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  چکیده

بنـابراین، مـدیریت   . آیـد حـساب مـی   عنوان یک دارایی مهم براي سازمان و افراد آن بـه         دانش به 
زمـان مواجهـه بـا    در افـراد  . هاستدانش در حال تبدیل شدن به یک موضوع مهم براي سازمان          

کنند که بـه ایـن   استفاده می یک مشکل،  معمولاً از  دانش و تجربه قبلی خود براي حل مشکل
ه بررسـی تـأثیر   این مقاله ب . شوداستفاده از استراتژي حل مشکل عادي، اینرسی دانش گفته می         

اینرسی دانش بر یادگیري سازمانی و نوآوري سازمانی در میـان کارکنـان بـا سـطح تحـصیلات                   
 140 جامعـه آمـاري شـامل    . برداري نفت و گاز غرب پرداخته است      لیسانس و بالاتر شرکت بهره    

 عنـوان حجـم نمونـه انتخـاب شـد و       نفـر بـه  99 ، که با استفاده از فرمول جامعه محدود،نفر بود 
در این راستا، بر اسـاس ادبیـات        . آوري شد اطلاعات موردنظر با استفاده از پرسشنامه بسته جمع       

 ثیر اینرسی دانش بر یـادگیري سـازمانی و نـوآوري سـازمانی            أت مدلی براي نشان دادن      ،پژوهش
 نتـایج حاصـل از   . مدل مذکور مورد آزمون قرار گرفـت »لیزرل«با استفاده از نرم افزار  طراحی و

 و ،پرسشنامه نشان داد که اینرسی دانش بـر یـادگیري سـازمانی     هاي  جام تجزیه و تحلیل داده    ان
 اینرسـی دانـش   ، همچنـین .صورت مـستقیم تـأثیر دارد   هیادگیري سازمانی بر نوآوري سازمانی ب   

در مدل مـورد  . از طریق یادگیري سازمانی بر نوآوري سازمانی تأثیر دارد        صورت غیرمستقیم و   هب
دهندة مناسـب بـودن      ننشا) AGFI = 96/0 و   GFI = 96/0(هاي برازش    مقدار شاخص  ،بررسی
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  هاي کلیدي واژه
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  مقدمه
کند و آهنـگ    سرعت تغییر می   محیط به . هاستترین نیاز کلیه سازمان     مهم ،استمرار و بقا  

 سرعتی تـصاعدي اسـت و عـواملی چـون رقابـت شـدید در سـطح               تغییرات، شتابان و با   
 و تقاضاي جدید براي کیفیت خدمات، پاسخگویی        ،جهانی، تغییرات سریع و باور نکردنی     

هاي پیشین پاسخگوي   حل راه ،در این شرایط  . کندها طلب می  سریعی را از جانب سازمان    
یـادگیري بـا هـدف      « و   »آموختن به قصد حـل مـسئله       «بنابراین،. مسائل امروزي نیست  

گیـري از قواعـد و       که بهره  جاییها افزوده شده است تا در       به دستور کار سازمان   » توسعه
هایی براي رفع نیازهـاي فـوري بـه    گشا نیست، فرصتهاي از پیش تعیین شده راه  فرمول

کـه   از آنجـا  ).1389 عباسـی و همکـاران،  (  و رشد فـراهم شـود  ،کمک یادگیري، نوآوري  
.  دو بعد قدرت و منبع استراتژیک هم  براي افراد و هم سازمان با اهمیـت اسـت            دانش از 

سومین انقلاب صنعتی بر اساس دانش شکل گرفته است، که مسیر افـراد، سـازمان و یـا                
 یـک  يتواند منجر به ایجاد ثروت و کامیـابی و بقـا       دهد و می  حتی یک ملت را تغییر می     

، براي شناسایی مدیریت دانش و      1990از دهه   . سازمان در یک اقتصاد دانش محور باشد      
بـا  . (Nonaka, 1994) هاي مدیریت دانش علاقه زیادي وجود داشته اسـت توسعه تئوري
نیاز ایجـاد دانـش و اسـاس مـدیریت دانـش هـستند، در                ها پیش که نوآوري توجه به این  

 را بـه سـمت   توانـد سـازمان  مواجهه با تغییرات محیطی، استفاده از نوآوري سازمانی مـی   
پذیري و انطباق با تغییرات پـیش ببـرد، کـه ایـن خـود کلیـد اصـلی موفقیـت و            انعطاف
زمان در عـصر    یادگیري سازمانی و مدیریت دانش نیز دو مفهومی هستند که هم           .بقاست

 شـوند  ها به یکدیگر ارجـاع داده مـی  اند، گاهی هم در تعاریف و فعالیت      جدید مطرح شده  
مدت و بقاي بلنداي در عملکرد   کننده ادگیري سازمانی عامل تعیین   ی). 17: 2003وانگ،  (

و عاملی مؤثر براي موفقیت سازمانی و منبعی براي کسب مزیـت          ) 2009یوکل،  (سازمان  
عنـوان   دانـش را بـه  ) 1985(که دراکـر  با توجه با این. (Bhatnagar, 2006) استرقابتی 

ت و همچنین موانع در برابـر کـارایی و    ها تعریف کرده اس   تنها منبع مزیت رقابتی شرکت    
گـویی بـه   ها باید  براي پاسـخ رو، سازمان  از این،ها  زیاد استاثربخشی دانش در سازمان 

اسـتفاده  . هایی براي تقویت پژوهش و توسعه دانش جستجو کننـد هاي موجود، راه چالش
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نـش ممکـن   دهد که اینرسـی دا از  اصول اینرسی در فیزیک در مدیریت دانش نشان می         
است توانایی و قابلیت سازمان را براي یادگیري و حل مسائل و مشکلات تحت تاثیر قـرار       

له ئ از رویکردهـاي حـل مـس   ،جـویی در زمـان و پرهیـز از ریـسک       اغلب براي صرفه  . دهد
 ایجاد دانش ایستا و تجارب منـسوخ شـده گذشـته       أدلیل و منش  . شودروتین استفاده می  

 اي قـدیمی اسـت  ـرده ــراري و رویک  ـاي تک ـ ـه ـلـح ـ ن راه ـهمی ـاده از   ـه استف ـدر نتیج 
(Liao, 2002) .    هـا الزامـی بـوده و اکثـر     امروزه نـوآوري در فـضاي تکنولـوژیکی سـازمان

در ایـن راسـتا متخصـصان سـازمان در          . نـد هاي جدید ها در جستجوي خلق ایده    سازمان
خواهنـد،  شتریان مـی  خدمات جدیدي کـه م ـ یاند تا از دانش براي عرضه تولیدات   ا  تلاش

ي مستمر شـود    فرایند ،گام بردارند و زیرساختی ایجاد کنند که نوآوري همانند یادگیري         
. هـاي امـروزي در نـوآوري نهفتـه اسـت       سـازمان  يزیرا هدف مـدیریت دانـش و راز بقـا         

هاي فراینـد هـاي نـوآوري و   متخصصان مدیریت دانش بر این عقیده هستند که مکـانیزم        
 و  با توجـه بـا اهمیـت نـوآوري        ). 1388دهقان نجم،   ( انطباق هستند  مدیریت دانش قابل  

 خـود را در جهـت پرهیـز از    ها بایـد تـلاش  یادگیري سازمانی در مدیریت دانش، سازمان  
تنها تـأثیر منفـی بـر کـاربرد و اسـتفاده از              اینرسی دانش نه  . اینرسی دانش متمرکزکنند  

 فاش شدن اسرار تجاري یک سازمان و         بلکه ممکن است منجر به     ،دانش در سازمان دارد   
تئـوري  .  منجر به  ضرر و زیان و در نهایت شکـست یـک سـازمان شـود                 ،به عبارت دیگر  

طور تجربـی بررسـی      بیان شده است، خیلی کم به     ) 2002( 1اینرسی دانش که توسط لئو    
 و ،این پژوهش سـعی دارد بـه بررسـی روابـط بـین اینرسـی دانـش، نـوآوري          . شده است 
  . برداري نفت و گاز غرب بپردازدسازمانی در شرکت بهرهیادگیري 

 مبانی نظري پژوهش

  اینرسی دانش
 براینـد کند،  هرگاه بـر جـسمی نیرویـی وارد نـشود یـا      اصل اینرسی در فیزیک بیان می     

نیروهاي وارد بر آن صفر باشد، اگر جسم در حال سکون باشـد همـواره سـاکن و اگـر در             
مفهـوم اینرسـی    . دادیم و یکنواخت خود ادامه خواهد       حال حرکت است به حرکت مستق     

وسـیله   توانند بهبرند، بدین معنا که، افراد میکار میرا براي شناخت و ادراك انسان نیز به   
بینی مسیر یک شیء در حـال حرکـت، چگـونگی رسـیدن بـه مقـصد آن شـیء را                     پیش

 توانند مسائل پیشِ ه می ها و دانش گذشت   فرضها بنا به پیش   یعنی انسان . تشخیص دهند 

                                                   
1. Liao, 2002 
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رویکردهاي کلی در این زمینـه، چنـدین   . (Kavacic et al, 1999) بینی کنندرو را پیش
گویی بر پایه فهمیدن این موضوع است که یک مسیر          اول، پیش . دهندنکته را توضیح می   

توانیم چگونگی پیشرفت و رسیدن اشیا را بـر   ما می،وجود دارد که اگر اشیا حرکت کنند      
د کـه  ن ـافتدوم، تغییرات در مسیر تنها زمانی اتفاق مـی .  اینرسی آنها بررسی کنیم   اساس

این بدین معنـی اسـت کـه هـر تغییـري در      . وسیله نیروهاي بیرونی منقطع شوند    اشیا به 
سوم، تغییر خود بـه خـودي اسـت، امـا     . شودوسیله نیروهاي خارجی ایجاد می اینرسی به 

 مـشابه مواجـه   فراینـد خت و معرفـت انـسانی نیـز بـا یـک         در بحث شنا  . باید انجام شود  
خوانیم یا به یـک سـخنرانی گـوش    عنوان مثال، هنگامی که ما یک متن را می   به. هستیم
دهیم، ما از دانش و اطلاعات گذشته خـود بـراي فهمیـدن بهتـر و هماهنـگ کـردن                 می

ه را در آینـده  کنـد کـه آنچ ـ  دانش گذشته به ما کمک مـی . کنیماطلاعاتمان استفاده می  
 زدایی کنیم و همچنین بین اطلاعات دریافتی  ارتباط برقرار     بینی و ابهام   پیش ،شنویم می
هـاي  کنـد کـه پدیـده     تلویحات و اشارات ضمنی از دانش گذشته به ما کمک مـی           . کنیم

افراد معمـولاً از همـان ابتـدا یـا راسـت دسـت              . مشابه و توضیح آنها را بهتر درك کنیم         
صـورت   چپ دست، که این یک اینرسی فیزیکی است که در طـول زنـدگی بـه       هستند یا   

کـه هـم افـراد و هـم          بـا توجـه بـه ایـن       . تغییر است  سختی قابل  عادت درآمده است و به    
هـا  وسـیله تجربیـات گذشـته و بـسط آن      ها قسمت زیادي از  مشکلات خود را به        سازمان

اي عنوان پدیـده   توان دانش را به   یکنند، م هاي جدید استفاده می   براي تناسب با موقعیت   
افـراد از  .  (Sternberg, 1985) که در آن احتمال بروز اینرسی وجـود دارد، بررسـی کـرد   

مواجه با مـشکلات   ریزي وعنوان یک راهنما براي برنامه     تجربیات و دانش گذشته خود به     
ید به یک استفاده مجدد از دانش قدیمی براي حل مشکلات جد     . کنندجدید استفاده می  

ها ایستا و یکنواخت باقی خواهند مانـد تـا زمـانی      شود که پدیده  قانون یا اصل تبدیل می    
. وسیله نیروهـاي خـارجی تغییـر کنـد      نباشند یا بهرپذی که ادامه این وضعیت دیگر امکان 

هـاي  دهـد کـه افـراد اغلـب روش    کار بردن مفهوم اینرسی براي رفتار انسان نشان مـی        هب
هـاي  رویکردهاي حـل مـشکل و اسـتدلال   . برندکار می مواجه با مشکلات به قدیمی را در    

کـار گرفتـه     جویی در زمـان و همچنـین اجتنـاب از ریـسک بـه              مشابه روتین براي صرفه   
عنوان تمایل به باقی مانـدن در وضـعیت    در زمینه تغییر استراتژیک، اینرسی به     . شوند می

ي شرکت خارج از شـکل جـاري آن تعریـف        موجود و مقاومت در مقابل بازنوکنی استراتژ      
دهـد کـه مفهـوم اینرسـی     این تعریف به ما اجـازه مـی  .  (Huff et al, 1992) شده است

 اغلـب  ،بنـابراین . فکري را که ریشه در رویکردهاي شناختی و یادگیري دارد، بکار ببـریم        
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رتبـاط   و تفـسیري در ا ،مشکلات یک سازمان براي تغییر با ساختارهاي شناختی، ادراکی  
 ـ       . هستند کـار   هاز طرف دیگر، هر چیزي که بدون  تجدید نظر و به روز شدن در سازمان ب

بینی بودن رفتار مدیریت    پیش  بر قابل  ،رود و ریشه در دانش و تجربه گذشته داشته باشد         
شود اینرسی گفته می. (Liao, 2002) و استراتژي حل مشکل در یک سازمان دلالت دارد

کـه ممکـن اسـت حیـات و      ،  وري و رفتارهاي مورد انتظار خواهد شـد       منجر به فقدان نوآ   
 یک سازمان را به خطر بیندازد و مزیت رقابتی سازمان را در یک محـیط رقـابتی از       يبقا

از این رو، براي سازمان یا شرکت مهم است که از اثـر منفـی اینرسـی بـر روي          . بین ببرد 
کـار   ثر و اثـربخش بـه  ؤطـور م ـ  انش را بـه توانایی آن براي یادگیري اجتناب کند  و باید د     

هنگاهی کـه   .دو مؤلفه اینرسی دانش هستند    ٢ و اینرسی تجربه   1اینرسی یادگیري . بگیرد
گیرند، این افراد معمـولاً از  اعضاي سازمان در یادگیري دانش تحت تأثیر اینرسی قرار می    

هـاي حـل   کننـد و روش رو و جدیـد اسـتفاده نمـی      دانش جدید براي حل مسائل پـیشِ      
ها فاقد نوآوري و بیشتر با تکیه بر دانش و تجربه گذشته و منسوخ شده اسـت،          له آن ئمس

دهـد   اینرسی تجربه نیز هنگامی رخ مـی   .گویند  می »اینرسی یادگیري «که به این پدیده     
له با استفاده از تجربه و دانش گذشته تحت تأثیر اینرسی       ئکه اعضاي سازمان در حل مس     

یعنی افراد از دانش و تجربه گذشته خود در جهـت حـل مـسائل جدیـد،                گیرند،  قرار می 
  .(Liao et al, 2008) کنندپذیرش و یادگیري دانش جدید استفاده می

  یادگیري سازمانی
شوند و از طریق این یـادگیري بـا تغییـرات و            ها با توانایی یادگیري متولد می     همه انسان 
هـاي جدیـد    ادگیري به مفـاهیم و دیـدگاه      زمانی ی . شوندهاي محیط منطبق می   درگیري

کار ببریم و اشتباهات خود را پیدا و آنهـا     شود که ما این یادگیري را در عمل به        منجر می 
 توسـعه  مرهـون  سـازمانی  یادگیري شروع. (Argyris & Schon, 1978) را تصحیح کنیم

 غیـره  و ،يیـادگیر  منحنی اسمیت، تیلور، آدام مانند مدیریت مختلف هايتئوري تجمعی
 ، مـیلادي 1900سـال   بـه  سـازمانی  یـادگیري   مفهوم.(Templeton et al, 2002)است 

بهبود  و کارایی افزایش براي را کارکنان دیگر به یادگیري انتقال موضوع تیلور که هنگامی
یـادگیري سـازمانی   . (Weinstein & Azoulay, 1999) گـردد برمـی  کـرد،  مطرح سازمان

هـا از طریـق بیـنش    یافتن خطاها و اشتباهات و رفـع و اصـلاح آن    فرایندعبارت است از    
هـاي   که این  الگوهاي ذهنی و دانش حاصل شده بر تجربه و آگاهی     ؛ذهنیهم مشترك و 

                                                   
1. Learning inertia 
2. Experience inertia 
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ي فراینـد عنوان   همچنین یادگیري سازمانی به   . گذشته و رویدادهاي پیشین استوار است     
 دهـد، تعریـف شـده اسـت      یان رخ م ـ  ـرد در طول زم ـ   ـود عملک ـکه با کسب دانش و بهب     

(Liao et al, 2008).  
: بنـدي نمـوده اسـت      یـادگیري سـازمانی را در سـه گـروه دسـته           ) 2009 (1یانگ

 ،هـا محدودکننـده یکـدیگر نیـستند    این یادگیري.  و یادگیري عملی،انطباقی، پیشگیرانه 
که ممکن است بیش از یک نوع یادگیري در سطح فـردي، گروهـی، و سـازمانی               طوري به
  ).1388زالی و همکاران، ( دهد رخ

 دهـد کـه فـرد، تـیم، یـا سـازمان از ارزیـابی                هنگامی رخ می   یادگیري انطباقی 
 یادگیري انطباقی به ایـن ترتیـب        فرایند ،از نظر سازمانی  . آموزدعملکرد گذشته خود می   

کند؛ عمـل منجـر بـه    شرکت براي دستیابی به هدف از پیش تعیین شده اقدام می       : است
شود؛ نتیجه حاصل برحسب همخوانی با هـدف تجزیـه و     یج درونی و بیرونی می    برخی نتا 

نماید یا اقدام قبلی را بر اساس نتـایج         د؛ و شرکت اقدام جدیدي را آغاز می       شوتحلیل می 
  .کنداصلاح می

دهـد کـه سـازمان در آینـده     نیز زمانی رخ مـی  ) نگر آینده (یادگیري پیشگیرانه 
صدد اجتناب از نتایج نـامطلوب و منفـی از طریـق             رویکرد در این  . آموزدمورد انتظار می  

ایـن نـوع   . باشـد ها مییابی به آنهاي آتی و همچنین کشف شیوه دست    شناسایی فرصت 
فعـال،   که کارکنان در یادگیري، فوق    اي سازمان را براي این    ملاحظه طور قابل  یادگیري، به 

   .دسازتر باشند، توانمند می  و خلاق،کننده ارزیابی
 و  ، شامل کارکردن بر روي مسائل واقعی، تمرکز بر دانش حاصله          یادگیري عملی 

این نوع یادگیري شیوه مطمئن را براي یـادگیري شـتابناك   . ها استحل اجراي واقعی راه 
هـاي پیچیـده    د و افراد را براي یادگیري بهتر و مدیریت اثـربخش موقعیـت            کن  فراهم می 
 توانـایی  ،بنـابراین یـک سـازمان یادگیرنـده    ). 1389ن، عباسی و همکـارا (سازد آماده می 

 هاي جدید و به روز کردن تقاضاهاي خـود بـا محـیط را دارد     سازگاري مستمر با وضعیت   
(Jaw & Liao, 2003) .    با افزایش ظرفیت افراد براي یادگیري، سـازمان بایـد سیـستمی

 ن کمـک کنـد    ري در میـان همـه اعـضاي سـازما         ـایجاد کند که به تـسهیم ایـن یادگی ـ        
(Tsang, 1997).  

هاي فردي اساس یادگیري سازمانی است، در یـادگیري فـردي      یادگیري در شکل  
کـه سـازمان    با توجه بـه ایـن  . (Grant, 1996) طور کلی یاد خواهد گرفت یک سازمان به

                                                   
1. Young, 2009 
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آوري شـده و بـه   هاي اعضاي خـود جمـع  دانشی را که طی مدت زمان طولانی از آموخته      
کند و در عین حال هر یـک از   انی درآمده است در خود نگهداري می      شکل مرزهاي سازم  

واسطه مدل ذهنی مشترك یـا مـرز         اعضاي سازمان تحت تأثیر باورهایی قرار دارند که به        
 با گذشت زمان، مدل ذهنی سازمان بر باورهاي       ، بنابراین ،سازمانی بر سازمان حاکم است    

عقیـده دارد   مـارچ . ین باورها تأثیرپذیر اسـت افراد تأثیرگذار است و همزمان خود نیز از ا        
پذیرنـد  بکه اگر افراد بیش از تأثیر گذاشتن بر این مدل ذهنی مشترك، خود از آن تأثیر              

 خود را بـا آن منطبـق سـازند، ایـن امـر تـأثیري سـوء بـر اثربخـشی                     ، به عبارت دیگر   ،و
در نهایـت، آدامـز و   ). 1384 نائیج،:  ترجمه،جان .ز هی( سازمانی خواهد داشت یادگیري
هـاي سـازمانی را بـراي    عنـوان یـک مـانع کـه ظرفیـت      اینرسی را بـه   ) 1998( 1همکاران

. کننـد کنـد، تعریـف مـی     یادگیري بازارهاي جدید و توسعه محصولات جدید محدود می        
 ,Liao)علاوه، اینرسی دانش ممکن است در توانایی یادگیري فردي مانع ایجـاد کنـد    به

صـورت    فرضیه اول به   ،بنابراین. ثیرگذار است أ بر یادگیري سازمانی ت     که این خود   ،(2002
  :شود زیر بیان می

  
  . اینرسی دانش بر یادگیري سازمانی تأثیر دارد:1فرضیه 

   نوآوري سازمانی
هـاي  دنبال فرصـت  کید دارد، به  أ یک نظام مدیریتی است که بر رسالت سازمان ت         ،نوآوري

. هاي جدیـد اسـت  دنبال فرصت  و به  ،کندرا معلوم می  استثنایی است، معیارهاي موفقیت     
 هدفمنـد   متمرکـز و طـور   بـه  سـخت  دراکر براین باور است که نوآوري موفق مستلزم کار        

سطح جهانی است که منجر بـه رشـد    ایجاد رقابت در نوآوري یک عامل اساسی در  . است
 هـا سـازمان کـه بـه   دارد و همانند موتوري است      موفقیت آینده را دربر    ،دشو  سازمانی می 
 .(Lin et al, 2007) شـوند  یی مستمري برخـوردار ااقتصاد جهانی از کار دهد در اجازه می

  .وجهی است نوآوري یک ماجراي چند
ترین تمایز در ارتباط بـا   ها وجود دارد، اما کلی    انواع متفاوتی از نوآوري در سازمان     

کننـد  هاي تجاري تلاش مـی مانساز.  استفرایندانواع نوآوري بین نوآوري در محصول و     
هـاي رقـابتی بـراي سـازمان       وجود آورنده ارزش و شایستگی     با استفاده از انواع نوآوري به     

کند که نوآوري نقـش مهمـی در توسـعه اقتـصادي     بیان می ) 1943( 2شامپر. خود باشند 
                                                   

1. Adamz et al, 1998 
2. Shamper, 1943 
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 منجر به مطالعات زیـادي در زمینـه نـوآوري سـازمانی شـده         مسئله   که این    ،کندایفا می 
  .(Winberg, 2004) است

ها باید بیشتر بر توسعه بازارها یا تولید و خلق بازارهاي     در اقتصاد امروز، استراتژي   
کننـده  ینمتواننـد تـض   نمیهاي گذشته در مدیریت کسب و کار     رویه. جدید تمرکز کنند  

بزرگتـرین خـصوصیت و     ) 1995 (1هیگنز. هاي رقابتی باشند  هایی با مزیت  ایجاد سازمان 
 مـستمر  نـوآوري . دانـد هاي قرن بیست و یکم را داشتن قابلیت نوآوري می        یت سازمان مز

دسـت   توانند یک موقعیت برتر در رقابت بهوسیله آن می ها بهتنها روشی است که سازمان   
  .(Chang & Lee, 2008) آورند

 هـا از هاي جدید و پذیرش آن تواند وجود رفتار یا ایده    در یک سازمان، نوآوري می    
صول یـا یـک خـدمت جدیـد،     حتواند یک مهمچنین یک نوآوري می. طرف مدیران باشد  

  یا یـک اسـتراتژي مـدیریتی جدیـد باشـد           ،رویکرد عملیاتی یک  تکنولوژي تولید جدید،    
(Tushman & Nadler, 1986).   انباشتگی منابع سازمانی در نتیجه جستجو، اکتـساب و

د کلید نگهـداري مزیـت رقـابتی مـداوم در       توان و نوآوري سازمانی می    استتسهیم دانش   
با توجه به مطالعات انجـام  . (Lemon & Sahoza, 2004) یک محیط در حال تغییر باشد

عنوان کلید تعیین موفقیت یـا       تواند به  شده و مطالبی که عنوان شد، نوآوري سازمانی می        
راي ال این است کـه آیـا اینرسـی دانـش بـر اج ـ     ؤ حال س.شکست یک سازمان عمل کند  

  :کنیمدوم را به صورت زیر بیان میثیر دارد یا خیر؟ از این رو فرضیه أنوآوري سازمانی ت
  

  . اینرسی دانش بر نوآوري سازمانی تأثیر دارد:2فرضیه 
  ارتباط بین یادگیري سازمانی و نوآوري سازمانی

 یـادگیري سـازمانی ظرفیـت و قابلیـت           کـه  کننـد بیان می ) 1979( 2آرگریس و اسچوان  
عنـوان نتیجـه    نوآوري را به  ) 1989( 3 و استات  ،آوري یک سازمان را افزایش خواهد داد      نو

کند و آن را تنها منبـع مانـدگار مزیـت رقـابتی در          یادگیري فردي و سازمانی تعریف می     
کننـده   وجود نوآوري مستمر در سازمان مـی توانـد تـضمین           .داندصنایع دانش محور می   
 ۀ در نتیج ـ  ،هـاي یـادگیري سـازمانی متفـاوت       ال، روش ح به هر . افزایش سودآوري باشد  

مطالعـات صـورت گرفتـه در    . (Mckee, 1992) هاي نوآورانه متفاوت خواهـد بـود  فعالیت

                                                   
1. Hingez, 1995 
2. Argyris & Eschwan, 1979 
3. Stat, 1986 
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هـا سـطح قابلیـت    هـایی کـه در آن  دهـد کـه سـازمان    زمینه یادگیري سازمانی نشان می  
  گري بادز و ریگـار  .را نیز دارا هستند   ) فرایندمحصول و   ( یادگیري بالا است، انوع نوآوري    

کنند که یادگیري سازمانی رابطه مثبتی با نوآوري سـازمانی در جهـت             بیان می ) 1999(
 نیز بیـان  )2005 (1گریوبه علاوه، .  دارد، که در حال جهانی شدن است ،پژوهش و توسعه  

هاي سـاخته شـده یـا اقتبـاس شـده از            توانند از نوآوري   ها می کند که چگونه سازمان   می
سـازمانی نـشان     بنابراین، او چارچوبی براي یادگیري درون     . هاي دیگر، یاد بگیرند   سازمان
 هـاي ذاتـی   وسیله ویژگـی   ها به دهد بررسی کنیم که چگونه سازمان      دهد که اجازه می    می

نتـایج ایـن مطالعـه آشـکار     . گیرنـد ثیر قرار میأخود در زمینه یادگیري و نوآوري تحت ت     
  .ازمانی با هم در ارتباط هستندساخت که یادگیري و نوآوري س

هاي کاري بر  ظرفیت   هایی در باره اثر یادگیري سازمانی و گروه       به علاوه، پژوهش  
سازمان براي استفاده از نوآوري در پاسخگویی به نیازهاي در حال تغییر محـیط صـورت             

هـاي عینـی چـون رهبـري حمـایتی و           ثیر ویژگـی  أاین پژوهش چگونگی ت ـ   . گرفته است 
اسـکرلاو و   . ییـد کـرد   أي کاري در سازمان بـر یـادگیري و نـوآوري سـازمانی را ت              ها گروه

کنند که وجود یک فرهنـگ قـوي یـادگیري در سـازمان          نیز بیان می  ) 2010( 2همکاران
) 2011( 3همچنین جیمز و همکاران   . تأثیر مثبتی بر روي نوآوري سازمانی خواهد داشت       

دگیري سازمانی و نوآوري سازمانی و تأثیر آنها     بررسی ارتباط بین یا   «در مطالعه با عنوان     
 به این نتیجه رسیدند که یادگیري سازمانی بر نوآوري سازمانی تأثیر مثبـت              »بر عملکرد 

با توجه به مطالعات انجام شده در زمینـه نـوآوري و یـادگیري سـازمانی،            . و معنادار دارد  
 :شودفرضیه سوم به صورت زیر تدوین می

  .سازمانی بر نوآوري سازمانی تأثیر دارد یادگیري :3فرضیه 
 

هـاي   تـآثیر مؤلفـه  ،ایـن مـدل   .دهـد   را نـشان مـی  پژوهش مدل مفهومی 1شکل 
 .دهداینرسی دانش را بر یادگیري سازمانی و نوآوري سازمانی نشان می

 روش پژوهش
کننـده    اي بـه تعریـف عوامـل تعیـین    در این پژوهش ابتدا بر اسـاس مطالعـات کتابخانـه          

سـپس بـا اسـتفاده از       . سی دانش، یادگیري سازمانی و نـوآوري سـازمانی پـرداختیم          اینر
جنـسیت، وضـعیت اسـتخدام، سـن و میـزان      ( الات کلـی  ؤاي بسته حـاوي س ـ    پرسشنامه

                                                   
1. Gereve, 2005 
2. Skerlaw et al, 2010 
3. James et al, 2011 
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آوري اطلاعات در میان مـدیران و کارکنـان بـا       به جمع  ،ال تخصصی ؤ س 39و  ) تحصیلات
 محقـق بـراي آزمـون       ، در ایـن تحقیـق     .سطح تحصیلات لیسانس و بالاتر پرداختـه شـد        

براي عملیاتی نمـودن و سـنجش متغیـر    .  متغیر نمود  3 سازي  اقدام به عملیاتی   ،فرضیات
هـاي   که مؤلفـه ، استفاده شده است   )2008( 1لئو و همکاران   از پرسشنامه    ،اینرسی دانش 

 براي سـنجش .  هستند اینرسی یادگیري و اینرسی تجربه   ،اینرسی دانش طبق تعریف آن    
 هـاي یـادگیري سـازمانی عباسـی و همکـاران       از پرسـشنامه قابلیـت     ،یادگیري سـازمانی  

هـاي   و مـدل   ،ها تعهد بـه یـادگیري، تـسهیم دانـش          که این مؤلفه   ،استفاده شد ) 1389(
 ،هاي نوآوري سـازمانی    براي سنجش مؤلفه   ،در نهایت . ندهستذهنی مشترك در سازمان     

ابراهیمـی و    از پرسـشنامه ،باشـند  مـی فراینـد  که شامل نوآوري در محصول و نوآوري در 
  .استفاده شده است) 1388(همکاران 

 و ، مـدیریت ،ارزیابی توسط چند تـن از اسـاتید  از   پس، پرسشنامهالاتؤسسپس،  
 ـ جز با انجام تغییراتی   ،»برداري نفت و گاز غرب    شرکت بهره «مهندسین    متناسـب بـا   ی،ئ

 جامعه آماري این پـژوهش،  .تفاده قرار گرفتمورد اسبرداري نفت و گاز غرب  شرکت بهره 
کـه حجـم آن   برداري  نفت و گاز غرب است     لیسانس و بالاتر شرکت بهره     کارکنانشامل  

و بـر   سـاده   گیـري     انتخابی این مطالعه با استفاده از روش نمونه        هنمون. باشد نفر می  140
 نفـر محاسـبه شـده    99 با برابرجامعه محدود،  مقدماتی، از طریق فرمول    اتاساس مطالع 

  .است
  شهاي حاصل از پژوهها و یافتهتحلیل داده

 و تحـصیلات در  خـدمت هاي توصیفی پژوهش حاضر شامل سـن، جـنس، سـابقه       ویژگی
 نیـز میـانگین، انحـراف معیـار، کمینـه و بیـشینه              2در جدول   .  ارائه شده است   1 جدول
  .رهاي پژوهش حاضر ارائه شده استمتغی

   تحصیلات و،خدمتسن، جنس، سابقه صیفی شامل هاي تو ویژگی: 1 جدول
 هاشاخص 1 2 3 4
 )درصد(سن  4/33 4/33 6/36 2
 )درصد (خدمتسابقه  1/5 3/34 4/43 21/7
 )درصد(تحصیلات  7/65 3/34 - -
 )درصد(جنسیت  8/81 2/18 - -

  ،10-5=  3، 5-2= 2،  سال2زیر =1 (خدمت، سابقه )50بیشتر از =  3، 50-30 بین= 2،  سال30 زیر =1(سن 
  )زن= 2مرد، = 1(جنسیت ) فوق لیسانس و بالاتر= 2 لیسانس،= 1(؛ تحصیلات  ) سال10 بیشتر از =4

                                                   
1. Liao et al, 2008 
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  ژوهش  مدل اصلی پ:1شکل 
 
  
  
  
  
  
  
  
 
  
  
  

  

  
   میانگین، انحراف معیار، کمینه و بیشینه متغیرهاي پژوهشمقدار: 2جدول

  بیشینه  کمینه  انحراف معیار  میانگین  متغیر
  33  16  80/3  23/22  رسی دانشاین

  23  5  89/3  57/12  یادگیري سازمانی
  27  11  21/3  53/19  نوآوري سازمانی

  

  
 ها و مدل مفهومی تحقیق بررسی فرضیه

هاي تجزیه و تحلیل در تحقیقـات علـوم   ترین روش ترین و مناسب  از آنجا که یکی از قوي     
 ،ز روش معـادلات سـاختاري اسـت        تجزیه و تحلیل با استفاده ا      ،رفتاري و علوم اجتماعی   

ی یـا مـدل معـادلات سـاختاري     یا مدل تجزیه و تحلیل ساختارهاي کوواریانس  ،سازي علّ
ایـن  . هـاي پیچیـده اسـت   هاي تجزیه و تحلیل سـاختارهاي داده  ترین روش یکی از اصلی 

گیري است که بـا روابـط بـین متغیرهـاي مـشاهده شـده و        تحلیل، بخشی از مدل اندازه    
 مدل اصلی ارائه شده به صـورت  ،افزار لیزرل  بر اساس خروجی نرم   . کار دارد  و  سر هاعامل

هـا   که در آن روابط میان متغیرها و ضرایب اسـتاندارد شـده هـر یـک از آن     ،باشد  زیر می 
  .ارائه شده است

  اینرسی 
 یادگیري

 اینرسی تجربه

  مدیریت 
 دانش

هاي ذهنی  مدل
 مشترك

  تعهد به
  یادگیري

  نوآوري
   در محصول

  نوآوري در فرایند
 فرآیند

  اینرسی
  دانش

  یادگیري
  نوآوري   سازمانی

 سازمانی
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 .اسـت  مـدل مناسـبی      ،سؤال اساسی مطرح شده این است که آیا این مـدل          حال  
 مـدل  ،ال اصلی این است که آیا مدل پژوهشؤ، س2 ر شکلپس از برآورد ضرایب مسیر د     

 ضـروري اسـت کـه برازنـدگی تحلیـل مـسیر و       ، براي ایـن منظـور  .مناسبی است یا خیر   
 3 جـدول . ندشـو یید  أزمان رگرسیون بررسی شده در این تحلیل ت       معناداري معادلات هم  

 ،دهـد شان مـی  هاي استاندارد را ن   هاي برازندگی مدل برآوردي پژوهش و شاخص      شاخص
  .شودیید میأها، برازش مدل تکه با توجه به مقادر بحرانی این شاخص

  
  هاي نیکویی برازش مدل پژوهش شاخص: 3 جدول

مقدار شاخص در   مقدار استاندارد شاخص  نام شاخص
  گیري نتیجه  مورد نظر مدل

X2/df  برازش مدل مناسب است  04/1  2کمتر از  
P_Value  برازش مدل مناسب است  232/0  05/0بیشتر از  

GFI   برازش مدل مناسب است  96/0  9/0بیشتر از  
AGFI   برازش مدل مناسب است  96/0  9/0بیشتر از  

RMSEA   برازش مدل مناسب است  034/0  1/0کمتر از  
CFI  برازش مدل مناسب است  96/0  9/0بیشتر از  
NFI  برازش مدل مناسب است  00/1  9/0بیشتر از  

  
   روابطدارياارزیابی معن

. شـود    استفاده مـی   t از آماره    ،منظور نشان دادن معناداري هر کدام از پارامترهاي مدل         به
 ،آیـد  دست می هاین آماره از نسبت ضریب هر پارامتر به خطاي انحراف معیار آن پارامتر ب             

د تـا  ن باش ـ (Z≥1.96) 96/1 بزرگتـر از     Z و   (t≥2) 2 بزرگتر از    t ،بایستی در آزمون    که می 
میـزان  ، 4شکل در  لیزرل با توجه به خروجی      .ها از لحاظ آماري معنادار شود     میناین تخ 

t   هاي ارائـه شـده     تخمینه کلی، بنابراین.است 2 متغیرها بزرگتر از ه محاسبه شده در کلی
دهد که کدامیک از متغیرهـا        خلاصه نشان می   طور   به 4جدول   .از لحاظ آماري معنادارند   
  .و روابط آن معنادار هستند
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  پژوهش مدل اصلی :2شکل 
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   مدل نهایی پژوهش:3شکل 
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 t مدل شاخص اصلاحی :4شکل 
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  داري روابط مدلارزیابی معنی: 4جدول 

 هاي مدل هفرضی  
ضریب  تخمین

 مسیر
 )استاندارد(

مقدار 
t  

یا رد دییأت
 فرضیه

 ییدأت  15/3  2بیشتر از   یادگیريداري بین اینرسی یادگیري و تعهد به امعن 1
 ییدأت  08/3  2بیشتر از  داري بین اینرسی یادگیري و تسهیم دانشامعن 2

هاي ذهنی داري بین اینرسی یادگیري و مدلامعن 3
 ییدأت  08/3  2بیشتر از  مشترك

 ییدأت  15/3  2بیشتر از  داري بین اینرسی تجربه و تعهد به یادگیريامعن 4
 ییدأت  08/3  2بیشتر از  ینرسی تجربه و تسهیم دانشداري بین اامعن 5
 ییدأت  12/3  2بیشتر از  هاي ذهنی مشتركداري بین اینرسی تجربه و مدلامعن  6
 ییدأت  57/2  2بیشتر از  داري بین تعهد به یادگیري و نوآوري در محصولامعن  7
 دییأت  50/2  2بیشتر از  داري بین تسهیم دانش و نوآوري در محصولامعن  8

هاي ذهنی مشترك و نوآوري در داري بین مدلامعن  9
 ییدأت  57/2  2بیشتر از  محصول

 ییدأت  57/2 2بیشتر از  داري بین تعهد به یادگیري و نوآوري در فرایندامعن  10
 ییدأت  57/2 2بیشتر از  داري بین تسهیم دانش و نوآوري در فرایندامعن  11

و نوآوري در هاي ذهنی مشترك داري بین مدلامعن  12
 ییدأت  57/2 2بیشتر از  محصول

  
گیـري کـرد کـه     توان نتیجه با توجه به خروجی لیزرل و جدول معناداري فوق می        

 و ،هاي یـادگیري سـازمانی دارنـد   ثیر کاملاً معناداري بر مؤلفهأهاي اینرسی دانش ت  مؤلفه
آوري سـازمانی   هـاي نـو   ثیر معناداري بـر مؤلفـه     أهاي یادگیري سازمانی ت   همچنین مؤلفه 

صـورت   هـاي نـوآوري سـازمانی  بـه        هـاي اینرسـی دانـش بـر مؤلفـه          و تاثیر مؤلفه   ،دارند
بـه عبـارت دیگـر، اینرسـی دانـش بـر         . غیرمستقیم و از طریق یادگیري سـازمانی اسـت        

هـاي اینرسـی   ثیر مؤلفـه أ که این تأثیر از طریـق ت ـ  ،یادگیري سازمانی تأثیر مستقیم دارد    
هـاي ذهنـی مـشترك میـان         و مـدل   ،گیري کارکنان، تسهیم دانش   دانش بر تعهد به یاد    

هـاي نـوآوري سـازمانی    هاي یادگیري سازمانی بـر مؤلفـه       مؤلفه ،همچنین. استکارکنان  
هـاي نـوآوري سـازمانی    هـاي اینرسـی دانـش بـر مؤلفـه       مؤلفه ،در نهایت . گذارد تاثیر می 

 بـدین ترتیـب،    . تـأثیر دارد   هاي یادگیري سازمانی  صورت غیرمستقیم و از طریق مؤلفه      به
 بـا دلیـل وجـود رابطـه معنـادار میـان        و سوم،توان نتیجه گرفت که فرضیه اول، دوم      می

  .شوند تأیید می،هاي متغیرهاي اصلی پژوهشمؤلفه
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  کارهاي عملی و پیشنهادات راه
کارهاي عملی بـراي   با توجه به نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل اطلاعات در این بخش راه             

همچنـین کـاهش اینرسـی در دانـش و          و  زایش سـطح یـادگیري و نـوآوري سـازمانی           اف
  .تجربیات کارکنان ارائه شده است

با توجه به مطالبی که در باب اهمیـت افـزایش یـادگیري سـازمانی ذکـر شـد،                •
مـدیران بایـد توجـه داشـته باشــند کـه از  اینرسـی یـادگیري پرهیـز کننــد و         

 و ،رکنـان بـراي کـسب دانـش، تجربیـات     هاي خود را در جهت تشویق کا    تلاش
 . سازماندهی کنند،رویکردهاي جدید

مدیران سازمان باید توجه داشته باشند کـه ایجـاد و حمایـت از  یـک فرهنـگ          •
مناسب یادگیري،  عاملی حیاتی بـراي اجتنـاب از اینرسـی دانـش در سـازمان             

گیري هـاي یـاد    که این در جاي خود منجر به افزایش قابلیت         ،شودمحسوب می 
  .شود سازمان و نوآوري سازمانی در میان کارکنان سازمان می

عنوان بخشی از فرایند یـادگیري بداننـد و در      مدیران سازمان باید شکست را به      •
 .هاي شخصی کارکنان به آنان آزادي نسبی دهندپیگیري ایده

مدیران سازمان باید کارکنان را به تبادل دانش فنی خـود بـا یکـدیگر تـشویق                   •
یند و به برگزاري جلساتی در سازمان که کارکنـان بتواننـد نظـرات خـود را                 نما
 .طور آزادانه بیان نمایند، مبادرت ورزند به

مدیران سازمان باید نسبت به اهـداف یـادگیري متعهـد بـوده و جـو اعتمـاد و                    •
مساوات در سازمان ایجاد نماینـد و فرهنگـی را در سـازمان ایجـاد نماینـد کـه        

 .ن ارزش بنیانی در نظر گرفته شودعنوا ال دانش بهکسب خلق و انتق
هـاي  هاي مناسب براي کسب توانـایی     گذاري بر روي کارکنان با آموزش      سرمایه •

هاي سازمانی که کارکنان را به کار تیمـی و    مورد نیاز و ایجاد ساختار و سیستم      
ي تواند منجر به اجتناب از اینرسی یادگیر      حل مسئله گروهی تشویق نماید، می     

  .  مثبت تقویت نمایدتشود و اینرسی تجربه را در جه
  گیري بحث و نتیجه

 و نـوآوري    ،هـاي اینرسـی دانـش، یـادگیري سـازمانی         این پژوهش به بررسی تأثیر مؤلفه     
دهد کـه، اینرسـی یـادگیري تـأثیر      نتایج حاصل از تحلیل مسیر نشان می      . پرداخته است 

 یـادگیري سـازمانی را از طریـق تـأثیر بـر             منفی و معنادار بر یـادگیري سـازمانی دارد و         
. دهـد هاي ذهنی مشترك تحت تآثیر قـرار مـی    و مدل  ،مدیریت دانش، تعهد به یادگیري    



  پژوهشی مدیریت و منابع انسانی در صنعت نفت-نامه علمی  فصل

 1390تابستان  / 15شماره /  مچهارسال  / ۱۵۴

تواند اثـر مخربـی بـر       عبارت دیگر، اینرسی یادگیري در میان کارکنان یک سازمان می          به
نهایـت   و در ،هاي ذهنی مـشترك کارکنـان     مدل ،روي تعهد به یادگیري، مدیریت دانش     

 تأثیر اینرسی تجربه بر یـادگیري سـازمانی      ،از طرف دیگر  . یادگیري سازمانی داشته باشد   
 به طوري که، هرچه کارکنان سازمان از تجربیات و دانش گذشـته             ،مثبت و معنادار است   

خود در حل مسائل جدید بیشتر استفاده کنند، عملکرد سازمان در نتیجه افزایش تعهـد            
هاي ذهنی مشترك میـان کارکنـان افـزایش          و مدل  ، تسهیم دانش  کارکنان به یادگیري،  

  .خواهد یافت
با توجه به نتایج تحلیل مسیر، یادگیري سازمانی بر نوآوري سازمانی تأثیر مثبـت              

به عبارت دیگر،  قابلیت یادگیري سازمانی بیشتر به عملکرد بهتر سازمان        . و معنادار دارد  
عنـوان   همچنین یادگیري سـازمانی بـه  . خواهد شد منجر فراینددر نوآوري در محصول و   

 رابطه میان اینرسـی دانـش و نـوآوري سـازمانی را تحـت تـأثیر قـرار                ،یک متغیر واسطه  
اینرسی تجربه منجر به افـزایش نـوآوري سـازمانی از طریـق افـزایش یـادگیري           . دهد می

 یـادگیري    اینرسی یادگیري با توجه به تـأثیر منفـی کـه بـر             ، همچنین .شودسازمانی می 
  .دهدسازمانی دارد، نوآوري سازمانی را نیز تحت تأثیر قرار می

طـور    توسط لئو عنوان شده و خیلی کـم بـه          2000تئوري اینرسی دانش در سال      
اما ادبیات موجود در این زمینه بـه صـورت تئـوري ایـن روابـط را       . تجربی کار شده است   

 کـه اثـر     ،)2008(  لئو و همکـاران    نتیجه پژوهش حاضر با نتیجه پژوهش     . کنندتأیید می 
اینرسی دانش بر یادگیري سازمانی بـا توجـه بـه نـوع سـاختار سـازمان کـه متـشکل از                      

. تعـصب بـود، همخـوانی دارد     و عـدم ،هـا م دیـدگاه یهاي تعهد بـه یـادگیري، تـسه     مؤلفه
  .دهنده رابطه مثبت بین یادگیري سازمانی و نوآوري سازمانی بود همچنین نتایج نشان

 گریـو  ،)1999( گـري بـادز و ریگـار    هـاي   جه پژوهش حاضـر، نتـایج پـژوهش       نتی
دهد هاي پژوهش نشان می   یافته .کندرا تأیید می  ) 2007(  و  آلبرت و همکاران     ،)2005(

بـدین معنـا کـه      . طور مثبت با یادگیري سـازمانی در ارتبـاط اسـت           که اینرسی تجربه به   
یی بیشتري براي افزایش یادگیري سـازمانی     اعضاي سازمان با اینرسی تجربه بیشتر، توانا      

کنند که منبع اصلی    ، بیان می  )2000(  هاف و هاف   ،از نقطه نظر شناختی و ذهنی     . دارند
ها بیان  آن،در ادامه.  ریشه در وجود اینرسی در سازمان دارد    ،مقاومت افراد در برابر تغییر    

 ۀبلکـه بیـشتر در نتیج ـ   ،دلیل وجود نیروهـاي خـارجی نیـست    کردند که اینرسی تنها به 
  .استفاده نادرست از ساختار دانش در سازمان است

وجـود    وجـود نیروهـاي داخلـی و خـارجی بـه       ۀطور کلی، تغییراتی که در نتیج      به
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عبـارت   بـه . آیند ممکن است قابلیت افراد و سازمان را براي یـادگیري افـزایش دهنـد         می
مان را از طریق تعهد افراد به یادگیري،         افراد سازمان با اینرسی تجربه، عملکرد ساز       ،دیگر

در مقابـل، هنگـامی کـه       . هاي ذهنی مشترك افزایش خواهند داد      و مدل  ،مدیریت دانش 
اعضاي سازمان با پدیده اینرسی یادگیري مواجـه باشـند، تعهـد بـه یـادگیري، مـدیریت          

  .گیرندهاي ذهنی افراد نیز  تحت تأثیر قرار می و مدل،دانش
لب بالا، اینرسی یادگیري تأثیر منفی بر یـادگیري سـازمانی دارد و   با توجه به مطا  

هـا بـراي     سازمان ،بنابراین.  در مقابل، اینرسی تجربه بر یادگیري سازمانی اثر مثبت دارد         
عنـوان یـک متغیـر     ریزي و ارزیابی نوآوري در سازمان، باید به یادگیري سازمانی به     برنامه

دسـت آوردن عملکـرد بهتـر توجـه بیـشتري       ست و بـه   واسطه براي پرهیز از قضاوت نادر     
 بـراي بهبـود و ارتقـاء یـادگیري سـازمانی و نـوآوري سـازمانی،          ،همچنـین . نشان دهنـد  

هـا و    تـشویق افـراد بـراي کـسب و یـادگیري ایـده             اها باید اینرسی یادگیري را ب     سازمان
ی تجربـه در  هاي جدید کاهش دهند و به کارکنان سازمان براي اسـتفاده از اینرس ـ            روش

تسهیم تجربیات انباشـته شـده در   . ها حمایت کنند  جهت افزایش بازدهی و اثربخشی آن     
تواند قابلیت یادگیري سازمانی را افزایش دهد و به عملکرد بهتر سازمان در      طی زمان می  

  . منجر شودفرایندنوآوري در محصول و 
مانی بایـد از اینرسـی      ها براي ارتقا و بهبود یـادگیري سـاز        طور خلاصه، سازمان   به

ها باید بیشتر در جهت تشویق افراد بـراي کـسب     هاي آن یادگیري اجتناب کنند و تلاش    
تـسهیم دانـش و تجربیـات     . هـاي جدیـد باشـد     دانش جدید و اکتشاف رویکردها و ایـده       

 هـم  ، برد-اعضاي سازمان باید به پرورش و بهبود اینرسی تجربه و ایجاد یک وضعیت برد   
 سازمان بتواند با افزایش سطح قابلیت یـادگیري و    تا منجر شود    ،و هم سازمان  براي افراد   

  . در محیط رقابتی و پرچالش امروز رقابت کند،هاي سازمانیبهبود نوآوري
  منابع
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