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 چکیده
بر قيمت و  ها با تکيه وکار و پيشرفت فناوری، سازمان های محيط کسب رغم ناپایداری به

های رقابتی کليدی تبدیل  رو نوآوری به یکی از مزیت کيفيت، قادر به ادامه فعاليت نيستند. ازاین
  یادگيری سازمانی نيز یکی از راهکارهای کليدی برای ارتقای نوآوری . فرهنشده است

شود که با خلن و کسب دانش موردنياز سازمان، زمينه را برای نوآوری در  سازمانی محسوب می
ی از مجرای فرهن  یادگيری سازمانی نوآور ريتأثکند. این مقاله به بررسی  وکار فراهم می کسب

ها از طرین  ردازد. روش تحقين، توصيفی و از نوع همبستگی است. دادهپ بر اثربخشی سازمانی می
ها در مراکز رشد و فناوری شهر تهران  نفر از کارکنان شرکت 172ای متشکل از  پرسشنامه و نمونه
دهد که اکتساب دانش  شده است. نتایج نشان می آوری  گيری تصادفی جمع و با استفاده از نمونه

دیگر رابطۀ  ها در تقویت کارایی، نقش اساسی دارد. ازطرف برای سایر مؤلفه عنوان یک پشتوانه به
نوآوری سازمانی و نيز تأثير مستقيم این متغير بر اثربخشی  با یسازمانیادگيری  فرهن  ريمتغ

گيری از اکتساب دانش و ایجاد تغييرات شناختی و  که سازمان با بهره است نیاسازمانی نشانگر 
ی را تا حد زیادی ارتقا داده و همين موضوع نقش مهمی در افزایش نوآور ندتوا یمرفتاری، 

 اثربخشی برای سازمان دارد.
 

 فرهن  یادگيری سازمانی؛ اثربخشی سازمانی؛ نوآوری سازمانی ها: کلیدواژه

 
 کار، دانشکده مهندسی پيشرفت دانشگاه علم و صنعت ایران و استادیار، مدیریت و مهندسی کسب .∗

 دیریت بازرگانی دانشگاه علامه طباطباییارشد م کارشناسنویسندۀ مسئول: . ∗∗

 دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت تکنولو ی دانشگاه علم و صنعت ایران .∗∗∗

 دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت تکنولو ی دانشگاه علم و صنعت ایران . ∗∗∗∗
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 مقدمه
ــد از قيمــت، ــی بع ــت و سفارش ــوآوری از کيفي ــازی، ن ــتس ــه مزی ــدار   جمل ــابتی پای ــای رق ه

هـای   الگورود. پس از مطالعاتی که روی  ی حفو بقا و توسعه در بازار به شمار میوکارها، برا کسب

را   است که این ویژگی شده  یمعرفایجاد و توسعه نوآوری انجام شد، مفهومی به نام سازمان نوآور 

کنند. از طرفی نوآوری تنهـا در محصـول تعریـف     زیرساختی برای نوآوری در محصول قلمداد می

هـای    هـای نـو در درون سـازمان نيـز جـزو ویژگـی       ینـدها و سـاختارها و رویـه   ارائـه فر شـود و ا  نمی

ینــدها، اهــای پيشــرو اســت. نــوآوری ســازمانی بــه مقــولاتی اعــم از ســاختار ســازمانی و فر ســازمان

پـردازد.   صـنعتی و ام ـالهم مـی    ۀو شبکه و خوش راهبردی، اتحادهای گروهیسازمانی، کار  فرهن 

ميان، محققين بر   سازمانی است. دراین شود، فرهن  ن میموجب نوآوری سازمایکی از عواملی که 

این باورند که فرهن  یادگيری سازمانی از جمله عوامل تأثيرگذار بر ایجاد محيط خـلا  و نـوآور   

 در سازمان است.

دنبـال خلـن    های سازمانی مطـرح، بـه   رکيب فرهن بردن از ت فرهن  یادگيری سازمان با بهره

نيـاز خـود را خلـن یـا     یگر سازمانی که بتواند دانش موردبردن از آن است. از منظری د بهره ودانش 

های پيشرو در عصر کنونی خواهد بود.  برداری کند، جزو سازمان کسب کند و درنهایت از آن بهره

شود که در این پژوهش تنهـا بـه    وسيعی از مفاهيم و راهکارها را شامل می ۀگستر ،نوآوری سازمان

رو  شـده اسـت. ازایـن     نوآوری سازمانی پرداخته یارتقا برایسازی فرهن  یادگيری سازمانی  پياده

مدلی جهـت تبيـين ارتباطـات و تأثيرگـذاری نـوآوری سـازمانی از مجـرای فرهنـ  یـادگيری بـر           

مقاله در مورد سازمان نوآور است کـه تحـولات ایـن     اولاثربخشی سازمان تبيين شده است. بخش 

نظرات مختلفی کـه   م،شود. در بخش دو دهد و تعریف و جایگاه آن مشخو می نشان می مفهوم را

ی در بنـد  جمـع  تی ـدرنهادر مورد اثربخشی سازمان و تعریف آن وجـود دارد آورده شـده اسـت و    

فرهن  یادگيری سـازمانی  وم، شده است. در بخش س  مورد اثربخشی سازمان در قالب جدول ارائه

سازی آن اشاره شـده اسـت. ایـن مقالـه بـه بررسـی        یند پيادهایف و اهميت و فرکه به تعر تبيين شده

همچنـين ازآنجاکـه اثربخشـی سـازمان نيـز       پردازد. ی سازمانی بر اثربخشی آن مینوآور ريتأثميزان 
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شده، این امر موجب پيچيدگی ارزیـابی   های گوناگونی تعریف توسط پژوهشگران مختلف به شکل

ارزیـابی   بـرای شده، چارچوبی منتخب  به نظرات مختلف مطرح توجهست. بااثربخشی سازمان شده ا

 ده است.شاثربخشی سازمان ارائه 

 

 نوآوري سازماني
، 1های نـو تعریـف کـرد )ون دون و انجـل     سازی ایده یند توسعه و پيادهاتوان فر نوآوری را می

دهد و سپس  را ارائه می حل یک مسئله ۀشود که اید یندی میای مربوط به فردرواقع نوآور(. 1373

هـای مختلـف کـاری، قابليـت      ینـد نـوآوری در مـورد حيطـه    اشود. امـروزه فر  آن ایده، عملياتی می

مسائل فنی کارا است، در مورد مسائل سـازمانی   ۀیند در حوزراطور که این ف سازی دارد. همان پياده

(. اگـر رونـد   1377، 2ت )کانترطرح اس ۀ مسائل اجتماعی قابلیندهای بهبود و حتی در حوزامانند فر

سازی یک ایده خلاقانه در محيط سازمان اتفا  بيفتد، آنگاه نوآوری سـازمانی رخ داده اسـت    پياده

ای نو که موجب ارائه محصولات جدید سازمانی یا ارائه رویه،  توان گفت ایده (. می1337، 7)امابيل

(.  ان  1337، 4گنجد ) ان  ازمانی مینوآوری س ۀدر حوز ،یند یا ساختار سازمانی جدید شودافر

دانـد. اقـدامات    ینـد نـوآوری سـازمان مـی    ااصلاح و بهبود محصولات فعلی سازمان را نيـز جـزو فر  

مدیریتی و فنـاوری سـازمان و همچنـين خلـن بازارهـای جدیـد نيـز جـزو نـوآوری سـازمان اسـت            

 مورد نوآوری صـورت گرفتـه  های مختلفی که در  گرفتن نتایج پژوهشدرنظر (. با1370، 7)شومپيتر

د. نــوآوری توليــد، انطبــا ، ادغــام و ترکيــب و کــرتــوان ارائــه  تعریــف جــامع زیــر را مــی  اســت،

تواند نوسازی، توسعه  افزوده اقتصادی یا اجتماعی است که می های دارای ارزش برداری از ایده بهره

ینـد خلـن ایـن مـوارد     اهـم فر و کالا، خدمت، بازارها، روش توليد و رویه مدیریتی باشد. نـوآوری  

 ی درنـوآور  ازي ـن شيپ ـشود. محققين بر این باورند کـه   یند اطلا  میااست و هم به خروجی این فر
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جای تمرکز صرف بر اتفاقات فناورانه  دهند، به رو پيشنهاد می فناوری، نوآوری سازمانی است. ازاین

شـرایط درون سـازمان هـم     ینـدهای و ادر خارج از سازمان جهـت نـوآوری در محصـولات، بـه فر    

ی در فنـاوری کـه همـان    نـوآور  ازي ـن شيپ ـهـای سـازمان،    پرداخته شود و با تغيير و تحـول ویژگـی  

سـازی، رقابـت ميـان     بـه جهـانی   (. باتوجـه 2004، 1نوآوری سازمانی است، محقن شـود )آلـيس لـن   

ی بقـای  به شکلی که پژوهشگران، نوآوری را یـک جـزء اساسـی بـرا    است ها شدت گرفته  سازمان

فنـاوری،   دانند. همچنين با رشد سـریع  المللی و چندمليتی، می های بين ها، خصوصاً مجموعه سازمان

هـای فناورانـه    شدن با پيشرفت ای جز همگام ۀ رقابت چارهماندن در صحن ها برای باقی عموم شرکت

دهد  هایی رخ می مانکند که نوآوری، بيشتر در ساز (. کانتر بيان می1332، 2ندارند )نوریا و گولاتی

کـردن در مـورد    . از متنوع2 ؛. ساختار سازمانی یکپارچه باشد1که چند ویژگی وجود داشته باشند: 

هـای ارتبـاطی در سـاختار     . کانـال 7 ؛مسائل مختلف اعم از محصول و وظایف و غيره حمایت شود

تـوان گفـت    کـه مـی   ،بستان ميان محـيط و سـازمان   ای کسب اطلاع از محيط و وجود بدهسازمان بر

صورت ایزوله اداره نشود و از محيط پيرامون بازخورد و اطلاعات بگيرد و در حد امکـان   سازمان به

واسطه کارکنان بااستعداد  . سازمان به7 ؛های فروش شرکت7بندی قلمرو . تقسيم4 ؛بر آن اثر بگذارد

 گروهـی بر همکـاری و کـار    . تأکيد2کند و به توانمندی آنان ایمان دارد و  خود احساس غرور می

طـرح   های نـوآوری در ابعـاد کـلان ملـی و سـازمانی قابـل       نظام(. از طرفی 1377در سازمان )کانتر، 

زیـر   ییند تعـاملی ميـان اجـزا   ایک فر صورت به توان یمنوآوری در بعد سازمانی را  نظامباشند.  می

دن ایـده و استانداردسـازی آن در   کـر  ؛ عمليـاتی انطبا  آن با شرایط مسئله ؛توليد ایده :تعریف کرد

ینـدهای جدیـد ایجـاد کنـد.     اهمچنين سازمان نوآور باید قادر باشد محصولات و فر .داخل سازمان

کارگيری ابداعات و تبـدیل   ویژگی اصلی یک سازمان نوآور در توانایی آن برای توليد، انتشار و به

 یی را ظرفيت نوآوری فناورانـه سـازمان  اقتصادی است. این توانا افزوده ارزشآن به یک نوآوری با 

گذارند. ازجمله توليد ایده  می یندهای زیادی بر ظرفيت نوآوری سازمان تأثيراها و فر نظامنامند.  می
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یندهای اکتساب فنـاوری، رهبـری،   او طراحی مفهومی، توسعه محصول، مدیریت و روش توليد، فر

 ۀسـازی در حـوز   وليه، منابع انسانی و مالی. ظرفيتآلات، مواد ا تأمين منابع اعم از تجهيزات، ماشين

سـازی در   ینـدها ارتقـا یابـد. ظرفيـت    اها و فر نظامنوآوری به این معناست که قابليت هر یک از این 

عملکرد و کارایی سازمان افزایش یابـد. ایـن ویژگـی بـرای      شود نوآوری فناورانه موجب می ۀحوز

و  1ل حياتی برای موفقيت و بقا تبدیل شده است )یـام ها در عرصه رقابت جهانی به یک عام شرکت

 (.2011همکاران، 

مــاورای نــوآوری در محصــولات و فنــاوری، مفــاهيم دیگــری   ،پژوهشــگران علــم مــدیریت

نوآوری، مـدیریت نـوآوری و سـازمان     ۀوکار نوآورانه، ارائه خدمات حوز های کسب همچون مدل

ه در این حـوزه، قابليـت نـوآوری در ایجـاد مزیـت      اند. علت تحقيقات گستردنوآور را مطرح کرده

رقابتی با پایداری بيشتر نسبت به دیگر منابع ایجاد مزیت رقابتی است. در رویکرد مبتنی بر منابع نيـز  

یابـد کـه    که تنها سازمانی به مزیت رقابتی و عملکرد بالاتر دسـت مـی   شود بر این واقعيت تأکيد می

بتی و های خاصی داشته باشند. برای ایجاد ایـن مزیـت رقـا    ویژگی های سازمانی آن، منابع و ظرفيت

ماندگاری، بدون جایگزین  دهد،بودن، ارزشی که محصول ارائه می تمایز، عواملی همچون کمياب

 ند.تأثيرگذارآن عرضه کنند،  طراز همبودن که رقبا نتوانند  و مشابه

ابتدا نوآوری سازمانی  ،ن مطالعاتای آغاز شد.1337نوآوری سازمانی از سال  ۀمطالعات حوز

ــی   ــابع انســانی م ــأثر از ســاختار ســازمانی و من آن، موضــوعاتی همچــون  ۀدانســتند و در نتيجــرا مت

عنـوان مـوانعی بـرای     هـای قبلـی مـدیریتی بـه     صرار بـر روش های رفتاری بد نيروی انسانی و ا عادت

تـوان  ادامه پيدا کرد تا اینکه مـی نوآوری سازمانی  ۀنوآوری در سازمان مطرح شدند. مطالعات حوز

هـای اقتصـادی و    ی همکـاری الملل ـ نيب ـدر حال حاضر برای تبيين سازمان نـوآور، تعریـف سـازمان    

د. مطالعات این سازمان، نوآوری در سـطح بنگـاه را در   کرعنوان تعریفی مناسب مطرح  را به2توسعه

سـازی   ای سـازمانی کـه شـامل پيـاده    ه ـ . نوآوری در زمينـه فعاليـت  1 د:کن ی میبند ميتقسچند دسته 

 
1. Yam 
2. The Organization for Economic Co-operation and Development (OECD) 



 5931زمستان ، (62پیاپي )شماره  4تم، شماره شهاي مديريت منابع انساني، سال ه پژوهش فصلنامه

536 

هـای   های اطلاعاتی از فعاليت م ال ایجاد بانک طور های سازمان است. بهیندها و پروسهاها در فر ایده

دهد، ارائه راهکار برای حفـو نيـروی انسـانی موجـود یـا چگـونگی        مختلفی که در سازمان رخ می

نـوآوری   .2 ؛م مشتریان داخلـی و خـارجی آن  مدیریتی سازمان برای تما ییندهااها و فر  نظاممعرفی 

ــان و   ســازی ایــده در فضــای کــاری کــه شــامل پيــاده  هــایی جهــت توزیــع مســئوليت ميــان کارکن

را  گروهـی گيری مشارکتی تمامی کارکنان است، مانند ساختارهای جدید سازمانی که کار  تصميم

سـازی   ت محيطی که شامل پيـاده . نوآوری در ارتباطا7 ؛دهد برای رسيدن به این اهداف پيشنهاد می

ها، مؤسسـات، مشـتریان،    راهکارهایی است که بتواند ارتباط و همکاری سازمان نوآور را با شرکت

 را ایجاد نماید. یسپار برونکنندگان حفو و ارتقا دهد و همچنين قابليت  تأمين و مراکز تحقيقاتی

تـوان بيـان کـرد     وجود دارد. می ارتباط نزدیکی ،ميان نوآوری سازمانی و نوآوری در فناوری

م ـال سـازمانی کـه    طور شود؛ بهتواند به نوآوری در فناوری منجر  می تیدرنهاکه نوآوری سازمانی 

ساختار و راهبرد و مـدیریت دانـش در سـطح خـوبی قـرار دارد،       ازجمله ،از منظر نوآوری سازمانی

هـا را در   مشـتریان ایـن نـوآوری    فنـاوری مهيـا کنـد کـه     ۀزمينه را برای نوآوری در عرص ـ تواند یم

شود  کنند. در این بخش به این نکته بيشتر پرداخته می محصولات اعم از کالا و خدمات مشاهده می

. از منظـری  دشـو  یممنجر به توانایی نوآوری و عرضه محصولات نوآورانه  نوآورکه ایجاد سازمان 

 جـه يدرنت ؛انـد  فناورانـه اذعـان داشـته    افزایی ميان نـوآوری سـازمانی و نـوآوری    دیگر محققين به هم

توان نوآوری فناورانه را جایگزین نوآوری سازمانی دانست یا برعکس. تأثيرگـذاری نـوآوری    نمی

سازمانی بر ظرفيت نوآوری فناورانه سازمان مانند تأثير کنترل کيفيت بـر کـارایی و عملکـرد توليـد     

لکر به رابطه ميان ساختار سازمانی و ایجاد جو و (. برنز و استا2014، 2و ویلار لوپز 1است )کاميسون

کـردن   کـرد اگـر سـازمان بـه دنبـال نهادینـه      کنند. بـا ایـن روی   فرهن  نوآوری در سازمان اشاره می

سازی ساختار ارگانيـک در مجموعـه خـود     پيگير پياده باید، ستها بردن از نوآوری خلاقيت و بهره

ی سـازمان دنبـال   نـوآور سـازی   ز اهدافی که برای جاری(. یکی دیگر ا1321باشد )برنز و استالکر، 
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ی همچـون مـالی، منـابع انسـانی،     یهـا  آن بر عملکرد شرکت در حـوزه  ميرمستقيغشود، تأثيرات  می

انـد   و تأثيرگذار آن اشاره کـرده  ميرمستقيغی و موارد مشابه است که پژوهشگران به اثرات سازبرند

هـای فناورانـه    ر مـورد اثـرات نـوآوری، بـه پيشـرفت     (. از طرف دیگـر پژوهشـگران د  1337)کوپر، 

ود گام بردارند، ها بخواهند در جهت رشد و توسعه فناوری خ اند. اگر سازمان ها اشاره کرده سازمان

یند نوآوری در سازمان است و ميـزان توفيـن در ایجـاد    اسازی فر ها مربوط به پيادهاقدامات عملی آن

نـوآوری   (.1333شـود )لانـدوال،    ر پيشرفت فناورانه آنـان مـی  سازمانی نوآور، موجب بروز تمایز د

ها تبدیل شده است )دس  صورت گسترده به یکی از منابع اصلی ایجاد مزیت رقابتی برای شرکت به

طبـن یـک پـژوهش آمـاری بيـان       2007(. همچنين جونا بارش و همکـاران در سـال   2000و پيکن، 

ورد سؤال، نوآوری را یکی از سـه پيشـران اصـلی    های م درصد مدیران ارشد شرکت 30کردند که 

ات در محـيط  انـد کـه موجـب افـزایش سـرعت تغييـر       های اخير معرفی نموده وکارها در سال کسب

بهبـود عملکـرد سـازمان، اسـتفاده از      برایمدیریت  ۀرو پژوهشگران حوز اند. ازاین وکار شده کسب

 (.1337دهند )مون و همکاران،  ظرفيت نوآوری را پيشنهاد می

 

 اثربخشي سازماني
ای بـا   صـورت پيچيـده   دهند که به شی سازمان پيشنهاد میهایی را برای اثربخ پژوهشگران مدل

هـای ارزیـابی اثربخشـی،     مطرح کرد که بهتـرین روش  1370در سال  1یکدیگر در تضادند. بلودرن

د بـه اهـداف   های مبتنی بر اهداف اسـت بـه ایـن معنـا کـه سـازمانی اثـربخش اسـت کـه بتوان ـ          مدل

( بـا تأکيـد بـر    1337) 7( و ففـر و سـلنکيک  1323) 2دسـت یابـد. سيشـور و یـاچمن     شده خود تعيين

نيـاز  مطلـوب دارد کـه بتوانـد منـابع مورد    رویکرد مبتنی بر منابع اذعان داشتند که سازمانی عملکرد 

بتوانـد بـه   خود را تأمين کند. در این دیدگاه اثربخشی سازمان همان تـوان و ظرفيـت آن اسـت کـه     
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 2شـمن انـادلر و ت  (.2012و همکـاران،   1منابع کمياب و بـاارزش محيطـی خـود دسـت یابـد )دنـيش      

ینـد داخلـی سـازمان، اثربخشـی آن را بهتـر ارزیـابی       ا( پيشنهاد نمودند که مـدل مبتنـی بـر فر   1370)

ل و توقـف  خـود دچـار اخـتلا    یها نظامیند و اکند. به این معنا که اگر سازمان بدون اینکه در فر می

صورت یکنواخت به کـار خـود ادامـه دهـد، ایـن مـدل بـه توانـایی سـازمان جهـت تبـدیل             ، بهشود

(. 2012انتظـار سـازمان توجـه دارد )دنـيش و همکـاران،      هـای مـدنظر و مور   ها بـه خروجـی   ودیور

 عنـوان بهتـرین گزینـه    ( به1370های مبتنی بر دیدگاه راهبردی نيز از طرف کانلی و همکاران ) مدل

نفعـان   مورد تأکيد قرار گرفت. این مـدل عملکـرد خـوب سـازمان را در گـرو کسـب رضـایت ذی       

 داند. سازمان می

شده خود  اهداف تعييناست به ای است که سازمان توانسته  اندازه  اثربخشی سازمانی مربوط به

ود. هرکدام ر گيری اثربخشی سازمان به کار می های مختلف برای اندازه با موفقيت دست یابد. مدل

گيـری و ارزیـابی جنبـه و ویژگـی خاصـی از سـازمان مفيـد خواهـد بـود.           ها برای اندازه از این مدل

نکته در ارزیابی اثربخشی سازمان این است که مدیر چگونگی حرکت سازمان  نیتر درمجموع مهم

 (.2012به سمت تحقن اهداف سازمانی را زیر نظر داشته باشد )دنيش و همکاران، 

 

 سازماني و اثربخشي گفرهن
 ؛کردن فرهن  نـوآوری در سـازمان دارنـد    برای تحقن و نهادینهزیادی   امروزه مدیران تلاش

( چـارچوبی بـرای   1330) 7گـذارد. دنيسـون   زیرا معتقدند که این عامل بر اثربخشی سازمان تأثير می

رائه داد. طبن این مـدل  سازمانی و اثربخشی سازمان ا های سازمان، فرهن  تبيين ارتباط ميان سياست

هـا و باورهـا و همچنـين ارتبـاطی کـه       هـا، ارزش  موفقيت سازمان در گرو ترکيب اقدامات، سياست

دو با یکدگر دارند، است. اثربخشی بالای سازمان با فرهنـ  غالـب و مسـلط سـازمان ارتبـاط       دوبه

ن سازمان باشـد. همچنـين   ها و باورهای کارکنا بایست ترکيبی یکپارچه از رفتار، ارزش دارد که می
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تواند بر  سازمانی زمانی که بتواند خود را با تغييرات محيطی منطبن کند، می شود که فرهن  بيان می

فـردی باشـد    اثربخشی سازمان تأثير بگذارد. علاوه بر آن زمانی که سازمان دارای ویژگی منحصربه

زمان عملکـرد بـالایی در محـيط    که عموميت نـدارد و قابليـت تقليـد هـم نداشـته باشـد، آنگـاه سـا        

درنتيجه اثربخشی سازمانی هم در بعـد مـالی    (.2012وکار خواهد داشت )دنيش و همکاران،  کسب

شـود و هـم بـه خـوبی خـود را بـا تغييـرات بيرونـی منطبـن           وری سازمان می و اقتصادی موجب بهره

تعداد  ۀدهند سازمانی که نشانبه ارائه تعاریف مختلف از اثربخشی  (. باتوجه2007، 1کند )کارنال می

بـودن مفهـوم    نيستند، چندبعـدی بندی  با یکدیگر قابل جمعهم زیاد و تنوع بالای آن است که بعضاً 

در مورد مفهوم اثربخشی سازمانی، امکان رسـيدن   نظر اختلافشود. این  اثربخشی سازمانی تبيين می

و  2چيـده و مشـکل سـاخته اسـت )کاتاریـا     گيـری آن را پي  ارزیابی و انـدازه  ۀبه اجماع در مورد نحو

های مـرتبط بـا اثربخشـی     جهت از معيارهایی که بيشترین استفاده را در مدل (. بدین2012همکاران، 

 شود. ها استفاده می بررسی سازمان برایاند،  سازمانی داشته

 

 ابعاد اثربخشي سازماني
 د:سه جنبه از اثربخشی سازمان را ارائه نمو 1337در سال  7مات

کنـد و   وری: این مورد کيفيت و کميت کالا یا خدمت نهـایی سـازمان را ارزیـابی مـی     . بهره1

 نماید. همچنين کارایی سيستم در اکتساب خروجی نهایی را بررسی می

و انطبـا  رفتـاری اسـت.     4ها . قابليت انطبا : این قابليت شامل دو مورد انطبا  علائم و نشانه2

هـای جدیـد    ها پيش از وقوع و آگـاهی و اشـراف بـر فنـاوری     نی چالشبي مورد یک مربوط به پيش

پـردازد   سـازی آن در سـازمان مـی    است. انطبا  رفتاری نيـز بـه پـذیرش فـوری راهکارهـا و جـاری      

 (.1377، 3و تيلور 2، ولش7)لوتانز

 
1. Carnall 
2. Kataria 
3. Mott 
4. Symbolic 
5. Luthans 
6. Welsh 
7. Taylor 



 5931زمستان ، (62پیاپي )شماره  4تم، شماره شهاي مديريت منابع انساني، سال ه پژوهش فصلنامه

532 

 (6156رويکردهاي متنوع نسبت به اثربخشي سازماني )کاتاريا و همکاران، . 5جدول 

 رويکرد
گاه نسبت به ديد

 اثربخشي

ديدگاه نسبت به 

 سازمان
 ها انتقادات/حمايت تمرکز اصلي

دستيابی به 

 اهداف

درجه و ميزان دستيابی 

 به اهداف سازمانی

ها هدفمند،  سازمان

منطقی، جستجوی 

شده و  اهداف تعيين

تلاش برای تحقن آن 

توسط واحدها صورت 

 گيرد. می

بر روی شناسایی مقصد 

عملياتی سازمان و اهداف 

مانند ميزان سود، 

وری، کيفيت و غيره  بهره

جهت ارزیابی عملکرد 

 سازمان

تنها بخشی از اثربخشی 

 شود. سنجيده می

سازمان ممکن است اهداف 

متناقضی داشته باشد یا اینکه 

این اهداف بر اثر ناپایداری 

درونی و بيرونی تغيير کنند 

 (.11333)ویز

منابع 

 سازمان

ت توانایی سازمان جه

برداری از منابع  بهره

کمياب و باارزش 

محيطی که بتواند به 

های خود ادامه  فعاليت

 دهد

یک  م ابه بهسازمان 

باز که از تعدادی نظام 

مرتبط  نظامزیر

 شده است. تشکيل

سازمان توانایی جذب 

منابع جهت حفو 

کارآمدی خود را 

 داراست.

هاست  بر روی ورودی

که بتواند منابع ضروری 

ند و همچنين را جذب ک

فرآیند تبدیل به نحو 

احسن کارکرد خود را 

 انجام دهد.

تمرکز بر منابعی است که 

جهت توليد خروجی 

 مورد نياز است

ماهيت ارتباطاتی و سياسی 

 گيرد. سازمان را در نظر نمی

گيری نياز هر یک از  اندازه

ها مشکل است )یاچمن و  نظام

 (.1323سيشور 

یندهای افر

 درونی

که محيط سازمانی 

درونی آن هماهن ، 

یکپارچه و کارآمد 

 باشد.

های  نظاماعتماد، 

یکپارچه و هماهن  و 

فعاليت بدون وقفه از 

های  جمله ویژگی

 سازمان اثربخش است.

ارتباط شفاف و 

مشخصی ميان 

یندهای درونی افر

های  سازمان و خروجی

مطلوب آن وجود 

 دارد.

بر روی منطن درون 

ی سازمان و پایداری درون

آن تمرکز دارد که بتواند 

ورودی را به خروجی 

 مطلوب تبدیل کند.

نگاه تک جانبه به اثربخشی 

دارد و به شناسایی فرآیندهای 

های  ارزش افزا و روش

شناسایی و ارزیابی آنان 

 توجهی ندارد.

توجهی به ارتباطات با ذینفعان 

باید با  که یدرحالندارد 

یکدیگر کار کنند و انتظارات 

را برآورده سازند  یکدیگر

 (.2011)حسين و همکاران 
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 (6156رويکردهاي متنوع نسبت به اثربخشي سازماني )کاتاريا و همکاران، . 5جدول )ادامه(   

 رويکرد
ديدگاه نسبت به 

 اثربخشي

ديدگاه نسبت به 

 سازمان
 ها انتقادات/حمايت تمرکز اصلي

 راهبرد

های تأثيرگذار  گروه

سازمان، مسير حرکت 

زمان را تعيين سا

کنند و مشخو  می

کنند که چه چيزی  می

عنوان اثربخشی یا  به

عدم اثربخشی شناخته 

 شود می

سازمان از واحدهایی 

شده که هر  تشکيل

ت کدام ميزان قدر

متفاوتی دارند و به 

دادن به  دنبال پاسخ

تقاضای بخش خود 

 ،هستند. همچنين افراد

نفعانی  ها و ذی گروه

که منافع مشترک 

کنند بر  رند سعی میدا

تصميمات سازمان 

 تأثير بگذارند

بر روی منابع انسانی 

است. همچنين بر روی 

رضایت حداقلی عناصر 

راهبردی سازمان اعم از 

کننده و  مشتری و تأمين

 غيره تمرکز دارد.

عناصر راهبردی درونی با 

های  بيرونی سازمان دیدگاه

مختلفی در مورد تعریف 

 اثربخشی سازمان دارند

 (.22012و غدیر 1)اشرف

های  ارزش

 رقابتی

این رویکرد ترکيبی از 

چهار مدل در ارزیابی 

اثربخشی سازمان 

 است:

 مدل منطقی اهداف

 باز نظام مدل

 یندهای درونیامدل فر

 مدل روابط انسانی

ها از  اثربخشی سازمان

های  طرین روش

تواند مورد  مختلفی می

ارزیابی قرار گيرد و 

ای این بهترین معيار بر

 امر وجود ندارد

بر تعادل ميان تمرکز 

سازمانی )درون سازمان و 

مردم(، ساختار سازمانی 

پذیری و  )انعطاف

کنترل(، فرآیندها و 

ها و  ها )روش خروجی

 ها( تأکيد دارد. خروجی

یک روش بهبودیافته برای 

درک اثربخشی سازمان 

 (42007و بوئلنس 7)بالداک

 

هایی بـا قابليـت انطبـا  در واکـنش نسـبت بـه تغييـرات         يت شباهتپذیری: این قابل . انعطاف7

پـذیری، مـوقتی    محيطی دارد با این تفاوت که ماندگاری تغييرات در سـازمان بـا رویکـرد انعطـاف    

 که با رویکرد انطبا ، تغييرات در سازمان ماندگار خواهد بود. است درحالی
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زمـان بـا اسـتفاده     رایی درونـی هـم  بایسـت، نيـاز بـه حفـو کـا      اثربخشی سازمان می درمجموع

پذیری و حفو پایداری درونی سـازمان را   حداک ری از منابع سازمان و همچنين ایجاد قابليت انطبا 

ان اثربخشـی بـا ميـزان دسـتيابی     زوجود تغيير و تحولات بيرونی را پاسـخ دهـد. درنهایـت نيـز مي ـ     با

 (.2002، 1شود )مزوزویانا آميز به اهداف سنجيده می موفقيت
 

 فرهنگ يادگیري سازماني
سازمانی قوی است که افـراد   ، دارای فرهن درواقعسازمانی که به معنای واقعی نوآور باشد، 

دهد. دو عامل اساسی در یک سـازمان بـرای    درون سازمان را به سمت رفتارهای نوآورانه سو  می

سـازمانی اسـت    فرهنـ   دیگری مربـوط بـه   و ها رساختیزیکی مربوط به : نوآور بودن وجود دارد

 (.2007، 7و چيوا 2)آلگرا

. اسـت   در سازمان نهادینـه شـده   نيمؤسسهاست که توسط  فرض ای از پيش مجموعه ،فرهن 

شود. فرهن  سازمان  ی منتقل میجوسازمانها و  آموزش واسطه بهها به اعضای جدید  فرض این پيش

هـا  گيری آن تصميمداشته باشد و بر شود رفتار و طرز تفکر اعضای سازمان شکل خاصی  موجب می

هـای   ، ارزش است که تمامی آنهـا  شده مطرح یسازمان فرهن گذارد. تعاریف زیادی برای  تأثير می

(. در 1332، 4دانند )شاین ی میسازمان فرهن  ۀدهند ليتشکمشترک اعضای سازمان را عنصر اصلی 

ی ريکـارگ  بـه هـا در   ن رویکـرد سـازمان  به تغييرات شرایط بازار و همچنـي  ی اخير، باتوجهها پژوهش

 ؛ی که توسط محققين مـورد توجـه قـرار گرفـت    سؤال، زمان همتمرکز داخلی و خارجی به صورت 

تواند نوآوری سازمان را ارتقا بخشد؟ مطالعات صـورت گرفتـه نشـان     که چه فرهنگی می است نیا

وجود دارد. مدل ترکيبـی کـه   های نوآور  ها در سازمان دهد که ترکيبی از انواع مختلف فرهن  می

درمـت و  بتواند نوآوری را در سازمان ارتقا بخشد با نام فرهن  یادگيری سازمان مطرح شـد )مـک  

 (.1333، 7استوک
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کـه دانـش جدیـدی را بـرای      اسـت ای  ینـدهای پيچيـده  افرهن  یادگيری سازمانی شـامل فر 

کنــد.  زمان را ایجــاد مــیتغييــر در رفتــار اعضــای ســا ظرفيــتدهــد و همچنــين  ســازمان توســعه مــی

ی قـادر هسـتند، دانشـی جدیـد توليـد کننـد و       خـوب  بههایی که فرهن  قوی یادگيری دارند  سازمان

ینـد موجـب   اخود را کسب کرده و توانایی انتقال آن را نيـز دارنـد. ایـن فر    موردنظرهمچنين دانش 

، 2و دانگـان  1شـود )مـوری  تزرین دانش جدید اصلاح  اثر برشود رفتار سازمان و رفتار کارکنان  می

شود و سازمان با داشتن فرهن  یادگيری، ظرفيـت   یند از داده و اطلاعات شروع میا(. این فر2007

سـازی دانـش جدیـد، ایـن اسـت کـه        یند پيـاده ابخش فر ترین مهمتبدیل این منابع به دانش را دارد. 

ار رویکـرد  بـا چه ـ  سـت یبا یم ـکلمات به عمل تبدیل شـوند. بـرای تبيـين مـدل یـادگيری سـازمانی       

محور، مبتنی بر درک رویدادها، درک راهبردها و درک رفتار فردی و سازمانی آشنا شد.  اطلاعات

 تی ـدرنهااین رویکردها در قالب مراحل اکتساب اطلاعات، درک و فهم اطلاعات، تغييـر رفتـار و   

دهنـد.   ل مـی شـناختی اعضـای سـازمان، مـدل فرهنـ  یـادگيری را تشـکي        نظـام تغيير در نگرش و 

ینـد یـادگيری، تأثيرگـذاری بـر نـوآوری      ای فرسـاز  ادهي ـپهمچنين باید در نظر داشت کـه انتظـار از   

هـای بسـياری    سازی یادگيری سازمانی تـلاش  (. در باب پياده2007، 7سازمان است )منصوری و لاو

گيری ینـدهای یـادگيری و یـاد   اکه در تحقيقات اوليه ارتبـاط نزدیـک ميـان فر   است صورت گرفته 

کـه بـرای یـادگيری    اسـت  ه شـد علمی، در تحقيقات دیگر، بيان  ۀسازمانی مطرح شد. پيرو این یافت

بایست از یادگيری فردی اعضای سازمان به شکل گسترده حمایت شود تا دانش جدید  سازمانی می

ازمان گيری س ـهای نو به همراه آنان وارد سازمان شود. این رویکرد نيز تمام مراحل مدل یـاد  و ایده

تغيير رفتـار سـازمانی بـه واسـطه آمـوزش و یـادگيری فـردی         ۀم ال مرحلطور دهد. به را پوشش نمی

هـایی   ینـدها و رویـه  اسازی فرهن  یادگيری سازمانی نيـاز بـه طراحـی فر    ه افتد. برای پياد اتفا  نمی

 تا نتایج مورد انتظار مراحل مدل یادگيری محقن شوند. است
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 دانند:   یادگيری سازمانی را به شرح زیر میهای فرهن محققين ویژگی

 و مأموریت سازمان در راستای تقویت و ارتقا نوآوری باشد. انداز چشم .1

هـا وجـود داشـته باشـد و روابـط، محـدود بـه         فرهن  دموکراسی و احترام به نظرات و ایده .2

 نباشد. مراتب سلسله ۀزنجير

 داشته باشد. های نوآورانه محرمانه وجود فضای امنی برای فعاليت .7

 پذیری داشته باشد. سازمان قابليت انعطاف .4

و  متحـدان هـای مختلـف سـازمان و همچنـين      ی و انتقـال دانـش ميـان بخـش    گذار اشتراک .7

 همکاران سازمان وجود داشته باشد.

ی واحـدها، وجـود   بنـد  ميتقسها و  های همکاری و روابط سازمانی فارغ از محدودیت گروه .2

 داشته باشد.

 مورد توجه قرار گيرد. گروهیباشد و کار  شده فیتعر ینوآوربرای ارتقا  انگيزشی نظام .3

بایســت در جهــت هــدایت و تشــوین نــوآوری نقــش خــود را ایفــا کنــد  رهبــر ســازمان مــی .7

 (.2003و همکاران،  1)دومبروفسکی
 

 ابعاد فرهنگ يادگیري سازماني

د تـا  کرتوجه  شده فتهگبایست به تمامی مراحل  حصول به فرهن  یادگيری سازمانی می برای

انتظار هر مرحله حاصل شود. برای طی ایـن مراحـل از هـر چهـار     ، نتایج موردشده یطراحیند ادر فر

توان بهره برد. پيشنهاد  ی رقابتی میها ارزشفرهن  یا همان هنجارها و قواعد موجود در چارچوب 

ای طـی مراحـل مختلـف    بـر  هـا  فرهنـ  محققين نيز استفاده مناسب از هر یک از راهکارهـای ایـن   

توان به اتفاقاتی که در هر یک  می ها فرهن یادگيری سازمانی است. برای تشریح کاربرد تمام این 

برداری  د. در مرحله اکتساب اطلاعات، سازمان به دنبال شناسایی و بهرهکراشاره  ،افتد از مراحل می

 راهبـردی ی عمليـاتی و فنـی و   ري ـگ ميتصـم نيـاز  هـای مورد  ی و بيرونی اسـت کـه داده  از منابع درون

توانـد بـرای یـادگيری مـورد      سازمان را تأمين کند. خروجی این مرحله مـواد خـامی اسـت کـه مـی     

استفاده قرار گيرد. درک و فهم اطلاعات توسط سازمان و ثبت و حفو آن به صـورتی کـه تمـامی    
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 رودررواتفا  بـا مصـاحبه    دهد. این افراد برداشت یکسانی از آن داشته باشند، در این مرحله رخ می

برای سازمان تبـدیل   استفاده قابلو  بامعناها به اطلاعاتی  دهد تا داده های الکترونيک رخ می یا کانال

د. تبدیل دیگری که در مرحلـه بعـد   شوبرای تمامی افراد سازمان ذخيره  درک قابلشود و در قالبی 

(. تغيير 1337، 1به رفتار است )گاروین شده و فهم  کسبگيرد، تبدیل دانش و اطلاعات  صورت می

سـازی   دهـد یـادگيری سـازمان در حـال پيـاده      رفتار کارکنان سازمان از مراحلی است که نشان مـی 

یند یـادگيری سـازمانی اسـت. در    اها و بينش افراد مرحله آخر فر است. همچنين تغيير باورها، ارزش

د. توجه به این دو نگـاه در  کرمشاهده  توأمان توجه به درون و بيرون سازمان را توان یماین مراحل 

مراتبی و همچنين منعطـف در   ف نظارت و نظارت خودکار و سلسلههای مختل کنار استفاده از روش

هـای مختلـف سـازمانی     نگاهی ترکيبی به فرهنـ   ،دهد مراحل مختلف یادگيری سازمانی نشان می

فرهنـ  یـادگيری سـازمانی، نـوآوری را در     بتـوان بـا توسـعه و اشـاعه      تیدرنهامورد نياز است تا 

 :دشو یمزیر ارائه  های هفرضي ذکرشدهبه مطالب   (. باتوجه2010، 2د )اسکرلاواجکرسازمان تقویت 

 

 ي پژوهشها هیفرض
 .دشو یمی به اکتساب دانش در سازمان به تفسير بهتر دانش منجر ده تیاولو. 1

ييـرات شـناختی و رفتـاری بيشـتری منجـر      ی بـه تفسـير دانـش در سـازمان بـه تغ     ده تیاولو. 2

 .دشو یم

رابطه م بـت و معنـاداری بـا افـزایش سـطح نـوآوری        افتهیبهبود. تغييرات شناختی و رفتاری 7

 سازمانی و فرهن  نوآوری دارد.

ی اثربخش ـداری بـا   یمتغيـر ميـانجی رابطـه م بـت و معن ـ     عنوان به. پيشرفت نوآوری سازمانی 4

 سازمانی دارد.

ی اثربخشــداری بـا افــزایش   ی، رابطــه م بـت و معن ــافتــهیبهبودت شــناختی و رفتـاری  . تغييـرا 7

 سازمانی دارد.
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 معرفي چارچوب مفهومي تحقیق
ی بـه عوامـل فرهنـ     ده ـ تی ـاولو گفـت بـا   تـوان  یم(، 1مفهومی مقاله )شکل  بر اساس مدل

نهایتـا،  ، گـردد   یم ـمنجـر بـه تغييـرات شـناختی و رفتـاری بهبودیافتـه       خـود  یادگيری سازمانی کـه  

که اثربخشی بالا با فرهن  غالـب    آنجاخواهد شد. همچنين ازاثربخشی و نوآوری سازمانی تقویت 

بـودن سـاختارهای مناسـب و امکانـات مطلـوب بـرای         در سازمان ارتباط تنگاتنگی داشـته و فـراهم  

 است. شده  ظرگرفتهدر نعنوان متغير ميانجی  ، نوآوری سازمانی بهاستاثربخشی  ساز نهيزمنوآوری، 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 
 

 

 مدل مفهومي تحقیق .5شکل 

 

 شناسي پژوهش روش
ــوع همبســتگی اســت و   ــن، توصــيفی و از ن ــر روش تحقي ــات  ۀاز حيــ  هــدف در زم تحقيق

هـا در   نفـر از کارکنـان شـرکت   172ای متشکل از  و نمونه ها از طرین پرسشنامه داده.استکاربردی 

 رهنگ يادگیري سازمانيف

 

 اکتساب دانش
درک و فهم )تفسير( 

 دانش
تغييرات شناختی و 
 رفتاری

H1 H2 

 اثر بخشي سازماني
 وری بهره •

 قابليت انطبا  •

 پذیری انعطاف •

 نوآوري سازماني
 نوآوری فنی •

 نوآوری اجرایی •

 فرهن  نوآوری •

H7 

H4 

H7 
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شـده اسـت. حجـم     آوری گيری تصادفی جمعهران و با استفاده از نمونهمراکز رشد و فناوری شهر ت

به این موضوع کـه ایـن بررسـی در یـک      باتوجه ها دادهی آور جمعمحقن جهت  مورداستفاده ۀنمون

 است. شدهگيرد از فرمول کوکران تعيين  محدود صورت می ۀجامع
 

 ها ابزار گردآوري داده
 ازطریــن ابــزار پرسشــنامه موردنيــاز یهــا داده قيــن،بررســی ارتبــاط بــين متغيرهــای تح بــرای

سـنجش فرهنـ  یـادگيری     ی اسـتاندارد هـا  پرسشـنامه  پرسشـنامه، از  تـدوین بـرای  شد.  گردآوری

( و سـنجش  2007، 2(، سـنجش نـوآوری سـازمانی )ليـو    2003، 1سازمانی )اسـکرلاواج و همکـاران  

، قسـمت  سـؤال اسـت   37 ه شـامل شـد. ایـن پرسشـنام    ( استفاده1372، 7اثربخشی سازمانی )کامرون

سـؤال، تفسـير دانـش    17اکتسـاب دانـش بـا     ۀمؤلف ـسـؤال کـه   42 فرهن  یادگيری سازمانی شامل 

سـؤال سـنجيده شـده اسـت. نـوآوری سـازمانی شـامل        14سؤال و تغييرات شناختی و رفتاری بـا  17

ده اسـت و  قرار دا سنجش موردی فنی، اجرایی و فرهن  نوآوری را نوآور یها مؤلفهسؤال که 17

. اسـت  پـذیری  وری، قابليت انطبا  و انعطاف بهره های سؤال برای مؤلفه17اثربخشی سازمانی شامل 

 .است 4ليکرت ای گزینه پنج در این پرسشنامه نيز، مقياس مورداستفادهمقياس 

 

 تحقیق آماري و نمونه ۀجامع
اوری شـهر تهـران   ی فعال در مراکز رشد و فنها شرکتآماری این پژوهش شامل کليه  ۀجامع

بودن و فعاليت در مراکز رشد راهميت نوآو ،موردمطالعهاست، لذا خصيصه مشترک اعضای جامعه 

ی دانشگاه تهران، مرکـز رشـد واحـدهای    و فناورواحدهای فناوری است. در این راستا پارک علم 

کـز رشـد   فناوری دانشگاه شهيد بهشتی)ره(، مرکز رشـد واحـدهای فنـاوری دانشـگاه اميرکبيـر، مر     

 و واحدهای فناوری دانشگاه صنعتی شریف، مرکز رشد واحدهای فناوری دانشگاه تربيـت مـدرس  

 
1. Škerlavaj et al. 
2. Liao et al. 
3. Cameron 
4. Likert 
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از ایـن مراکـز    هرکـدام پارک علم و فناوری پردیس که همگی در شـهر تهـران واقـع هسـتند و در     

پـژوهش برگزیـده شـدند کـه      ۀجامع ـ عنوان به، باشند یمشرکت فناور به فعاليت مشغول  70حداقل 

 تایی را برای این پژوهش تشکيل دادند. 400ای جامعه وعدرمجم
 

 ها و مدل مفهومي آزمون فرضیه
های پژوهش از مدل معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئـی   آزمون فرضيه برای

بـودن مـدل در سـه     ، ابتدا باید مناسباما قبل از اینکه به تفسير مدل پرداخته شود شده است؛  استفاده

يد واقع شود تا بتوان به نتایج حاصل از أیگيری، مدل ساختاری و مدل کلی مورد ت دل اندازهبخش م

. بـه همـين منظـور در    (1777)قاسمی،  دشوآن اعتماد کرد و درواقع باید پایایی و اعتبار مدل اثبات 

شده  های آلفای کرونباخ، پایایی ترکيبی و روایی همگرا استفاده گيری از شاخو بخش مدل اندازه

 شده است.  ارائه( 2)است که در جدول 
 

 گیري روايي و پايايي مدل اندازه .6جدول 

 متغیرها آلفاي کرونباخ پايايي ترکیبي روايي همگرا

 اکتساب دانش 774/0 723/0 473/0

 تفسير دانش 777/0 772/0 201/0

 تغييرات شناختی و رفتاری 337/0 747/0 472/0

 ی سازمانینوآور 301/0 312/0 417/0

 اثربخشی سازمانی 317/0 742/0 240/0

 

 برازش مدل
دهد که مدل مفهومی تحقين از برازش خـوبی   افزار ليزرل نشان می آمده در نرم دست مقادیر به

 آمده است. (7)برخوردار است، نتایج مربوط به برازش این مدل در جدول 
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 هاي برازش مدل شاخص. 9 جدول

 نتیجه قبول شاخص برازش قابل شده حاسبهشاخص برازش م شاخص برازش

χ2/df 24/1  مناسب باشد 4زیر 

RMSEA 32/0 مناسب 7/0و  صفر/7یا بين  7/0تر از  کم 

GFI 37/0  مناسب 30/0بالای 

AGFI 32/0  مناسب 30/0بالای 

RMR 23/0 مناسب نزدیک به صفر 

 

کنيم که  اتکای مدل ساختاری اشارهگيری باید به قابليت  بودن مدل اندازه أیيد مناسبپس از ت

 نشان داده شده است: (4) برای این منظور استفاده شده است و در جدولQ2و  R2از دو شاخو 

 
 برازش مدل ساختاري .4 جدول

R2>13/0 Q2>17/0 متغير 

 نوآوری سازمانی 223/0 777/0

 اثربخشی سازمانی 241/0 733/0

 

های مبتنی بـر حـداقل مربعـات     ه شده است که در مدلدر آخر نيز به برازش کلی مدل اشار و

شاخو طبـن فرمـول بـرای    باشد، این  7/0شود که باید بيشتر از  استفاده می GOFجزئی از شاخو 

 بودن مدل کلی است: ۀ مناسبدهند شده است و نشان  صورت زیر محاسبه مدل حاضر به

 

GOF=  = 0٫700 
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 ري در حالت ضرايب استانداردمدل معادلات ساختا .6 شکل

 

 متغیر میانجي نوآوري سازماني
ترین متغيرهایی است که توجه اک ر محققان را بـه خـود جلـب     نوآوری سازمانی یکی از مهم

وجود در کمتر پژوهشی به نقش آن در ارتباط با اثربخشی بـرای سـازمان توجـه شـده      د. بااینکن می

بـر متغيـر اثربخشـی سـازمانی      270/0ر بـا ضـریب مسـير    طور که ملاحظه شد ایـن متغي ـ  است. همان

هـای پـژوهش    دیگر نيز این متغير در بين مؤلفـه  زسویشود. ا آن می یگذارد و موجب ارتقا تأثيرمی

کنـد تـا از آن    پذیرد. نوآوری سـازمانی بسـتری را فـراهم مـی     بيشترین تأثير را از اکتساب دانش می

اکتسـاب دانـش، تفسـير دانـش و تغييـرات شـناختی و        طرین فرهن  یادگيری سازمانی متشـکل از 

بـودن   کنـد. فـراهم  آور خـود را بـه نحـو مطلـوبی نمایـان و اعمـال        راهبـردی و مزیـت   نقش یرفتار

عنوان  ساختارهای مناسب و امکانات مطلوب برای نوآوری، فراهم بودن زمينه اکتساب دانش که به

ر در افـزایش اثربخشـی سـازمانی از طریـن     بخشی از فرهن  یادگيری سازمانی است، عـاملی دیگ ـ 

است و درنهایـت تغييـرات رفتـاری و شـناختی نيـز بـه افـزایش اثربخشـی سـازمانی منجـر            نوآوری

اما آنچه منجر بـه   ؛شود د. در هر سازمانی تفسير دانش منجر به تغييرات شناختی و رفتاری میشو می
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رات مناسب در جهت افزایش سطح نوآوری هایی برای ایجاد تغيي گردد، داشتن قابليت می اثربخشی

نـوآوری سـازمانی    ،يد شدأیهای ميدانی نيز ت طور که در این پژوهش و از طرین بررسی است. همان

 يد نتایج پـژوهش همبسـتگی ميـان متغيرهـا محاسـبه     أیمتغير بااهميتی در این ميان است. در راستای ت

 شود. ها اشاره می( به آن7)شده است که در جدول  

 
 ضرايب همبستگي متغیرها .1 جدول

 ها مؤلفه
اکتساب 

 دانش
 تفسیر دانش

تغییرات شناختي 

 و رفتاري

نوآوري 

 سازماني

اثربخشي 

 سازماني

     1 اکتساب دانش

    1 317/0 تفسير دانش

تغييرات شناختی و 

 رفتاری
212/0 773/0 1   

  1 721/0 227/0 272/0 نوآوری سازمانی

 1 222/0 201/0 437/0 472/0 اثربخشی سازمانی

 

هـای پيشـين اسـت. بـين متغيرهـای       نتایج جـدول حاضـر در راسـتای نتـایج حاصـل از تحليـل      

گردد و در بـين متغيرهـای    تأثيرگذار بر نوآوری سازمانی بيشترین همبستگی به اکتساب دانش برمی

ارد. از ایـن نتـایج   تأثيرگذار بر اثربخشی سازمانی بيشترین همبسـتگی بـه نـوآوری سـازمانی تعلـن د     

اکتسـاب   اولاً :دهـد  یمها نشان  توان چنين استنباط کرد که توجه سيستمی به روابط و همبستگی می

از طرفـی   ،ها نقش اساسـی دارد ها در تقویت کارایی آن ایر مؤلفهیک پشتوانه برای س عنوان دانش به

ته و ایـن متغيـر تـأثير مسـتقيم و     ی تنگاتن  ميان این متغير با نوآوری سازمانی وجود داش ـ نيز رابطه

 توجهی بر اثربخشی سازمانی دارد. قابل
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 گیري بحث و نتیجه
محـور بـر کسـی پوشـيده      وکارهای دانش اهميت فرهن  یادگيری سازمانی امروزه در کسب

تواند بـه موفقيـت   نيست. فرهن  یادگيری سازمانی بر سطوح مختلف سازمانی اثرگذار است و می

ی همچـون  مسـائل د. هنجارها و باورهـای اعضـای سـازمان نسـبت بـه      کنا کمک وکارهبيشتر کسب

ی، توانایی سازمان سازمان دروناحترام به مشتری یا نياز مشتری، توجه به تغييرات محيطی، ارتباطات 

و  بحـ   مـورد ، همگی در فرهنـ  یـادگيری سـازمانی    دست نیازابرای کسب موفقيت و مواردی 

وکارها در دنيـای رقـابتی   ی جهت موفقيت کسبا عنوان مؤلفه بهوآوری، ن ،است. در این ميان تأمل

ميان فرهن  یادگيری سازمانی و اثربخشی با متغير ميانجی نـوآوری،   ۀامروز مطرح است. فهم رابط

ی وکارهـا  کسـب آن اکتساب دانش به چـه ميـزان بـرای     پید که اهميت نوآوری و در کرمشخو 

متغيــر اثربخشــی ســازمانی  بــر ینــوآورهــا اشــاره شــد، انامــروزی حيــاتی اســت. طبــن آنچــه بــد 

هـای ایـن پـژوهش     دیگر نوآوری در بين مؤلفه شود. ازسوی ی آن میگذارد و موجب ارتقا تأثيرمی

نماید تا  پذیرد. همچنين نوآوری سازمانی، بستری را فراهم می بيشترین تأثير را از اکتساب دانش می

متشکل از اکتساب دانش، تفسير دانش و تغييـرات شـناختی    از آن طرین فرهن  یادگيری سازمانی

بـودن   وبی ارائـه و اعمـال نماینـد. فـراهم    آور خود را بـه نحـو مطل ـ   و مزیت راهبردیو رفتاری نقش 

عنـوان   بودن زمينه اکتساب دانش که به مکانات مطلوب برای نوآوری، فراهمساختارهای مناسب و ا

، عـاملی دیگـر در افـزایش اثربخشـی سـازمانی از طریـن       بخشی از فرهن  یادگيری سازمانی است

و درنهایـت تغييـرات رفتـاری و شـناختی نيـز منجـر بـه افـزایش اثربخشـی سـازمانی            است ینوآور

امـا آنچـه بـه     ،گـردد  . در هر سازمانی تفسير دانش منجر به تغييرات شـناختی و رفتـاری مـی   دشو می

افزایش سطح نوآوری  برایایجاد تغييرات مناسب  هایی برای ، داشتن قابليتشود یم منجر یاثربخش

ها و باورهایی در راستای نيل به نـوآوری در سـازمان بـه وجـود آورد      است. برای اینکه بتوان ارزش

بایـد   (.1333، 1درون سازمان توجه بيشـتری داشـت )داز   نهادینۀهای  باید نسبت به اتفاقات و فعاليت

هـایی حماسـی در ميـان اعضـای      ن سازمان به صورت داستانهای ساب تمهيداتی اندیشيد که نوآوری

ای بـرای خلاقيـت و    توانـد مسـابقه   ای در این زمينه ندارد، می سازمان بازگو شود. اگر شرکت سابقه

ببيند تا اعضا به سمت خلاقيت و نوآوری سو  داده شوند. سازمانی کـه جـایزه و    تدارک ینوآور

 
1. Dose 
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دهد کـه نـوآوری و خلاقيـت     گيرد، این مهم را نشان می ر میای برای بهترین نوآوری در نظ مسابقه

(. همچنين توجه به طراحی فيزیکی محـيط کـار   2003، 1یک ارزش سازمانی است )بارتل و گارود

 کـه  یدرصورتميان اعضای سازمان تأثيرگذار باشد. برای م ال   های رفتاری تواند در ایجاد عادت می

ی غير کاری تمامی واحـدها در یـک محـيط واحـد تعبيـه      ها محيط استراحت و غذاخوری و محيط

هـای مختلـف سـازمان بـه      ی ميان کارکنان بخـش ررسميغتوان انتظار داشت که ارتباطات  شود، می

(. 2017و همکـاران،   2وجود آید و اطلاعات ميان واحدهای مختلف سازمانی جریان یابـد )سـوئلن  

نـوآوری سـازمانی متغيـر     ،يد شدأیميدانی نيز تهای  طور که در این پژوهش و از طرین بررسی همان

انـش توجـه بيشـتری مبـذول     وکارها باید به مقوله اکتسـاب د  در این ميان است. پس کسب بااهميتی

-ها با بهـره ی سازمانی بر اثربخشی سازمانی، سازمانتوجه نوآور قابلبه تأثير مستقيم و  دارند. باتوجه

ی خود را ارتقا دهند و این عامل نقـش مهمـی در افـزایش    توانند نوآور گيری از اکتساب دانش می

 اثربخشی سازمانی خواهد داشت.

 
1. Bartel & Garud 
2. Suellen 
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