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  مقدمه
بر اثر اين . عامل پوياي آن با محيط دروني و بيروني داردتداوم حيات هر سازماني بستگي به ت

هاي  شري دريافت و منجر به تغييراتي در شيوههاي علوم و فنون ب ات و يافتهترين اطلاع تعامل تازه
نياز خود را  همچنين در اين تعامل سازمان بايد منابع كافي و مورد. گردد عمل و رفتار سازماني مي

 . هاي واقعي محيط به عمل آورد زم را با درخواستسازي لا كسب كند و هم
ها  هر چه اين زمينه.  و آگاهي كاركنان داردها مهارتحيات سازمان تا حدود زيادي بستگي به 

آموزش و توسعه منابع  شود، به هنگام و بهينه باشند قابليت سازگاري با محيط متغير نيز بيشتر مي
شود كه   ميبلكه باعث، ت ويژه كاركنان نقش بسزايي داردانساني نه تنها در ايجاد دانش و مهار

افراد در ارتقا سطح كارايي و اثر بخشي سازمان سهيم باشند و خود را با فشارهاي متغير محيطي 
  (Li,2001,44).وفق دهند
 ميزان ي اهدافي از قبيل ارتقا،هاي فردي  آموزشي به منظور يادگيري و ارتقا مهارتريزي برنامه
گيرد و كاركنان را براي   ميبر هاي كاركنان را در  و قابليتها مهارتدانش و افزايش ، اطلاعات

 ي جديدتر و بالاتر در سازمان بيش از پيش آمادهها مسووليتايفاي وظايف مشخص خود و قبول 
، تر بنابراين آموزش و بهسازي نيروي انساني باعث ايجاد بينش و بصيرت عميق. سازد  ميو مجهز
 معرفت بالاتر و توانايي و مهارت بيشتر كاركنان در سازمان براي اجراي وظايف و دانش و
هاي سازماني با كارايي و ثمربخشي  شود و در نتيجه موجب نيل به هدف  ميي شغليها مسووليت

يابد كه در بسياري   مياين تحقيق از آن جهت ضرورت )65 ،1371 سيف،( .گردد  ميبهتر و بيشتر
 در صنايع كوچك و و خصوصاًها  هاي نظري در بررسي عملكرد سازمان حثمواقع اهميت ب

ي فردي، ها مهارترسد كه نقش عوامل   ميضروري به نظر لذا، متوسط ناديده انگاشته شده است
متوسط  هاي كوچك و يادگيري و نوآوري مورد تحليل قرار گرفته و تاثيرات آنها بر عملكرد كارگاه

كه به سرمايه  آنجا از و دهند  ميپاسخ به امكانات بازاراي  وگستردهنحه بSMEs1 .سنجيده شود
شماري نسبت به  مزاياي بالقوه بي ،هستند دارا پذيري بيشتري را انعطاف داشته و كمتري نياز

 اين مقاله پژوهشگر تاثير متغير در .نياز به تحقيقات بيشتري دارند هاي بزرگ داشته و شركت
متوسط  كارگاه كوچك و يادگيري در طريق نوآوري و ازماني را ازس عملكرد مهارت فردي بر

  .است داده قرار آزمون استان مركزي مورد

                                                      
1- Small and Medium size Enterprises  
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  ادبيات تحقيق
 بنابراين ،امروزه با تغييرات تكنولوژيكي فراواني كه صورت پذيرفته مشاغل نيز تغيير كرده

هايي توسعه يافته  انسانجوامع نوين به ، ضرورت دارد كاركنان مهارت فردي خود را ارتقا دهند
ي مختلف را در مشاغل متعدد به كار ها مهارتاز اي  مجموعه، نياز دارند كه بتوانند با بينش مناسب

 ه دانش و مهارت گسترده ضمن انجام دادن بهين،ابتكار، هايي كه با خلاقيت انسان، گيرند
 و دانش ها مهارتنتواند كشوري كه . هاي شغلي به تحقق اهداف سازمان خود كمك كنند موريتام

قادر نيست هيچ چيز ، برداري كند ثري بهرهو را توسعه دهد و از آن در اقتصاد ملي به نحو ممردم
و دانش ها   و آگاهيها مهارتحيات سازمان تا حدود زيادي بستگي به . ديگري را توسعه بخشد

ند در ارتقا سطح كارايي سازمان توان  مي بهتر،هر چه افراد آموزش ديده باشند، مختلف كاركنان دارد
 بيشتر قادرند با فشارهاي ،اند همچنين كاركناني كه مهارت خود را با آموزش ارتقا داده. سهيم باشند

بنابراين رشد و بقاي سازمان و قابليت سازگاري سازمان با تغييرات ، هماهنگ باشند، محيطي متغير
 )1384،43،نوردره(.  كاركنان داردهمحيطي بستگي به رشد و توسع

سال  فلود در بررسي كرده است، يادگيري سازماني را  رابطه مهارت فردي و1999سال  كولن در
 و گذارد  ميروي مهارت فردي تاثير سيستمي بر چگونه تفكر بررسي كرده كه چه اندازه و 1998

 يري رايادگ  رابطه مهارت فردي بر1994سال  توماس در آورد، مي بوجود انگيزه يادگيري را
ماني از مهارت ز كانگ معتقد است كه يادگيري سا(Kang, 2007,238) .گيري كرده است اندازه

نهايت به بهبود  مند تمركز مديران بر تفكر سيستمي است كه درزاين دو نيا شود و  ميفردي ايجاد
 فردي را اهميت رشد، 1992 سال در بارتوندر  لئونارد(Ibid, 240). شود  ميعملكرد سازماني منجر

متوسط  هاي كوچك و كارگاه در شيپي كاويلسون يادگيري را .دهد  ميلابراتوارهاي يادگيري نشان در
)SMEs( وري وآرابطه مثبت بين نو 1998سال  هورت در هورلي و .داد تجزيه وتحليل قرار مورد 

 كه پرهيز از ادندنشان د 2002 سال نهايت ولواف وحشقي در در و اند نشان داده يادگيري سازماني را
  . (Hanvanisch, etal, 2006, 604)منفي دارد عملكرد سازماني تاثير وري برآنو

 تجزيه و موردرا نوآوري  يادگيري و ارتباط آن با  كرده ورا بررسيمهارت فردي  2007مورالزا  گارسيا
تار عملي نيروي كار  تغيير در رف،شود  ميآموزش كه منجر به يادگيري هدف اصلي. داده است تحليل قرار

دهد به طوري   ميگردد و سطح دانش موجود فرد را افزايش  ميها مهارتاين تغيير منجر به بهبود ، است
ثر و كارآمد انجام دهد و آمادگي لازم براي ارتقا وكه كارگر يا كارمند بتواند شغل فعلي خود را به طور م

 در هر حال اثربخشي كاركرد يك سازمان مستلزم .ي بيشتر را به دست آوردها مسووليتشغل همواره با 
  (Garcia-Moralesa, 2007, 56) .باشد  ميي فردي كاركنانها مهارتارتقا سطح 
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دانش و معرفت بالاتر و  تر، آموزش و بهسازي نيروي انساني باعث بينش و بصيرت عميق
ي شغلي شده و در ها مسووليتف و يتوانايي و مهارت بيشتر كاركنان در سازمان براي اجراي وظا

 .گردد  ميي و ثمربخشي بهتر و بيشتريهاي سازماني در رسيدن به كارا نتيجه موجب نيل به هدف
 تواند  ميآموزش نگرش يا رفتار اجتماعي افراد را تغيير دهد،، ها دانش، ها مهارتتواند   ميآموزش
ثر و نسبت به كارشان مدر نگرش آنها، چگونگي انجام كار در دانند،  ميآنچه كارگران در در تغيير

  (Tsang, 1997,59). باشد
 صحيح آموزش هي هر سازمان مستقيماً به نحويجرج استراوس و لئونارد سيلز معتقدند كه كارا

 در مورد رابطه آموزش و كارايي عقيده دارد كه هدف از »مار«. كاركنان آن سازمان بستگي دارد
شتر براي توليد و افزايش كارايي در شغل فعلي و كسب ايجاد توانايي بي :آموزش عبارت است از

  (Marr, 2003,682). شرايط بهتر براي احراز مقام بالاتر
 اهميت امر آموزش و رابطه قطعي آن با افزايش كارايي  است،نيز معتقد )2006( گاروين

رهاي صنعتي ل توليد و ابزايكاركنان بر مديران روشن شده و امروزه با تغييرات شگرفي كه در وسا
مديران را بر ، هاي نوين به منظور افزايش توليد  كاربرد شيوه،يابد  ميپيش آمده و پيوسته نيز توسعه

اين .  نمايندتلاشهاي مناسب براي افزايش كارايي سازمان  حل  يافتن راهجهتآن داشته كه در 
دانند   مي خدمت ميسرهاي فشرده و مداوم ضمن را امروزه از طريق ترتيب دادن آموزشها  حل راه

به كار برده شود كه نه تنها كاربرد وسايل جديد را اي  هاي تازه كند روش  ميچرا كه زمان ايجاب
كند كه او را به طرف نيل   مي در كارمند ايجادي رفتارهاي خاص و بلكه چنان حالات،ممكن سازد

  (Garvin, 2000,61). هاي سازمان سوق دهد به هدف
ي جهت رشد و يادگيري در يك سطح فردي ارت است از ظرفيت و توانايعب : مهارت فردي-

حيات ، كند كه متعلق به فرد است  مي در يادگيري سازماني تكيه،هاي يادگيري كه بر روي جنبه
هر چه افراد ، و دانش مختلف كاركنان داردها   و آگاهيها مهارتسازمان تا حدود زيادي بستگي به 

 همچنين كاركناني.  سطح كارايي سازمان سهيم باشنديتوانند در ارتقا  مي بهتر،آموزش ديده باشند
، هماهنگ باشند،  بيشتر قادرند با فشارهاي محيطي متغير،اند  دادهكه مهارت خود را با آموزش ارتقا

بنابراين رشد و بقاي سازمان و قابليت سازگاري سازمان با تغييرات محيطي بستگي به رشد و 
  )44 ،1384،رهنورد(. دارد كاركنان هتوسع
هاي اداري و   كه با مفهوم آن در نظريهدارد ي امروزه واژه يادگيري برداشت جديد: يادگيري-

هاي  به علت ماهيت پيچيده مسايل امروزي پيشرفت،  قبل تفاوت داردهسازماني در چند ده
كيد بر فرآيند نوين اهاي فردي و گروهي اينك ت محيط ناپايدار و به ويژه تغيير ارزش، تكنولوژي
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به نحوي كه اتخاذ ، توزيع و نشر اطلاعات و دانش درباره مسايل اجتماعي و سازماني است
 اطلاعات را در هكنند تر براي بررسي اين مسايل و همچنين مشاركت دريافت هاي عملي حل راه

  )Bernolak, 1997,205(. ميسر سازدها  مشي تمامي مراحل تنظيم و اجراي خط
جه به نيازهاي اجتماعي زمان حاضر كه هم از لحاظ شرايط محيطي و هم از نظر انتظارات با تو

هايي مانند سيستم  شيوه، فردي عدم ثبات و دگرگوني را به عنوان يك ويژگي مهم با خود دارد
  . كند  ميتري براي مواجهه با مشكلات اجتماعي و سازماني پيشنهاد كارهاي عملي  راه،يادگيري

اندازهاي نويني را براي استقرار  تواند چشم  ميهايي است كه ادگيري داراي ويژگيسيستم ي
 اجتماعي و اداري در جوامع متحول هل پيچيديحل براي مسا يك سيستم مشاركتي در يافتن راه

نوين مديريت كه هم در سطح كلي جامعه از » پارادايم«اين سيستم به عنوان يك . به دست دهد
و هم در سطح محدودتر سازمان از لحاظ حل و فصل مسايل ها  مشي اي خطلحاظ تنظيم و اجر
توان پاسخي براي حل مسايل   مي جديد راهشيو.  پديدار شده است،ثر داردوكاربردي وسيع و م

و انتظارات افراد جامعه ها  سازماني در محيط ناپايدار امروزي كه همه متغيرها از جمله ارزش
  هايي  سازمان در ميان»  سازماني يادگيري «امروزه  (Ibid, 206) .ت دانس،دستخوش دگرگوني است

   ويژه  مورد توجه اي  طور فزاينده به ، مندند  علاقه  و اثربخشي نوآوري،   رقابتي  مزيت  افزايش  به كه
 يادگيري،   زمينه  در اين گران  از پژوهش ، دو تن )1995(  و شون آرگريس.   است قرار گرفته

   توسط جورج كه تعريف ديگري در. كنند  مي تعريف»  خطا  و اصلاح كشف «  عنوان  را به مانيساز 
   از تجزيه تواند در هر سطح  مي  است كه شده  تعريف  اي  گونه  به ، يادگيري  است شدهارايه هوبر 

گيرد   ياد مي  زماني »هويت «   نظر هوبر يك به.  كار رود  به  و يا سازمان  فرد، گروه  براي و تحليل
 (Argyris, etal, 1996, 88) . تغيير كند اش  رفتار بالقوه  محدوده اطلاعات   پردازش  از طريق كه

 از  بعضي»  يادگيرنده سازمان «و »  سازماني يادگيري« دو اصطلاح   كه تسانگ نيز معتقد است
 داند  مي  را مفهومي  سازماني  يادگيري وي. شوند  مي  كار گرفته  يكديگر به جاي   به  اشتباه  به اوقات

شود، در   مي  كارگرفته  دارد به  جريان  در سازمان  كه هايي  از فعاليت  خاصي  انواع  توصيف  براي كه
سو با  هم، با آغاز هزاره سوم. كند مي  اشاره  از سازمان  خاصي  نوع  به  يادگيرنده  سازمان حالي كه
ساختار و نقش  هاي معتبر جهان در زمينه تجديدنظر در  در دانشگاههاي انجام شده پژوهش
آغاز ، هاي بزرگ فناوري زيستي، تغييراتي نيز در ميان تفكرات مديران سازمان هاي عصر سازمان

اي  وري ماساچوست در مقالهانشريه دانشگاه فن براي نخستين بار در (Tsang, 1997, 59) ؛دهش
 .نام گذاشته شد» هاي يادگيرنده سازمان«اين تجديد ساختار علمي » ها دگرگوني سازمان«با عنوان 

گيرنده است كه بر  ثر سازمان يادوقواعد م  الگوهاي ذهني يكي از)1383( به نظر پيترسنگه
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ها، بويژه ناتواني در تفكر، بازانديشي و يادگيري، براي پيشبرد  هاي انسان و ناتوانيها  محدوديت
هايي براي بازبيني  روشارايه خود و سازمان متمركز شده است و به دنبال  در هاي تغيير برنامه

در  وي چنين تحول انقلابي را. الگوهاي ذهني و تبيين نقش آنها در بازانديشي در عمل است
  ) 94 ،1384 سنگه،( .كند  ميگذاري نام» مدار يادگيري زمان« ، ها سازمان

هاي نو و تازه ناشي از خلاقيت  افكار و انديشهعملي و كاربردي ساختن ، نوآوري يا ابداع
خدمات ، فرآيند اخذ ايده خلاق و تبديل آن به محصول، نوآوري، »استيفن پي رابينز«از نظر . است

اما .  ايجاد هر چيزي است كه با گذشته تفاوت داشته باشد،تغيير .هاي جديد عمليات است و روش
پس نوآوري نوعي تغيير است اما هر . مان جديد استهايي است كه براي ساز نوآوري اتخاذ ايده
تغييري بديع و تازه است كه براساس ، نوآوري يا ابداع. توان نوآوري ناميد تغييري را نمي

 اما هر ،آيد و از اين رو اگرچه نوآوري تغيير است  ميهاي نو كه سابقه قبلي نداشته بوجود انديشه
 بين ت نشان داده كه توانايي خلق ايده و نوآوري تقريباًسياري از مطالعاب .تغييري نوآوري نيست

عمل ه اي رواني كه تاكنون به عموميت نسبي دارد و تجزيه و تحليل از تمام آزمايشها  تمام انسان
 ولي درجه ؛اين نتيجه اشاره دارد كه استعداد خلاقيت به طور نرمال تقسيم شده است به، آمده

حتي برخي . ارتباط بيشتري دارد تا با استعداد دروني، تكارا كوشش و پشبموثر بودن خلاقيت 
 بوجود ،اند اي بوده وسيله افرادي كه در رشته مربوطه غيرحرفهه بها  معتقدند كه اغلب بهترين ايده

  (Coveyr, 1990, 120). آمده است
د و  استعداكاركنان دليل نيست كه به اين، بنابراين اگر در يك سازمان خلاقيت وجود ندارد

 بلكه در نيست،د و علت آن در شخصيت و ساخت ذهني افراد آن سازمان نتوانايي آن را ندار
خلاقيت پيدايي و توليد يك انديشه  .هاي آموزش آن بايد جستجو كرد هاي پرورش و بخش شيوه

  باشد   ميكار بردن آنه  در حالي كه نوآوري عملي ساختن آن انديشه و فكر و ب،و فكر نو است
 اي است كه دامنه وسيعي موضوع ارزيابي عملكرد يكي از مباحث گسترده: زيابي عملكردار - 

و مقالات جديدي درباره آن نوشته ها  اند و گزارش و صاحب نظران بر آن اثرگذار بودهها  از رشته
ي كردن كارايي و فرايند كم( ،افزارهاي كاربرد ارزيابي عملكرد به علاوه بازار نرم. شده است

  )(Neely, 2003,57. در اين زمينه نيز رشد بسياري كرده است) بخشي عملياتاثر

  مدل تحقيق
 متوسط در هاي كوچك و سازمان ويژه تحقيق انجام شده دره براساس مرور ادبيات ب مدل مقاله حاضر
 (Moralesa, 2007, 56) .انتخاب شده است 2007  در سالمورالزا گارسيا كشور اسپانيا توسط
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   مدل تحليلي تحقيق:1ه شمارشكل 

  
  پژوهشيفرضيه هاي
  فرضيه اصلي

  .مهارت فردي بر روي عملكرد سازماني موثر است
  

  فرعيهاي  فرضيه
  دار دارد؛امستقيم معن مهارت فردي با يادگيري سازماني رابطه -1
 دار دارد؛امعن رابطه مستقيم و غيرمستقيم مهارت فردي با نوآوري -2
 دار دارد؛ارابطه مستقيم معن ادگيري سازماني با نوآوريي -3
  دار دارد؛ايادگيري سازماني با عملكرد سازماني رابطه مستقيم و غيرمستقيم معن -4
 .دار داردانوآوري با عملكرد سازماني رابطه مستقيم معن -5

 تحقيقاجراي روش 
ي بررسي لّ نوع عزتحقيق توصيفي ااز روش  و ميزان اين تاثيرها  در اين مقاله وجود رابطه ميان متغير

با استفاده از ،  به اين صورت كه با در نظر گرفتن تمامي ارتباطات ممكن ميان متغيرهاي مدل.شده است
  .مدل معادلات ساختاري به بررسي وجود يا عدم وجود ارتباط ميان متعيرهاي مختلف پرداخته شده است

 كه بوده متوسط ران واحدهاي صنعتي كوچك واين تحقيق مدي جامعه آماري مورد استفاده در
تحقيق حاضر  در) SMEs(متوسط  هاي كوچك و بنگاه .استان مركزي مشغول به فعاليت هستند در

به امكانات اي  گسترده نحوه ب SMEs .نيروي انساني دارند نفر 200هايي است كه حداكثر  كارگاه
دارند، پذيري بيشتري  انعطاف داشته و نيازكه به سرمايه كمتري  آنجا از و دهند  ميپاسخ بازار

  .نياز به تحقيقات بيشتري دارند هاي بزرگ داشته و شماري نسبت به شركت مزاياي بالقوه بي
 15q≤n≤ 5qاستفاده براي معادلات ساختاري يعني  جهت تعيين تعداد نمونه براساس فرمول مورد

 لذا حداقل به ،وال مطرح شده س25كه در اين تحقيق  )87 ،1386هومن،( استها  تعداد گويه q كه

 عملكرد سازماني

 نوآوري سازماني

  فرديمهارت

 ييادگيري سازمان
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جهت  برداري نامه قابل بهره پرسش 131 نامه تعداد  پرسش160توزيع  با.  نمونه نياز بوده است125
  ..گيري استفاده گرديد نمونه

 تجزيه و تحليل اطلاعات
با  .ين تحقيق از معادلات ساختاري استفاده شده استهاي ا در ارزيابي و تجزيه و تحليل داده

در ها  پرداخته شده و صحت فرضيهها  شكيل معادلات ساختاري به بررسي ارتباط ميان متغيير تاستفاده از
ارايه هاي اين پژوهش و با توجه به مدل  براي تجزيه و تحليل فرضيه. گيرند  ميجا مورد آزمون قراراين

 از طريق يادگيري سازماني و نوآوري از ،ر عامل مهارت فردي بر عملكرد سازمانيشده در رابطه با تاثي
كه در يك   در عين اين،اند  متـغيرهايي كه در مدل تعريف شده. معادلات همزمان استفاده شده است
باشند و اين مطلب يك به هم پيوستگي و در   ميهاي ديگر وابسته معادله متغير مستقل هستند در معادله

به  بايست تمام اين معادلات با هم  مياز اين رو. م تنيدگي در شكل معادلات به وجود آورده استه
  .نشان داده شده است )2( مدل معادلات ساختاري در شكل .طور همزمان در نظر گرفته شوند

   مدل معادلات ساختاري:2شماره شكل 

  (PER) = ، عملكرد(IN) =، نوآوري (OL) =، يادگيري سازماني (PM)= مهارت فردي 

  

pm1 

pm2 

pm3 

pm4 

PM 

OL 

PER

IN 

in1 
in2 
in3 

per1 
per2 
per3 
per4 
per5 
per6 

ol1 
ol2

ol3
ol4
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  :معادلات ساختاري مدل اين تحقيق عبارتند از

)1(  
111

22121

3313132

ζγ
ξγβ

ζγββ

+=
++=

+++=

PMOL
PMOLIN

PMOLINPER
  

  

 تعدادي نشان داده شده است براي به وجود آمدن هر متغير مكنون، كه در معادله فوق چنان
اين . دهند  ميگيري نيز وجود دارند كه آنها نيز تشكيل معادلاتي با متغيرهاي مكنون ندازهمتغير ا

 : ازعبارتند و شوند  ميگيري ناميده معادلات، معادلات اندازه
)2(  1111 ελ +×= OLol y  

  2122 ελ +×= OLol y 
  3133 ελ +×= OLol y  
  4144 ελ +×= OLol y  

  

  )2متغير وابسته درجه ( (IN)  متغير مكنون نوآوريي به ازاييرگ معادلات اندازه
)3(  5251 ελ +×= INin y  

  6262 ελ +×= INin y 
  7273 ελ +×= INin y 

 )1متغيير وابسته درجه (  (REP) متغير مكنون عملكرد سازمانييگيري به ازا معادلات اندازه
)4(  8381 ελ +×= PERper y  

  9392 ελ +×= PERper y 
  103103 ελ +×= PERper y 
  113114 ελ +×= PERper y 
  123125 ελ +×= PERper y 
  133136 ελ +×= PERper y  

  

  )متغير مستقل( (PM)ي فرديها مهارت متغير مكنون يگيري به ازا معادلات اندازه
)5(  1111 δλ +×= PMpm x  

  2122 δλ +×= PMpm x  
  3133 δλ +×= PMpm x 
  4144 δλ +×= PMpm x 
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  مقدار هر1نمايي شده و حل اين معادلات به روش حداكثر درستارايه با توجه به معادلات 
  .باشد  ميخروجي معادلات ساختاري به شرح زير، يك از ضرايب

PER = 0.38IN + 0.54OL + 0.08PM, Errorvar.= 0.30, R¦ = 0.71 

IN = 0.48OL + 0.57PM, Errorvar.= 0.38, R¦ = 0.58 

OL = 0.82PM, Errorvar.= 0.49, R¦ = 0.50 
 

 بر يادگيري (PM)ي فردي ها مهارت اثر مستقيم متغير )1شماره (  جدولاطلاعاتبراساس 
 ادامه ملاحظه در. باشد  ميدار معنااين ضريب  t  است و با توجه به آماره82/0 (OL) سازماني

ي فردي اثر غيرمستقيمي بر يادگيري سازماني ندارد و در نهايت اثر كل ها مهارتگردد كه متغير  مي
اين  =t) 65/4(باشد كه با توجه به آماره  مي82/0ي فردي بر يادگيري سازماني برابر ها مهارتمتغير 

 باشد  مي57/0 برابر با (IN)بر نوآوري  (PM) ي فرديها مهارتستقيم متغير  اثر م.است دار معنااثر 
ي ها مهارتاثر غيرمستقيم متغير  .است دار معنا اين ضريب =t)17/3( وجه مقدار آماره آزمونكه با ت
   است كه 39/0 برابر با (IN)بر نوآوري  (PM) فردي

    اثرات مستقيم،غير مستقيم و كل متغير هاي مكنون بر يكديگر:1جدول شماره 

  اثرات كل  اثرات غير مستقيم  اثرات مستقيم
    روابط

  ضريب  پارامتر
  ضريب  داري معنا T  ساختاري

  ضريب  داري معنا T  ساختاري
  داري معنا T  ساختاري

PM O 11γ  82/0  65/4  دار معنا  65/4  82/0  --  ---  ---  دار معنا  
PM IN  21γ  57/0  17/3  دار معنا  15/4  96/0  معنا بي  64/1 39/0 دار معنا  

PM PER  31γ  08/0  25/0  دار معنا  64/3  88/0  دار معنا  83/2 80/0  معنا بي  
OL IN  21β  48/0  65/1  معنا بي  65/1  48/0  ---  ---  ---  معنا بي  

OL PER  31β 54/0  34/2  دار معنا  85/2  70/0  معنا بي  30/1  18/0  دار معنا  
IN PER  32β 38/0  49/1  معنا بي  49/1  38/0  ---  ---  ---  معنا بي  

  

 كه اثر است لازم به ذكر. اشدب  مينامع  اين ضريب بي=t)64/1(  مقدار آماره آزمون بهبا توجه
اشد كه مقدار ب  ميگيري سازمانيطريق متغير يادي فردي بر نوآوري از ها مهارتغيرمستقيم متغير 

96.039.81.0(، باشد  ميIN بر OLو  OLبر  PMل ضرب اثر اين ضريب از حاص اما ) ×=
ي فردي بر نوآوري ها مهارتاثر كل ، ستقيم بودن اثرات غيرممعنا رغم بي گردد كه علي  ميملاحظه

                                                      
1- Maximum likelihood 
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اثر مستقيم متغير . دار است معنا اين ضريب =t)15/4( كه با توجه به آماره آزمون بوده 97/0برابر با 
باشد كه با توجه مقدار   مي08/0 برابر با (PER)اني بر عملكرد سازم (PM) ي فرديها مهارت

ي بر عملكرد ي فردها مهارتاثر غيرمستقيم  .ست امعنا  اين ضريب بي=t) 25/0( آماره آزمون
باشد كه با توجه به آماره آزمون   مي80/0يرهاي يادگيري و نوآوري برابر با سازماني از طريق متغ

 كه حاصل است 88/0بر هم برابر ها  اثر كل اين متغير .است دار معنااين ضريب =t) 83/2(يعني 
 دار معنا، اين اثر =t)64/3(ماره آزمون يعني آبا توجه به  .باشد  ميجمع اثرات مستقيم و غيرمستقيم

باشد كه با   مي48/0 برابر با (IN)بر نوآوري  (OL) اثر مستقيم متغير يادگيري سازماني .باشد مي
با توجه  اثر غيرمستقيم اين دو متغير.است معنا  اين ضريب بي=t)65/1( توجه مقدار آماره آزمون

كه حاصل اثرات بوده  48/0بر هم برابر ها   اثر كل اين متغير.شده استبه روابط موجود تعريف ن
  .است معنا اين اثر بي، (t= 1/65)ون يعني با توجه به آماره آزم. شدبا  ميمستقيم

باشد كه با   مي54/0 برابر با (PER)بر عملكرد سازماني  (OL) غير يادگيري سازمانياثر مت
اثر غيرمستقيم يادگيري سازماني بر  .است دار معنااين ضريب  =t)34/2 (توجه مقدار آماره آزمون

باشد كه با توجه به آماره آزمون يعني   مي18/0عملكرد سازماني از طريق متغير نوآوري برابر با 
)30/1 (t=استمعنا اين ضريب بي .  

ه آزمون با توجه به آمار. است  كه حاصل جمع اثراتبوده 70/0بر هم برابر ها  اثر كل اين متغير
بر عملكرد سازماني (IN) اثر مستقيم متغير نوآوري . باشد  ميدار معنا، اين اثر =t)85/2(يعني 

(PER) 49/1(  كه با توجه مقدار آماره آزمونبوده 38/0 برابر با(t=اثر  .است معنا  اين ضريب بي
اثر كل  . استمعنا غيرمستقيم متغير نوآوري بر عملكرد سازماني با توجه به روابط تعريف شده بي

با توجه به آماره آزمون . باشد  ميباشد كه حاصل اثرات مستقيم  مي38/0بر هم برابر ها  اين متغير
اثر متغيرهاي نوآوري بر عملكرد سازماني با توجه به  .باشد  ميمعنا ، اين اثر بي=t)49/1(يعني 

  .روابط تعريف شده در مدل تعريف نشده است

  هاگيري و پيشنهاد نتيجه
مهارت فردي بر يادگيري سازماني اولين فرضيه فرعي پژوهشي تحت اين عنوان مطرح گرديد كه  - 1

ي فردي ها مهارتكه اثر مستقيم متغير  دهد  مينشانها  تحليل )رابطه مستقيم دارد (.موثر است
(PM)بر يادگيري سازماني  (OL)82/057/4(و آماره (+)   است و با توجه به علامت ضريب(t= 

 بر قيمي فردي اثر غيرمستها مهارتگردد كه متغير   ميدر ادامه ملاحظه. باشد  ميدار معنااين ضريب 
ي فردي بر يادگيري سازماني برابر ها مهارتدر نهايت اثر كل متغير  و يادگيري سازماني ندارد
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ه اول پژوهشي بنابراين فرضي .است دار معنااين اثر  =t) 65/4(اره باشد كه با توجه به آم  مي82/0
  .باشد  ميادگيري سازماني مستقيم و مثبت ارتباط بين متغير مهارت فردي با ي وشدهپذيرفته 

مهارت فردي بر نوآوري دومين فرضيه پژوهشي تحت اين عنوان مطرح گرديده است كه  -2
م تقي مسدهد كه اثر نشان مي ها تحليل ).رابطه مثبت و مستقيم و غيرمستقيم دارد (.موثر است

باشد كه با توجه مقدار آماره   مي57/0 برابر با (IN)بر نوآوري  (PM) ي فرديها مهارتمتغير 
بر  (PM) ي فرديها مهارتاثر غيرمستقيم متغير . است دار معنا اين ضريب =t)17/3( آزمون

 اين ضريب =t)64/1( باشد كه با توجه مقدار آماره آزمون  مي39/0 برابر با (IN)نوآوري 
ي فردي بر نوآوري از طريق ها مهارت كه اثر غير مستقيم متغير است لازم به ذكر. است امعن بي

 بر OLو  OL بر PM  كه مقدار اين ضريب از حاصل ضرب اثربوده متغير يادگيري سازماني
IN96.039.81.0(. باشد  مي  بودن اثرات معنا رغم بي گردد كه علي  مياما ملاحظه) ×=

باشد با توجه به آماره آزمون   مي97/0ي فردي برنوآوري برابر با ها مهارتاثر كل  غيرمستقيم،
)15/4(t= يعنيگردد  يد نمييبنابراين فرضيه دوم پژوهشي تا. دار است معنا اين ضريب 

  .داري ندارند معناارتباط طور مستقيم ه بي فردي و نوآوري ها مهارتمتغيرهاي 
يادگيري سازماني بر نوآوري عنوان مطرح گرديده است كه ومين فرضيه پژوهشي تحت اين س -3

 (IN)بر نوآوري  (OL)  اثر مستقيم متغير يادگيري سازماني)رابطه مستقيم دارد( .موثر است
اثر  .است معنا  اين ضريب بي=t)65/1( باشد كه با توجه مقدار آماره آزمون  مي48/0برابر با 

بر هم ها  اثر كل اين متغير . موجود تعريف نشده استبا توجه به روابط مستقيم اين دو متغير
، =t)65/1(با توجه به آماره آزمون يعني . باشد  مي كه حاصل اثرات مستقيمبوده 48/0برابر 

 يادگيري سازماني رابطه يزا  و متغير درونشده بنابراين فرضيه سوم رد .است معنا اين اثر بي
  .ارد نوآوري نديزا داري با متغير درون معنا

يادگيري سازماني بر روي عملكرد گونه مطرح گشته است كه   اينفرضيه چهارم پژوهش - 4
اثر مستقيم متغير يادگيري  ).رابطه مثبت و مستقيم و غيرمستقيم دارد(سازماني موثر است 

  كه با توجه به مقدار آماره آزمونبوده 54/0 برابر با (PER)بر عملكرد سازماني  (OL) سازماني
)4/2 (t= اثر غيرمستقيم يادگيري سازماني بر عملكرد سازماني از  .است دار معنا اين ضريب

اين =t) 30/1(باشد كه با توجه به آماره آزمون يعني   مي18/0طريق متغير نوآوري برابر با 
 كه حاصل جمع اثرات مستقيم است 70/0بر هم برابر ها  اثر كل اين متغير.  استمعنا ضريب بي
بنابراين  .است دار معنا، اين اثر =t)85/2(با توجه به آماره آزمون يعني . باشد  مييمو غيرمستق
شود كه متغير يادگيري سازماني با متغير عملكرد سازماني فقط رابطه مستقيم   مينتيجه گرفته
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 طوره  برتغييم اما رابطه اين دو. است اين رابطه مثبت، دارد كه با توجه به علامت ضريب دار معنا
ر يادگيري سازماني بر گرچه اثر كلي متغي. باشد دار نمي معنانوآوري  غيرمستقيم از طريق متغير
اين  كه مطرح شده است،اي   اما با توجه به نوع فرضيه،است دار معناعملكرد سازماني مثبت و 

  .شود فرضيه پذيرفته نمي
ابطه ر( .اني موثر استنوآوري بر عملكرد سازمگونه طرح شده است كه  فرضيه پنجم اين -5

 بر عملكرد سازماني(IN) مستقيم متغير نوآوري  اثركه  دهد  مينتايج نشان )مستقيم دارد
(PER) 49/1( آماره آزمون  كه با توجه مقداربوده 38/0 برابر با(t=است معنا  اين ضريب بي. 

 بوده و معنا ده بياثر غيرمستقيم متغير نوآوري بر عملكرد سازماني با توجه به روابط تعريف ش
 با توجه به آماره .باشد  كه حاصل اثرات مستقيم مياست 38/0بر هم برابر ها  اثر كل اين متغير

  .شود  ميواضح است كه فرضيه پنجم نيز رد. است معنا اين اثر بي ،=t)49/1(آزمون يعني 
ني از طريق ي فردي بر عملكرد سازماها مهارت به بررسي تاثير متغير فرضيه اهم پژوهش - 6

بر  (PM) ي فرديها مهارتاثر مستقيم متغير  .پردازد  ميادگيري سازماني و نوآوريهاي يمتغير
 اين =t) 25/0 (ماره آزمونآ كه با توجه مقدار بوده 08/0 برابر با (PER)عملكرد سازماني 

رهاي ي فردي بر عملكرد سازماني از طريق متغيها مهارتمستقيم  اثر غير.است معنا ضريب بي
اين =t) 83/2(كه با توجه به آماره آزمون يعني  .باشد  مي80/0يادگيري و نوآوري برابر با 

  .است دار معناضريب 
  كه حاصل جمع اثرات مستقيم و غيرمستقيمبوده 88/0 برابر ،بر همها  اثر كل اين متغير

ر گردد كه متغي  ميملاحظه .است دار معنا، اين اثر =t)64/3(با توجه به آماره آزمون يعني . باشد مي
غيرمستقيم  اما به طور، با متغير عملكرد سازماني ندارداي  طور مستقيم رابطهه ي فردي بها مهارت

 كه از ضرايب اثرات غيرمستقيم بر چنان .داري از نوع مثبت دارد معنابر آن موثر است و رابطه 
يشترين تاثير را بر عملكرد سازماني ي فردي از طريق يادگيري سازماني بها مهارت متغير ،آيد مي

  .باشد  ميي فردي از طريق نوآوري بر عملكرد سازماني موثرها مهارتدارد و پس از آن متغير 
تدوين استراتژي  شايسته است مديران با ،گرفت تاييد قرار كه مورد فرضيه اول مورد در

 و ارتقا را فردي كاركنان ارتمه نيازهاي آموزشي سازمان، منطبق با و قابل اجرا آموزشي واضح،
  .افزايش دهند سازماني را عملكرد مزيت رقابتي و

مهارت  يارتقا جزه شود مديران تمهيداتي ب مي پيشنهاد  لذا،آزمون تاييد نشده فرضيه دوم در
  . تسريع بخشند وري راآنو خلاقيت و ظهور فردي انديشيده تا

  :ه داشتذيل اشار توان به موارد  ميمورد فرضيه سوم در
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  ؛است متغير نوآوري موثر رسد بر مي هاي پاداش كه به نظر تم ديگري چون سيسكارگيري عوامله ب
هاي ديگر  شركت توسعه روابط صنعتي با سازمان، خلاقيت در هاي ايجاد تكنيك برداري از بهره
خروج  نظوربه م تر شكل سياله ترغيب ارتباطات داخلي ب تقويت و  انگيزه نوآوري، ايجادبه منظور

 .فكري جمود از
توجه به عدم پذيرش آن   با،)است موثر سازماني عملكرد يادگيري سازماني بر(فرضيه چهارم 

 به يبايست  لذا،است موجود متغير كه ارتباط مستقيم معناداري بين اين دو آنجاز ا سوي محقق و از
 يارتقا افزايش و درصدد و دسطح شايستگي كاركنان توجه بيشتري نمو وها  بينش  وها مهارت رشد

 اين طريق به بهبود از تا، مدآبر موجود بازار  به نيازهاي آموزشي سازمان و توجهسطح يادگيري با
  . عملكرد سازماني دست يافت

نحوه مديريت  فاكتورهاي ديگري چون از توانند مي SMEs مديران لذا ،شد فرضيه پنجم رد
   . استفاده نمايند،اني موثرندعملكرد سازم رسد بر كه به نظرمي ...و

 ،عملكرد سازماني كه تاييد گرديد يعني ارتباط بين مهارت فردي بر فرضيه اصلي ارتباط با در
مهارت فردي كاركنان  يارتقا با) SMEs( متوسط هاي كوچك و مديران سازمان، شود مي پيشنهاد

 آموزش كاركنان و :هكارهايي چون را. اقدام به افزايش عملكرد سازماني نمايند، مختلفهاي ز راها
تطابق شغل  خارجي، دقت در موفق داخلي و هاي مشابه و به سازمان متخصصين، اعزام متخصصان

زمينه شغل  اطلاعات روز در گيري از علاقه، ترغيب كاركنان به بهره تخصص و شاغل منطبق بر و
  .رترتكنولوژي ب خارجي و استفاده از مرتبط، توسعه ارتباطات داخلي و

  قات آتيي به تحقپيشنهادهايي
هاي ديگر صورت  بخش در تر و هاي بزرگ شود تحقيقات بعدي براساس نمونه  ميپيشنهاد

رهاي ديگر را در اين  تاثير متغي،ترهاي جديد شود با بررسي  ميبه محققان بعدي توصيه .پذيرد 
كوچك هاي  كاركنان شركت  وتر سطوح پايين مطالعه در بررسي و ،توصيه ديگر .زمينه بررسي كنند

  .متوسط است و
ت عواملي كه موجب عدم ارتباط بين متغيرهاي مهار در تحقيقات بعدي شايسته است به علل و

 عملكرد سازماني شده است، نوآوري سازماني با متغيرهاي يادگيري و فردي با نوآوري سازماني و
  .ته شودخپردا
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