
 

 1401 زمستان/     32سال سيزدهم  /   شماره مطالعات رفتاري در مديريت  /   دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال  /  

http://bsm.iau-tnb.ac.ir 

 بـا نقـش ميـانجي رفتارهـاي     سازمان يادگيرنده بر عملكرد سازمان تأثيربررسي 
  مطالعه: سازمان هواشناسي كشور) (مورد )باز ينوآورانه (نوآور

     
  2يروح اله كزاز ،*1هداوند يمجتب

  
 چكيده اطلاعات مقاله

  نوع مقاله: مقاله پژوهشي
  

  

  4565-2783 :شاپا الكترونيكي
  9775-2008شاپا چاپي: 

  
  
  
  

 

  
  
  

  
  
  
  
  

  

  هاي كليدي:  واژه
   ،رندهيادگيسازمان 
   ،باز) ينوآورانه (نوآور يرفتارها

  عملكرد سازمان

 يرفتارهـا  يـانجي بـر عملكـرد سـازمان بـا نقـش م      يادگيرنـده سـازمان   يرتـأث هدف از اين پژوهش بررسي 
و از نظـر   همبسـتگي از نـوع   يفياز نظر روش شناسـي ايـن تحقيـق توص ـ   باشد.  يم باز) ينوآورانه (نوآور

 را بيرونـي  محـيط  قادرنـد  دارند يادگيري به گرايش كه هايي سازمان .هدف يك تحقيق كاربردي است
نـوآوري   بـه  منجـر  عمـل  ايـن  كـه  كننـد  بررسـي  و كنكاش جديد، تكنولوژي هاي پارادايم براي كشف

 پـرتلاطم رقـابتي   محـيط  در رقـابتي سـازمان   مزيـت  حفـظ  باعـث  سازماني يادگيري گردد، همچنين مي

مديران و كاركنان سازمان هواشناسـي كشـور در حـوزه     پژوهش نيا در يآمار هجامع. شود يم ها سازمان
نمونه مورد نظر فرمول كوكران حجم  نفر است كه با استفاده از 400. حجم جامعه آماري باشديمستادي 

ها از پرسشنامه استفاده شد كه روايي صوري آن با نظـر   آوري داده نفر تعيين گرديد. براي جمع 196برابر 
ييد گرديد. جهت بررسـي اعتبـار و پايـايي    تأصاحبنظران و روايي سازه با تحليل عاملي تاييدي، بررسي و 
باشـد، لـذا پرسشـنامه از     يم ـ 826/0قـدار آن  پرسشنامه از آزمون آلفاي كرونباخ استفاده شده است كـه م 

افـزار ليـزرل و روش معـادلات     هـا بـا اسـتفاده از نـرم     پايايي مناسب برخوردار است. تجزيه و تحليـل داده 
 يـانجي بر عملكرد سازمان بـا نقـش م   يادگيرندهسازمان دهد كه  ساختاري انجام شده است. نتايج نشان مي

بر عملكـرد  باز)  ينوآورانه (نوآور يرفتارهااثيرگذار است و همچنين ت باز) ينوآورانه (نوآور يرفتارها
  ير مستقيمي دارد.تأثسازمان 
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 مقدمه

شود. تغييرات فزاينده  تر از گذشته مي پيچيده پيچيده وهاي مختلف در آن قرار دارند هر روز  دنياي پيرامون ما و محيطي كه سازمان
حيات در اين محيط در حال  هاند براي ادام ها ناچار شده اند و سازمان گذاشته يرتأثهاي ما  اي در شيوه زندگي و ارزش گسترده و

و  1(بابا بزنند خردست به اقدامات اصولي و مبتني بر وري انطباق دهند و داهاي روزافزون دانش و فن تغيير، خود را با پيشرفت
آموزش كاركنان خود نه تنها به حيات خود تدوام بخشند بلكه تلاش  ها سعي دارند تا از طريق يادگيري و . سازمان)2017همكاران، 

 افزايش محقق سازند. را» مداريادگيري «بگذارند و الگوهاي سازماني  يرتأثكنند به طور موثري برمحيط پر آشوب پيرامون خود  مي

 بهره و تهديدات به پاسخ همچنين و مدت در بلند موفقيت بقاي براي راه بهترين تواند يم سازمان اعضاي يادگيري هاي قابليت

  ).1393اران،كهم و (علوي باشد مختلف يها شكلبه  نوآوري ايجاد و ها فرصت از برداري
ها نيازمند  كه پاسخگويي به آن ييها محركخارج از محيط سازمان نيز است.  ييها محركانگيزه براي تغيير و نوآوري ناشي از 

سازماني بالا هستند، به عنوان  يريادگيهاي داراي  رفتاري هوشمندانه و انطباق پذير است. اين رفتارها، كه ويژگي بارز سازمان
هاي  اضع مناسب وگرفتن تصميمات بزرگ در پاسخ به محركگراي عالي، انتخاب مو هاي نتيجه داشتن آمادگي مناسب، ارائه ايده

سازماني آن نيز دارد (مصلح و ياري بوزنجاني،  يريادگيشوند. بنابراين، نوآور بودن يك سازمان، ريشه در  محيطي تعريف مي
1393.(  

 ايفا ها ايجاد سازمان در سازمان توانايي نوآوري، موفقيت در اي كننده تعيين نقش كه دارد بشر تاريخ به اندازه قدمتي نوآوري

 مطالعاتي بين در باشد. هدف سازمان به رسيدن راستاي در كه است هايي رويه و خدمات جديد، هاي ايده اجراي و توسعه .كند يم

 سازماني يادگيري سازماني، نوآوري بر اثرگذار متغيرهاي نيتر يقوو  نيتر مهم از يكي همواره انجام شده نوآوري حوزه در كه

 هاي پارادايم براي كشف را بيروني محيط قادرند دارند يادگيري به گرايش كه هايي ). سازمان2017و همكاران،  (بابا است

 يادگيري همچنين )،1395 همكاران، و ولوكلا نوآوري (هدايتي به منجر عمل اين كه كنند بررسي و كنكاش جديد، تكنولوژي

 دليل به هاي دولتي سازمان ).1392شول،  و كزازي( شود مي سازماني پرتلاطم محيط در سازمانرقابتي  مزيت حفظ باعث سازماني

 و آميز مخاطره سرمايه وجود عدم و مصوب وجود بودجه وپاگير، دست و فراوان مقررات و قوانين زياد، سلسه مراتبي ساختار
  ).1398دوستار و همكاران، ( ندارند نوآور هاي طرح و خلاق افكار ظهور مساعدي براي زمينهابعض مؤثر، يها پاداش

عملكرد از اين رابطه، از جمله عواملي است كه در طي چند سال  يرپذيريتأثو نوآوري و نحوه  ندهبررسي رابطه ميان سازمان يادگير
يادگيري سازماني بر  يرتأثگذشته ذهن محققان را به خود مشغول كرده است. غالب تحقيقات گذشته به بررسي رابطه يك سويه 

تغييري در يك سيستم،  نيتر برند، كوچكها در آن به سر مي، در حالي كه با توجه به محيط پويايي كه سازماناند پرداختهنوآوري 
و نده هاي درون سازمان نشان خواهد داد. از همين روي، بررسي رابطه ديناميكي بين سازمان يادگيرخود را بر ديگر سيستم يرتأث
اين رابطه بر عملكرد سازمان در دراز مدت  يرتأثشوند و ها مي آوري، شناخت عواملي كه موجب ارتباط اين دو متغير در سازماننو

سطح يادگيري و نوآوري اثر خواهد داشت. به عبارتي  يگيري مديران براي ارتقابيني سطح عملكرد آتي سازمان در تصميمو پيش
سطح يادگيري،  يها از يك سو آشكار خواهد كرد كه چگونه با ارتقااندركاران سازمان براي دستديگر، بررسي ارتباط دو جانبه 

. اين در حالي است كه تحقيقات كنند يگيري اين رابطه چه نقشي ايفا م شود و عوامل سازماني در شكلزمينه براي نوآوري مهيا مي
اند. از سوي ديگر، اين مساله مستقيم يادگيري سازماني بر نوآوري پرداخته يرتأثبه بررسي  غالباًن از اين رابطه غفلت كرده و پيشي

                                                           
1. Baba 



  بر عملكرد سازمان با  ...بررسي تأثير سازمان يادگيرنده                                                                                                                                    162

 1401 زمستان/     32سال سيزدهم  /   شماره مطالعات رفتاري در مديريت  /   دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال  /  

http://bsm.iau-tnb.ac.ir 

سطح دانش در مديران و كاركنان را  يچگونه انگيزه براي ارتقا بازروشن خواهد شد كه بازخورد محصولات جديد و نوآوري 
رت رقابتي سازمان خواهد داشت، كمتر بيشترين بازخورد را در محيط خارج سازمان و قد باز كند. ازآنجايي كه نوآوريزياد مي

در  باز در سازمان پرداخته است. اين در حالي است كه آگاهي از نحوه بازخورد نوآوريباز  تحقيقي به بررسي بازخورد نوآوري
با  يا گستردهمان هواشناسي كشور فرا سازماني است و ارتباط با توجه به اينكه ساز .رسددرون سازمان ضروري به نظر ميمحيط 

اتفاق  هواشناسي كشور سازمان مان يادگيرنده دردر راستاي ساز هايي يريگجهت  ،ديگر دارد يها ارگانو  ها سازمان، ها وزارتخانه
 باز) ينوآورانه (نوآور يرفتارها يانجيبا نقش م بر عملكرد سازمان يادگيرندهسازمان  يرتأثبر اين اساس اين مطالعه بر  .افتاده است

  .پردازد يم
  

 ژوهشپمباني نظري 

 رندهيادگيسازمان  

شان  مطلوب جيبه نتا يابيدست يخود را برا تيشده كه در آن افراد به طور مستمر ظرف فيتعر يبه عنوان سازمان رندهيادگيسازمان  
 اديو افراد  شوند يآزاد م يجمع يها و آرزوها آرمان شود، يتفكر پرورانده م ديجد يو به موجب آن الگوها دهند يمارتقا 

مرتبط است،  رندهيادگيرا كه با سازمان  يسازمان يريادگيخصوص،  نيدر ا دتريجد يفي. تعرددهن ادي گريكديكه به  رنديگ يم
و اصلاح حافظه  رشيكسب، پذ يكه سازمان را برا كند يم اديدر سازمان  ينديفرآ اي تيو از آن به عنوان ظرف كند يبرجسته م

 يبه ارتقا يسازمان يريادگي ن،ي. علاوه بر اكند يمفراهم  يسازمان اتيعمل يبرا ييرهنمودها جهيو در نت سازد يتوانا م يسازمان
 جاديموجب جلب علاقه و توجه به ا متعاقباًو  كند يكمك م راتييآن نسبت به تغ يريپذ سازمان و واكنش يرقابت تيمز

  ).2014 ،و همكاران 1ني(هاس دهند يو آن را در سازمان ارتقا م كنند يم تيحما يريادگيكه از  شود يم ييها سازمان
عدم  ،يطيمح راتييو سرعت تغ يدگيچيپ شيكه با افزا شود يم ياز آنجا ناش رندهيادگيشدن سازمان به سازمان  ليضرورت تبد

است كه آنها اغلب  نيا يامروز يها سازمان بانيمشكل دست به گر 2است. به نظر سنگه افتهي يفزون زين يسازمان طيدر مح نانياطم
عاجزند و در كل  نيگزيجا يها حل و راه ها نهيو اثرات آنها نبوده و از خلق گز دهايهدت ييكل قادر به شناسا كيبه صورت 

در تحول  ياتينقش ح يبا ظهور اقتصاد دانش محور، نوآور رياخ يها در سال ن،يدچار مشكل هستند. همچن يريادگيها در  سازمان
بر  يمبتن ينوآور يها استيبه توسعه س يندهايتوجه فزا وعلاقه  گذاران استيكرده است و س دايپ يو اجتماع ياقتصاد يتارهاساخ

 يها شرفتيپ ،يطيمح راتييچون تغ يامروزه عوامل گر،يد انياند. به ب كرده دايپ يمحركه توسعه اقتصاد يرويدانش به عنوان ن
است كه  ين در حالي. اديبه وجود آ ها سازمان نيب انيپا يب يرقبا باعث شده است كه كشمكش و رقابت شيو افزا يكيتكنولوژ
خواهند  تر موفق ديجد يها تيگسترش قابل نيو همچن يطيمح راتييدر پاسخ به تغ شتر،يب ينوآور رشيبه پذ شيبا گرا ها سازمان

 بود.

 
 ابعاد سازمان يادگيرنده

هايي از قبيل يادگيري مداوم، يادگيري تيمي، رهبري راهبردي و توانمندسازي و توسعه  داراي ابعاد و مولفهسازمان يادگيرنده  
  شايستگي است.

                                                           
1. Hussein 
2. Senge 
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يادگيري «، »يادگيري مادام العمر«و » دوران زندگي يادگيري در« يادگيري مداوم، تحت عناوين ديگري مانند: يادگيري مداوم:
گيرد و در پي آن است تا  مداوم، داراي كليتي است كه همه سطوح و مراحل سني را در برميهم آمده است. يادگيري » مستمر
 ارتباط دهد و مرزهاي تصنعي يادگيري را از بين ببرد سازمانرا با محيط يادگيري درون  سازمانهاي يادگيري خارج از  محيط

محيط بالقوه يك محيط يادگيري است و در نتيجه  يطي،. يادگيري مداوم بيانگر آن است كه هر مح)2020و همكاران،  1(ميگوئل
 .)2020و همكاران،  2(پارك بيرون و درون سازمان يك محيط يادگيري است

ماهيت حقيقي در اين نوع آموزش، تربيت آن گونه انساني است كه بياموزد چگونه نيات و افكار خود را بيان كند، چگونه محيط را 
است كه فقط با  يا نشدهبيشتر شخصيت واقعي خود را بازيابد و بازنمايد. انسان، موجود كامل مورد پرسش قرار دهد و هر چه 

بدين لحاظ آموزش و . به شكوفايي خواهد رسيد ،باشد جانبهبرخورداري از آموزشي كه سمت و سوي آن يادگيري دايمي و همه 
بالقوه وجود  يها ييقق رساندن هستي وشكوفايي همه تواناپرورشي كه بر مبناي فلسفه آموزش مداوم ايجاد و گسترش يابد، به تح

  .)2018، 3(ربلو و گومز انساني را مورد توجه قرارخواهد داد
، كند ييادگيري مداوم، رشدي است كه جهت آن را خود شخص تعيين م« سدينو ي) در تعريفي از يادگيري مداوم م1981گراس (

جديد. تنها ثروت واقعي كه فرد از كف نخواهد داد، سرمايه گذاري بر  يها ييتواناها و  يعني فهم خويش و جهان و كسب مهارت
تازه جهان،  يها ييبايروي خود است. آموختن مداوم، يعني فرح و شادماني نحوه كار با اشياء، شعف و شورآگاه شدن از برخي ز

 .)1399ميقاني، » (ساختن چيزي به تنهايي يا با ديگران لذت

تواند بر ايجاد نوآوري و در نتيجه  هاي يادگيرنده مي ين تحقيق يادگيري مداوم در سازمان به عنوان يكي از ابعاد سازمانبنابراين در ا
  بهبود عملكرد تاثيرگذار باشد. لذا اين موضوع يكي از مباحث مورد بررسي تحقيق حاضر است.

ه بايد در يادگيري كيابند  تر مواجه شوند، در مي اي با مسائل پيچيده ها بايد به طور فزاينده ه سازمانكهمان طور : يادگيري تيمي
موجوديت باشند. يادگيري تيمي  كر، خلق و يادگيري اثربخش به عنوان يكاري بايد قادر به تفكهاي  گروهي نيز ماهر شوند. تيم

وتاه مدت چه براي پي گيري مسائل بلند مدت گرد هم كراي اهداف ويژه گروه چه ب يه اعضاكتواند و بايد در هر زمان  مي
يفيت، فنون كه نياز دارند، فرايندهاي كهايي  ها به دانش و مهارت هاي يادگيرنده به منظور تجهيز اين تيم سازمان آيند، رخ دهد. مي

  .)1400(محمدي كيا،  آموزند هاي تعاملي تيمي را به آنان مي حل مساله و مهارت
يفيت و كاي، مديريت  هاي بهبود مستمر، چند وظيفه ها، شامل تيم املي از تيمكهاي يادگيرنده در جستجوي ايجاد قلمرو  سازمان

ي  به منزله ها آنپردازند.  ها در طول زمان به ارزيابي و اجراي يادگيري عملي مي هاي يادگيري سازماني هستند. اين گروه تيم
به ايجاد شناخت اساسي ) «1994ه به زعم ردينگ (كها نه تنها به حل مساله بل اساسي سازماني هستند. تيمهاي تغيير و نوسازي  چرخ

  .)1394(قاسم زاده عليشاهي و همكاران،  شوند تشويق مي» ار به وسيله فرايند يادگيري جمعيكسب و كجديد از 
ه، اين نوع يادگيري شامل كآموزش گروهي است براي اينه يادگيري تيمي به طور اساسي متفاوت از كته مهم است كتشخيص اين ن

يد كها تا مديريتي، خلاقيت و جريان آزاد ايده -هاي گروهي است. يادگيري تيمي بر يادگيري خود سب مهارتكچيزي بيش از 
 كر سازمان به اشتراها د شان را با ساير گروه ها تجربيات منفي و مثبت ه تيمكند ك دارد. سيستم يادگيري تيمي موفق، تضمين مي

  .)1396(كوهي،  دهد ت را ارتقا ميكري شركگذاشته در نتيجه به طور جدي رشد ف
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يد كنمايند، تا ه اعضايش جستجو ميكي قابليت تيم براي ايجاد يادگيري و نتايجي  يادگيري تيمي بر فرايند ساماندهي و توسعه
امي و هدر دادن انرژي است: افراد كسامان نيافته، نا نسبتاًهاي  گيرند. از مشخصات اصلي گروه ها ياد نمي ند. بسياري از گروهك مي
در مقابل، تيم سامان يافته، وحدت جهت . شود هاي آنها تبديل به تلاش تيمي نمي نند اما تلاشكار كالعاده سخت  ن است فوقكمم

  .)1393(لويي،  سازد. در چنين شرايطي اتلاف انرژي وجود نخواهد داشت ي اعضاء را هماهنگ ميند و انرژي فردك ايجاد مي
شان به سازمان پاداش دريافت نمايند. يادگيري در  كمكها به خاطر  ه تيمكدهد  تر رخ مي املكتر و  يادگيري تيمي هنگامي سريع

ار كر و ارتباطات جمعي سطح بالا و همچنين توانايي كان تفكام سطح تيم، مستلزم اقدام و ارزيابي است. يادگيري تيمي موفق،
نيروزايي «دارد:  ) بيان مي1990ند. در واقع، چنانچه سنگه (ك موجوديت ويژه فراهم مي كردن خلاق و سازنده را به عنوان يك

مند را درباره  ر بيشكي تيمي، نياز به تفيادگير ».نده لامپ التهابيكز و پراكز ليزر نه نور نامتمركيابد، همانند نور متمر توسعه مي
ه چگونه از استعدادهاي مختلف اعضا كگيرند  ها از طريق اقدام نوآورانه و هماهنگ، ياد مي نمايد. تيم مي ينتأممسائل پيچيده 

  .)2015، 1(آرمسترانگ نندكبرداري  بهره
تواند بر ايجاد نوآوري و در نتيجه  هاي يادگيرنده مي ابعاد سازمانبنابراين در اين تحقيق يادگيري تيمي در سازمان به عنوان يكي از 

 بهبود عملكرد تاثيرگذار باشد. لذا اين موضوع يكي از مباحث مورد بررسي تحقيق حاضر است.

تمامي جزئيات اين مفهوم را  توان يراهبردي مفهومي گسترده است كه تعريف دقيق آن مشكل است. نم يرهبر :رهبري راهبردي
ازجمله . اند شده مختلفي براي مفهوم رهبري راهبردي بيان تعاريف. آن را شناخت توان ناسايي و تشريح نمود اما در عمل ميش

و توانمندسازي  پذيري توانايي رهبر براي پيشبيني، بينش و حفظ انعطاف صورت به ، رهبري راهبردي را)2007( همكارانو  2هيت
توانايي  رهبري راهبردي مستلزم)، 2009( 3جوسته و فوريه به عقيده. اند تعريف نموده راهبرد لازمتغييرات  ديگران براي ايجاد

  .و يكپارچگي محيط داخلي و خارجي سازمان و مديريت فرايندهاي اطلاعاتي پيچيده است هماهنگي
قابليت بقاي بلندمدت  هك اي روزمرهقابليت نفوذ بر سايرين براي اتخاذ داوطلبانه تصميمات « رهبري راهبردي را )2006( 4ريد

وي زماني كه افراد و  تعريف نمود. به عقيده» كند آن را حفظ مي مدت ثبات مالي كوتاه حال و درعين دهد سازمان را افزايش مي
راهبرد يك . اند گرفته دهد، رهبري راهبردي را در پيش را ارتقا مي كه مزيت رقابتي پايدار سازمان كنند عمل مي اي ها به شيوه گروه

لازم براي رهبري در  يها مهارتاست.  موردنيازبراي توسعه و اجراي اين طرح گيري طرح است و رهبري راهبردي، تفكر و تصميم
محققان ميان رهبري و رهبري راهبردي تمايز  رو ازاين. است تر پيچيده سطوح تاكتيكي و عملياتيي ها سطح راهبرد نسبت به مهارت

 اند: نخست اينكه ) دو تفاوت اصلي را ميان رهبري و رهبري راهبردي بيان نموده2001( همكارانو  5همبريك ازجمله اند. قائل شده
پردازد. دوم  سازمان مي رهبري راهبردي به مطالعه افراد در سطح ارشد كه درحالي رهبري به هر سطحي در سازمان اشاره دارد،

 و اين رابطه از جهات مختلفي مورد كند مي و زيردستان تمركز رابطه ميان رهبرانطور خاص بر  رهبري به هاي اينكه، پژوهش
بلكه همچنين  اي عنوان يك فعاليت رابطه تنها به اجرايي نه گرفته است؛ اما در مقابل، رهبري راهبردي بر كارهاي قرار بررسي

  .)2016، 6(كندي نمايد تمركز مي عنوان يك فعاليت راهبردي به
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رهبري از طريق  ابزارها است. اينگونه ترين اثربخش كارگيري ها و به ها، انتخاب بهترين روش راهبردي تعيين غايتهدف رهبري 
 هاي مهم در محيط هاي گيري تصميم ها و لازم براي خلق و اجراي برنامه يك مدير ارشد باتجربه كه از دانش و بينش هاي توانايي

دهند و يكي از  . رهبري راهبردي در سازمان به يادگيري اهميت ميگردد ار است، ميسر ميبرخورد راهبرد نامطمئن، پيچيده و مبهم
  .)2019و همكاران،  1(ستازين اصول آن يادگيري مداوم و مستمر در سازمان است

ايجاد نوآوري و در تواند بر  هاي يادگيرنده مي بنابراين در اين تحقيق رهبري راهبردي در سازمان به عنوان يكي از ابعاد سازمان
 نتيجه بهبود عملكرد تاثيرگذار باشد. لذا اين موضوع يكي از مباحث مرورد بررسي تحقيق حاضر است.

سرمايه و منبع اصلي  نيتر ترين عامل توليد و مهم ارزش با آنجا كه تـوانمندسازي منـابع انـسانياز :توانمندسازي و توسعه شايستگي
دستيابي به مزيت رقابتي در  يها ثرترين راهوآيد، يكي از م اساسي هر سازماني به شمار مي يها تيابلمزيت رقابتي و ايجاد كننده ق

ها است. آنچه كه در راستاي توسعه منابع انساني اهميت دارد اين است كه بهبود  شرايط فعلي، كارآمدتر كردن كاركنان سازمان
گوناگون به توسعه آموزش كاركنان پرداخت  يها ، بلكه بايد از راهشود يفني و تخصصي حاصل نم يها منابع انساني تنها با آموزش

 .)2017، 2(ايد و كويين پذير نخواهد بود هاي راهبردي در قلمرو مديريت منابع انساني، امكان و اين مهم، جز با اعمال برنامه

و رويكردها، انسجام و  ها فيشماري است و اين تنوع تعر بيرهاي بيتـوانمندسازي منـابع انـساني داراي معناي عام و خاص و تع
انگيزش  :توانمندسازي عواملي، چون ها فيكه در تعر يا گونهيكپارچگي را از اين مفهوم با مشكل روبه رو ساخته است، به 

 ).2012، 3(رابينز و همكاران رفته است دروني، ادراك و تعهد، ساختار شغل، انتقال قدرت يا اختيار و تسهيم منابع و اطلاعات به كار

تـوانمندسازي منـابع انـساني در حقيقت فرايند مستمر و دائمي است و در محيط پويا در سطوح متفاوت مورد تجزيه و تحليل قرار 
 يها و نگرشها  . توانمندسازي به موضوعات انگيزشي يا روان شناسي، تغييرات ساختاري، عناصر فرهنگي، تاريخي و ارزشرديگ يم

ها و اقداماتي كه از راه  ، روشها ستميتـوانمندسازي منـابع انـساني، عبارت است از مجموعه س .موجود در بافت سازماني اشاره دارد
قابليت و شايستگي افراد درجهت بهبود و افزايش بهره وري، بالندگي و رشد و شكوفايي سازمان و نيروي انساني با توجه به  توسعه
 ).2001، 4(كارتر شوند يسازمان به كار گرفته م يها هدف

هاي يادگيرنده  بنابراين در اين تحقيق توانمندسازي و توسعه شايستگي از طريق يادگيري در سازمان به عنوان يكي از ابعاد سازمان
مورد بررسي تحقيق حاضر تواند بر ايجاد نوآوري و در نتيجه بهبود عملكرد تاثيرگذار باشد. لذا اين موضوع يكي از مباحث  مي

  است.
  

 نوآوري باز و ابعاد آن

و  5دالندر( است تبديل شده ها موضوع نيتر مهم از يكي به باز نوآوري رويكرد امروزي، نوآوري مديريت هاي الگوواره در
 جذب، ظرفيت مفاهيمي همچون قالب در كه است شده يافت گذشته در باز نوآوري مفهوم براي زيادي منابع .)2010همكاران، 

 مفهوم و نوآوري فرآيندهاي در مشتري دادن مشاركت موضوع استخراج و اكتشاف تقابل بحث همچنين و مكمل هاي دارايي
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كه عبارتند از: مشاركت مي باشد مؤلفهباز داراي سه  ينوآور ).2015، 1است (هافكسبرينگ مطرح شده نشده اختراع اينجا سندرم
  كنندكان و مشاركت رقبا. نيتأممشتريان، مشاركت 
 غيرمستقيم و شركت مستقيم براي ارزش ايجاد مشتري در آن، طريق از كه است وكاري ساز مشتري مشاركت :مشاركت مشتريان

ضرورتي  دهندة نشان مشتري مشاركت وكار، كسب و پوياي تعاملي محيط در. )2018، 2ساري و كومارن(پا كند يمهمكاري 
 نقش توانند كننده مي مشاركت مشتريان است. سودآوري و رقابتي فروش، مزيت رشد مثل سازماني عملكرد ارتقاي براي راهبردي

 شمشيري است ممكن مشاركت مشتريان هرچند ).2010، 3كنند (هوير و همكاران ايفا محصول جديد يا خدمات هتوسع در مهمي

 سطح در مشتريان و خدمات كاركنان براي رواني را و ارتباطي مزاياي و شود يم گرفته درنظر كلي سودمند طور به باشد، دولبه

 با ). مشتريان2018، 4بخشد (ژائو و همكاران مي سازمان بهبود سطح در را اثربخشي و وري بهره و آورد يم به ارمغان فردي

 در طراحي همكار و پردازي، همكار توزيع ايده نوآوري، همكار همكار ساخت، توليد، همكار همكار نقش در خود مشاركت

 اين از يكي است. گشوده مشتريان و مشاركت همكاري براي را جديدي هاي راه توليد همكاري كنند. مشاركت مي توسعه و توليد

 هم ارزش، خلق در فعال شركت كننده و همكار در نقش خود غني يها تيصلاح و مهارت با مشتريان سازندگي است. ،ها راه

 )2004، 5(وارگو و لوچ كنند يم عمل ديگران، براي هم و براي خودشان

گسترده به  هعلاق جاديمخرب باعث ا هاي يفناورو علاقه به  انيمشتر يتوانمندساز ،يدرحال تحول، كاهش منابع انرژ يازهاين
 ديتول ،يشده است. از طرف ليتبد ها سازمان گريخود از د زكردنيمتما يها برا ابزار سازمان نيشده است كه به مهمتر ينوآور نديفرا
 يول گرفت، يصورت م يجلسات طوفان مغز قيمحدود به شركت بود و از طر قبلاًاست كه  ينوآور نديقدم در هر فرا نينخست دهيا

در  اني. شركت دادن مشترافتي شيافزا ايپو يمدار يمشتر نديبه فرا ازيبه عنوان عامل فعال، ن يمشتر رشيبا گذشت زمان و پذ
  گرفته است. صورت انيمشتر ازيآن با ن يمتناسب ساز يبرا زيخدمات ن عيتوز

شراكت . است ينتأمهاي بزرگ به سمت روشي مشابه روش مديريت  سازمان امروزه گرايش اكثر :كنندگان ينتأممشاركت 
هاي استراتژيك براي  ورودي كننده، ينتأمكه سازمان  رسد يكننده، زماني ضروري به نظر م ينتأماستراتژيك ميان خريدار و 

درآينده از مزيت نسبي رقابتي برخوردار خواهند بود كه بتوانند در زمينه مديريت  ييها شركت. كند يسازمان خريدار فراهم م
امروزه تعداد قطعات محصولات مدرن صنعتي به قدري زياد شده كه . تر از ساير رقبا عمل كنند كنندگانشان موفق ينتأماستراتژيك 

از آنجا كه هر قطعه . توليدكننده تبديل شده است يها كنندگان آنها به معضل بزرگي براي شركت ينتأمو مديريت  ينأمتمسئله 
  .)2018ساري و كومار، ن(پا بايد ابتدا طراحي و توليد شود، هماهنگ كردن و مديريت اين مهم، كاري بس طاقت فرساست

رو  همين از دهد مي افزايش درصد 25 تا را ها نهيهز ينتأم زنجيره كي رد نامناسب اريكهم هك داده نشان مطالعه كي نتايج
 ي اقتصاديها بنگاه و ها شركت و گرفته قرار ها سازمان و دانشگاهي افراد توجه مورد يراًاخ عرضه، زنجيره كي اجزاء ميان اريكهم

 با نه نندك رقابت مي ديگر ينتأم هاي زنجيره با ينتأم زنجيره از بخشي عنوان به رقابت عرصه در هك اند شده كنزدي ركتف اين به
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 و ينتأم كل زنجيره براي متعددي مشكلات تواند يم ينتأم زنجيره طول در همكاران ضعف يا همكاري مجزا. نبود هاي بنگاه
  نمايد. ايجاد آني اجزا

 از جزء مستقل دو ميان اي رابطه ،كاستراتژي عنصر كي عنوان به ينتأم زنجيره در تكمشار )، معتقدند2014( 1مايندل و چوپرا

 ارآييك تا شود يم ايجاد تكمشار اين معمولاً گيرد. مي لكش مشخصي مزاياي و اهداف به دستيابي براي هك است ينتأم زنجيره

 تبادلسطح  افزايش و زنجيره طول در موجودي اهشك ل،ك هاي هزينه اهشك طريق از را اجزا از دامك هر مالي و اجرايي

 مفيد تبديل ارتباطي به داشت وجود رقابت سنتي روش در هك موانعي عرضه، زنجيره در تكمشار با دهد. افزايش اطلاعات

 ها تكاساس، شر اين بر شد. خواهد ينتأم زنجيره سودمندي و اطمينان عدم اهشك اطلاعات، جريان افزايش به منجر هك گردد مي

 مسيرهاي بهتري بر نترلك و استهك اطمينان عدم از تا اند برداشته ها تكشر ميان و درون موانع بردن بين از براي مهمي هاي گام

 پارچهكي براي امروزه تلاش و اند يافته دست دروني پارچگيكي به ها شركت از بسياري اخير، هاي دهه در نند.ك پيدا توزيع و عرضه

  .)2010(هوير و همكاران،  است مشتريان و نندگانك عرضه با بيروني ساختن
 روح بخش مهم، اين دانست. ينتأم زنجيره مديريت از بخش نيتر مهم را ينتأم اجزاي زنجيره ميان اريكهم و تكمشار توان مي

 و فوايد از جمله بود. خواهد زنجيره توسعه مسير در الكاش ايجاد باعث آن در ضعف و دهد يم نشان را ينتأم زنجيره كي بر مكحا
 و ارتباط علت برقراري به ها نهيهز در جويي صرفه كرد: اشاره موارد اين به توان يم ينتأم زنجيره در تكمشار آوردهاي دست
 منافع، و تسهيم خطرات و تكمشار ارتباطات، توسعه تي،كمشار لكش به فرآيندها و محصولات توسعه اطلاعات، در تكمشار

 از استنك و اري فرآيندهاكهم ،فرآيند سازي پارچهكي نظارتي، يها نهيهز اهشك جابجايي، يها نهيهز اهشك يفيت،ك بهبود

 سوي در تقاضا همچنين پايداري و نندگانك عرضه سوي در بازار تقاضاي پايداري با اريكهم اين موجودي). و (انبار ميتك

 به را مشتري تقاضاي توان يماطلاعات)  وريافن (مانند تيكمشار ابزارهاي از گيري بهره با ديگر عبارت يابد. به مي افزايش خريدار

 الايك و اوليه مواد از انباشت صورت اين به و گرفته انجام آن اساس بر فرآيندها ديگر و توليد فرآيند هك نمود دريافت نحوي

 زنجيره طول در تكبه مشار ميل تقاضا، در ثبات افزايش و فرآيندها اين از گيري بهره با رد.ك جلوگيري انبارها در شده ساخته

(ژائو و  باشد يم هم سودمند اجزاء كت كت براي دارد، زنجيره لك براي هك فوائدي بر علاوه تكمشار يابد. مي افزايش ينتأم
  .)2018همكاران، 

بياد و از حمايت همه اركان  در كنندگان به شكل مناسبي به اجرا كند فرايندهاي مشاركتي با تامين يادگيري در سازمان كمك مي
كنند تا مشاركت  ي يادگيرنده با كمك يادگيري مداوم و رهبري راهبردي شرايطي را فراهم ميها سازمانسازمان برخوردار باشد. 

  شود. كنندگان در سازمان را فراهم نمايند و همين امر منجر به بهبود عملكرد كلي سازمان مي نفعان و تامين ذي
. رديگ ينوعي استراتژيست كه در آن همكاري و رقابت به طور هم زمان صورت م ي با رقباهمكارمشاركت رقبا يا : مشاركت رقبا

هر دو استراتژي رقابت و همكاري شكل گرفته است. در ديدگاه رقابت  يها تيدر واقع اين استراتژي با هدف دستيابي به مز
باشد  يا گونه. مشاركت با رقبا بايد به رديگ يرقيب درگير صورت م ياه همكارانه، همكاري با هدف بهبود عملكرد كليه شركت

كه اعتبار هيچ يك از رقبا خدشه دار نشود. همكاري بايد به شكلي صورت گيرد كه رقبا بدون از دست دادن مشتري، از منابع 
ديگر هستند و براي جذب بازار مشابه همچنان رقيب يك ها آنها،  يكديگر بهره مند شوند. صرفنظر از هرگونه همكاري بين سازمان

                                                           
1. Meindl & Chopra 
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 كنند يدو شركت همزمان با همكاري در حوزه تحقيق و پژوهش، در جذب بازار هدف با يكديگر رقابت م مثلاً. كنند يرقابت م
 .)2015رحمان،  و (آگراوال

و بهبود مستمر  رييتغ تيمرتبط شده است. ظرف يو عملكرد سازمان يبا نوآور رندهيادگيها، مفهوم سازمان  از پژوهش ياريدر بس
 ن،يمرتبط است؛ بنابرا يريادگي نهيسازمان در زم تيبا قابل كند يم تيكه در آن سازمان فعال يطيمح يها مواجه با چالش يبرا

كسب و كار  طيحبه وجود آمده در م يها و توسعه ها شرفتيخواهند بود كه شانه به شانه پ قادر رند،يگ يم اديكه  ييها سازمان
  به كار خود ادامه دهند. يزيآم تيبه طور موفق 1حركت كنند و

  
 عملكرد سازماني

ي به اهداف سنفعان است و جنبه دو عملكرد دستر شود. جنبه اول رضايت ذي عملكرد سازمان در اين تحقيق از دو جنبه بررسي مي
  سازمان است.

 توانند مي هايي سازمانو ساختار سازماني در صحنه رقابت،  فرآيندهابا توجه به گسترش و پيچيدگي اهداف،  رضايت ذي نفعان:
 هاي سازمان .)1385هداوند،( باشندنفعان پاسخگو  و انتظارات مشتريان و ذي ها خواستبه بقاي خود ادامه دهند كه نسبت به 

مسيرتعالي  خود، نفعانشان درقبال عملكرد پاسخگويي مناسب به ذي وشفافيت مسئول با ايجاد كردن  هايي سازمانمتعالي، در حكم 
 يراهبرد ياصلي و هنر تصميم گير يها نفعان يكي از بخش . شناخت درست و كامل ذي)1387نجمي و حسيني،( پيمايندرامي 
  .است

 )1387(رهنماي رود پشتي و محمودزاده،  شود ميداشتن هدف منجر به پيشرفت و موفقيت   :دسترسي به اهداف سازمان
 تيماه نيياست كه مشخص نمودن اهداف در تع ليدل نيدهد. به هم تيبه آن هو تواند يم يمشخص نمودن هدف در هر كار

از كسب و كار شما در بازار گردد.  شتريمنجر به رشد ب تواند يم يهدف سازمان نييتع ني. بنابراكند يم فايا يكسب و كار نقش موثر
نسبت به كار خود  يشتريب تيرضا زيكارمندان ن ان،يتا علاوه بر مشتر شود يم موجب ها سازمانمشخص نمودن هدف در  يطرف

هدف چه  نيا نييندانند تع نكهيا اينداشته باشند.  ياز هدف سازمان يقيدق فياز افراد ممكن است تعر ياريداشته باشند. اما بس
  و رشد سازمان دارد. تيدر موفق يريتاث
 

  پيشينه تحقيق
هاي سازمان يادگيرنده در آموزش و پرورش شهرستان خوسف از  بررسي ويژگي«در پژوهشي با عنوان  ،)1400همكاران (و  سيفي

سازمان يادگيرنده در سطح گروهي و فردي و همچنين بعد يادگيري  يها مؤلفه: به اين نتيجه رسيدند كه ،»ديدگاه مديران مدارس
  .باشد يم مؤثردر تبديل آموزش و پرورش شهرستان خوسف به سازمان يادگيرنده  و توانمندسازي و رهبري راهبرديمداوم 

، »گري مديريت دانش يانجينوآوري باز بر مزيت رقابتي با نقش م ريتأث«)، در پژوهشي با عنوان 1399و همكاران ( عبدلي مسينان
 توانند يها م ها دارد. از طريق نوآوري باز، شركت سازمان مؤثرنوآوري باز نقش كليدي در مديريت  به اين نتيجه رسيدند كه

 .، ترويج دهدگذارد يم ريتأثپايدار را كه بر پايدار بودن سازماني  يها يمديريت دانش را به يك دارايي تبديل كنند كه نوآور

                                                           
1. Agrual & Rahman 
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 از گيري بهره با سازماني يادگيري بهبود ساز فرهنگ نوآورانه، زمينه«)، در پژوهشي با عنوان 1399اصفهاني و همكاران ( آيباغي
مثبت و معنادار بر يادگيري  يرتأثبرندسازي داخلي  ، به اين نتيجه رسيدند كه»)ايران نفت صنعت در پژوهشي( داخلي سازماني برند

  .كنندگي فرهنگ نوآورانه در اين رابطه را تائيد نمود هاي پژوهش نقش تعديل سازماني دارد. همچنين يافته
 يها در شركت يباز واردشونده و خارج شونده بر عملكرد نوآور ينوآور يرتأث«)، در پژوهشي با عنوان 1397اكبري و همكاران (

باز واردشونده و خارج شونده ارتباط مثبت و معنادار وجود  ين نوآوريب به اين نتيجه رسيدند كه» تباطاتاطلاعات و ار يفناور
است كه  ين درحاليدارند. ا يدار يمثبت و معن يرتأثباز خارج شونده و واردشونده بر عملكرد سازمان  ير نوآوريدارد. دو متغ

ن ييرا تب يرات عملكرد نوآورييدرصد از تغ 89هم رفته  يعملكرد سازمان روباز واردشونده و  يباز خارج شونده، نوآور ينوآور
ارائه شده  ييشنهادهايق پيج تحقيت بر اساس نتايگر است. در نهاير ديباز واردشونده كمتر از دو متغ يكن سهم نوآوريكردند، ل

  .است
در كنند كه  ، بيان مي»نوآوري و نوآوري بر عملكرداينرسي سازماني بر  يرتأث«در پژوهشي با عنوان  ،)1397و همكاران ( جعفري

است. نوآوري در مدل كسب  ها شركتدنياي رقابتي امروز، طراحي مدل كسب وكار جديد به عنوان منبع مهمي براي نوآوري 
ايجاد ارزش  هاي يستمسهاي ارزشي جديد، طراحي  پيشنهاد گزاره كسب وكار موجود به واسطه يها مدلوكار، ايجاد و يا بازسازي 

و  نوآوري بازبا  اينرسي سازماني در اين تحقيق به اين نتيجه رسيدند كه ها آن .جديد و ساخت مكانيزم كسب ارزش اصلي است
  .مثبت دارد يرتأثو نوآوري در مدل كسب وكار بر عملكرد  نوآوري بازنوآوري در مدل كسب وكار رابطه منفي دارد و 

و كار، نوآوري باز و عملكرد اينرسي سازماني بر نوآوري مدل كسب  يرتأث«) در پژوهشي با عنوان 2021و همكاران ( 1مرادي
. شود يمكنند كه طراحي مدل كسب و كار به منبعي ضروري براي نوآوري شركت در دنياي رقابتي كنوني تبديل  بيان مي» شركت

آفريني جديد، پيشنهاد  هاي ارزش وكار موجود با طراحي سيستم هاي كسب وكار به ايجاد يا اختراع مجدد مدل نوآوري مدل كسب
هاي جذب ارزش اصلي اشاره دارد. انها در اين تحقيق به اين نتيجه رسيدند كه اينرسي  ي پيشنهادي جديد و ايجاد مكانيسمها ارزش

مثبتي  يرتأثسازماني با نوآوري مدل كسب و كار و نوآوري باز رابطه منفي دارد. اگرچه، نوآوري مدل كسب و كار و نوآوري باز 
  بر عملكرد دارند.

يادگيرنده و عملكرد سازماني كاركنان  يها بررسي رابطه بين سازمان«پژوهشي با عنوان در )، 1393ربيعي مندجين و همكاران (
اين پژوهش به بررسي ميزان انطباق گمرك جمهوري اسلامي ايران با ابعاد سازمان ، انجام دادند. »گمرك جمهوري اسلامي ايران

پردازد. در اين پژوهش  يادگيرنده بر اساس مدل ماركوارت و همچنين رابطه آن با عملكرد شغلي كاركنان بر اساس مدل اچيو مي
به عنوان جامعه در نظر گرفته شد و يك  كليه كاركنان رسمي و پيماني شاغل در ساختمان شماره يك گمرك جمهوري اسلامي

، در دو بخش پرسشنامه سازمان يادگيرنده ماركوارت و پرسشنامه اچيو در اختيار اعضاي نمونه قرار سؤال 50پرسشنامه حاوي 
تگي آوري مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتند. جهت اثبات رابطه بين متغيرهاي تحقيق از آزمون ضريب همبس گرفت كه پس از جمع

  .شدند دييتأها  اسپيرمن استفاده شد كه بر اساس آن همه فرضيه
انجام دادند. » سوابق يادگيري سازماني و نوآوري باز: تفاوت در سطح بين المللي سازي«)، تحقيقي با عنوان 2021( 2ماجا باشيك

ر اساس نتايج نوآوري، نوآوري باز و ها از يك اقتصاد انتقالي ب ها در سطح بين المللي شدن شركت اين مطالعه، وجود تفاوت

                                                           
1. Moradi 
2. Maja Basic 



  بر عملكرد سازمان با  ...بررسي تأثير سازمان يادگيرنده                                                                                                                                    170

 1401 زمستان/     32سال سيزدهم  /   شماره مطالعات رفتاري در مديريت  /   دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال  /  

http://bsm.iau-tnb.ac.ir 

با سطح بين المللي  ييها . نتايج بدست آمده حاكي از آن است كه شركتدهد يهاي يادگيري سازماني را مورد بررسي قرار م شيوه
اطلاعات  نوآوري باز بيروني هستند كه از تحقيقات بازار، رديابي رقبا و يها وهيتر، موفقيت نوآوري خود را مرهون ش شدن پايين

 .شود يعمومي ناشي م

 يها جهت گيري كارآفرينانه و نقش ميانجي يادگيري سازماني در ميان شركت«) پژوهشي با عنوان 2019و همكاران ( 1ستانزين
 يها بررسي يادگيري سازماني به عنوان يك ميانجي در ميان شركت پژوهشهدف از اين ، انجام دادند. »ك هندچتوليدي كو

به در اين تحقيق گيرد.  در حال توسعه انجام مي قتصادي آنها در يك اقتصاد نوظهورا يها تياست كه اكثر فعال توليدي كوچك
جهت گيري رقيب، پيش شرط جهت گيري كارآفرينانه است كه منجر به عملكرد كسب و كارهاي  اين نتيجه رسيدند كه

انه، به عنوان مثال پيامدهاي جهت گيري كارآفريني مطالعه شود. دوم، نتايج جهت گيري كارآفرين مي توليدي كوچك يها شركت
دهد كه يادگيري سازماني و عملكرد كسب و كار، از نتايج جهت گيري كارآفرينانه است. سوم، بررسي اينكه آيا  نشان مي

اين تحقيق  يها فتهايكند؟  يادگيري سازماني نقش ميانجي در رابطه بين جهت گيري كارآفرينانه و عملكرد كسب و كار ايفا مي
گيري كارآفرينانه و عملكرد كسب و كار، به طور جزئي، نقش ميانجي را  كه يادگيري سازماني در رابطه بين جهت دهد ينشان م
  .كند ايفا مي

  باز) ينوآورانه (نوآور يرفتارها يانجيبا نقش م بر عملكرد سازمان يادگيرندهسازمان  يرتأث
  

  تحقيقهاي  فرضيهمدل مفهومي و 
هاي يادگيرنده و عملكرد  در رابطه بين سازمان باز) ينوآورانه (نوآور يرفتارها يا در اين تحقيق به دنبال بررسي نقش واسطه

سازمان هستيم. سازمان يادگيرنده همانطور كه بحث شد داراي چهار شاخص توانمندسازي و توسعه شايستگي، رهبري راهبردي، 
وم است. همچنين نوآوري باز داراي از طريق سه شاخص مشاركت مشتريان، مشاركت يادگيري تيمي و يادگيري مدا

دسترسي به  يزانمنفعان و  ضايت ذيرشود. عملكرد سازمان نيز بر اساس دو مشخصه  كنندگان و مشاركت رقبا ارزيابي مي تامين
 هاي هر متغير ارائه شده است. و شاخص بر اساس ابعاد )1(شكل  اهداف سازمان ارزيابي شده است. بنابراين مدل تحقيق در

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                           
1. Stanzin 
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  )2021بر اساس مدل مفهومي مرادي و همكاران، ( مدل مفهومي تحقيق )1شكل (
  

  هاي تحقيق: فرضيه
 مثبت و معناداري دارد. يرتأث كشور يسازمان هواشناس در) باز ينوآورانه (نوآور رفتارهايبر  رندهيادگيسازمان 

 مثبت و معناداري دارد. يرتأث كشور يسازمان هواشناس در بر عملكرد سازمان رندهيادگيسازمان 

 مثبت و معناداري دارد. يرتأث كشور يسازمان هواشناس در عملكرد سازمان بر) باز ينوآورانه (نوآور رفتارهاي

 دارد. نقش ميانجي كشور يهواشناس سازمان در عملكرد سازمان و رندهيادگيسازمان در رابطه بين  )باز ينوآورانه (نوآور رفتارهاي

  
  روش تحقيق

 هجامع .باشد يمو از نظر روش شناسي يك تحقيق توصيفي از نوع همبستگي  يكاربرد قيتحق كيپژوهش بر اساس هدف  نيا
آوري شده،  . كه با توجه به آمار جمعباشديم در حوزه ستاديمديران و كاركنان سازمان هواشناسي كشور  پژوهش نيا در يآمار

. براي تعيين حجم نمونه از فرمول كوكران استفاده شد كه حجم نمونه مورد نظر برابر باشد يمنفر  400حجم جامعه اماري تعداد 
استفاده شده است  ، نوآوري باز و عملكرداز پرسشنامه سازمان يادگيرنده) 1طبق جدول (ها  آوري داده براي جمع تعيين گرديد 196

شد. جهت بررسي اعتبار و پايايي  ييدتأكه روايي صوري آن با نظر صاحبنظران و روايي سازه با تحليل عاملي تاييدي بررسي و 

سازمان 

 یادگیرنده

توانمند سازي و 

 توسعه شایستگی

 رهبري راهبردي

 یادگیري تیمی

 یادگیري مداوم

 عملکرد

 سازمان

ت ذینفعان  رضای

ف  دسترسی به اهدا

 يرفتارها
نوآورانه 

 باز) ي(نوآور

ت رقبا ت  مشارک  مشتریانمشارک

ت   ین کننذگانتأممشارک
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لذا پرسشنامه از پايايي مناسب برخوردار است.  ،باشد يم 826/0كه مقدار آن  پرسشنامه از آزمون آلفاي كرونباخ استفاده شده است
  ن در ادامه ارائه شده است.ر ليزرل انجام شده است كه نتايج آهاي تحقيق با روش معدلات ساختاري و نرم افزا تحليل دادهتجزيه و 

  
  ابعاد تحقيق در پرسشنامه)، 1جدول (

  منيع  سؤالتعداد  مؤلفه  متغير

  سازمان يادگيرنده

  سؤال 4 توانمند سازي و توسعه شايستگي

  )1996((DLOQ) مارسيك و واتكينز
  سؤال 4 رهبري راهبردي
  سؤال 4 يادگيري تيمي
سؤال 4 يادگيري مداوم  

انه نوآور رفتارهاي
)باز ينوآور(  

سؤال 6 مشاركت مشتريان  
كنندگان ينتأممشاركت   )2019روتر و همكاران ( سؤال 6   

سؤال 6 مشاركت رقبا  

 عملكرد
سؤال 4 رضايت ذينفعان  

  )2006(فرناندس و همكاران 
سؤال 3 دسترسي به اهداف  

  
  هاي پژوهش يافته

  الف) آمار توصيفي
مورد بررسي قرار گرفت كه  سابقه كار سن، تحصيلات و جنسيت، از جمله:در اين تحقيق ويژگي جمعيت شناختي پاسخگويان 

  شده است. ارائه) 2نتايج آن در جدول (
  

  جمعيت شناختي هاي يژگيو)، آمار توصيفي بر اساس 2جدول (

درصد   فراواني  سنجه  متغير
  فراواني

  جنسيت
  %57  112  مرد
  %43  84  زن
  %100  196  كل

  سن

  %6  12  سال 25كمتر از 
  %26  52  سال 35تا  25
سال 45تا  36بين   72 37%  
سال 55تا  46بين   44 23%  



  173                                                                                                                                                               مجتبي هداوند، روح اله كزازي
 

 1401 زمستان/     32سال سيزدهم  /   شماره مطالعات رفتاري در مديريت  /   دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال  /  

http://bsm.iau-tnb.ac.ir 

سال 55بيشتر از   16 8%  
%100 196 كل  

 تحصيلات

%0 0 ديپلم و كمتر  
%9 17 فوق ديپلم  
%31 61 ليسانس  

%37 72 فوق ليسانس  
%23 46 دكتري و بالاتر  

%100 196 كل  

 سابقه كار

سال 5كمتر از   12 6%  
سال 10تا  6بين   34 17%  
سال 15تا  11بين   52 26%  
سال 20تا  16بين   74 38%  

سال 20بيشتر از   24 12%  
%100 196 كل  

                                   
در ها مقدار چولگي مشاهده شده براي متغير )، ارائه شده است.3آمار توصيفي در مورد متغيرهاي تحقيق در جدول (ازنتايج حاصل  

) -2، 2در بازه ( متغيرهانرمال بوده و توزيع آن متقارن است. مقدار كشيدگي ها قرار دارد. يعني از لحاظ كجي متغير )-2و  2بازه (
  .از كشيدگي نرمال برخوردار است هادهد توزيع متغير قرار دارد. اين نشان مي

  
  )، آمار توصيفي متغيرهاي تحقيق3جدول (

آمار 
  توصيفي

سازمان 
  يادگيرنده

نوآوري 
  عملكرد  باز

  92/3  23/4  86/3  ميانگين
  85/3  98/3  73/3  ميانه

  179/0  218/0  168/0  انحراف معيار
  768/0  218/1  893/0  چولگي
  796/0  638/0  548/0  گشيدگي

  
  ها ب) آزمون نرمال بودن داده

  )، ارائه شده است.4ها از آزمون كلموگروف اسميرنوف استفاده شده است. نتايج آزمون در جدول ( براي بررسي نرمال بودن داده
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  نتايج آزمون كلموگروف اسميرنو)، 4جدول (

آماره   
  آزمون

درجه 
  آزادي

سطح 
  داري معني

  134/0  196  258/0  سازمان يادگيرنده
  162/0  196  346/0  باز) ينوآورانه (نوآور يرفتارها

  127/0  196  329/0  عملكرد
  

توان از  ها مي كه همه متغيرها از توزيع نرمال برخوردارند و براي آزمون فرضيه دهد يمنتايج آزمون كلموگروف اسميرنوف نشان 
  ها نرمال است. پارامتريك استفاده كرد. همچنين در بخش آمار توصيفي نيز نتايج نشان داد كه توزيع دادهها  آزمون

  
  يتاييد يليل عاملج) تح

تحليل عامل تاييدي مرتبه دوم  تاييدي مرتبه دوم استفاده شده است. نتايج يبراي بررسي روايي سازه ابزار تحقيق از تحليل عامل
هاي  بارهاي عاملي بدست آمده براي گويه دهد يمشود. نتايج نشان  ) مشاهده مي5جدول (مدل تحقيق در  گيري متغيرهايانداره

  است لذا ابزار تحقيق از روايي مناسبي برخوردار است. 5/0بيشتر از مقدار 
 

  ها )، نتايج بارهاي عاملي گويه5جدول (

 سازمان يادگيرنده متغير

 كويه ها

 سؤال

1 
 سؤال

2 
 سؤال

 3  
 سؤال

 4  
 سؤال

5 
 سؤال

6 
 سؤال

 7 8 سؤال   

بارهاي 
558/0 عاملي  546/0  529/0  623/0  512/0  613/0  623/0  579/0  

 كويه ها

 سؤال
9 

 سؤال
10 

 سؤال
11 

 سؤال
12 

 سؤال
13 

 سؤال
14 

 سؤال
15 

 سؤال
16 

بارها
541/0 عامليي   519/0  527/0  563/0  585/0  625/0  619/0  547/0  

 نو اوري باز متغير

 كويه ها

 سؤال
17 

 سؤال
18 

 سؤال
19 

 سؤال
20 

 سؤال
21 

 سؤال
22 

 سؤال
23 

 سؤال
24 

 سؤال
25 
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بارهاي 
563/0 عاملي  521/0  539/0  533/0  622/0  634/0  618/0  687/0  723/0  

 كويه ها

 سؤال
26 

 سؤال
27 

 سؤال
28 

 سؤال
29 

 سؤال
30 

 سؤال
31 

 سؤال
32 

 سؤال
33 

 سؤال
34 

بارهاي 
754/0 عاملي  685/0  745/0  763/0  589/0  623/0  665/0  654/0  724/0  

 عملكرد يرمتغ

 گويه ها

35 سؤال 36 سؤال  37سؤال   38سؤال   39سؤال   40سؤال   41سؤال    

بارهاي
765/0 عاملي   743/0  520/0  613/0  523/0  546/0  529/0  

  
  ) مدل معادلات ساختاريد

) خروجي 2شكل ( استفاده شده است. يمعادلات ساختار يابي از روش مدل قيتحق هاي يهفرضو آزمون  ها داده ليبه منظور تحل
است و معناداري ضرايب  ها هيفرض تأييد. اين خروجي بر مبناي رد يا دهد يمنشان  T-Valuesتحليل مدل را در حالت معني داري يا 

بنابراين معنادار  باشند مي T-values مقاديرامي . با توجه به آن تمدهد يمو پارامترهاي بدست آمده مدل معادلات ساختاري را نشان 
  .دهد يمداري را نشان  مدل مفهومي تحقيق در حالت معني )،2شكل ( .اند شده
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  )، مدل معادلات ساختاري تحقيق2شكل (
  

هاي تاثيرگذار  شاخصكه با توجه به ايندهد  . نتايج برازش كلي مدل نشان مينشان داده شده است) 6مدل در جدول ( نتايج برازش
  در برازش مدل در محدوده قابل قبول قرار دارد لذا مدل از برازش مناسبي برخوردار است.
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  نتايج برازش مدل تحقي)، 6جدول (
  مقدار آماره  معيار مقبوليت  شاخص برآزش

(Chi square)
2  3

2

df
  1.979 

RMSEA RMSEA ≤ 0.8 0.078  
NFI1 NF I ≥ 0.80 0.94 

NNFI NNFI ≥ 0.80 0.90  
CFI CFI ≥ 0.90 0.91 

IFI IFI ≥ 0.90 0.92  
GFI GFI ≥ 0.90 0.90 

AGFI AGFI ≥ 0.90 0.90 

  
  گيري بحث و نتيجه

  اول تحقيقفرضيه 
از تحليل  آمدهنتايج بدست  .تاثيرگذار است كشور يسازمان هواشناس در باز) ينوآورانه (نوآور يرفتارهابر  رندهيادگيسازمان 

باشد بنابراين  مي 1.96است و اين مقدار بيشتر از  3.41برابر  تحقيقعدد معناداري فرضيه كه  دهد يممدل معادلات ساختاري نشان 
 ييدتأكرد،  را بررسي مي كشور يسازمان هواشناس در باز) ينوآورانه (نوآور يرفتارهابر  رندهيادگيسازمان  يرتأثفرضيه تحقيق كه 

 كشور يسازمان هواشناس در باز) ينوآورانه (نوآور يرفتارهابر  رندهيادگيسازمان دهد كه  مي نشان ساختاري مدل بنابراينشود.  مي
  ي دارد.معنادار اثر مثبت و

 به كارگيري و مشكلات تشخيص ناييبايد توا بلكه باشند سازگار متغير محيط برابر در بايد نه تنها ها سازمان مديران حاضر عصر در

قابل  يرتأث داراي سازماني يادگيري كه داد نشان فرضيه پژوهش اين يها افتهي باشند. دارا را تغيير و يادگيري و نوآوري يها برنامه
 همكاران و 4) و صاكي2011( همكاران و 3هانگ )،2007( همكاران و 2گونكآ هاي يافته با و برنوآوري باز است؛ اي ملاحظه

 يادگيري مفهوم سازماني، يادگيري تئوري در اند كه اشاره كرده نيز انديشمندان گيرد. مي قرار ييدتأ مورد و سو ) هم2013(

بخشد.  بهبود را سازماني هاي فعاليت تواند مي فرآيند اين و است؛ ها ظرفيت و جديد بهبود دانش و آوردن دست به فرآيند سازماني
 دانش، بهره وري مناسب، كند. تسهيم مي كمك نوآوري توانايي و وري بهره و كارايي اثربخشي، تسهيل به همچنين دانش بهبود

 را كاركنان همچنين و كنند مشاركت بپردازند، يادگيري به تا ،كند يمفراهم  را فرصتي سازمان اعضاي براي آن صحيح انتقال

 كارمندان ديگر را به حاصله دانش و به كارگيرند نوآوري توليد براي را جديد دانش كنند، ايجاد جديد تا دانش كند يم تحريك

                                                           
1- Normed Fit Index 
2. Akgun 
3. Hung 
4. Saki 
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 نوآوري بروز باعث كنند يم فراهم يادگيري توليد براي مناسب شرايط كه كاري فرآيندهاي و ها فرهنگ كنند. به طوركلي منتقل

  ).2019 1(دريك، شوند مي ها سازمان در
 

  :دوم تحقيقفرضيه 
از تحليل مدل معادلات ساختاري  آمدهنتايج بدست  .تاثيرگذار است كشور يسازمان هواشناس عملكرد دربر  رندهيادگيسازمان 

 يرتأثباشد بنابراين فرضيه تحقيق كه  مي 1.96است و اين مقدار بيشتر از  6.86برابر  تحقيقعدد معناداري فرضيه كه  دهد يمنشان 
دهد كه  مي نشان ساختاري مدل بنابراينشود.  مي ييدتأكرد،  را بررسي مي كشور يسازمان هواشناس عملكرد دربر  رندهيادگيسازمان 
  ي دارد.معنادار اثر مثبت و كشور يسازمان هواشناس عملكرد دربر  رندهيادگيسازمان 

 )،2014و همكاران ( نيبا مطالعات هاس يو عملكرد سازمان رندهيادگي يها سازمان نيرابطه ب يبرا هيفرض نيبدست آمده در ا جينتا
كه  ي. به راستباشد ي) هم سو م1397( و حسني گلرد و) 1391قدس و عباس زاده ( يو احسان )2012(2يدي)، توح1392فرد ( ييدانا

 يبرا عيتلاش وس ازمندين يامروز ريمتغ طيموفق باشند، بلكه در شرا توانند ينم يميبقا و بهبود خودشان با دانش قد يبرا ها سازمان
منظور بهبود ه ب يديكل عناصربه عنوان  رندهيادگيو سازمان  يسازمان يريادگيخود هستند.  تيوضع رييتغ يدانش نو برا يريادگي

مداوم و  يريادگيبه تمركز بر  ازيبهبود عملكرد خود ن يبرا ها سازمان). 2011و همكاران،  3مهاند (علا عملكرد سازمان مطرح شده
  مطرح شوند. يو سازمان يميت ،يفرد يريادگي ليتسه يبرا يديكل يتوانند به عنوان عنصراستفاده از آن دارند تا ب

  
  :سوم تحقيقفرضيه 
از تحليل مدل معادلات ساختاري  آمدهنتايج بدست  .تاثيرگذار است كشور يسازمان هواشناس بر عملكرد سازماني در باز ينوآور
 يرتأثباشد بنابراين فرضيه تحقيق كه  مي 1.96است و اين مقدار بيشتر از  3.04برابر  تحقيقعدد معناداري فرضيه كه  دهد يمنشان 
دهد  مي نشان ساختاري مدل بنابراينشود.  مي ييدتأكرد،  را بررسي مي كشور يسازمان هواشناس بر عملكرد سازماني در باز ينوآور

  ي دارد.معنادار اثر مثبت و كشور يسازمان هواشناس بر عملكرد سازماني در باز ينوآوركه 
  

  :تحقيق مچهارفرضيه 
 .دارد نقش ميانجي كشور يسازمان هواشناس در عملكرد سازمان و رندهيادگيسازمان در رابطه بين باز)  ينوآورانه (نوآور يرفتارها

نوآورانه  يرفتارها نقش ميانجي دهد يمنتايج آزمون نشان  T-valuesبر اساس محاسبات ضريب مسير و با توجه به معنا داري مقادير 
 ساختاري مدل بنابراينشود.  مي ييدتأ كشور يسازمان هواشناس در عملكرد سازمان و رندهيادگيسازمان در رابطه بين باز)  ي(نوآور

 دارد. نقش ميانجي كشور يسازمان هواشناس در عملكرد سازمان و رندهيادگيسازمان در رابطه بين  باز ينوآوردهد كه  مي نشان

  
  
  

                                                           
1. Derrick 
2. Tohidi 
3. Allameh 
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  پيشنهادات:
و عملكرد سازمان و همچنين باز)  ينوآورانه (نوآور يرفتارهاسازمان يادگيرنده بر  يرتأثبررسي ادبيات موضوع و  با توجه به
 ينوآورانه (نوآور يرفتارهاصورت پذيرفته در اين حوزه پيشنهاداتي جهت نهادينه كردن فرهنگ سازمان يادگيرنده و  يها پژوهش

  ه گرديدكه اهم اين پيشنهادات در ادامه تشريح گرديده است:ئاشناسي كشور ارابر سازمان هوباز) 
 سازمان بسط داده شود. رويكرد ،دهد يم فزاينده افزايش طور به را سازمان و شخصي منافع كه آن هاي يادگيري و ارزش فرهنگ

 جديد افراد استخدام شوند. در قائل ارزش آن براي كاركنان باشد و سازمان و مديران ارشد هاي توانايي و ها قابليت بر افزايش

 توان حداكثر از و كنند يم كار علاقه باكه براي كاركناني  گردد. افراد توجه نوآوري و خلاقيت و تجربه به علمي، مدارج بر علاوه

براي ساير كاركنان  اي يزهانگپاداش مناسب و درخور پيش بيني شود تا  ،شود اجرا و اتخاذ بهترين تصميم تا كنند يم استفاده خود
 كردن عملياتي براي اي دايره ويژه و شوند قائل ارزش جديد يها دهيا براي مديران ارشد و اجرا سازمان در پيشنهادها نظام باشد.

كنندگان  تامينورانه، ارتباطات منظمي با هاي فنا عميق در رابطه با پيشرفت منظور كسب دانش شود. به گرفته نظر در نو پيشنهادات
 هاي جديد حمايت كند. ها در زمينه تحقيق و توسعه و در جهت ايجاد و توسعه فناوري با دانشگاه سازمان از همكاري برقرار گردد.

  .گيرد ورانه در ارتباط با فرايندهاي توسعه محصولات و خدمات صورتاها در جهت رفع مشكلات فن همكاري منظم با دانشگاه
و عملكرد سازمان را مورد بررسي قرار باز)  ينوآورانه (نوآور يرفتارهاسازمان يادگيرنده بر  يرتأثن تحقيق، بحث به طور كلي در اي

گرديد. برخي از متغيرها مانند: تكنولوژي در سازمان، مديريت دانش در سازمان و  تشريحداديم كه اثرات مطلوب آن مشخص و 
 شود يمكه پيشنهاد  ذار هستندگ يرتأثفرهنگ سازماني در تقويت يا تعديل متغيرهاي اصلي تحقيق  :مانند اي ينهزمهمچنين متغيرهاي 

محدويت هايي كه محقق در تحقيق با آن مواجه شد بيشتر در را در تحقيقات آتي خود مدنظر داشته باشند.  ها مؤلفهن اين ققيمح
ذي ربط  يواحدهابود كه سعي گرديد با جلسات تعاملي با حوزه موضوعي و تشريح هدف تحقيق در سازمان هواشناسي كشور 

  اهداف تحقيق براي ذينفعان مشخص گردد.
  

  منابع:
 سـازماني  برنـد  از گيـري  بهره با سازماني يادگيري بهبود ساز فرهنگ نوآورانه، زمينه)، 1399( .،شيخ، ر لف.،ابراهيمي، ا س.، اصفهاني، آيباغي

  .9دوره  ،17شماره ، دو فصلنامه نوآوري و ارزش آفريني، )ايران نفت صنعت در پژوهشي( داخلي
و مراكـز پـيش    هـا  دبيرسـتان سـازمان يادگيرنـده بـا خلاقيـت و نـوآوري دبيـران        هـاي  مؤلفـه رابطه )، 1391احساني قدس، ح.، عباس زاده، م.، (

 .19-1، صص. 4، شماره 3 دوره ،دانشگاهي

، فصلنامه مديريت توسـعه فنـاوري، دوره   اينرسي سازماني بر نوآوري و نوآوري بر عملكرد يرتأث ،)1397(.، اشرفي، م.، ز ،يمحمد ،.م جعفري،
  .4، شماره 6

  .57-37، صص، 15)، چشم انداز مديريت بازرگاني، شماره 1392دانايي فرد، ح،. كرد نائيج، الف،. دلخواه، ج.، آقا ريارتي، م.، (
يادگيري بر نوآوري با نقش تعـديل گـري اينرسـي سـازماني، ابتكـار و خلاقيـت در        يرتأثررسي ب)، 1398( م.،مرادي،  ط.،بابازاده،  .،م دوستار،

  .2، شماره 9علوم انساني، دوره 
سازمان يادگيرنده در آمـوزش و پـرورش شهرسـتان خوسـف از      يها يژگيررسي وب ،)1400( .،مهدوي فرد، ع ف.،محمداسمعيلي،  .،سيفي، ع

  .2شماره  .مشهد سومين همايش تدبير علوم مديريتي، تربيتي، اجتماعي و روانشناسي، ديدگاه مديران مدارس،
  .254تعداد صفحات  سازمان مديريت صنعتي.ناشر: )، توسعه منابع انساني، 1387( ن.،محمود زاده،  ،.راهنماي رود پشتي، ف
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يادگيرنده و عملكرد سازماني كاركنان گمـرك جمهـوري    يها سازمان)، بررسي رابطه بين 1393( م.،دانائي، ، ع.، صالح م.، ، اردستاني،.يعيمرب
  .2، شماره 1دانشكده مديريت، دوره  ،واحد تهران مركز ،اسلامي ايران، دانشگاه آزاد اسلامي
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در مركـز تحقيقـات    و نوآوري از ديدگاه سيستم ديناميكي )، بررسي ارتباط سازماني1393(ب.، اسفندياري، الف.، ارباب شيراني،  س.،علوي، 
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The purpose of this research is to investigate the impact of the learning 
organization on (innovational behaviors) open innovation and the performance of 
the organization. In terms of methodology, this research is a descriptive 
correlation type and based on the purpose of an applied research. Organizations 
that have a tendency to learn are able to explore and investigate the external 
environment to discover new technology paradigms, which leads to innovation, 
and organizational learning helps maintain the organization's competitive 
advantage in a turbulent organizational environment. Therefore, creating and 
institutionalizing organizational learning is one of the most important tools for the 
long-term success of managers of organizations in the direction of development 
and better performance. In this regard, the present research was conducted with 
the aim of investigating the impact of the learning organization on open 
innovation and the performance of the organization (case study: Iran 
Meteorological Organization). The statistical population in this research is the 
managers and employees of the Iran Meteorological Organization. According to 
the collected statistics, the size of the statistical community is 400 people. To 
determine the sample size, Cochran's formula was used, and the desired sample 
size was determined to be 196. To collect data, Watkins and Marsik's learning 
organization questionnaire (1996), Roter et al.'s open innovation questionnaire 
(2019) and Fernand et al.’s organizational performance questionnaire (2006) were 
used. The value of Cronbach's alpha for the research variables is 0.826, so the 
questionnaire has adequate reliability. Data analysis has been done using Lisrel 
software and the method of structural equations. The results show that the 
learning organization has an impact on (innovational behaviors) open innovation 
innovation and the performance of the organization. Also, the results show that 
open innovation has a direct effect on the organization's performance. 
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