورد  بعد  دو  این   باید  فعلی   عملکرد  سطح  کردن  مشخص  برای.  (Lee et al., 2022)(  ارزشها  دادن،  انجام  درست  کارهای )
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 عنوان   تحت  معیارها   این  از  است  سازمان   های اولویت  کننده   مشخص  که  است   معیارهایی  به  نیاز   ابعاد   این   سنجش  برای.  گیرد  قرار

  تحت   نمایش  برای  نهایت  در  باید  که  کیفی  یا  و  هستند  کمی  صورت  به  یا  شاخصها  این  شودمی  یاد  سازمان  عملکرد  هایشاخص

  اثر   و  کارایی  سازی  کمی  فرایند  عملکرد  گیریاندازه  :داشت  عنوان  توانمی  پس.  شوند   کمی  و   شده  تبدیل  عدد  به  امتیاز  یک  عنوان

  توانایی  طریق  از  بلندمدت  زمانی  دوره  یک  در   که  است  سازمانی   برتر  عملکرد   با   سازمان  طرفی   از  (George et al., 2019)  است  بخشی

  های قابلیت  مستمر  بهبود  ، هدفمند  و   جم سنم  مدیریت  ساختار  ایجاد   ،تغییرات  این   به  سریع   واکنش  و   تغییرات  با   مناسب  انطباق 

  هایی سازمان. یابدمی دست خود همتراز سازمانهای  از بهتر نتایجی به دارایی ترین اصلی  عنوان به  کارکنان با مناسب رفتار و کلیدی

  پاسخگویی  عدم  صورت  در  که  شوند می  رو   روبه  تهدیدهایی  با  همواره  و   هستند  فعالیت  انجام  حال  در  پویا   و   فعال  بسیار  محیطی  در  که

 دست   موفقیت  به  توانندمی  هاییسازمان  گفت  توان  می  شک  بی  راستا،  این  در.  ماند  خواهند  باز  بقاء  و  فعالیت  دایره  از  ،هاآن  به  سریع

 ادارات   عملیات  گرفتن  نظر  در  با  که  درصورتی  هاسیستم  این  عملکرد  ارزیابی  .کنندمی  استفاده  راهبردهای  و  رویکردها  از  که  یابند

 اطلاعات  نادرست  تحلیل  و  تجزیه  همچنین.  (Ghasemi et al., 2020)  بود  خواهد  مؤثر  و  صحیح  شود،  انجام  آن  فرآیندها  و  داخلی

 طرف   از  .(Monteiro et al., 2020)  است  کرده   کمک،شده  مشخص  ضعیف  گیریتصمیم  یک  به  ،اطلاعات   از  ناکافی  درک  به  مربوط

  ها سازمان  تغییرات  این  و  است  شده   ها سازمان  رقابتی  محیط  شکل  تغییر  موجب  اخیر  هایسال  فناورانه  هایپیشرفت  و  تغییرات  دیگر

  فناوری  با  توانندنمی  دیگر  موفق  هایسازمان  حتی  که  است  حدی  به  چالشها.  است  ساخته  مواجه  جدیدی  هایفرصت  و   هاچالش  با  را

  هاچالش   به  بتوانند  که  این  بر  علاوه   تا  هستند  جدیدی  راهبردهای  نیازمند   رو  این  از  کنند  تکرار  آسانی  به  را  موفقیت  همیشگی  تولید  و

 (.Singh  & Misra, 2021) باشند  ها فرصت از مطلوب استفاده به  قادر  دهند مناسبی پاسخ

 

 چارجوب نظری تحقيق
 

های  های مورد توجه و جذاب تبدیل شده است و این تمایل در زمینهی اخیر، مدیریت عملکرد سازمانی به یکی از موضوعدر دو دهه

در عصر اقتصاد مبتنی بر دانش،  (.  1395های بسیاری منجر شده است )محمدی و همکاران،  تحقیقاتی و کاربردی به بروز نوآوری

(. امروزه دانش و قابلیت کارکنان،  2014ها نیست )بیراساو،  های مشهود آنها فقط متکی به داراییآفرین سازمانهای ارزشفعالیت

دارایی سازمانی،  فرهنگ  و  اطلاعات  فناوری  خدمات،  و  محصولات  کیفیت  کنندگان،  تأمین  و  مشتریان  با  مراتب روابط  به  هایی 

ها را آفرینی آنهای نامشهود، قدرت اصلی ارزش ها در بکارگیری این داراییاند و توانمندی سازمانهای فیزیکیارزشمندتر از دارایی

ارزیابی این داراییهای مبتنی بر سنجشزند و سنجشرقم می انعکاس تاثیر آنهای مالی، توانایی  بر موفقیت های نامشهود و  ها 

تواند پشتیبان برنامه  نیروها می  این   که  کند افزایی ایجاد میها، نیروی عظیم همبهبود مستمر عملکرد سازمانارند.  ها را ندسازمان

 (. 1388اسدی و همکاران، ) های تعالی سازمانی شودرشد، توسعه و ایجاد فرصت

بررسی و کسب آگاهی از میزان پیشرفت و    بدونکوشند.  ها و مؤسسات همواره در جهت نیل به این هدف میها و سازماندولت

شده  های تدوینو اطلاع از میزان اجرای سیاست  دهای پیش روی سازمان و کسب بازخورشناسایی چالش   بدوندستیابی به اهداف و  

دستیابی به این    (.Chiva et al., 2007)  و شناسایی مواردی که به بهبود جدی نیاز دارند، بهبود مستمر عملکرد میسر نخواهد شد

ی ت. با توجه به تغییرات مداوم مدیریتی در سازمان جهادکشاورزی و لزوم عرضهپذیر نیسگیری و ارزیابی امکانبدون اندازه  ،اهداف

از موارد ضروری و  هایی که به بهبود عملکرد سازمانی منجر میخدمات یکسان به کشاورزان، بکارگیری سازوکارها و روش شود، 

موفق و دارای عملکرد مناسب، سازمانی    سازمان ی بهبود عملکرد سازمانی شناخت عوامل تأثیرگذار بر آن است. الزامی است. لازمه

های  فرهنگی قوی که ارزشها را دارا است. موفقیت سازمان بوسیله  است که توانایی و میل برای آموختن از اشتباهات و موفقیت

ها تأثیرگذار  گردد. چنین فرهنگی توسط کارکنان پذیرفته شده و بر روی رفتارهای آناصلی شفاف و همگانی را در برگیرد، تعیین می 

نتایجی  . در سازمان با سطوح بالای یادگیری سازمانی، افراد پیوسته توانایی خود را برای خلق  (2016و همکاران،    1)کمپس  باشدمی

افزایش میکه برای آن دارد که یادگیری سازمانی  ( بیان می2017و همکاران )دهند. نتایج تحقیق پولانن  ها واقعا مطلوب است، 

شود. در کنار این اهمیت ها و افراد شده و انتقال دانش به سیستم موجب تقویت عملکرد سازمانی میموجب تقویت عملکرد گروه 

 
1 Camps 
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کاربردی برای بررسی عملکرد سازمانی برای جامعه آماری تحقیق )سازمان جهاد کشاورزی( از جهت ادبیات نظری تحقیق نیز موارد 

 ذیل قابل توجه است:

با وجود تحقیقات فراوان در رابطه با فرهنگ سازمانی، بررسی فرهنگ از منظر یادگیری سازمانی در ارتباط با سایر متغیرها قابل  

 توجه نیست.  

 

اند تا فرهنگ یادگیری و یادگیری سازمانی را با نتایج ملموس در سازمان مرتبط سازند، ولی این اقدامات محدود  محققان تلاش کرده

 باشد.  های مطالعات مرتبط با فرهنگ و یادگیری سازمانی میبوده و این رابطه همچنان به عنوان یکی از بزرگترین چالش

ای تأثیر یادگیری سازمانی بر عملکرد سازمانی  ی ابهام پیرامون نقش واسطهدهندهاز سویی، پیشینه تجربی تحقیقات گذشته، نشان

 باشد. است، بررسی این موضوع در تحقیق حاضر، در راستای این خلأ پژوهشی بوده و از اهمیت برخودار می

  شناسی،  جامعه آموزش، مدیریت، مانند آکادمیک، مختلف های  دیدگاه با متناسب سازمانی یادگیری مفهوم گذشته، سال چهل طی

  ها،سازمان  یادگیری  چگونگی  درک  برای(.  Popova-Nowak & Cseh, 2015)   است  یافته  تکامل   و   رشد   شناسی   انسان  و   سیاسی   علوم

  هایتلاش  در.  (Starkey et al., 2004)  است  شده   تفسیر  و  تحلیل  دانشگاهی   متعدد   هایدیدگاه   به  توجه  با  این متغیر مهم سازمانی 

 & Argyris)  کردند اعمال ها سازمان برای را فردی یادگیری فرایندهای دانشمندان، هاشرکت یادگیری چگونگی تفسیر برای اولیه

Schon, 1978; Kim, 1993  .)که افراد به کسب،    روشی   مانند   شناختی   فرآیند   یک   طریق  از  که  بود   این   دیدگاه   این   اصلی  فرضیه

  این  بر اعتقاد مدیریت، منظر از حال،  همین در  .شوندپردازند سازمانها نیز بر این اساس دچار یادگیری میذخیره دانش می  و تفسیر

 را   یادگیری  که  هستند  مدیریتی  و  سازمانی  اقدامات  از  خاصی  انواع دارای  آنها زیرا  توانایی یادگیری هستند  دارای  ها  سازمان  که  بود

 ,.Chiva et al., 2007; Jerez-Gomez et al., 2005; Tohidi et al)  کنند  می  محقق  را  خود  اهداف  نتیجه  در  کنند،  می  تسهیل

هستند یا خبر.    برخوردار  ها سیستم  موثرترین  یا   هاشیوه  بهترین  از  هاسازمان  آیا   کند   تعیین  که  بود  این  مدیریت  اصلی   . هدف   (2012

  با   . شودمی  سازمان  یک  در  یادگیری  بهبود   باعث  مستقیم  طور  به  که  دانش،   گذاریاشتراک  های سیستم  یا   رهبری  های مانند سبک

  تعامل  در  ریشه  که  هستند  فرد  به  منحصر  ارزشی  سیستم  یک  دارای   زیرا  آموزند  می  ها  سازمان  شناسی،  جامعه  دیدگاه  از،  حال  این

 خود   تفسیر  فرایندهای  طریق  اعتقادات از  و   ها  افسانه،  ها  آیین  اساس   بر  و   کنند می  حفظ  را  آن  که   دارد  سازمانی  اعضای   اجتماعی

  تلفیق   یا   تفسیر،  مذاکره   فرایند  طریق  از  اجتماعی  بصورت  توانمی  یادگیری سازمانی را  فرآیند ،  . بنابراین(Gherardi, 2001)   آموزندمی

یادگیری  .  کرد  مشاهده  جدید  عملکردهای  و  ها  سیستم،  ساختارها(  سازی  نهادینه  یا )  تولید   و  کنند  می   تجربه  گروهها  یا  افراد  آنچه

  مورد نیاز   سازمانی   زندگی  در  آنچه  جمعی   اقدام  و   داوطلبانه  شامل مشارکت  بلکه  صریح  دانش  آوردن  دست  شامل به  تنها  سازمانی نه

 (. Cook & Brown, 1999شود )نیز می است

 

  مطالعات،  (Cameron & Quinn, 2011)   دارند  حیاتی  نقش  عملکرد  بهبود  در دو  هر  هرچند که فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی

. فنی صورت گرفته است  نوآوری  از  جدا  سازمانی،  عملکرد  بر  مشترک  اثرات  یا(  Lopez et al., 2005)   آنها  روابط  ارزیابی  مورد  در  کمی

. با توجه (Rai, 2011)  مدیریت دانش داردبرخی تحقیقات نشان داده است که فرهنگ سازمانی ارتباط قوی با رفتار تسهیم دانش و  

به اهمیتی که فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی در ادبیات تحقیق دارد از یک سو و بهبود عملکرد سازمانی جهادکشاورزی برای 

توسعه صنعت کشاورزی به عنوان صنعت استراتژیک کشور از سوی دیگر انجام این تحقیق برای هم از بعد نظری و هم از بعد عملی  

به آن اشاره شده    1اند که در جدول  تحقیقات مختلفی به بررسی موضوعات مرتبط موضوع تحقیق با پرداختهبسیار اهمیت دارد.  

 است.

 

 

 

 

 

 : تحقیقات مرتبط با موضوع تحقیق 1جدول 
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روش  موضوع تحقیق  سال محقق)محققین( 

 تحقیق 

 نتیجه 

  کنندگی   تعدیل  نقش 1402 همکاران و تیزرو

 رابطه   بر  سازمانی  فرهنگ

  عملکرد  و  ناب  اقدامات  بین

  حمل  شرکت  در  عملیاتی 

 خلیج   المللی  بین  نقل  و

 فارس

 تاثیر   عملیاتی   عملکرد  بر  ناب  اقدامات همبستگی

 رابطه   سازمانی  فرهنگ  اما  گذارد  می

 . کند  نمی  تعدیل  را  متغیر  دو  این  بین

 ارتباطات   رابطه  مدل  ارائه 1402 رسام و همکاران

  شغلی   عملکرد  با  انسانی

  مداخله  نقش   و  کارکنان

  سازمانی   فرهنگ  گر

  های  ارزش  بر  مبتنی

 اخلاقی

 -  توصیفی

 پیمایشی 

ارزش  بر  مبتنی  سازمانی  فرهنگ 

های اخلاق اسلامی )فرهنگ تربیت 

محور، فرهنگ دانش محور، فرهنگ 

اخلاق گرا و فرهنگ رابطه گرا( بین 

دو متغیر ارتباطات انسانی و عملکرد 

 .شغلی نقش میانجی دارد

  و   طباطبائیان

 همکاران 

  سازمانی   فرهنگ  نقش 1401

  عملکرد  بر  دوسوتوان

  گرفتن  نظر  در  با   سازمانی 

  و  تصمیمات  نقش

  هایگیریجهت 

 دوسوتوانی   و  استراتژیک

  های  شرکت   در  سازمانی 

 دارویی فناوری زیست

-توصیفی

 پیمایشی 

  نقش  بر  علاوه  دوسوتوان،  فرهنگ

  با   سازمان،  عملکرد  بر  مستقیم

 تصمیمات  و   دوسوتوانی  بر   که  تاثیری

  و  دوسویه   استراتژیک

 سازمان  استراتژیک  هایگیریجهت 

  می  تقویت  را  نقش  این  گذارد، می

 عملکرد  ارتقای  به  منجر  و   کند

 . شود می  سازمان

  بر  سازمانی  فرهنگ  تاثیر 1400 رسولی و  خادمی

  سازمانی   یادگیری  قابلیت

  تسهیم  میانجی   نقش   با

 دانش

–  توصیفی

 پیمایشی 

 یادگیری  بر   سازمانی   فرهنگ

 تاثیرگذار است. سازمانی 

 و  زادهحسین 

 همکاران 

  مدیران عاطفی  هوش  ابطه 1399

 نوآورانه   سازمانی  فرهنگ  و

 کارکنان عملکرد بر

 فرهنگ  و  مدیران  عاطفی  هوش توصیفی 

 کارکنان  عملکرد   بر  نوآورانه  سازمانی 

 میگذارد.  تاثیر

 و  پیرمحمدزاده

 همکاران 

  فرهنگ  میان  رابطه 1398

  کیفیت  مدیریت  سازمانی،

  سازمانی   عملکرد  و   جامع

 گردشگری های درشرکت

 -توصیفی

 پیمایشی 

با   فرهنگ  کیفیت  مدیریت   سازمانی 

سازمانی رابطه مثبت   عملکرد   و   جامع

 و معناداری دارد. 

Mohammadi 

et al., 
  مدیریت  میانجی  قش 2023

  بین  رابطه  در   دانش

  انجام   عملکرد  و  فرهنگ

 سازمانی 

 -توصیفی

 پیمایشی 

فرهنگ و    بین  معنادار  و  مثبت  رابطه

عملکرد  مدیریت و    سازمانی  دانش 

 وجود دارد.
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Gencer et al., 2023 فرهنگ  ادراکات  تأثیر  

  رفتار  بر  کارکنان  سازمانی

  عملکرد  و  سازمانی  سکوت

 شغلی

  پیمایشی

 همبستگی

دادکه نشان    سازمانی  فرهنگ  نتایج 

  سازمانی  سکوت  با   معناداری  ارتباط

 آن  ابعاد   و   سازمانی   فرهنگ  اما   ندارد

  شغلی  عملکرد  با  معناداری  طور  به

 .است مرتبط
Rahmatullah 

et al., 
  و   سازمانی  فرهنگ  تأثیر 2022

 بر   آفرین  تحول  رهبری

 طریق   از  سازمانی   عملکرد

 سازمانی  تعهد

 -توصیفی

 پیمایشی 

  و  مثبت  تأثیر  سازمانی  فرهنگ

 . دارد سازمانی  عملکرد بر معناداری

García-

Fernández 
 بین   رابطه 2018

  عملکرد  سازمانی،فرهنگ

  وفاداری  و  سازمانی 

 مشتری 

 -توصیفی

 پیمایشی 

  و   مشتری  وفاداری  با   سازمانی فرهنگ

 دارد.  مثبت رابطه سازمانی عملکرد

Ouma, R., & 

Kombo 
  بر  سازمانی  یادگیری  تأثیر 2016

 سازمانی  عملکرد

 بین  که  داد  نشان  مطالعه   نتایج همبستگی

  سازمانی  عملکرد   و   سازمانی   یادگیری

 .دارد وجود معناداری و مثبت رابطه

 

 فرضیات تحقیق 

 و   استان کهگیلویه  جهاد کشاورزی  سازماندر    شده  ادراک  سازمانی  سازمانی بر عملکرد  یادگیری  نقش  به  با توجهای  لهیفرهنگ قب

 بویراحمد تأثیر معناداری دارد.

  و  استان کهگیلویه  جهاد کشاورزی  در سازمان   شده  ادراک  سازمانی  سازمانی بر عملکرد  یادگیری  نقش   به  با توجه  توسعه  فرهنگ

 بویراحمد تأثیر معناداری دارد.

  و  استان کهگیلویه  جهاد کشاورزی  در سازمان  شده  ادراک  سازمانی   سازمانی بر عملکرد   یادگیری  نقش   به  سازگاری با توجه  فرهنگ

 بویراحمد تأثیر معناداری دارد.
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 ( Oh & Han, 2020مدل مفهومی تحقیق )

 

 

 

 

 هاتجزیه و تحليل دادهروش تحقيق و 

 

  اساس   بر  ساختاری  معادلات  سازی  مدل  بر  مبتنی  و  پیمایشی- توصیفی  ماهیت  نظر  از  و  کاربردی  هدف  نظر  از  رو  پیش  پژوهش

  شامل پژوهش این  در آماری  ی  جامعه. است پذیرفته صورت 3نسخه   اسمارت پی.ال.اس افزار نرم با   که است جزیی  مربعات حداقل

نمونه آماری این تحقیق بر اساس فرمول کوکران و  .  است  بویراحمد  و   کارشناسان و مدیران سازمان جهاد کشاورزی استان کهگیلویه

 نفر محاسبه شد.  220نفری این پژوهش نمونه آماری  515بصورت تصادفی محاسبه شده است. بر اساس حجم جامعه 

 روش   با  ابزار  اعتبار.  گرفتند  قرار  موردسنجش  لیکرت  مقیاس  قالب  در  استاندارد  یپرسشنامه  از  استفاده   با  پژوهش  متغیرهای  داده

  پایایی و شد سنجیده واگرا و همگرا روایی سازه، روایی ،(دسترس در خبرگان سایر و استادان جانب )از  ظاهری نوع از منطقی روایی

  یک   شماره  جدول   در  آنها  کرونباخ  آلفای  ضریب  و  نامه  پرسش  هایسؤال  توزیع.  است  شده  بررسی  کرونباخ  آلفای  طریق  از  نیز  ابزار

 است. شده ارائه

 

 

 

فرهنگ 

 ایلهیقب

فرهنگ 

 سازگاری

فرهنگ 

 توسعه

 عملکرد

ادراک  سازمانی

 شده

 یادگیری

 سازمانی
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 پرسشنامه سؤالهای و  متغیرها میان  ارتباط: 1 شماره جدول

علامت   متغیر ردیف

 اختصاری 

تعداد  

 سوال 

 منبع

  CLN 4 ای قبیله فرهنگ 1
Oh & Han, 2020 2 توسعه فرهنگ DC 4 

 CC 4 سازگاریفرهنگ  3

 OL 5 یادگیری سازمانی  4

 OP 5 عملکرد سازمانی  5

 

 همگرا روایی  و کرونباخ ترکیبی،  پایایی:  2 شماره جدول

میانگین واریانس   بار عاملی  گویه بعد 

 استخراج شده

پایایی  

 ترکیبی

تعیین  ضریب 

 تعدیل شده 

آلفای   پایایی 

 کرونباخ

 CLN1 783/0 5119/0 8794/0 - 8396/0 ای قبیله فرهنگ
CLN2 723/0 
CLN3 901/0 
CLN4 861/0 

 DC1 743/0 7397/0 8970/0 - 9108/0 توسعه فرهنگ
DC2 667/0 
DC3 767/0 
DC4 779/0 

 CC1 798/0 5505/0 7339/0 - 8433/0 فرهنگ سازگاری
CC2 835/0 
CC3 879/0 
CC4 558/0 

 

 یادگیری سازمانی 

OL1 828/0 8125/0 8661/0 290/0 8421/0 
OL2 842/0 
OL3 723/0 
OL4 797/0 
OL5 459/0 

 OP1 818/0 7963/0 7841/0 417/0 7365/0 سازمانی  عملکرد
OP2 900/0 
OP3 891/0 
OP4 902/0 
OP5 871/0 

 

  بارهای   ی  کلیه.  دارد  معیار  این  بودن  درست  از  نشان  ضرایب  تمامی  است،  مشخص  دو  شماره  جدول  از  که  گونه  همان  پژوهش،   این  در

(  گر  نشان  متغیرهای)  شاخصها  که  است  آن  ی  دهنده   نشان  که  هستند  معنادار  درصد  99  اطمینان  سطح  در  و  4/0بالای    عاملی

 ی همه  ترکیبی  پایایی   و  کرونباخ  آلفای  ضریب  مقدار  که  دهد می  نشان  ها  بررسی.  کنند  می  تبیین  خوبی  به  را  مفهومی  متغیرهای
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 چنین  هم.  است  پایایی  دارای  مطلوب  ای  گونه  به  مطالعه  این  های  سازه  بنابراین  است؛ 70/0یعنی    قبول  قابل  حداقل  از  بیشتر  هاسازه

  50/0یعنی    قبول  قابل   حداقل  از   بالاتر  سازه   تمامی   مقدار  که  دهدمی  نشان  ( AVEشده )  استخراج  واریانس   میانگین  معیار   بررسی

  مقادیر  شاخصها  تمامی  چون دو،جدول    نتایج  به  توجه  با.  دارند  همگرا   روایی  مطلوب  ای  گونه  به  مطالعه  این  های  سازه  بنابراین.  است

 .است برقرار  شاخصها تمامی در همگرا  روایی دارند، 50/0 از بالاتر شدهی  استخراج واریانس میانگین

  بستگی   هم  یکدیگر  با  سازه  هر  هایشاخص  که  گردد  برمی  اصل  این  به  همگرا  روایی.  پرداخت  خواهیم  واگرا  روایی  بررسی  به  ادامه  در

 استخراجی   هایواریانس  میانگین  که  است  این  روایی  بودن  همگرا  معیارSantoso et al.,  (2023  ،)   نظر  طبق.  باشند  داشته  ای  میانه

  پایایی  و   شده   داده   نشان  سه  شماره   جدول  در   یادشده   معیار  دو  با  پژوهش   یپرسشنامه  پایایی   به  مربوط  نتایج.  باشد  4/0  از  بیشتر

 ت.اس مشهود ابعاد  قبول قابل 

 

 لارکر و  فورنل جدول: 3 شماره جدول

 متغیر

گ
هن
فر

 
له
بی
ق

ی 
ا

 

گ
هن
فر

 
عه
وس
ت

 

گ
هن
فر

 
ی
گار
ساز

 

ی
یر
دگ
یا

 
ی 
مان
ساز

 

رد
لک
عم

 
ی 
مان
ساز

 

     715/0 ای قبیله فرهنگ

    860/0 651/0 توسعه فرهنگ

   741/0 652/0 449/0 سازگاری فرهنگ

  901/0 608/0 524/0 611/0 سازمانی  یادگیری

 892/0 606/0 605/0 498/0 543/0 سازمانی  عملکرد

 

  و  همگرا)   روایی  گیری  اندازه  های مدل  سه،  و   دو  شماره  جداول  در افزار  نرم  خروجی  از  حاصل  نتایج  و   شده  عنوان  مطالب  براساس

 د. دارن مناسبی ( کرونباخ آلفای ضریب و  ترکیبی پایایی  ضریب عاملی،   بار)  پایایی و( واگرا

 

 استنباطی هاییافته

 بررسی   برای.  است  پژوهش  ساختاری  مدل  برازش  نوبت  گیری،  اندازه  های  مدل  برازش  بررسی  از  پس  حداقل مربعات جزئی،   روش  در

 .شودمی   استفاده R2 ضرایب و T ضرایب معیار دو  حداقل مربعات جزئی از روش در ساختاری مدل برازش

قرار نگیرد تا بتوان در سطح اطمینان   - 96/1+ و  96/1در بازه    ضرایب  این   که  است  صورت  این  به  Tضرایب    با  ساختاری  مدل  برازش

 .( 1398، داوری و رضازادهرا تایید کرد )ها درصد معنادار بودن آن 95
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 . آماره تی 2شکل شماره 

 

 .معنادارند و شده  تأیید  مدل متغیرهای  بین مسیرهای تمامی  که  کند  می مشخص  دو شماره شکل

 مدل (  یوابسته )  زایدرون  پنهان  متغیرهای  به  مربوط R2 ضرایب  پژوهش  هر  در  ساختاری  مدل  برازش  بررسی  برای  معیار  دومین

  مقادیر   برای  67/0،  33/0،  0/ 19مقدار    سه  و  دارد  زا  درون  متغیر  بر  زا  برون  متغیرهای  تأثیر  از  نشان  که  است  معیاری  R2است.  

 (.1398 رضازاده،  و داوری. )شودمی گرفته نظر در R2 قوی و متوسط ضعیف،

 

 
 عاملی   بار استاندارد ضرایب حالت  در مدل: 3 شماره شکل
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  این   به  توجه  با  پژوهش،   این  ساختاری  مدل   برای  و   شوند   می  داده  نشان  پژوهش   ساختاری  مدل   به  مربوط  دوایر  درون  مذکور  معیار

  مشخص   سه  شماره  و لذا تاثیرپذیر است. شکل  است،  زا  درون  مکنون  عملکردسازمانی ادارک شدهو    یادگیری سازمانیدو متغیر    که

معیار  عملکرد سازمانی ادارک شده  ( و متغیر  179/0)  ضعیفمتغیر خودکارآمدی سبز دارای معیار ملاک    پژوهش   این  در  که  کند  می

 .دارد مناسبی برازش نیز معیار این منظر از ساختاری مدل بنابراین ( است،372/0ملاک متوسط )

 

 ها آزمون فرضيه

  استاندارد،  ضریب  حالت  در  سه،  شماره  شکل  و  ضریب معناداری حالت  در  پژوهش  هایفرضیه  آزمون  دو،  شماره  شکل  از  که  همانطور

  مختصر   به طور 4شماره    جدول  در  نتایج  پژوهش،   هایفرضیه  آزمون  تحلیل  یدرباره  کلی   دیدگاه   به منظور داشتن  شود،می  مشاهده

 .شودمی گزارش
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قب یادگیری  -ای  لهیفرهنگ  میانجی    -   سازمانی  نقش 

 شده  ادراک سازمانی عملکرد

 تایید  ( 142/11و534/5) 306/0

یادگیری  -   توسعه  فرهنگ میانجی    -   سازمانی   نقش 

 شده  ادراک سازمانی عملکرد

عدم   ( 142/11و 507/0) 157/0

 تایید 

  -   سازمانی   نقش میانجی یادگیری  - سازگاری    فرهنگ

 شده  ادراک سازمانی عملکرد

 تایید  ( 142/11و  018/4) 380/0

 

 نتيجه گيری و پيشنهادات

  عملکرد   بر  سازمانی  یادگیری  نقش  به  توجه  با  ایقبیله  فرهنگمتغیر  توان گفت،  می  tبا توجه به مقادیر ضریب مسیر و همچنین آماره  

توان گفت  دارد. با توجه به ضریب مسیر می  معناداری  تأثیر  بویراحمد  و  کهگیلویه  استان  کشاورزی  جهاد   سازمان  شده  ادراک  سازمانی

باشد، زیرا ضریب و معنادار میشده مثبت    ادراک  سازمانی  عملکرد  بر  سازمانی   یادگیری  نقش  به  توجه   با  ایقبیله  فرهنگتأثیر بعد  

  ادراک  سازمانی   سازمانی، عملکرد  یادگیری  نقش   به  توجه  با   ایقبیله  فرهنگبنابراین با افزایش  ؛  باشدمثبت می  آمدهدستبهمسیر  

درگیر شدن    در این نوع فرهنگ با توان گفت که  در واقع می   . ابدییم کاهش    شده   ادراک  سازمانی  عملکرد افزایش و با افت آن،    شده

مسئولیت فردی برای کیفیت کار و تولیداتشان،  گیری، دعوت از همه افراد به تفکر استراتژیک و قبول  کارکنان در فرایند تصمیم

. در هر حالت،  بخشدیکه از دید آنها لحظه به لحظه ارباب رجوع را ارضا و عملکرد سازمان را بهبود م  ن احمایت و پاداش رفتار کارکن

جو میان  همچنین    .کند، نظارت اصلی بر سازماندهی تربیت و راهنمایی کارکنان، همچنین خودکنترلی را مستثنی نمیاییلهمدل قب

همچنین کارکنان در این سازمان   .هستند  بزرگ  خانواده  یک  مثل  باشد که اعضای آنمی  خودمانی(خوب )همکاران سازمان بسیار  

  مهم  کارکنان برای مدیران بسیار  بالا   روحیه  و  انسجام  در این سازمان  . گذارندمی  اشتراک  به  خودشان  از  زیادی  دوست دارند اطلاعات

و    کردی  هاینتایج این فرضیه با  یافته  .دارد  تأکید  اجماع  و  ، مشارکت (کارکنان  روحیه  شامل)  انسانی  توسعهسازمان بر    .هستند

 باشد. همسو می( 2012همکاران )(، جگناس و 2021کنکولو )، نیل و (1393) ییرجا(، میر محمدی و 1400) یطاهر
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  سازمانی  عملکرد   بر  سازمانی  یادگیری  نقش   به  توجه  با   توسعه  فرهنگتوان گفت  می  tبا توجه به مقادیر ضریب مسیر و همچنین آماره  

به دنبال    سازمانتوان گفت که  در واقع می  تأثیر معناداری ندارد.  بویراحمد  و  کهگیلویه  استان  کشاورزی  جهاد   سازمان  شده  ادراک

  برای کارکنان  (شغلی چرخش و  کاری مثال، تکالیف عنوان به) رسمی آموزش از غیر به صورت گروهی، به هاییفرصت  این است که

  آموزش، سمینارهای  مانند )  آموزشی  هایفعالیت  در  تا   شوند فعال در مباحث گروهی باعث می  کارکنانهمچنین با تشویق    نماید.  فراهم

کارکنان به  و    . کنندمی  دریافت  پاداش  بهبود  های ایده  برای  کارکنان  سازمان  درهمچنین    کنند.  بیتر شرکت  (ای، سمپوزیومحرفه 

  هاینتایج این فرضیه با  یافته  . بگیرند  درس  آنها   از  و  کنند  تحلیل  و  تجزیه  را  شده  انجام  اشتباهات  تا  شوند  تشویق  صورت گروهی

 باشد. همسو نمی( 2001(، چن و لی فار )2018مبلسکل )(، نفچی و   1394)سلطانی و همکاران (، 1399همکاران )و کمالی 

  عملکرد   بر  سازمانی  یادگیری  نقش  به  توجه  با  سازگاری  فرهنگتوان گفت  می  tبا توجه به مقادیر ضریب مسیر و همچنین آماره  

توان گفت  تأثیر معناداری دارد. با توجه به ضریب مسیر می  بویراحمد  و  کهگیلویه  استان  کشاورزی  جهاد   سازمان  شده  ادراک  سازمانی

باشد، زیرا ضریب و معنادار میمثبت عملکرد سازمانی ادراک شده  بر  سازمانی یادگیری  نقش به توجه با   سازگاری فرهنگتأثیر بعد  

عملکرد سازمانی ادراک  ،  سازمانی  یادگیری  نقش  به  توجه  با   سازگاری  بنابراین با افزایش فرهنگ ؛  باشد مثبت می  آمدهدستبهمسیر  

  بنیادین   هایارزش   به  توجهی بیتوان گفت که  در واقع می  . یابدعملکرد سازمانی ادراک شده کاهش میو با افت آن،    شده افزایش

باید  .  انداخت  خواهد  دردسر  به  را  سازمان، مدیران   را   کارها  انجام  شیوه  که  نمودایجاد    ها ارزش   از  پایدار  و  روشن  ایمجموعهلذا 

  هماهنگاز طرفی با    مشکل را معرفی نمایند.   مسائل   روی  بر  حتی  برای کارکنان  اجماع  به  رسیدنو به کارکنان نحوه  .  کند  سازماندهی 

اعتماد    های یافتهنتایج این فرضیه با     نماید.   تر سادهزمینه بهبود عملکرد سازمان را    سازمان  مختلف  های بخش  در  ها پروژه  ساختن

 باشد. می همسو(،    2014)(، نتونی و هونگ 2020همکاران )مامیک و  (، 1393)  ییرجامیر محمدی و (، 1398)

انجام شد مطالب ارزشمندی بویراحمد  و استان کهگیلویه جهاد کشاورزی سازمانکارکنان ی اختصاصی که با هامصاحبهبا توجه به 

 .شودمیحاصل شد که در قالب پیشنهادهایی برای محققین آینده بیان 

 شود پژوهش مشابه دیگری انجام شود؛ در جامعه آماری متفاوت و نتایج حاصله با هم مقایسه شود. پیشنهاد می

 توجه به تأثیر نوآوری سازمانی مورد بررسی قرار گیرد. با  شده    ادراک  سازمانی   سازمانی بر عملکرد فرهنگشود که تأثیر  پیشنهاد می

با توجه به تأثیر رفتار شهروندی سازمانی مورد بررسی  شده    ادراک  سازمانی  سازمانی بر عملکرد  فرهنگشود که تأثیر  پیشنهاد می

 قرار گیرد.

 کارکنان  توانمندسازی  میانجیگری با سکوت سازمانی  بر سازمانی  فرهنگ تاثیر

 کارکنان  خاطر تعلق  و حفظ جهت در سبک رهبری مدیرات اثر با   سازمانی فرهنگ رابطه

 مضمون یا تحقیق در عملیات نرم   تحلیل رویکردهای کیفی مانند سازمانی با   فرهنگ موانع تحلیل و  شناسایی

 

 منابع 

  ناب   اقدامات بین رابطه بر سازمانی فرهنگ کنندگی   تعدیل نقش  تاثیر بررسی(.  1402) عارفی، ا.   رضائی، ع.، و فتحی، م.،   تیزرو، ع.،

 . 286-273 ،(3)31 جاده.   فصلنامه  فارس، خلیج المللی بین  نقل و حمل شرکت در  عملیاتی  عملکرد و

تهران، دانشگاهی، چاپ ششم،    جهاد  ، انتشاراتPLS  افزارنرم  با  ساختاری  معادلات  سازی(. مدل1398داوری، ع.، و رضازاده )آ(. )

 ایران. 

  گر  مداخله  نقش  و   کارکنان  شغلی  عملکرد  با   انسانی  ارتباطات  رابطه  مدل(.  1402)  سالاری، .و سلاجقه، س.،  پور، ا.،   نیک  رسام، م.، 

 . 155-148 ،(2)18 فناوری،  و علوم در  اخلاق  فصلنامه  اخلاقی، های ارزش بر  مبتنی سازمانی فرهنگ

 تطبیقی   بررسی:  جامع  کیفیت  مدیریت  اجرای  بر  استراتژیک  مدیریت  و  سازمانی  فرهنگ  تاثیر(.  1400. )ا.، و لاریجانی، ن,  کاظمی

- 53(,  1400  زمستان  چهارم  شماره  دوم   سال )5,  انسانی  منابع   بهبود  و   آموزش  فصلنامه.  گیلان  استان  صادرات  و   ملت  بانک  شعب  در

69 . 

  بهبود  و   فاوا   میان  رابطه  بر   سازمانی   کارآفرینی   و  نوآوری  میانجی   اثر  ارزیابی (.  1399)  حردانی،   یونس  نیسی،  عبدالحسین  قاسمیه،

 . 419-401 ،(3)13 کارآفرینی،  توسعه فصلنامه  ،(اهواز یک شماره صنعتی شهرک:  موردی مطالعه)  سازمان عملکرد
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  : سازمانی   یادگیری  واسطه  با  سازمانی  عملکرد  بر  یادگیرنده  سازمان  تأثیر  بررسی(.  1393. )ح  ملکی،  م،ح،,  پرداختچی,  غ  شمس،
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The effect of Clan culture, development culture and Adaptability culture on 

the perceived organizational performance with regard to the role of 

organizational learning (Case study: Organization of Jihad Agriculture in 

Kohgiluyeh and Boyer Ahmed 

 
 

Organizational culture is a set of beliefs, job philosophy, vision, expectations, and 

organizational values and norms that are common and common at the organizational level and 

everyone has a consensus on it. This culture improves the performance of organizations by 

creating collective rules for organizational action, determining organizational norms and values, 

and transferring organizational concepts and values to human resources. The current research is 

the effect of tribal culture, culture of development and culture of adaptation on the perceived 

organizational performance according to the role of organizational learning. The statistical 

population of this research includes the employees of Jihad Keshavarzi organization of 

Kohgiluyeh and Boyer Ahmad provinces. The current research is applied in terms of its nature 

and purpose, and in terms of descriptive-survey method. The statistical population was 515 

employees of Jihad Agriculture Organization of Kohgiluyeh and Boyer Ahmad province, of 

which 220 people were selected by simple random sampling. The results of the research showed 

that the tribal culture and the mediating culture of organizational learning have an effect on 

perceived organizational performance with betas of 0.306 and 0.380, respectively. The impact of 

development culture on organizational performance was not confirmed due to the mediating role 

of organizational learning. 

Keywords: Clan culture, development culture, adaptive culture, perceived organizational 

performance, organizational learning 

 


