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 كرمانشاه شهرآموزش و پرورش  نوآوری و عملكرد شغلی كاركنان رابطه یادگیری سازمانی با

 
  1 فر الفتی پریسا

 )نویسنده مسئول( کرمانشاه واحد اسلامی آزاد دانشگاه عمومی روانشناسی ارشد کارشناس 1 

 

 

 چكیده

این . بودآموزش و پرورش کارکنان  شغلی عملكرد و نوآوري با سازمانی یادگيري بين رابطه بررسیپژوهش حاضر  هدف از

 شهرآموزش و پرورش  کارکنان کليه پژوهش این در آماري جامعهشد. پژوهش توصيفی و در روش اجرا از نوع همبستگی می با

 براساس و تصادفی گيري نمونه روش از استفاده با نيز آماري نمونه. بودند نفر 662آنها  تعداد که شد گرفته نظر درکرمانشاه 

 توسط سازمانی یادگيري مهپرسشناپرسشنامه هاي و سپس از طریق  شدند انتخاب کارکنان نفراز 243 تعداد مورگان جدول

 و سازمانی یادگيري بينها نشان داد یافته پاترسون مورد بررسی قرار گرفتند. شغلی عملكرد ، پرسشنامهتورنس نوآوري نيف،

 مشارکتی رهبري مشترك، انداز چشم دانش، اشتراك سازمانی، فرهنگ گروهی، یادگيري و کار سيستمی، تفكرآن ) هاي مولفه

 تفكرآن ) هاي مولفه و سازمانی یادگيري بيندارد.  وجود معناداري و مثبت رابطه کارکنان نوآوري با( کنانکار شایستگی و

 شغلی عملكرد با( کارکنان شایستگی و مشارکتی رهبري دانش، اشتراك سازمانی، فرهنگ گروهی، یادگيري و کار سيستمی،

 وجود اي رابطه کارکنان شغلی عملكرد با مشترك انداز چشم مولفه بين اما دارد وجود معناداري و مثبت رابطه کارکنان

 .ندارد وجود داري معنی تفاوت مرد و زن کارکنان شغلی عملكرد و نوآوري و سازمانی یادگيري بين .نداشت

 کارکنان، شغلی عملكرد، نوآوري ،سازمانی یادگيريهای كلیدی: واژه
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 مقدمه

 ديگر كه معناست اين به تداوم عدم عصر كنند. مي ياد تداوم عدم عصر عنوان به امروزي دنياي از محققان و ظرانصاحبن از بسياري

 دنبال به و انديشيد ديگر اي شيوه به بايد و نيستند كارگشا سازمان آينده و جاري مسائل براي گذشته حلهاي راه و تجارب

 و نيازها با متناسب برتر كيفيت يك با و هزينه حداقل با را خدمات و كالا بتوان تا دبو نوين ساختارهاي با سازماني جديد راهكارهاي

 قرار اگر بنابراين. كرد توليد باشيم، پيروزمند بزرگ ي مسابقه اين در و كرده تسخير را جهاني بازارهاي كه آنگونه مشتري هاي سليقه

 انساني نيروي داشتن مستلزم امر اين و داريم رقابتي هاي محيط در موفق هاي شركت به نياز باشيم داشته موفق اقتصادي است

و  هستند جديدي فكر و ايده داراي آنها كه چرا. باشند، است كارآفرين و خلاق ي روحيه داراي كه و پرسنلي اتكا خود و پرتوان

 .(1397،عرابيا و پارساييانترجمه  ؛2002 ،1باشند )دفت ريچارد مي كار نوين هاي روش خلق حال در هميشه

 ديگركم ملل مردم از كار به وابستگي و نظر علاقه از چه و فكري توانايي و خلاقيت نظر از چه ايراني كارمندان كه است حالي در اين

 براي و فرصتي دهش منجر آنها اتلاف انرژي و دلسردي به ساختاري معضلات سد سرآمدند. ولي نوآوري و پشتكار در حتي و ندارند

 در تصميم گيري و تمركزسيستم رسميت پيچيدگي، نظر از كه . ساختاري(1396رمضانيان و پور بخش، ) نمي ماند ها آن شكوفايي

. شود مي نيز ه وريبهر كاهش باعث درنتيجه و يافته كاهش كاركنان شغلي بيشتر عملكرد كه مي شود باعث اغلب باشد، بالايي سطح

 بسيار ها گيري صميمت آن فرآيند در كه شوند مشغول بزرگي سازمان در اگر مي نهند، رجا شكوفايي خود و عمل به آزادي كه افرادي

 بيشتري تمايل راداف و شود مي بيشتر اعضا بين انسجام ارگانيك، داشت در ساختارهاي نخواهند زياد شغلي رضايت باشد، متمركز

 (.1396)عرفاني نيا،  بپذيرند شده، انجام آنان اختيارات حوزه در راكه كارهايي تا مسئوليت دارند

يش ها به دنبال افزااندركاران سازمانعملكرد شغلي كاركنان يكي از موضوعات اساسي و مهم است كه مديران و دستاز سويي ديگر 

تجزيه  دي صرفقرن بيستم علاقه مندي قابل توجهي براي درك تعهد سازماني ايجاد شده و نيروهاي زيا اواسط آن هستند. از

 ،ت يا جسميفكري اس آيا اين شغل نيازمند كار شغل داراي ويژگي هايي منحصر به فرد است مثلاا  هر .تليل اين موضوع شده اسوتح

شغلي  . عملكردرسائل ديگنظارت چگونه است وبسياري از م نحوه به تنهايي انجام مي شود يا با گروه، كار شلوغ دارد يا خلوت، محيط

و  م مي گيردن انجات هايي است كه از طرف كاركنان در جهت نيل به اهداف از پيش تعيين شده سازمادر واقع شامل مجموعه فعالي

 .(1397مقيمي، ) استاز شاخص هاي متعددي مانند رضايت شغلي، مهارت، توانايي و ... تشكيل شده 

گي ه و شايستابزارويژ در كاربرد فنون و ورزيدگي دانايي و توانايي در انجام دادن وظايف خاص كه لازمه آن، يعني عملكرد شغلي،

ي ملكرد شغلعبارز  يويژگ و تجربه به دست مي آيند. كارورزي عملي در رفتارو فعاليت است. اين گونه عملكرد ها از طريق تحصيل،

اي رو دا صمشخ اين عملكرد ماهيتا دقيق، چون آن است كه در آن مي توان به بالاترين درجه شاستگي و خبرگي دست يافت.

 .(1397ضوابط عيني و قابل اندازه گيري است )مقيمي،

 محيط و افتهي گسترش هاي اقتصادي بنگاه مجازي، هاي سازمان جمله از وكار هاي كسب حيطه گسترش و فناوري و دانش توسعه با

 ها مشكل بنگاه از ريبسيا ايبر را بقا كه يافته ظهور هاي جديدي پارادايم و شده تبديل چالش از پر و رقابتي به محيطي وكار كسب

 هاي پارادايم رد رقابتي ترين امتياز بزرگ مي دهند. شكل تغيير رقابتي امتيازهاي است كه طبيعي محيطي چنين در است. ساخته

 (.1398 ،آبكنار)است  يادگيري پارادايم جديد، مركزيت رو اين از است. شده بيان وكار، يادگيري كسب جديد

 آوردن به دست بر سازماني، يادگيري نظر نقطه از مهارتهاست و كسب و آن اطلاعات، درك به دسترسي يادگيري فردي، نظر نقطه از

 و تشخيص، خلاقيت ابداع، كشف، با يادگيري ديدگاه دو در هر. است متمركز دانش دادن انتقال و ها ديدگاهها، استراتژي سنت ها،

كساني  اولين جزو سازماني، بهبود زمينه در مشهورترين نظريه پردازان جمله از (1978) 2استون و آرجريس. است همراه دانش توليد

                                                           
۱ Deft Richard 

۲A Rjrys and Stone 
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 كه افتد مي اتفاق زماني ديدگاه سازماني از يادگيري .پرداخته اند نظر اظهار بحث و به يادگيرنده سازمانهاي مفهوم به راجع كه بودند

 موجود شده، ديدگاههاي و عقايد تغيير موجب شود، و تحليل تجزيه جديد حقايق گسترش و توليد منظور به آوري و جمع اطلاعات

نمايد )كرامتي،  منتقل سطوح سازماني تمام به تعامل و گفتگو و تدريس طريق ارتباط، از را آن و كند خلق جديدي هاي ديدگاه

1396.) 

 و ترين مهم از يكي شايد گيري سازمانيياد فعلي دنياي در اما است، سازماني اجراي تحول و ريزي برنامه براي تلاشي تحول مديريت

 آموزند، مي ها تجربه آورند، از مي به وجود مسئوليت اعمال براي را هايي ها باشد. سازمان هاي يادگيرنده فرصت شيوه بهترين

 پويا، حيطبا م رويارويي .(1389 ،آبكنار) كنند رضايت مي احساس شده آموخته هاي درس از و نتايج حاصله از و پذيرند مي ريسك

 يادگيرنده سيستم يك به خود آينده، تبديل هاي سازمان چاره راه تنها آنها باور به كه برده است بدانجا تا را پژوهشگران از برخي

 بر مؤثر عوامل پي شناخت در ها سازمان در نوآوري و عملكرد شغلي اهميت به توجه با ژوهش،پ اين (.1398 است )زمرديان، دايمي

ولي  آورده عملكرد فراهم بر سازماني ي تاثير يادگيري درباره نتايج جالبي قبلي متون و مطالعات .است راهبردها اين بمناس اجراي

 است، پرداخته و عملكرد سازماني يادگيري رابطۀ به تنها شده انجام اغلب پژوهش هاي. است بوده كاستي با همراه مطالعات از برخي

 بنابراين با .اند نكرده توجهيآموزش و پرورش عملكرد شغلي در  و نقش آن در افزايش نوآوري با مانيساز يادگيري ارتباط بين به اما

 عملكرد شغلي كاركنان بين يادگيري سازماني با ميزان نوآوري و آيا كه است اين پژوهش حاضر اصلي سوال مذكور به مطالب توجه

 رابطه اي وجود دارد؟كرمانشاه شهر آموزش و پرورش 

 

 :روش

در نظر گرفته كرمانشاه شهر آموزش و پرورش جامعه آماري كليه كاركنان  .استي همبستگ نوع از وي فيتوص حاضر،پژوهش  طرح

نفراز  243نمونه آماري نيز با استفاده از روش نمونه گيري تصادفي و براساس جدول مورگان تعداد  بودند. نفر 662 آنهاشد كه تعداد 

و  ساخته( 1991)پرسشنامه يادگيري سازماني توسط نيف يكي  شدر اين پژوهش از سه پرسشنامه استفاده د كاركنان انتخاب شدند.

دهي وتفسير نتايج: براي  امتياز كاملامخالفم طراحي شده است. مخالفم، نظري ندارم، موافقم، سوال با مقياس كاملاموافقم، 21داراي 

گزينه هاي  براي امتياز، 3گزينه هاي نه موافقم نه مخالفم  براي امتياز، 4هاي موافقم گزينه  براي امتياز، 5گزينه هاي كاملا موافقم 

 استفاده با نامه پرسش اين اعتبار ضريب پژوهش حاضر در شد.تياز در نظر ام 1گزينه هاي كاملا مخالفم  وبراي امتياز، 2مخالفم 

ديگر مورد  ابزار هستند. برخوردار بالايي پايايي از پرسشنامه كه است آن از حاكي نتايج آمدكه دست به 81/0كرونباخ  آلفاي ازروش

 پرسشنامه اين در. است اي گزينه سه سوال 60 شامل كه باشد مي( 1993) تورنس شده استاندارد پرسشنامه تحقيق، اين در استفاده

 .است شده طراحي تفكر بسط براي سوال 11 و تفكر انعطاف براي سوال 11 تفكر، ابتكار براي سوال 22 تفكر، سيالي براي سوال 16
 .آمد دست به 83/0كرونباخ  آلفاي ازروش استفاده با نامه پرسش اين اعتبار ضريب نيز پژوهش حاضر در

 

 يافته ها

 كاركنان و انحراف استاندارد متغيرهاي پزوهش ميانگين : شاخص هاي توصيفي،1جدول شماره 

N ژوهشمتغير هاي پ ميانگين انحراف استاندارد 

243 

 تفكر سيستمي 90/13 03/1

 كار و يادگيري گروهي 97/12 52/1

 فرهنگ سازماني 68/15 14/3
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 اشتراك دانش 38/11 08/2

 چشم انداز مشترك 06/12 97/1

 رهبري مشاركتي و شايستگي كاركنان 70/16 76/2

 نمره كلي يادگيري سازماني 93/81 81/10

 نوآوري 46/99 81/11

 عملكرد شغلي 87/57 34/7

مولفه هاي يادگيري سازماني با ميزان نوآوري و و انحراف استاندارد نمرات  ميانگين شاخص هاي توصيفي، 1 شمارهجدول 

اشتراك  مولفه به ميانگين بدست آمده نمرات مولفه هاي يادگيري سازماني؛ باتوجه را نشان مي دهد. عملكرد شغلي كاركنان

 ميانگين و مولفه رهبري مشاركتي و شايستگي كاركنان داراي بيشترين ميانگين مي باشند. دانش داراي كمترين

 يادگيري سازماني با ميزان نوآوري كاركنانضرايب همبستگي بين مولفه هاي  :2جدول شماره 

N متغير ملاك متغير پيش بين ضريب همبستگي سطح معناداري 

243 

 تفكر سيستمي ./38 ** 000/0

 نوآوري

 كار و يادگيري گروهي ./42 ** 000/0

 فرهنگ سازماني ./41 ** 000/0

 اشتراك دانش ./37 ** 000/0

 چشم انداز مشترك ./27 ** 000/0

 رهبري مشاركتي و شايستگي كاركنان ./49 ** 000/0

 يادگيري سازماني ./55 ** 000/0

*p<0/05 ** pp0/01 

فرهنگ  /كار و يادگيري گروهي /تفكر سيستمي ) آنيادگيري سازماني و مولفه هاي  بين نشان مي دهد كه 2جدول شماره 

رابطه مثبت و  كاركنان رهبري مشاركتي و شايستگي كاركنان( با نوآوري /چشم انداز مشترك / اشتراك دانش /سازماني 

سيستمي / كار و يادگيري گروهي/  تفكر ؛يادگيري سازماني و مولفه هاي آن نيبمعناداري وجود دارد؛ ضريب همبستگي 

، 42/0، 38/0، 55/0به ترتيب  فرهنگ سازماني / اشتراك دانش / چشم انداز مشترك/ رهبري مشاركتي و شايستگي كاركنان

بوده است. به عبارت ديگر براساس يافته هاي تحقيق مي توان اذعان داشت كه هر چه ميزان  49/0و  27/0، 37/0، 41/0
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سيستمي / كار و يادگيري گروهي/ فرهنگ سازماني / اشتراك دانش / چشم انداز  تفكر ؛ي و مولفه هاي آنيادگيري سازمان

 نيز در آنها بيشتر خواهد شد. بيشتر باشد، خلاقيت و نوآوري در بين كاركنان مشترك/ رهبري مشاركتي و شايستگي

 

 ري سازماني با ميزان نوآوري كاركنانمولفه هاي يادگي: جدول مربوط رگرسيون چندگانه بين 3جدول شماره 

از  كاركنان ابعاد يادگيري سازماني( در پيش بيني نوآوري) بيني پيش به منظور تعيين سهم نسبي هريك از متغير ها

( وارد معادله شده اند و حيطه يادگيري سازمانيابعاد ) بينرگرسيون چندگانه استفاده شد. بدين ترتيب كه متغيرهاي پيش 

 3مانطور كه در جدول شماره هرا داشته اند، مشخص گرديده اند.  كاركناننوآوري هايي كه بيشترين سهم را در پيش بيني 

63/0)مقدار رگرسيون  ملاحظه مي شود ≅R نوآوري كاركنان واريانس  درصد 40 سازمانييادگيري ( نشان مي دهد كه ابعاد

و رهبري مشاركتي  مولفه با توجه به ضريب بتاي بدست آمده مولفه هاي يادگيري سازماني، همچنين را پيش بيني مي كند.

 سيستميدارد و مولفه تفكر  رانوآوري كاركنان سهم در پيش بيني  بيشترين( =30/0B) كاركنانتوسعه شايستگي هاي 

(29/0B= پيش بيني كننده بعدي ) است.نوآوري كاركنان 

 يادگيري سازماني با ميزان عملكرد شغلي كاركنانضرايب همبستگي بين مولفه هاي  :4جدول شماره 

N متغیر ملاک متغیر پیش بین ريب همبستگیض سطح معناداري 

243 

 تفكر سيستمي ./20 ** 000/0

 عملكرد شغلي
 كار و يادگيري گروهي ./35 ** 001/0

F P R R متغير هاي پيش بيني
2

 
ε T P 

 تفكر سيستمي

 كار و يادگيري گروهي

 زمانيفرهنگ سا

 اشتراك دانش

 چشم انداز مشترك

رهبري مشاركتي و شايستگي 

 كاركنان

48/30 00/0 40/0 63/0 

29/0 06/6 000/0 

18/0 16/3 002/0 

19/0 05/3 002/0 

03/0 51/0 609/0 

12/0- 99/1- 047/0 

30/0 52/4 000/0 
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 فرهنگ سازماني ./21 ** 000/0

 اشتراك دانش ./34 ** 000/0

 چشم انداز مشترك ./08  188/0

 رهبري مشاركتي و شايستگي كاركنان ./27 ** 000/0

 يادگيري سازماني ./34 ** 000/0

*p<0/05 ** pp0/01 

فرهنگ  /كار و يادگيري گروهي /تفكر سيستمي ) آنيادگيري سازماني و مولفه هاي  مي دهد كه بين نشان 4جدول شماره 

اري وجود رابطه مثبت و معناد كاركنانعملكرد شغلي رهبري مشاركتي و شايستگي كاركنان( با  / اشتراك دانش /سازماني 

يادگيري سازماني  نيبهمبستگي  ضريب رابطه اي وجود ندارد. كاركنانعملكرد شغلي با  چشم انداز مشترك دارد اما بين مولفه

سيستمي / كار و يادگيري گروهي/ فرهنگ سازماني / اشتراك دانش / چشم انداز مشترك/ رهبري  تفكر ؛و مولفه هاي آن

بوده است. به عبارت ديگر براساس  27/0و  08/0، 34/0، 21/0، 35/0، 20/0، 34/0تيب به تر مشاركتي و شايستگي كاركنان

سيستمي / كار و يادگيري  تفكر ؛يادگيري سازماني و مولفه هاي آنيافته هاي تحقيق مي توان اذعان داشت كه هر چه ميزان 

نيز در عملكرد شغلي بيشتر باشد،  اركناندر بين ك گروهي/ فرهنگ سازماني / اشتراك دانش / رهبري مشاركتي و شايستگي

 آنها بيشتر خواهد شد.

 مولفه هاي يادگيري سازماني با ميزان عملكرد شغلي كاركنانبين  جدول مربوط رگرسيون چندگانه :5جدول شماره 

F P R R متغير هاي پيش بيني
2

 
ε T P 

 تفكر سيستمي

 كار و يادگيري گروهي

 فرهنگ سازماني

 اشتراك دانش

 چشم انداز مشترك

رهبري مشاركتي و شايستگي 

66/12 00/0 21/0 46/0 

15/0 72/2 007/0 

30/0 52/4 000/0 

06/0 92/0 354/0 

27/0 82/3 000/0 

22/0- 24/3- 001/0 
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از  كاركنانعملكرد شغلي ابعاد يادگيري سازماني( در پيش بيني ) بينبه منظور تعيين سهم نسبي هريك از متغير هاي پيش 

( وارد معادله شده اند و حيطه يادگيري سازمانيبعاد ا) بينرگرسيون چندگانه استفاده شد. بدين ترتيب كه متغيرهاي پيش 

همانطور كه در جدول را داشته اند، مشخص گرديده اند.  كاركنانعملكرد شغلي هايي كه بيشترين سهم را در پيش بيني 

46/0)مقدار رگرسيون  ملاحظه مي شود 5شماره  ≅R عملكرد واريانس  درصد 22 سازمانييادگيري ( نشان مي دهد كه ابعاد

كار و  مولفه با توجه به ضريب بتاي بدست آمده مولفه هاي يادگيري سازماني، همچنين را پيش بيني مي كند.شغلي كاركنان 

( =29/0B) دانشدارد و مولفه اشتراك  راعملكرد شغلي كاركنان سهم در پيش بيني  بيشترين( =30/0B) گروهييادگيري 

 است.عملكرد شغلي كاركنان  پيش بيني كننده بعدي

 

 بحث و نتیجه گیري

، فرهنگ سازماني ،كار و يادگيري گروهي ،تفكر سيستمي) آنيادگيري سازماني و مولفه هاي  نشان داد بيننتايج همانطور كه 

وجود  رابطه مثبت و معناداري كاركنان مشاركتي و شايستگي كاركنان( با نوآوري رهبري ،انداز مشترك چشم ،اشتراك دانش

 ؛يادگيري سازماني و مولفه هاي آنعبارت ديگر براساس يافته هاي تحقيق مي توان اذعان داشت كه هر چه ميزان  به دارد؛

در  مشاركتي و شايستگي رهبري ،چشم انداز مشترك ،اشتراك دانش ،فرهنگ سازماني ،كار و يادگيري گروهي ،سيستمي تفكر

منظور تعيين سهم نسبي هريك از متغير هاي  به نيز در آنها بيشتر خواهد شد. آوريبيشتر باشد، خلاقيت و نو بين كاركنان

از رگرسيون چندگانه استفاده شد. بدين ترتيب كه  كاركنان ابعاد يادگيري سازماني( در پيش بيني نوآوري) بينپيش 

نوآوري يشترين سهم را در پيش بيني ( وارد معادله شده اند و حيطه هايي كه بيادگيري سازمانيابعاد ) بينمتغيرهاي پيش 

نوآوري واريانس  درصد 40 سازمانييادگيري ابعاد  داد نشان نتايجهمانطور كه را داشته اند، مشخص گرديده اند.  كاركنان

رهبري مشاركتي و  مولفه با توجه به ضريب بتاي بدست آمده مولفه هاي يادگيري سازماني، را پيش بيني مي كند وكاركنان 

 سيستميدارد و مولفه تفكر  رانوآوري كاركنان سهم در پيش بيني  بيشترين( =30/0B) كاركنانه شايستگي هاي توسع

(29/0B= پيش بيني كننده بعدي ) (، 1390حسنوي و رمضان )است. نتيجه اين پژوهش با نتايج تحقيقات نوآوري كاركنان

خنيفر و  ،(1396) (، اميدي و همكاران1390اش و همكاران )(، قلت1390(، ميركمالي و همكاران )1390فرهنگ و همكاران )

(، 2017چانگ و همكاران ) ،(2017وهمكاران ) اگان ،(2019) وهمكاران يوان يو (،2019جمينز و سانزوال ) ،(1397وكيلي )

 حيات تداوم كهدر تبيين اين فرضيه مي توان گفت  همخواني وهمسويي دارد. (2019كينگ مين هوا ) ،(2019ليون و گارسيا )

 و علوم هاي يافته و اطلاعات ترين تازه اين تعامل اثر بر .دارد بيروني و دروني محيط با آن پوياي تعامل به بستگي سازماني هر

 بايد سازمان تعامل اين در همچنين .گردد مي سازماني رفتار و شيوه هاي عمل در تغييراتي به منجر و دريافت بشري فنون

 تا سازمان حيات .آورد عمل به محيط واقعي درخواست هاي با را لازم سازي هم و كند را كسب خود نياز ردمو و كافي منابع

 محيط با سازگاري قابليت باشند بهينه و هنگام ها به زمينه اين چه هر .دارد كاركنان آگاهي و ها مهارت به بستگي زيادي حدود

 بلكه دارد، بسزايي نقش كاركنان ويژه مهارت و دانش ايجاد در تنها نه نسانيمنابع ا توسعه و آموزش يشود، م بيشتر نيز متغير

 دهند. محيطي وفق متغير فشارهاي با را خود و باشند سهيم سازمان بخشي اثر و كارايي سطح ارتقا در كه افراد شود مي باعث

 807/0 -24/0 -01/0 كاركنان
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 يصرف، كاف تي، خلاقيتيريد. از نظر گاه مددر كاربرد فكرها سر و كار دار يو نوآور ديجد يفكرها افتنيبا ساختن و  خلاقيت

 يزيراست. هر برنامه يتيريمد يدر برنامه ها ديجد يفكرها يريامر به كارگ نيو لازمه ا ديدرآ زيبه عمل ن دي. فكر باستين

 زيبرنامه ر ييناخود سازمان، به توا ياز موارد ماندگار يو در بعض يينها تيدارد. موفق يكاربرد دهيابه صدها فكر و  ازيموفق، ن

را كه انتخاب كند  يريخواهد به كجا برود، هر مس يدارد. اگر شخص نداند كه م يبستگ ديجد يفكرها يريو به كارگ جاديدر ا

 ايكرد و راهها  نييهدف ها را تع نيا ديهدفهاست، پس با نيتام يبراسازمانها  تي. از آنجا كه موجودديبه مقصد خواهد رس

 ا مشخص ساخت.آنها ر نيتأم ليوسا

، سازماني فرهنگ ،و يادگيري گروهي كار ،تفكر سيستمي) آنيادگيري سازماني و مولفه هاي  بيننتايج نشان داد همانطور كه 

رابطه مثبت و معناداري وجود دارد اما بين  كاركنانعملكرد شغلي ، رهبري مشاركتي و شايستگي كاركنان( با اشتراك دانش

رابطه اي وجود نداشت. به عبارت ديگر براساس يافته هاي تحقيق مي توان  كاركنانعملكرد شغلي ا ب چشم انداز مشترك مولفه

 ،فرهنگ سازماني ،كار و يادگيري گروهي ،سيستمي تفكر ؛يادگيري سازماني و مولفه هاي آناذعان داشت كه هر چه ميزان 

 به نيز در آنها بيشتر خواهد شد.عملكرد شغلي د، بيشتر باش در بين كاركنان رهبري مشاركتي و شايستگي ،اشتراك دانش

از  كاركنانعملكرد شغلي ابعاد يادگيري سازماني( در پيش بيني ) بينمنظور تعيين سهم نسبي هريك از متغير هاي پيش 

حيطه  ( وارد معادله شده اند ويادگيري سازمانيابعاد ) بينرگرسيون چندگانه استفاده شد. بدين ترتيب كه متغيرهاي پيش 

نتايج نشان داد همانطور كه را داشته اند، مشخص گرديده اند.  كاركنانعملكرد شغلي هايي كه بيشترين سهم را در پيش بيني 

با توجه به ضريب بتاي  همچنين را پيش بيني مي كند.عملكرد شغلي كاركنان واريانس  درصد 22 سازمانييادگيري ابعاد 

عملكرد سهم در پيش بيني  بيشترين( =30/0B) گروهيكار و يادگيري  مولفه اني،بدست آمده مولفه هاي يادگيري سازم

اين  نتيجه است.عملكرد شغلي كاركنان ( پيش بيني كننده بعدي =29/0B) دانشدارد و مولفه اشتراك  راشغلي كاركنان 

 (،1398) ، علامه و مقدمي(1398ملاحسيني و همكاران ) (،1398حاجي پور و نظرپوركاشاني )پژوهش با نتايج تحقيقات 

 ،(2019) وهمكاران يوان (، يو2019جمينز و سانزوال ) (،1396)ادريس  (، 1396)طاهري (،1398)سعادت (، 1388 )نعيمي

( 2005وسي )، ل( 2005وهمكاران )  گومز ،( 2019كينگ مين هوا ) ،(2017وهمكاران ) اگان ،(2017) آراگون،كوريا،وهمكاران

در تبيين اين فرضيه مي توان گفت كه عملكردكارمند درشغلش نشان دهندۀ توانايي هاي بالفعل و همخواني وهمسويي دارد.

با ارزيابي فرد وكسب اطلاعاتي دراين زمينه مي توان مسير شغلي فرد را  بالقوه و همچنين نقاط ضعف و قوت اوست،درنتيجه

مسير شغلي،مشاغلي است كه درطي عمر كاري،فرد درسازمان،يكي پس ازديگري به او واگذار درسازمان ترسيم نمود.منظور از

 عدم انتظارات فردي نظر از هم و محيطي شرايط لحاظ از هم كه حاضر زمان اجتماعي نيازهاي به توجه بابنابراين  .مي شود

 براي تري عملي كارهاي راه سيستم يادگيري، دمانن هايي شيوه دارد، خود با مهم ويژگي يك عنوان به را دگرگوني و ثبات

 چشم تواند مي كه است هايي ويژگي داراي يادگيري سيستم .كند مي پيشنهاد سازماني و اجتماعي مشكلات با مواجهه

 متحول جوامع در اداري و اجتماعي پيچيده مسايل براي حل راه يافتن در مشاركتي سيستم استقرار يك براي را نويني اندازهاي

 مشي خط اجراي و تنظيم يك لحاظ عنوان به سيستم اين .دهد دست به  پارادايم  از جامعه كلي سطح در هم كه مديريت نوين

 را جديد شيوه .است شده پديدار دارد، موثر و وسيع مسايل كاربردي فصل و حل لحاظ از سازمان محدودتر سطح در هم و ها

جامعه  افراد انتظارات و ها ارزش جمله از متغيرها همه كه امروزي ناپايدار محيط در مسايل سازماني حل براي پاسخي توان مي

 و نوآوري ، رقابتي مزيت افزايش به كه هايي سازمان ميان  سازماني امروزه يادگيري .دانست است، دگرگوني دستخوش

است كه لزوم آن دائماً در  يامر يو نوآور تيخلاقاست. گرفته ويژه قرار توجه مورد اي فزاينده طور به مندند، علاقه اثربخشي

http://www.ensani.ir/fa/140436/profile.aspx
http://www.ensani.ir/fa/140436/profile.aspx
http://www.ensani.ir/fa/140420/profile.aspx
http://www.ensani.ir/fa/140420/profile.aspx
http://www.ensani.ir/fa/61514/profile.aspx
http://www.ensani.ir/fa/61514/profile.aspx
http://www.ensani.ir/fa/98697/profile.aspx
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و  يسطوح عال رانيشود و جزء كار و فرهنگ سازمان گردد. هرگاه مد نهينهاد ديبا ن،يشود. بنابرا يسازمان احساس م

در  يتيفعال چيباور نداشته باشند، ه ياتيو ح يضرور يها تيبه عنوان فعال يو نوآور تيسازمان، خود به خلاق استگذارانيس

و  ليرا تسه يو نوآور تيتواند كار خلاق يدر سازمان م يو نوآور يپژوهش يهسته ها جادي. اافتيدوام نخواهد  نهيزم نيا

 ازيشود ن ستهينگر تيهنجار مشترك در سازمان به خلاق كيبه عنوان  نكهيو ا ينوآور يمشترك برا يباورها جاديكند. ا عيتسر

داند.  يآموزش م ر،ييتغ رشيپذ يرا برا ندهيآ يو زندگ ميبا تحولات عظ ييارويراه رو و تيعالف نيبه آموزش دارد. تافلر مهمتر

 ييو با كارآ ابنديدر شغل خود دست  يكاف ييكند تا آنها بتوانند به رشد و توانا يبه افراد كمك م هيآموزش موثر و پرما

 وهيآموختن ش ،يكنون ريپرتلاطم و متغ طيدر مح آموزش رمهم د ياز هدف ها يكيبدانند كه  ديبا رانيكار كنند. مد يشتريب

تفكر به  نيا جهيآموزش، كاركنان را به تفكر عادت داد و در نت قيتوان از طر يمنظور م نيبد.است  يو نوآور تيخلاق يها

 يئمو دا يكل ريسازمان تاث يها ياستراتژ يمختلف سازمان رسوخ كرده و در اجرا يها هيدر لا يفرهنگ سازمان كيصورت 

گذارد. موضوع خلاقيت و نوآوري لازمه حيات سازماني و استمرار بقاء و ماندگاري آنها در دنياي رقابتي و بازارهاي پيچيده  يم

داخلي و بين المللي مي باشد. در اين شرايط اگر سازماني در جهت نوآوري و خلاقيت اقدام جدي انجام ندهد قطعا با شكست 

سعه علم و تكنولوژي و ورود كالا و توليدات جديد به قدري زياد است كه سازمان هاي غير پويا و روبرو خواهد گرديد؛ زيرا تو

بدون خلاقيت و نوآوري، خيلي سريع از صحنه رقابت خارج شده و امكان مقابله و حضور در كنار رقبا را از دست مي دهند و 

عقب ماندن سازمان و از دور رقابت خارج شدن آن مي  تبديل به سازمان هاي بسته و ايزوله مي گردند كه اين عامل سبب

 گردد.

براي جلوگيري از تبديل سازمان ها به يك سازمان بسته و ايزوله، مي بايست سازمان ها روح خلاقيت و نوآوري را در كالبد 

برداشته و همانطور كه خود بدمند و در اين بين كاركنان و كارشناسان سازمان بايستي همواره در جهت خلاقيت و نوآوري گام 

همچنين اشاعه اين فرهنگ كه مديران بدون رعايت  اشاره شده است اين امر مهم بصورت فرهنگ سازماني درآيد. پژوهشدر 

نوآوري قادر به ماندگاري در سازمان نخواهند بود، يك ضرورت اجتناب ناپذير در جامعه كنوني ما مي باشد. مديران نيز بايد 

كه با اصلاح فرايندهاي سازماني و ايجاد نظام ارزيابي عملكرد مناسب، خلاقيت و نوآوري را در تمام لايه  توجه داشته باشند

هاي سازمان و بين تمام كاركنان اشاعه و نفوذ دهند تا در نهايت سازماني خلاق و نوآور داشته باشند. اين امر مهم با تغيير نوع 

به سرمايه هاي ارزشمند براي سازمان كه با پيشرفت و خلاقيت و نوآوري  نابع انسانينگاه به كاركنان و كارشناسان سازمان از م

 خود مي توانند موجب تعالي و سرآمدي سازمان گردند، امكان پذير خواهد بود.

 

 منابع و مراجع

 .185 شماره تدبير، مجله گرايي، خرد پيشتاز يادگيرنده، هاي(. سازمان1398) .مهدي آبكنار،

 و مطالعات انتشارات تهران، ،(1397) اعرابي و پارساييان: مترجمان اول، جلد. ساختار طراحي و سازمان (.2002) .دريچار دفت،

 .فرهنگي هاي پژوهش

 آموزشدي علمدي ماهنامده آيندد، فر مديريت و سازمان جديد ساختارهاي. (1396). حامد سيد پوربخش رحيم، محمد رمضانيان

 .تهران ،187 شماره هجدهم، سال تدبير،

 صنعتي مديريت سازمان انتشارات: تهران. تحول مديريت(. 1398. )اصغر زمرديان،



 مجله پیشرفت های نوین در روانشناسی، علوم تربیتی و آموزش و پرورش

 1400 ر تی، 37، شماره چهارمسال 

46 

 

 سال تدبير، آموزشي علمي ماهنامه انساني، نيروي وري ه بربهر سازمان ساختاري تأثيرعوامل. (1396). محمد نيا، عرفاني

 .تهران ،146 شماره پانزدهم،

 شماره .تدبير آموزشي علمي ماهنامه .يادگيرنده هاي سازمان در مشاركتي هاي گروه سازماندهي(. 1396) .محمدرضا كرامتي،

178. 

 .ترمه :تهران پژوهشي، رويكردي ومديريت سازمان .(1397) .محمد سيد مقيمي،

Acevedo, Vanessa. (2018).” Cultural competence in a group intervention designed for latino 

patients living with HIV/AIDS”. Health & social work. Vo1. 33 no. 2.Pp 111-120. 

Ahmad, rusli& ali, nur azman. (2004).”performance appraisal decision in Malaysian public 

service”. The international journal of public sector management. Vo1. 17 no.1.pp 48-64 

Allen, jerilynk & carson, kathryna & cooper, lisa & paez, Kathryn. (2008). “provider and 

cultural competence in a primary car setting “. social science & medicine (66).pp. 1204-1216. 

Wei Zheng, Baiyin Yang, Gary N. McLean. (2009). Linking organizational culture, structure, 

strategy and organizational effectiveness: Mediating role of knowledge management, Journal 

of Business Research xxx () xxx–xxx. 

Green F. (2019).Unpacking the misery multiplier: How employability modifies the impact of 

unemployment and job insecurity on life satisfaction and mental health. Journal of Health 

Economics; 30(2): 265-76. 

 

 


