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  مقدمه - 1
  اهميت تحقيق - 1- 1

اهميت تحقيق به ضرورت وجود يادگيري سازماني در 
در  ها قبلاً سازمان. گردددار امروز بر مييمحيط ناپا

بردند و وقايع آينده تقريباً  مي محيطي پايدار به سر
توانستند  طوري كه مديران مي به ؛بيني بود قابل پيش

تغييرات  امروزه .ريزي كنند در شرايط مطمئن برنامه
هاي مختلف علم و سريع و محسوس در عرصه

اي فرايندهاي جامعه بشري را فناوري به طور فزاينده
در چنين محيطي، . داده استتحت تاثير قرار 

ها نيازمند تلاش مضاعفي براي بقاي خود  ازمانس
هاي سنتي سازمان). 1383رشيدي و قديريان،(هستند 

ديگر قادر به هماهنگي با اين تغييرات و ارتقاي 
و تنها سازماني شانس بقا دارد كه  عملكرد خود نيستند

بتواند خود را پيوسته با تغييرات محيطي پيرامون خود 
  . )2009لياو و ويو (وفق دهد

نوآور بودن يك سازمان، يكي از رويدادهاي اساسي 
ها با آن دست به گريبان است كه امروزه سازمان

ن شرايطي، افزايش قابليت هاي در چني. هستند
تواند بهترين راه براي يادگيري اعضاي سازمان مي
و همچنين پاسخ به  بقاي موفقيت در بلند مدت

برداري از فرصت ها و ايجاد نوآوري تهديدات و بهره
نافوخو، گراهام و مويا (هاي مختلف باشد به شكل

ها به منظور حفظ با درك اين شرايط، سازمان). 2009
گيرند كه تصميم مي پيرامونيدر محيط پرتلاطم خود 

هاي سنتي و محيطهاي غيرپويا  قالببه تدريج از 
؛ شوند خارج و به سمت سازمان يادگيرنده متحول

ها و افراد به طور مستمر درگير محيطي كه در آن گروه
به طور اجمال، . رآيندهاي يادگيري نوين هستندف

اهميت يادگيري سازماني در آن است كه كليد موفقيت 

شود، ها براي نيل به عمر طولاني محسوب ميسازمان
ها اگر دچار فقر يادگيري شوند ترين سازمانزيرا موفق

ات خود ادامه دهند، اما هرگز ممكن است به حي
 هاي خود استفاده كنندتوانند از تمامي قابليت نمي

تعاريف متعددي از يادگيري سازماني  .)1990سنگه،(
ترين تعريف ارائه شده است كه شايد بتوان گفت ساده

مجموعه فعاليت هايي كه موجب : عبارت است از
سبحاني (شود يارتقاي سطح يادگيري در سازمان م

  .)1385نژاد، شهايي و يوزباشي، 
  

  بيان مساله -1-2
بررسي رابطـه ميـان يـادگيري سـازماني و نـوآوري و      
نحــوه تاثيرپــذيري عملكــرد از ايــن رابطــه، از جملــه 

چنـد سـال گذشـته ذهـن      عواملي اسـت كـه در طـي   
غالب تحقيقات . محققان را به خود مشغول كرده است

گذشته به بررسـي رابطـه يـك سـويه تـاثير يـادگيري       
اند، در حالي كه بـا توجـه   سازماني بر نوآوري پرداخته
برنـد،  ها در آن به سـر مـي  به محيط پويايي كه سازمان

كوچكترين تغييري در يك سيستم، تـاثير خـود را بـر    
از . هاي درون سـازمان نشـان خواهـد داد   سيستم ديگر

همين روي، بررسـي رابطـه دينـاميكي بـين يـادگيري      
ارتباط  سازماني و نوآوري، شناخت عواملي كه موجب

شوند و تاثير اين رابطـه  ن ها مياين دو متغير در سازما
بينـي سـطح   بر عملكرد سازمان در دراز مدت و پـيش 

يـري مـديران بـراي    گعملكرد آتي سازمان در تصـميم 
به . ارتقاي سطح يادگيري و نوآوري اثر خواهد داشت

ــر،  ــارتي ديگ ــراي     عب ــه ب ــاط دو جانب ــي ارتب بررس
ها از يك سـو آشـكار خواهـد    اندركاران سازمان دست

كرد كه چگونه با ارتقاي سطح يادگيري، زمينـه بـراي   
گيري شود و عوامل سازماني در شكلنوآوري مهيا مي

اين در حـالي اسـت   . كنندنقشي ايفا مياين رابطه چه 
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كه تحقيقات پيشين از اين رابطه غفلت كرده و غالبا به 
بررسي تاثير مسـتقيم يـادگيري سـازماني بـر نـوآوري      

از سوي ديگر، اين مساله روشـن خواهـد   . اندپرداخته
شد كه بازخورد محصولات جديد و نوآوري سـازمان  

طح دانـش در  در بازار چگونه انگيزه براي ارتقـاي س ـ 
ازآنجايي كه نوآوري . كندمديران و كاركنان را زياد مي

بيشترين بازخورد را در محيط خارج سازمان و قدرت 
رقابتي سازمان خواهد داشت، كمتر تحقيقي به بررسي 

ايـن در  . بازخورد نوآوري در سـازمان پرداختـه اسـت   
حالي است كه آگاهي از نحـوه بـازخورد نـوآوري در    

رسـد، زيـرا   ازمان ضروري به نظـر مـي  محيط درون س
گيـري  دانش در اين زمينه به تقويت زمينه هاي شـكل 

 . نوآوري در سازمان كمك خواهد كرد
  

  هدف تحقيق - 3- 1
با توجه به مساله مورد بحث ، تحقيق حاضر به دنبال 
بررسي رابطه پوياي يادگيري سازماني و نوآوري و نيز 

زمان در يك مركز تاثير آن بر عملكرد سازمان در طي 
در همين راستا با طراحي يك مدل . تحقيقاتي است

هاي حقيقي كه بر اساس داده(سيستم ديناميكي 
ميان  ارتباط )مستخرج از شرايط سازمان است

متغيرهاي مورد نظر در زمان حال بررسي و براي آينده 
 .پيش بيني خواهد شد

  
  سؤال هاي تحقيق - 4- 1
تحقيـق بـر آنـيم تـا بـه                   به هـدف  ر راستاي دستيابي د

  :هاي زير پاسخ دهيم سؤال

سازمان چه فعاليت هايي براي ارتقاي يادگيري .1
  دهد؟سازماني انجام مي

 نوآوري در سازمان چگونه است؟ .2

 ارتباط يادگيري سازماني و نوآوري چگونه است؟.3

عوامل تقويت كننده و تضعيف كننده يادگيري .4
 ي چيست؟سازماني و نوآور

چگونه ارتباط ميان يادگيري سازماني و نوآوري، .5
 دهد؟عملكرد سازمان را تحت تاثير قرار مي

  
  معرفي اجمالي ساختار مقاله - 5- 1
. خش بعد به ادبيات موضوع تحقيق اشاره خواهد كردب

اين بخش به توضيحاتي در مورد ارتباط ميان يادگيري 
سازماني و نوآوري و تحقيقات ارائه شده در اين زمينه 

سپس عوامل مؤثر بر يـادگيري سـازماني و   . مي پردازد
نوآوري و همچنين، نحوه اثرگذاري آنها مـورد بحـث   

ادامـه، نكـاتي در بـاره روش    در . قرار خواهد گرفـت 
تحقيق ارائـه خواهـد شـد و سـپس بـا توجـه بـه بـه         
كارگيري روش سيستم هاي ديناميكي، يك مدل علت 

در پايـان،  . و معلول طراحي و شبيه سازي خواهد شد
به تجزيـه و تحليـل نتـايج بـه دسـت آمـده خـواهيم        

  . پرداخت
  

  ادبيات و پيشينه تحقيق -2
هـاي بسـيار   شـاهد رقابـت   در دنياي پيچيده كنوني كه

اي براي دستيابي بـه فنـاوري و منـابع هسـتيم،     فشرده
هـا  افراد خلاق و نوآور به مثابـه گرانبهـاترين سـرمايه   

هستند كه يادگيري پيوسته و دائمـي ايـن افـراد بـراي     
يادگيري  .)2008شرهي، (بقاي سازمان ضروري است 

ظرفيـت   كنـد، هاي جديد داخل سازمان تزريق ميايده
برد و باعث هاي جديد را بالا ميبراي فهم و درك ايده

. شودهاي جديد ميارتقاي توانايي براي كشف فرصت
هاي مختلف يادگيري سـازماني در بـه كـارگيري    مدل

هـا بـه طـور    انـد و شـركت  فرايند نوآوري موفق بـوده 
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اي به اين سمت در حال حركتند كه به نوآوري فزاينده
ايند يادگيري سازماني معناي جديـدي  به عنوان يك فر

ها اجازه مـي دهـد كـه در    نوآوري به سازمان. ببخشند
بـه ديگـر بيـان،    . راستاي تغييرات محيطي تغييـر كننـد  

نوآوري يك عامل اسـتراتژيك بـراي پاسـخگويي بـه     
هاي جديد يك محيط متغيـر و نـامطمئن اسـت    چالش

  .)1999بكر و سينكولا، (
نوآوري در كي از عوامل تاثيرگذار بر سطح ي

ها، ميزان اطلاعات و دانش موجود در سازمان سازمان
است، زيرا محيط غني از اطلاعات عامل تسهيل كننده 

توان گفت به طوركلي مي. خلاقيت و نوآوري است
هايي خلاق و نوآور خواهند بود كه شرايط سازمان

كسب، توزيع و تفسير اطلاعات و دانش را فراهم 
كالانتن، (ننده اين شرايط باشند ككرده، حافظ و تقويت
در حقيقت، نوآوري با  .)2002كاوسجيل و ژاو، 

مفهوم يادگيري گره خورده است و مديري كه به يك 
انديشد لازم است اشتياق به يادگيري شركت نوآور مي
 .و سپس در ساير همكاران برانگيزدرا ابتدا در خود 

يادگيري سازماني را عاملي بنيادي براي  iلاندري
iداند، همچنين، براونخلاقيت و نوآوري مي i 

ا پلي بين كار و خلاقيت معرفي يادگيري ر
  .)1378رهنورد، (كند مي

به برخي از تحقيقات انجام شده در دهه  1جدول 
ارتباط بين يادگيري سازماني و  حاضر در زمينه

در آخر مقاله آمده 1جدول  .كندنوآوري اشاره مي
  است

هاي بندي بيست و يك تحقيق در بين سالدر جمع
بر روي موضوع مورد بررسي، چندين  2012-2002

 :نكته قابل ذكر است

همه تحقيقات براي بررسي ارتباط بين يادگيري  -1
هاي آماري را به كار ي، روشسازماني و نوآور

اين در حالي است كه به كارگيري اين روش . اند برده
براي مطالعه ارتباطات مذكور نقايصي را به همراه 

  :دارد

 هاي آماري به حجم نمونه بالا؛وابستگي روش  •

هاي آماري در يـك مقطـع زمـاني خـاص     روش •
شــود، بنــابراين، مشــكلاتي بــراي بررســي انجــام مــي

ر ايجاد خواهـد كـرد كـه اهـم آنهـا      ارتباطات مورد نظ
 :عبارتند از

بررسي مفاهيم پويايي مانند يـادگيري سـازماني و    -
 . پذير نخواهد بودنوآوري در طي زمان امكان

اگر اين مقطع زماني محـدود بـه دوره مشخصـي     -
ها نيـز  ، قدمت داده) سال گذشته 3مثلا در طي ( باشد

  . در تحليل نتايج تاثير خواهند داشت

ممكن است به مرور زمان يك يا چند عامل نقش  -
تـري بگيرنـد و يـا بـالعكس، يـا در ايـن ميـان        پررنگ

عواملي اضافه و يـا كـم شـوند، پـس بـا وجـود ايـن        
تاثيرات در طي زمان شـاهد رونـد يكسـاني نخـواهيم     

 . بود

نتايج همه تحقيقات حاكي از آن است كه  -2
اين . رديادگيري سازماني تاثير مثبتي روي نوآوري دا

ارتباط در غالب تحقيقات فوق به صورت بررسي تاثير 
 .مستقيم يادگيري سازماني بر نوآوري است

ارتقاي عملكرد به واسطه بهبود در سطح يادگيري  -3
سازماني و نوآوري به وسيله همه تحقيقات مذكور به 

 .اثبات رسيده است

بررسي تاثير نوآوري روي يادگيري سازماني  -4
 شده استمورد غفلت واقع 
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   نوآوري و سازماني يادگيري عوامل مؤثر بر -2-1.
با توجه به وسعت مفهومي يادگيري سازماني، عوامـل  

توان ذكر كرد، اما با توجـه بـه   تاثيرگذار متعددي را مي
اجراي مدل در يك مركز تحقيقـاتي، دو عامـل سـبك    
رهبري و مديريت دانش بـه عنـوان عوامـل مـؤثر بـر      

و نوآوري در نظر گرفته شده اسـت  يادگيري سازماني 
ريسك پذيري و پذيرش ايده هـاي  از كار تيمي،  و نيز

و ارتباطـات   نو، حمايت از يادگيري، تسهيم اطلاعات
هايي از دو عامل ياد شده، اسـتفاده  به عنوان زير بخش

   .شده است
مديريت دانش به عنـوان يكـي از عوامـل مـؤثر بـر      

نظر گرفته شـده، زيـرا   نوآوري و يادگيري سازماني در 
محـور هسـتند و   هـاي دانـش  مراكز تحقيقاتي سـازمان 

هـايي، يـك نيـروي    مديريت دانش براي چنين سازمان
توانمندساز به منظور ارتقاي كارايي تحقيقات آنها ست 

هـاي  و با تسري بخشي جريان دانش در سازمان زمينه
ــي   ــراهم م ــوآوري ف ــت و ن ــود خلاقي ــاودان و (ش ج

همچنــين مــديريت دانــش، نقــش . )1384همكــاران، 
كنـد،  حياتي در حمايت از يادگيري سازماني ايفـا مـي  

هاي پايبند بـه مـديريت دانـش بـا ايجـاد      انزيرا سازم
كننـد و  انگيزه، علاقه به دانش را در كاركنان فراهم مي

به اين ترتيب، يادگيري سازماني را در سراسر سـازمان  
   .)1384بابايي اهري،(حاكم خواهند كرد 

بدون شك، تنها در سـايه يـك مـديريت و رهبـري     
آميـز هـر   توان به اجـراي موفقيـت  كارآمد است كه مي

مـدير بايـد افـراد را    . سيستمي در سازمان دست يافت
هاي برگزيند، آنها را با كارهايشان هماهنگ سازد،گروه

هـا و  ا، نقـش كاري به وجود آورد و به ايجـاد معياره ـ 
هاي عملياتي استانداردي كه به نوآوري در سـطح  رويه

گـذاري در  سـرمايه  .شوند، كمـك نمايـد  بالا منجر مي

هاي خلاق حـل مسـأله   مديريت دانش و تشكيل گروه
ــعه    ــدي توس ــل كلي ــاتي از عوام ــدهاي تحقيق در واح

گـرا  سازماني است كه به كمك رهبري مـؤثر و تحـول  
تقويـت يـادگيري سـازماني و    تواند موجب ارتقا و مي

 .نوآوري گردد

ه بـا  شـود ك ـ مدل كلي تحقيق مشاهده مي 1در شكل
بـالاخص در مراكـز   (توجه به اهميت مديريت دانـش  

اين عامل نيز به عنوان يك زيرسيستم مجزا ) تحقيقاتي
در كنار بحث يادگيري سازماني و نوآوري آورده شـده  

ها نشان دهنده رابطه علي و در اين شكل، پيكان. است
همچنانكه مشـاهده  . معلولي ميان عوامل مذكور هستند

و معلولي ميان يادگيري سازماني و  شود رابطه عليمي
نوآوري برقرار شده است كه اين ارتبـاط دو سـويه از   

گـرا تـاثير پذيرفتـه و    مديريت دانش و رهبري تحـول 
از آنجـايي كـه   . بالعكس بر آنها اثـر خواهـد گذاشـت   

بحث رهبري در دل مديريت دانـش نهفتـه اسـت، در    
 شكل حاضر مديريت دانش در كنار يادگيري سازماني

با اجراي فرآيند مديريت دانش، . و نوآوري آمده است
پـذير  دستيابي به يادگيري سـازماني و نـوآوري امكـان   

خواهد شـد و از سـوي ديگـر، يـادگيري سـازماني و      
نوآوري و تعامل ميان آنهـا موجـب تقويـت مـديريت     

اگــر ســبك رهبــري در . شــوددانــش در ســازمان مــي
ه بـراي تحقـق   گرا باشد، به نوعي زمين ـسازمان، تحول

يــادگيري ســازماني و نــوآوري فــراهم شــده اســت و 
از . اجراي فرآيند مديريت دانش حمايت خواهـد شـد  

طرف ديگر با تحقق سه عامل مذكور و مشاهده نتـايج  
بهبــود عملكــرد ســازمان در (حاصــل از اجــراي آنهــا 

، مديريت سازمان نسبت )هاي مختلفها و زمينهبخش
يت دانــش، يــادگيري بــه ايجــاد شــرايط بــراي مــدير
 . شودسازماني و نوآوري متعهدتر مي
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ه ميــان مــديريت دانــش و رهبــري در ادامــه، رابطــ
گرا با دو مبحث مـورد مطالعـه؛ يعنـي يـادگيري      تحول

سازماني و نوآوري به طور شفاف توضيح داده خواهد 
سپس در مدل علي و معلـولي طراحـي شـده بـر     . شد

قــاتي مــورد اســاس اطلاعــات حاصــله از مركــز تحقي

مطالعه، قسـمتي از فراينـد مـديريت دانـش كـه در آن      
شود و همچنين نحوه حمايت رهبـري  سازمان اجرا مي

از مــديريت دانــش، نــوآوري و يــادگيري ســازماني و 
  .رابطه بين آنها با عملكرد به نمايش در خواهد آمد

  
 

  
   

  

 
   

  
  

  
گرا بر يادگيري سازماني و تاثير رهبري تحول -2-2

  نوآوري 

. در دنياي امروز كاركردهاي رهبري تغيير كـرده اسـت  
رهبري ديگر يك وظيفه و يا نقش قابل يادگيري تلقي 

يادگرفته شده نيست، بلكه رهبري يك روش . شودنمي
گيرد، ياد فرايندي كه ياد مي. يك فرايند يادگيري است

رهبري به دليل نقشـي  . دهد و حامي يادگيري استمي
كنـد، عنـوان   كه در اثربخشي فردي و گروهي ايفا مـي 

رهبـري   .بسيار مشهوري در رفتار سازماني يافته اسـت 
دهـد،  گرا و اثربخش رفتار يادگيري را شكل مـي تحول
كنـد،  هايي را براي تسهيل يادگيري فـراهم مـي  سيستم

كنـد، اشـاعه   هاي جديد ترغيب مـي افراد را براي ايده
كنــد و افــراد را در دانــش و يــادگيري را تضــمين مــي

بري همچنين، ره .)1990سنگه، (كند رهبري سهيم مي
ــان در فعاليــت تحــول ــر مشــاركت كاركن ــا و گــرا ب ه

چنـين رهبرانـي   . هاي گروهي تاكيـد دارد گيري تصميم
ها را بسازند و آنهـا را در يـك جهـت    قادر هستند تيم

حركت بدهند، به آنها انرژي بدهند و آنهـا را منسـجم   
كنند و براي فرآيند تغيير و يادگيري سـازماني از آنهـا   

  .حمايت كنند

ــري  مــدل سيســر د ــه نقــش رهب ــه شــده ب تمي ارائ
گـرا در ارتقـاي يـادگيري سـازماني، نـوآوري و       تحول

مدل ارائه شده براي بررسي . عملكرد اشاره شده است
نقش رهبري بر يـادگيري سـازماني و نـوآوري، از دو    
بخش حمايت رهبري از نوآوري و حمايت رهبري از 

 تـر شـدن  يادگيري تشكيل شده است؛ كه براي روشـن 
  .هر كدام توضيحاتي ارائه گرديده است

پذيرنـد  ها مفهوم يادگيري را مـي سازمانهنگامي كه 
بــروز خلاقيــت و ايجــاد نــوآوري در بازارهــا، توليــد 

خــدمات و فراينــدهاي جديــد و نحــوه / محصــولات

كلي ارتباط يادگيري سازماني، نوآوري وعوامل موثر بر مدل:1شكل
آ
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گيـرد كـه   پاسخگويي به تغييرات محيطي صورت مـي 
موفقيت سازمان را به دنبـال خواهـد داشـت؛ در ايـن     

بسـياري از  از اين رو، . يان رهبري نقش بسزايي داردم
هايي كه درباره يادگيري سـازماني اسـت، نقـش    بحث

رهبري در خلق يـك فضـاي بـاز و امـن بـراي ارائـه       
بعضــي از  .نظــرات را مــورد توجــه قــرار داده اســت

گرا در حمايـت از نـوآوري در   هاي رهبر تحولويژگي
پـذيري، كـاهش   حمايت از ريسك: سازمان عبارتند از
فراهم كردن جو آزادي بيان، تشويق ترس از شكست، 

دهـي بـراي   به ارائـه ايـده، تخصـيص سيسـتم پـاداش     
نــوآوري، توجــه بــه ارتباطــات مــؤثر و دوطرفــه بــين 

حمايـت از  كاركنان، بين كاركنان و رهبري سـازمان و  
  .)2005كنتوقيورقس و همكاران، (فرايندهاي گروهي 

iگوهبه عقيده  i i نقش رهبري خلق شرايط لازم ،
بتوانند در آن كاركنان براي سازمان است كه 

يعني رهبر بايد ؛ هاي يادگيريشان را بهبود دهند قابليت
 حاميها و فرايندهايي را خلق كند كه سيستم
آنها را وارد  افراد و باشندهاي يادگيري  فعاليت
اين بدان معناست كه . دنهاي روزانه كنفعاليت
نهايي براي موفقيت و يادگيري در  تمسؤولي
تعهد رهبري  .ها برعهده رهبران سازمان است سازمان

. د يادگيري را تسريع نمايدتواننسبت به يادگيري مي
برخي از فعاليت هاي رهبري در حمايت از يادگيري 

مشاركت تخصيص منابع براي يادگيري، : عبارتند از
گذاري براي يادگيري و سرمايهها، كاركنان در فعاليت

  .)2001نيفه، (هاي يادگيري  تبليغ ارزش
  

تاثير مديريت دانش بر يادگيري سازماني و  - 3- 2
  نوآوري

شـود،  در عصر حاضـر كـه عصـر دانـايي ناميـده مـي      
روز پوياتر روزبه هايي هستند كهها شاهد محيط سازمان

هـاي  سـرمايه  بـه  امـروزه . شوندو چالش برانگيزتر مي
شـود، بـه   نامشهود و معنوي كه همان دانش ناميده مي

 شـود نگريسـته مـي  ي عنوان يـك عامـل مهـم و حيـات    
نوناكـا و تـاكوچي    .)1385سبحاني نژاد و همكـاران، (

كنند كه توانايي سازمان در مديريت دانـش بـه   ادعا مي
كيفيـت،   هـاي طور مطلق براي برتري رقابتي در حوزه

مـورالس و  (سرعت، نوآوري و قيمـت حيـاتي اسـت    
ي دانش در فرايندها اربرد مديريتك .)2006همكاران،

ها عملكرد خود را شود كه سازماننوآوري موجب مي
زيرا هرچه وسـعت دانشـي كـه توسـط      د،ارتقا ببخشن

شود بيشتر باشد، امكان خلاقيت تك افراد خلق ميتك
تـر تحقـق   يابد و نوآوري سريعسازمان نيز افزايش مي

  . پيدا خواهد كرد

دانش با ايجاد انگيزه، هاي پايبند به مديريت سازمان
به طور . كنندلاقه به دانش را در كاركنان فراهم ميع

دانش آموزش محض كاركنان هدف  كلي در مديريت
ها فراهم گيري از آموختهنيست، بلكه بايد فرصت بهره

كند تا از ها كمك ميدانش به سازمانمديريت . شود
طريق يادگيري و بازآفريني دانش با تغييرات برخورد 

توان ابراز داشت كه مديريت در مجموع، مي. كنند
دانش نقش حياتي در حمايت از نوآوري و يادگيري 

 )1385سبحاني نژاد و همكاران،(كند سازماني بازي مي
ته همچنين، بحث رهبري در دل مديريت دانش نهف. 

  .است
  

 روش تحقيق - 3

همان طور كه در گذشته بيان شد، روش انجام تحقيق، 
به كارگيري رويكرد سيستم ديناميكي است كه روشـي  

iسـازي براي تجزيـه و تحليـل، حـل مسـاله و شـبيه      v 
توســط  1960ايــن رويكــرد در دهــه . سيســتم اســت
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عملكرد سازمان
نوآوري تاخير در تحويل محصول

ضريب تبديل ايده هاي پذيرفته 
شده به نوآوري

تاثير پاداش براي نوآوري برپاداش براي نوآوريميزان رضايت مشتري
انگيزه

تعداد ايده هاي مطرح شده 

تعداد ايده هاي پذيرفته 
شده

درصد پذيرش ايده

تاثير دانش ذخيره شده بر
ارائه ايده

تاثير دانش سازمان بر ارائه
ايده تاثير حجم كاري بر ارائه ايده

حجم كاري هر فرد 

حداقل بودجه وارد شده به 
سازمان به ازاء هر پروژه  

جدول بودجه وارد شده به  
سازمان تا زمان جاري

تعداد كاركنان
نرخ استخدام

ضريب تاثير تاخير در تحويل بر استخدام

تعداد مطلوب كاركنان

تفاوت ميان كاركنان موجود
و مطلوب 

تعداد جلسات

تجربه سازمان
نرخ بكارگيري راه حل هاي 

مطرح شده

تعداد راه حل هاي مفيد به دست 
آمده در جلسات گروه

درصد بكارگيري راه حل ها 

ضريب اثربخشي جلسات

دانش سازمان

دانش ذخيره شده
در سازمان

نرخ مستندسازي دانش نرخ از دست دادن حافظه
سازماني

نرخ فراموشي

نرخ ورود دانش به سازمان با  
استخدام

نرخ يادگيري نرخ از دست دادن دانش با
تعديل نيرو 

ضريب فراموشي

ضريب تاثير سرمايه گذاري براي
يادگيري در يادگيري افراد

سرمايه گذاري براي
يادگيري

ضريب تاثير تجربه در
يادگيري افراد

ضريب تاثير جلسات در
يادگيري افراد

متوسط دانش هر فرد 

ضريب متوسط تعديل نيرو 

دانش فردي
درصد از دست رفتن حافظه

سازماني

>درصد مستندسازي دانش دانش سازمان<

< تعداد جلسات<

< تجربه سازمان<

< دانش سازمان< < تعداد كاركنان<

جدول تاخير در تحويل تا 
زمان جاري

<TIMESTEP> 

<Time>

<Time>

<Time>

جدول نسبت جلسات تشكيل شده
با توجه به در حجم كار

<Time>

< دانش سازمان<

ضريب تاثير پاداش بر
اينگيزه

ضريب تبديل دانش ذخيره
شده به ايده

ضريب تبديل دانش سازمان
به ايده

ضريب تاثير حجم كاري افراد
بر ارائه ايده

<Time>

ضريب تاثير رضايت مشتري بر
سفارش محصول

< تاخير در تحويل محصول<

< نرخ يادگيري<

ضريب تاثير سرمايه سازمان بر استخدام

<Time>

تفاوت ميان عملكرد مطلوب
و موجود 

عملكرد مطلوب

ضريب تاثير يادگيري بر استخدام

دانش ذخيره شده در>
سازمان<

متوسط تعداد راه حل هاي ارائه 
شده در جلسات

استخدام

تعداد گروه هاي كاري  
نرخ از بين رفتن گروه نرخ تشكيل گروه 

<Time>

درآمد

هزينه ها 

حجم محصولات در دست
اقدام

جدول سفارشات در طي دوره 
زماني مورد بررسي

محصولات در دست اقدام
نرخ تحويل نرخ سفارشات

با هـدف بررسـي نحـوه     MITدر دانشگاه  v"فارستر"
سـازي  هـا از راه شـبيه  كار مؤسسات صنعتي و سازمان

  .ارائه شد

 اجراي مدل-1

در بخش حاضـر مـدل دينـاميكي تحقيـق بـه نمـايش       
گذاشته شده است و نتايج حاصل از اجـراي مـدل در   

متغيرهـاي  . بخش بعد مورد بحث قرار خواهد گرفـت 
مـديريت  يـادگيري سـازماني،   : اصلي مدل عبارتنـد از 

دانش، نوآوري، عملكرد و برخي ديگـر از متغيرهـايي   
كه رهبري سـازمان بـراي ارتقـاي سـطح يـادگيري و      

   .گيردنوآوري به كار مي
  

  
  
  

  
  
  

  
  

  
  
  

  
  

  
  

  
  ارتباط يادگيري سازماني و نوآوري در مركز تحقيقات مهندسي نمودار جريان -2شكل 

  
  حمايت رهبري از نوآوري -4-1

همان طور كه در بخش قبل بيان شد، حمايت رهبري 
هاي مختلف صورت تواند به شكلاز نوآوري مي

پذيرد؛ از جمله پاداش براي نوآوري، فراهم كردن 
شرايط و محيطي كه افراد به راحتي به اظهار نظر 

چنانكه در .  بپردازند و حمايت رهبري از كار تيمي
شود، تنها پاداش مشاهده مي 1معلولي نمودار علت 

براي نوآوري و حمايت رهبري از كار تيمي در 
  . گيري بودسازمان موجود و قابل اندازه

  
   +R1حلقه -4-1-1

ــوآوري -ايــده پذيرفتــه شــده -ايــده(ايــن حلقــه   -ن
 -انگيزه براي نـوآوري  -پاداش براي نوآوري-عملكرد

واحـد   نشان دهنده پاداشـي اسـت كـه مـديريت    ) ايده
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بـه   .براي حمايت از نوآوري به كاركنان ارائه مي كنـد 
دليل اينكه محصولات در دسـت اقـدام ايـن سـازمان     

شـود و هـيچ گونـه    براي اولين بار در ايران ساخته مي
هــايي كــه در راســتاي مشــابه داخلــي نــدارد، فعاليــت

شـود، نـوآوري محسـوب    ها انجام مـي پيشرفت پروژه
وقتـي اعضـاي   . تابع ايده استنوآوري خود . گرددمي

كننـد، قسـمتي از آنهـا مـورد     اي ارائه مـي سازمان ايده
گيرد كـه سـازمان   پذيرش رهبري و ساير افراد قرار مي

با توجه به شرايط خود؛ از جمله منابع موجود بخشـي  
ها را به اجرايي مي كند و به اين ترتيب نوآوري از ايده

د، نـوآوري  همان طور كـه بيـان ش ـ  . پذيردصورت مي
شـود و در نتيجـه،   موجب بهبود عملكرد سـازمان مـي  

شكاف عملكرد كه بيان كننـده تفـاوت ميـان عملكـرد     
كه معادل عدد يك در نظر (موجود و عملكرد مطلوب 

هرچـه ايـن شـكاف    . يابداست كاهش مي) گرفته شده
بيشتر باشد، سازمان بايد براي رسيدن به حد مطلـوب  

رهبري سـازمان  . اشته باشدعملكرد، نوآوري بيشتري د
براي تشويق و ايجاد انگيزه در افـراد بـه منظـور ارائـه     

بعد از هر مرحله از ) نوآوري(ايده و سپس اجراي آن 

) پـاداش مـادي  (بهبود عملكرد، پاداشي براي نـوآوري  
در اين مدل به طور مستقيم، پاداش براي . كنداعطا مي

ه تـابعي از  نوآوري را تابعي از عملكرد نگـرفيتم، بلك ـ 
ايـم كـه بـا مـرور زمـان و      زمان گـرفتيم و نشـان داده  

يابـد و  ها، عملكرد سـازمان بهبـود مـي   پيشرفت پروژه
كنـد كـه ايـن    سازمان پاداش براي نوآوري منظور مـي 

از آنجـايي  . تواند انگيزه براي ارائه ايده باشـد عامل مي
كه پاداش براي نوآوري يكي از عواملي اسـت كـه در   

كنـد، بنـابراين   ي ارائه ايده ايجـاد انگيـزه مـي   افراد برا
ضريبي به كار رفته كه تاثير پاداش را بر ايجـاد انگيـزه   

 1 نمـودار . كنـد در افراد براي ارائه ايده مشـخص مـي  
  . دهدرابطه بين نوآوري و عملكرد را نشان مي

 =T 12با افزايش نوآوري از آغاز كار تا دوره 
ه، ولي بعد از آن با عملكرد سازمان نيز بهبود يافت

كاهش نوآوري رشد عملكرد نيز كاهش يافته و طبق 
بيني مدل بر اساس روند گذشته، عملكرد سازمان پيش

 35رسد، ولي در دوره هيچ گاه به حد مطلوب نمي
T= شودبه عملكرد مطلوب نزديك مي.  
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  -B3حلقه  -2- 1- 4
 -نوآوري -ايده پذيرفته شده -ايده(اين حلقه 

 - سفارش محصول -نارضايتي مشتري -عملكرد
) ايده -حجم كاري افراد -محصول در دست اقدام

نوآوري را نشان تاثير منفي افزايش حجم كاري بر 
نوآوري كاهش  =T 14و =T 7هايدر دوره. دهدمي

چشمگيري داشته و اين بدان علت است كه در اين 
ها به علت افزايش حجم محصولات در دست دوره

اقدام، حجم كاري افراد بالا رفته، بنابراين، از تعداد 
ها كاسته شده و به دنبال آن نوآوري كاهش يافته ايده
  . دليلي بر اين ادعاست 2 نمودار. است

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

3  
  -B1حلقه  -3- 1- 4

سـفارش   -نارضـايتي مشـتري   -عملكرد(اين حلقه 
 -تاخير در تحويل -محصول در دست اقدام -محصول
در واقع نمايش دهنـده شـهرت سـازمان در    ) عملكرد

هـاي سـازمان،   با افـزايش ميـزان نـوآوري   . بازار است
شهرت سازمان در بازار بيشتر خواهد شد و در نتيجـه  

د يـا بـه   شـو سفارش هاي بيشتري به سازمان وارد مـي 
رود كـه موجـب   عبارتي، سهم بازار سـازمان بـالا مـي   

تـاثير   1در نمـودار جريـان   . شـود بهبود عملكـرد مـي  
نوآوري بـر عملكـرد سـازمان و عملكـرد بـر شـهرت       
سازمان در بازار و در نتيجـه تـاثيرات آن بـر سـفارش     

  . محصولات در آينده بررسي خواهد شد
ازمان نوآوري در سازمان موجب بهبود عملكـرد س ـ 

شود، زيرا سازمان مورد نظر كه يك سازمان پـروژه  مي
محور است، هنگامي عملكرد خـوبي دارد كـه بتوانـد    

هاي اخذ شده را با كيفيـت بـالا و بـه موقـع بـه      پروژه
تحويل دهد كه در مدل اين مقدار را ) مشتري(كارفرما 
انجـام  ( بـا بهبـود عملكـرد    . در نظر گـرفتيم  1معادل 
گـردد  رضايت مشتريان بيشتر مي) رنامهها طبق بپروژه

و بنابراين، محصولات بيشتري در آينده سـفارش داده  
هـاي  اگر سازمان بدون توجه بـه توانـايي  . خواهد شد

ها سفارش هاي جديد را قبول خود براي اجراي پروژه
كند، محصولات در دست اقدام بيشتر خواهد شـد كـه   

داشت كـه در  آثار زيانباري براي سازمان درپي خواهد 
اين مدل به دو نتيجه اخذ سفارش جديد بدون توجـه  

  :به ظرفيت اشاره شده است
اخذ سفارش : افزايش تاخير در تحويل پروژه) 1

گويي به آنها بدون توجه به ظرفيت سازمان براي پاسخ
ها شده و در موجب افزايش تاخير در تحويل پروژه

ايت نتيجه از عملكرد سازمان كاسته و بر عدم رض

Relation Between Workload & Innovation
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مشتري افزوده خواهد شد كه اين امر بر سفارش هاي 
براي برطرف  سازمان .آتي تاثير سوء خواهد داشت

تواند كردن تاخير در تحويل سفارش ها دو اقدام مي
اول آنكه بر تعداد كاركنان بيفزايد و نيروي : انجام دهد

جديد استخدام كند و دوم آنكه، نيروهاي موجود را 
افزايش يادگيري كاركنان، ميزان آموزش دهد و با 
  .كارايي آنها را بالا برد

البتـه، اگـر سـازمان بـدون     : هـا كاهش تعداد ايده) 2
گويي به سفارش هاي خود براي پاسختوجه به توانايي

هاي جديد قبول كنـد، در ايـن   سفارش هاي مشتريان، 
صورت حجم كاري افراد زيـاد شـده، درگيـر مسـائل     

هـاي  توانايي ايشان براي خلـق ايـده  مختلف شده و از 
ايـن تـاثيرات    2شود كه قبلا در نمودار ناب كاسته مي

روابـط بـين برخـي از عوامـل     . نمايش داده شده است
به نمايش گذاشته شـده   3مهم در اين حلقه در نمودار 

  .است

  
  
  
  
  
  
 
  
  
  
  

) زمان كنـوني (از آغاز كار سازمان تا دوره چهاردهم 
هاي وارد شده نوسان داشته ، ولي به طور تعداد پروژه

در نتيجـه، حجـم   . كلي رونـد صـعودي داشـته اسـت    
محصولات در دست اقدام بالا رفته كه افزايش تـاخير  

طبق . در تحويل محصولات را به همراه خواهد داشت
بيني مدل از دوره پانزدهم به بعـد سـازمان تعـداد    پيش
هاي كمتري را اخذ كند كه بخشي از آن ناشي از پروژه

هاست و ير در پروژهعدم رضايت مشتري به علت تاخ
بخشي ديگر سياست سازمان خواهد بود كـه تـا دوره   
سي وچهارم اين روند ادامه خواهـد داشـت و از دوره   

شود كه سازمان بـا  بيني ميسي وپنجم به بعد نيز پيش

هـا و امكانـات   توجه به شناختي كه نسبت به توانـايي 
ها حاصـل كـرده، در يـك حـد     خود براي انجام پروژه

شـود  ابت سفارش قبول كنـد كـه مشـاهده مـي    نسبتا ث
حجم محصولات در دست اقدام نيز به يك حد ثابـت  
خواهد رسيد و ازين پس سازمان بـا تـاخيرات نسـبتا    
ــن    ــه اي ــد داد ك ــل خواه ــابتي محصــولات را تحوي ث

تواند ناشي از ايجاد شكسـت در بـه ثمـر    تاخيرات مي
يـا   ها باشد و يا به علت كمبود منـابع و رساندن پروژه

عواملي ديگري كه در ايـن مـدل بـه آن اشـاره نشـده      
  .است
  

  رابطه بين سفارش محصول جديد، محصولات در دست اقدام، -3نمودار
 نرخ تحويل محصولات و عملكرد
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  -B2حلقه  -4- 1- 4
تعداد گروه  -تعداد نيروي كار -استخدام(حلقه مذكور 

  تعداد راه حل هاي ارائه شده -ريجلسات كا -كاري
 -تجربه سازمان -راه حل هاي به كار گرفته شده

رفتار سازمان به هنگام وقوع ) استخدام -يادگيري
با افزايش حجم محصولات . دهدتاخيرات را نشان مي

در دست اقدام، تاخير در تحويل محصولات با يك 
وقتي تاخير در تحويل . تاخير زماني ظاهر خواهد شد

به بيشترين حد خود رسيده است، از ميزان رشد 
تاثير تاخير در تحويل بر . عملكرد نيز كاسته شده است

با عدم استخدام  گيري سازمان بر استخدامتصميم
  .  به نمايش گذاشته شده است 4نيروي كار در نمودار 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 
 =T 7اي كوتاه بينهشود تنها در دورشاهده ميم
تقريبا با افزايش تاخيرات، بر تعداد نيروي كار  T=14و

- شود در سالبيني مينيز افزوده شده است، ولي پيش
تر شده ، طبق هاي آتي اين سياست كمرنگ

علامت منفي به خود بگيرد كه به  "استخدام"نمودار،
بنابراين، نشان . مفهوم خروج كاركنان از سازمان است
ازمان براي جبران دهنده اين مفهوم است كه رهبري س

اين . هاي ديگري استفاده كندتاخيرات بايد از روش
همچنين، در . روش چيزي نيست جز آموزش كاركنان

شود كه يادگيري در به وضوح ديده مي 5نمودار 
سازمان رو به افزايش است؛ بدين مفهوم كه سازمان 
-هنگام تاخير در تحويل جلسات بيشتري برگزاري مي

يادگيري افزايش يافته و بدين ترتيب شود و در نتيجه 
ها را جبران ماندگي از زمانبندي پروژهسازمان عقب

با كاهش تاخير در تحويل سازمان نيز ميزان . كندمي
زمان اختصاص داده شده به جلسات كاري را ثابت 

رغم ثابت ماندن جلسات، دارد كه علينگه مي
سات يادگيري رو به افزايش است؛ بدين مفهوم كه جل
  . كاري يكي از عوامل مؤثر بر يادگيري خواهد بود

  
  حمايت رهبري از يادگيري - 2- 4
گذاري در بخش پيشين بيان شد كه رهبري با سرمايه 

در يادگيري و مهيا كردن فرصت براي مشاركت 
تواند ميزان ها ميگيريها و تصميمكاركنان در فعاليت

تاكيد بر يادگيري يادگيري كاركنان را بالا برد، ولي اگر 
زياد باشد تا جايي كه به كاركنان فشار وارد آيد، از 

دو عامل . علاقه آنها به يادگيري كاسته خواهد شد
گذاري در يادگيري و مشاركت اول؛ يعني سرمايه
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 رابطه بين تاخير در تحويل، استخدام نيروي كار و يادگيري-4نمودار 
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كاركنان در سازمان مورد نظر موجود بوده، ولي عامل 
خورد، به همين دليل در نمودار سوم به چشم نمي

  . ظاهر نشده است)  1 شكل( لوليعلت و مع
يكي از اقدامات رهبري سازمان براي يادگيري 

گذاري مادي و تهيه منابع براي كاركنان، سرمايه
گذاري در يادگيري منظور از سرمايه. يادگيري است

تهيه : تهيه امكانات براي يادگيري فردي است مانند
ه، البت در دسترسي به مقالات اينترنتي و كتاب، سهولت
ها از قبيل گذاري در برخي از زمينهميزان سرمايه
هاي آموزشي منظم براي تمامي اعضاي برگزاري دوره

سازمان، دعوت از متخصصان براي سخنراني، اعزام 
هاي آموزشي به خارج از نيروهاي خبره براي دوره

از ديگر اقدامات اساسي . بسيار كم است... كشور و 
د شركت دادن آنها در سازمان براي يادگيري افرا

همان طور كه در بحث كار . ها ستگيريتصميم
گروهي بيان شد، بخشي از كار روزانه افراد به 
برگزاري جلسات و گفتگوهاي درون گروهي و تعامل 
با ساير اعضاي سازمان به منظور حل مسائل و 

آيد، ها پيش ميمشكلاتي كه در راه انجام پروژه
سنگه، گفتگوها و مذاكرات  به اعتقاد. اختصاص دارد

. شودگروهي ميدرون گروهي موجب يادگيري 
هاي ها و تيمهمچنين، از تعامل بين كاركنان، بخش

مختلف سازمان دانش ضمني افراد به دانش آشكار 
بدل شده و سپس به دانش ضمني در فردي ديگر 

شود و به اين شكل فرايند يادگيري در سطح منجر مي
يكي ديگر از عواملي كه . پذيردمي سازمان نيز صورت

شود، يادگيري افراد موجب ارتقاي يادگيري افراد مي
براي . انداز تجربياتي است كه هنگام كار كسب كرده

اند و مثال افراد از اشتباهاتي كه در گذشته كرده
گيرند؛ خواه اين اشتباه در طول تصحيح آنها ياد مي

ي در برقراري ارتباط با ژه باشد و يا اشتباهات انجام پرو
سازمان با  كارفرما، بستن قرارداد، تهيه منابع و

گذاري در يادگيري و فراهم كردن فرصت براي  سرمايه
ها و ارائه گيريكاركنان به منظور شركت در تصميم

نظراتشان، علاقه و تعهد ايشان را نسبت به يادگيري 
دگيري كند و در نتيجه، ايشان براي ارتقاي يابيشتر مي

و فردي، گروهي و سازماني تلاش خواهند كرد كه با 
افزايش يادگيري در هر سه سطح، سطح دانش موجود 

  .سازمان بالا خواهد رفت
  

  +R2حلقه  -1- 2- 4
ايده  -ايده(يكي از بخش هاي اصلي اين حلقه 

 -نارضايتي مشتري -عملكرد -نوآوري -پذيرفته شده
تاخير در  -محصول در دست اقدام -سفارش محصول

تعداد گروه  -تعداد نيروي كار -استخدام -تحويل
 -تعداد راه حل هاي ارائه شده -جلسات كاري -كاري

 -مانتجربه ساز -راه حل هاي به كار گرفته شده
كه ) ايده -دانش ذخيره شده - دانش موجود -يادگيري

پيشتر به آن پرداختيم، بحث مديريت دانش در سازمان 
در واحد تحقيقاتي مذكور، تنها چهار مرحله از . است

فرايند مديريت دانش كه پيشتر به آن اشاره شد، اجرا 
خلق دانش، به : اين چهار فرايند عبارتند از. شودمي

  . ش، تسهيم دانش و ذخيره دانشكارگيري دان
ــراد     ــتخدام اف ــده، اس ــه ش ــتمي ارائ ــدل سيس در م
متخصص معادل كسب دانش و ارائه ايده معادل خلـق  

تواند دانش در نظر گرفته شده است كه خلق دانش مي
. ايجاد دانشي جديد باشد و يا توسـعه دانـش موجـود   

به صورت ايجاد : تواند باشدايده نيز به دو صورت مي
لق يك نظريـه نـو و جديـد يـا تكميـل و بهبـود       و خ

دانـش موجـود در   . هـاي قبلـي اسـت   ها و ايـده نظريه
سازمان و دانش ذخيره شـده در حافظـه سـازماني، دو    
. عاملي هستند كـه بـر ارائـه ايـده تـاثير مثبتـي دارنـد       

همچنين، ايده معادل با خلق دانش در نظر گرفته شد و 
ها به مرحله اجرا دههمان طور كه بيان شد، بخشي از اي

گيـرد؛ بـه ايـن    در خواهند آمد و نـوآوري شـكل مـي   
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توان معادل به كارگيري دانش ترتيب نوآوري را نيز مي
همان طور كه . خلق شده در مرحله قبل در نظر گرفت

شـود، بخشـي از   در نمودار علي معلولي مشـاهده مـي  
ساعات كاري هر فرد به گفتگو و تبادل نظـر بـا سـاير    

شود كه در حقيقـت، تبـادل دانـش    ن سپري ميهمكارا
آخرين بخش مربـوط بـه   . پذيردبين ايشان صورت مي

در سـازمان مـورد نظـر دانـش بـه      . دخيره دانش است
دست آمده در هر مرحله از پيشرفت پروژه و نتايج بـه  

هـا و نيـز   درون گـروه ( دست آمده از جلسات گفتگو 
 غالبـا بـه صـورت   ) جلسات بـين گروهـي و عمـومي   

شايان ذكر است كه . شودهاي رايانه اي ذخيره مي فايل
سازمان به مرور زمان به مفيد بودن ذخيـره دانـش پـي    

سازي دانش بيشـتر  برده و با گذشت زمان ميزان ذخيره
البته، عـواملي نيـز وجـود دارد كـه دانـش      . شده است

ذخيره شده را از بين خواهـد بـرد؛ از جملـه منسـوخ     
يا از بين رفتن دانش مسـتند   شدن دانش ذخيره شده و

هاي از بين هاي كامپيوتري، كه راهشده به صورت فايل
ها، ايجاد ويروس: هاي كامپيوتري عبارتند ازرفتن فايل

افـزاري در كـامپيوتر، در   افزاري و سختاشكالات نرم
  ... .  ها از دست هكرها و امان نبودن فايل

وامل افزايش دهنده دانش موجود يادگيري يكي از ع
سازمان است؛ عامل ديگر كه دانش سازمان را افـزايش  

هـر  . دهد، استخدام نيروهاي خبره و دانشور اسـت مي
بـه سـازمان دانشـي را بـه همـراه       فرد بـا ورود خـود  

آورد، بالاخص اينكه سياست سـازمان مـورد نظـر،     مي
استخدام نيروي متخصص است و بـه ايـن ترتيـب بـا     

به دليل استعفا، بازنشسـتگي،  ( ج افراد از سازمان خرو
) تمام شدن زمان قرارداد افراد و عدم تمديد آن، اخراج

شـود كـه   دانشي به همراه ايشان از سازمان خارج مـي 
. بيش از دانـش آنهـا هنگـام ورود بـه سـازمان اسـت      

سازمان براي حداقل كردن ميزان از دست رفتن دانـش  
است ذخيره دانش را در پيش همراه با خروج افراد، سي

گرفته است؛ با اين حال، بخشي از دانـش كـه ذخيـره    
فراموشـي  .  مانـد نشده است، در ذهن افراد بـاقي مـي  

سازماني يكي از عواملي است كه موجب از بين رفـتن  
دانش موجـود بـا عـدم تمايـل     . شوددانش سازمان مي
شـي از دانـش خـود، از بـين رفـتن      افراد به تسهيم بخ

اي كاري، عدم به كـارگيري بخشـي از دانـش در    ه تيم
رابطه بين دانش  5ر نمودا. فراموش خواهد شد عمل و
بـر  . گـذارد را به نمـايش مـي  دانش ذخيره شده  وجود

طبق اين نمودار، با افـزايش سـطح دانـش موجـود در     
.سازمان بر ذخيره دانش سازمان نيز افـزوده مـي شـود   

  

Relation Between Saved Knowledge & Organizational Knowledge
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موجود در سازمان و دانش ذخيره رابطه بين دانش-5نمودار
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  اعتبارسنجي مدل-2
آزمون مدل و اعتبار آن، قابليت اعتماد به مدل را 

دهد و اعتماد به كاربردي بودن آن را بالا افزايش مي
در طراحي و حل يك مدل به منظور استفاده . بردمي

است در در جهت رسيدن به اهداف مورد نظر، لازم 
. مورد اعتبار مدل اطمينان كافي به دست آوريم

يابي به اين اطمينان به طراحي مدل چگونگي دست
بستگي دارد و هيچ شاخص و معيار استانداري در 
اين زمينه وجود ندارد كه بتوان بر اساس آن در مورد 
اعتبار مدل داوري كرد، با وجود اين، طراحان مدل 

اند كه استفاده از آنها به هايي را معرفي كردهروش
براي دستيابي به . ساز بستگي داردنوع مدل و مدل

اطمينان از مدل، آزمون هاي متفاوتي وجود دارد كه 
اجراي تنها يكي از آنها ما را از صحت مدل مطمئن 

تحقيق حاضر بر روي سه نوع آزمون . سازدمي
؛ عقيلي، 2000استرمن، (اعتبارسنجي تمركز دارد 

1376:(  
در اين : مقايسه رفتار مدل با رفتار مرجع )1

هاي گذشته به مدل، روش با دادن اطلاعات سال
 . شودرفتار آن با رفتار فعلي مدل مقايسه مي

: سازي شدهمقايسه رفتار واقعي و شبيه )2
سازي با مديران و اعضاي درباره نتايج حاصل از شبيه

شود آيا نتايج گفتگو خواهد شد و بررسي مي سازمان
به دست آمده با نتايج مورد انتظار در دنياي واقعي 

  .تطابق دارد يا خير
هاي در اكثر مدل :تحليل حساسيت مدل )3

هاي واقعي كه براي پويا، حتي در بسياري از سيستم
استفاده مي شوند، گاهي اوقات كل  اهداف مشخص

اي نشان سيستم به يك يا چند متغير حساسيت ويژه
دهد؛ به طوري كه با تغيير در رفتار آنها، رفتار كل مي

در اين آزمون . گيردر قرار ميسيستم تحت تاثي
خواهيم ببينيم آيا با تغيير فرضيات در يك محدوده  مي

كند يا يمعقول و مشخص، نتايج مدل هم تغيير م
قدار چند متغير اصلي مدل در خير، بنابراين، م

) بسيار زياد و بسيار كم( هاي حدي مختلف  حالت
تغيير داده شده، ميزان حساسيت مدل در برابر اين 

سازي پويا ثبات در در مدل. تغييرات بررسي مي شود
سازان سعي اي دارد و مدلها اهميت ويژهرفتار مدل

دل نسبت به متغيرهاي مورد كنند از حساسيت م مي
  .نظر تا حد امكان بكاهند

بعد از اجراي مدل و استخراج نتايج حاصل از آن، 
جلساتي با مسؤولان و نخبگان آن واحد تحقيقاتي 

بعد از بحث و تبادل نظر، صحت نتايج و . برگزار شد
تطابق آن با رفتار سال هاي پيشين و تطابق نتايج سال 

نتيجه آنكه دو . نها تاييد گرديدهاي آتي با انتظارات آ
براي اطمينان بيشتر از مدل . آزمون اول تاييد شد

طراحي شده آزمون تحليل حساسيت مدل بررسي 
  .گرديد
هاي مختلف با توجه به ر اين آزمون سياستد

ها اين سياست. شوداهداف تحقيق اجرا و بررسي مي
به طور عمده حول محور يادگيري و نوآوري قرار 

هاي مختلف بر روي يرند و اثر اجراي سياستگمي
ز متغيرهاي مهم مدل نيز بررسي برخي ا

شايان ذكر است متغيرهايي كه در هر سياست .شود مي
شود، يكسان و ثابت نيست، بلكه عوامل بررسي مي

. گيردتاثيرپذير در سياست مورد نظر، مدنظر قرار مي
ي مورد به منظور نشان دادن تغييرات، نمودار متغيرها

نظر قبل و بعد از اعمال سياست ترسيم شده است، 
تا  =T 15همچنين، جداول مقادير متغيرها از دوره

در اين بخش . نشان داده شده است =T 40دوره 
هايي براي نمونه در سه بخش حمايت سياست

رهبري از نوآوري، حمايت رهبري از يادگيري و 
  .  مديريت دانش اعمال شده است
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  سياست تغيير در پاداش براي نوآوري) الف
سازي اين سياست، بررسي تاثير پاداش هدف از پياده

براي نوآوري بر برخي از متغيرهاي به كار رفته در 
كاملا روشن است كه پاداش براي . مدل است

نوآوري، انگيزه در افراد را بالا برده ، بر روي ايده 
است، تاثير مثبت دارد، ولي هدف از ارائه اين سي

بررسي شدت تاثير است، نه اثبات وجود تاثير مثبت 
سازي اين سياست وضعيت موجود را با در پياده. آن

  :كنيمدو وضعيت زير مقايسه مي
پاداش براي نوآوري را نصف وضعيت موجود ) 1

  ).6نمودار (گيريم در نظر مي
  پاداش براي نوآوري را يك و نيم برابر وضعيت ) 2

  ).7نمودار (گيريم موجود در نظر مي
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  گذاري در يادگيريتغيير در سرمايه) ب
گذاري در يادگيري در سازمان مورد نظر، سرمايه

هاي براي مثال، دوره. نسبتا كم و نامنظم است
آموزشي و برگزاري جلسات سخنراني كم و نامنظم 

سازي كتابخانه تهيه كتاب براي غنيمورد است و در 
در مدل طراحي شده عوامل . گونه استهمين نيز به

اي كه در اين بخش صرف را به صورت ميزان هزينه
در اين سياست وضعيت  .ايمشده است در نظر گرفته

ود را با دو وضعيت زير مقايسه موج
گذاري در يادگيري نصف وضعيت  سرمايه:كنيم مي

  ).8نمودار (موجود باشد 
گــذاري در يــادگيري دوبرابــر وضــعيت ســرمايه )1

  ).9نمودار (موجود باشد 
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  سياست تغيير درمستندسازي دانش )ج
دانش سازي اين سياست، بررسي نقش هدف از پياده

بـه كـار   ذخيره شده در سازمان بر برخي از متغيرهاي 
سـازي ايـن سياسـت،    در پيـاده . رفته در مـدل اسـت  

ــا   ــر مقايســه  وضــعيت موجــود را ب دو وضــعيت زي
  :كنيم مي

نـرخ مستندسـازي دانـش را نصـف وضـعيت      ) 1 
  ).10نمودار (گيريم موجود در نظر مي

نرخ مستندسازي دانش را دو برابر وضعيت )2
                        ).11نمودار (گيريم موجود در نظر مي

  
                        

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  شود، مدل نسبت به تغيير مان طور كه مشاهده ميه

پارامترها از استحكام خوبي برخوردار است و 
شود كه دليل بر تغييراتي در نتيجه مدل ديده نمي

  . اعتبار مدل است
  

 گيرينتيجه 
  بندي مقالهجمع - 1- 6

هدف از انجام تحقيق حاضر، بررسي ارتباط پوياي 
يادگيري سازماني و نوآوري با رويكـرد مـورد كـاوي    

با چنين ديدگاهي، چندين سـؤال در ايـن زمينـه    . بود
. از يادگيري سازماني بيان شدابتدا تعريفي . مطرح شد

ــر ا  ــورد نظ ــازمان م ــت س ــن فعالي ــد از ي ــا عبارتن : ه
گذاري مادي در بخـش آمـوزش و يـادگيري،     سرمايه

ــين گروهــي و   تشــكيل جلســات درون گروهــي و ب
هـا؛ كـه   يادگيري از طريـق كسـب تجربـه از فعاليـت    

گذاري در بخـش آمـوزش در سـازمان كـم و     سرمايه
ــامنظم اســت، ولــي ســازمان   در دو فعاليــت ديگــر ن

   .پيشرفت قابل توجهي داشته است
گرا و مديريت دانـش  در مدل حاضر رهبري تحول

به عنوان عوامل مؤثر بر يادگيري سازماني و نـوآوري  
اند و كار گروهي را نيز بـه عنـوان   در نظر گرفته شده
هاي رهبـري بـراي ارتقـاي نـوآوري     يكي از سياست

دل نشان داديم كار مطرح كرديم كه در طول اجراي م
تيمي علاوه بر تاثير مثبتـي كـه بـر نـوآوري دارد، بـر      

در . يادگيري سازماني نيز تاثير مثبتي خواهد گذاشـت 
سازمان مورد نظر رهبري با ارائه پاداش براي نوآوري 

همچنين، . شودموجب افزايش نوآوري در سازمان مي
گذاري در بخش آموزش بـه  رهبري سازمان با سرمايه

همچنين، بـا  . نمايدقاي يادگيري كاركنان كمك ميارت
هاي كاري موجب ارتقاي هـر دو عامـل   تشكيل گروه
  . خواهد شد

در مدل ارائه شده تاثير نوآوري و يادگيري سازماني 
بر يكديگر به صورت غيرمستقيم است؛ بدين نحو كه 
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با توجه به تعريفي كه از عملكرد سازمان ارائـه شـد،   
تقيم موجــب بهبــود عملكــرد طــور مســنــوآوري بــه 

گـردد كـه ايـن عامـل موجـب افـزايش رضـايت         مي
مشتريان گشته، در نتيجـه بـر سـفارش هـاي جديـد      

با افزايش سـفارش هـاي   . سازمان افزوده خواهد شد
جديد، تعـداد و حجـم محصـولات در دسـت اقـدام      

هـاي  بيشتر شده ، سازمان براي اجرا و پيشرفت پروژه
دهـد كـه   تشكيل مي هيدر دست اقدام، جلسات گرو

به اين . يكي از عوامل افزايش يادگيري سازماني است
موجـب افـزايش يـادگيري سـازماني      ترتيب نوآوري

شود؛ و اما تاثير يادگيري سازماني بر نوآوري بدين  مي
نحو است كه يادگيري سازماني موجب افزايش دانش 
موجود سازمان گشته كه سبب افزايش ذخيـره دانـش   

هاي توليد شد د و هر دو عامل بر تعداد ايدهشونيز مي
تاثير مثبت خواهد گذاشت و بدين ترتيـب، يـادگيري   
. سازماني موجب افزايش عملكرد سازمان خواهد شد

تـوان داشـت، چنـين    بندي كه از اجراي مدل ميجمع
  :است

افزايش ميزان يادگيري در سازمان موجب كاهش ) 1
  . شوداستخدام در سازمان مي

گـذاري در  ميزان جلسات گفتگو نسبت به سرمايه) 2
  .يادگيري تاثير بيشتري بر يادگيري دارد

دانش موجود سازمان و دانش ذخيره شده نسـبت  ) 3
آوري تـاثير بيشـتري بـر تعـداد     به پـاداش بـراي نـو   

هاي توليد شده و نوآوري دارد؛  بدين معنـا كـه    ايده
نـد  تواسازمان با افزايش دانـش كاركنـان بيشـتر مـي    

ها را فـراهم كنـد تـا اينكـه     هاي پيشرفت پروژهزمينه
كند با افـزايش پـاداش بـراي نـوآوري در آنهـا      سعي

  . ايجاد انگيزه كند
هاي ارتقـاي  كارگروهي به عنوان يكي از سياست )4

يادگيري سازماني، نقش مهمـي در مركـز تحقيقـاتي    
مطابق با نتايج به دست آمده، اگر . كندمذكور ايفا مي

هاي كاري موجود را كـاهش داده  سازمان تعداد گروه
و يا در آينده سعي كنـد بـا اسـتخدام نيـروي جديـد      

ها  را افزايش دهـد و اقـدام بـه    تعداد  اعضاي گروه
تشكيل گروه جديد ننمايد، تاثير منفي بـر نـوآوري و   

  .يادگيري خواهد داشت
ــادگيري    ــاثير ي ــه ت ــق حاضــر در زمين ــايج تحقي نت

نوآوري و تاثير هر دوي آن متغيرها بر سازماني روي 
عملكرد، با تحقيقـات پيشـين همراستاسـت؛ بـا ايـن      
تفاوت كه تحقيق حاضر رابطه غيـر مسـتقيم و پويـا    

نيـز تحقيـق   . ميان آن دو متغير را بررسي كرده اسـت 
پيش روي در يك سازمان تحقيقاتي به انجام رسـيده  

ين است كه اين مساله آن را با غالـب تحقيقـات پيش ـ  
همچنين، بـا اسـتفاده از روش   . متفاوت ساخته است

سيستم ديناميكي و بـه كـارگيري متغيرهـاي متعـدد،     
هاي سـازمان در دراز  نتايج حاصل از اجراي سياست

ايـن در حـالي اسـت كـه     . بيني استمدت قابل پيش
تحقيقات گذشته در يـك مقطـع زمـاني و بـا تعـداد      

حـالي   ايـن در . متغيرهاي محدود انجام شـده اسـت  
اســت كــه بررســي عوامــل متعــدد دخيــل در زمينــه 
يادگيري سازماني و نوآوري، قابليت اطمينان به نتايج 

نكته پاياني كه اين تحقيـق را از سـاير   . بردرا بالا مي
سـازد، قابليـت اجـراي آن    مطالعات پيشين متمايز مي

در هر سازماني است كه قطعا بـراي هـر سـازمان بـا     
هـاي اجرايـي خـود    برنامـه هـا و  توجه بـه سياسـت  

  .تغييراتي بايد در مدل پيشنهادي ايجاد شود
  
  هاي تحقيقمحدوديت -6-2

در تحقيق موجود، برخـي از عوامـل محـدود كننـده     
براي ساخت مدل وجود داشت كه در ادامه به برخي 

  :از آنها اشاره شده است
انجام تحقيـق در بخـش تحقيقـاتي موجـب عـدم      . 1

بل سـنجش و كمـي بـوده و    دسترسي به اطلاعات قا
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همچنين، عدم شاخص براي سنجش اطلاعات كيفي 
  .عاملي محدود كننده براي اجراي مدل بود

قدمت كم سازمان، موجب كمبود ميزان اطلاعـات  . 2
  . هاي در دسترس شدو داده

  
  براي تحقيقات آتي  تپيشنهادا -6-3

در اين بخش پيشنهادهايي در زمينه تكميل و توسـعه  
  :گرديده كه عبارتند از مدل مطرح

به كارگيري ساير عوامل مؤثر بر يادگيري  .1
سازماني و نوآوري كه در ادبيات به آن اشاره 

  . شده و در مدل به كار نرفته است
بررسي ساير عوامل تاثيرگذار بر ايده و نـوآوري؛   .2
 . ز جمله پيچيدگي نوآوريا

در مدل حاضر تنها پاداش مادي براي نـوآوري   .3
گرفته شده است، بهتر است بـراي تحقيقـات   در نظر 

 .هاي غيرمادي نيز مدنظر قرار گيردآتي پاداش

هـا  در اين مدل، عملكرد به مفهوم اجراي پروژه. 4
در تحقيقـات  . در وقت مقررشان به كار رفتـه اسـت  

توان عملكرد را به نحوي ديگر بـه كـار بـرد،    آتي مي
  . مانند عملكرد مالي سازمان

عوامل مؤثر بـر يـادگيري و نحـوه     بررسي ساير .5
  .تاثير آنها
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  برخي از تحقيقات انجام شده در زمينه ارتباط يادگيري سازماني و نوآوري: 1جدول 
 .شوديادگيري سازماني موجب ارتقاي عملكرد مي.1
 .گرددنوآوري موجب ارتقاي عملكرد مي  .2

بررسي رابطه بين يادگيري سازماني،
بر نوآوري، اخلاق اسلامي در كار و عملكرد 

كارمند  240اساس اطلاعات اخذ شده از 
 هاي خدماتيدرسازمان

ابداس عباسي 
و همكاران 

)2012( 

يادگيري سازماني موجب ارتقاي دو نوع نوآوري .1
 .شودمذكور  مي

يادگيري سازماني موجب ارتقاي سطح عملكرد  .2
 .شودسازمان مي

نوآوري اكتشافي و استخراجي موجب بهبود  .3
 .شوندعملكرد مي

بررسي رابطه بين ظرفيت يادگيري سازماني،
نوآوري اكتشافي، نوآوري استخراجي و 

كارخانه توليدكننده قطعات  107عملكرد در 
 فلزي

كيتاپسي و 
همكاران 

)2012( 

يادگيري سازماني و نوآوري موجب ارتقاء سطح عملكرد 
 .شوندسازمان مي

بررسي رابطه بين ساختار صنعت، نوع
گيري بازار، يادگيري سازماني، استراتژي، جهت

 كارخانه توليدي260نوآوري و عملكرد در

پور و حاجي
همكاران 

)2011( 
يادگيري سازماني و نوآوري موجب افزايش .1

 .شوندعملكرد مي
-يادگيري سازماني موجب افزايش نوآوري مي .2
 .شود
اندازه سازمان، قدمت سازمان، صنعت و ناپايداري  .3

-را تحت تاثير قرار مي شرايط محيطي ارتباطات مذكور
 .دهد

بررسي رابطه بين يادگيري سازماني، نوآوري
 سازمان 451و عملكرد در 

جيمنز و وال 
)2010( 

مديريت كيفيت جامع تاثير مثبت و معناداري .1
 .روي يادگيري سازماني دارد

مديريت كيفيت جامع و يادگيري سازماني موجب  .2
 . شوندارتقاي نوآوري در سازمان مي

بررسي رابطه بين مديريت كيفيت جامع،
 سازمان 1139يادگيري سازماني و نوآوري در 

هونگ و 
همكاران 

)2010( 

يادگيري سازماني، كار گروهي و اختيار در انجام وظايف 
 .تاثير مثبت و معناداري بر نوآوري معلمان دارد

بررسي بين يادگيري سازماني، كار گروهي،
اختيار در انجام وظايف و نوآوري بر روي 
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چانگ و 
همكاران 

)2010( 
گيري يادگيري موجب ارتقاي نوآوري در جهت.1

 .شودمحصول و فرآيند مي
از طريق نوآوري در  گيري يادگيريجهت .2

 .شوداي ميمحصول موجب افزايش همكاري شبكه

گيري يادگيري،بررسي رابطه بين جهت
 سازمان 90اي در نوآوري و همكاري شبكه

ترلوند و وس
 )2010(راجالا 

مديريت دانش به طور مستقيم موجب ارتقاي .1
 .شودنوآوري مي

مديريت دانش به واسطه يادگيري سازماني  .2
 .شودموجب ارتقاي نوآوري مي

بررسي رابطه ميان مديريت دانش، يادگيري
 سازمان 3327سازماني و نوآوري در 

لياو و ويو 
)2009( 

يادگيري سازماني تاثير شاياني بر عملكرد نوآوري 
 .محصول دارد

بررسي تاثير قابليت يادگيري سازماني روي
 سازمان182عملكرد نوآوري محصول در

آلجر و جيو 
)2008 ( 

آوري، گرا و نورابطه مثبتي بين رهبري تحول.1
گرا و عملكرد، و نوآوري و عملكرد رهبري تحول
 .وجود دارد

هايي كه سطح بالايي از سازمانارتباطات فوق در  .2
 .تر استيادگيري سازماني دارند، قوي

سازمان كه اذعان164اي دربررسي فرضيه
گرا،  نوآوري و دارد رابطه بين رهبري تحولمي

عملكرد به سطح يادگيري سازماني بستگي 
 دارد 

مورالس و 
همكاران 

)2008( 

دانش به واسطه يادگيري سازماني تاثير مثبت و غير 
 . مستقيم روي نوآوري دارد

بررسي رابطه بين دانش، نوآوري و يادگيري
 سازمان 485سازماني در 

لياو و 
همكاران 

)2008( 
مثبتي بر يادگيري سازماني و نوآوري تاثير .1

 .تر استنوآوري دارند كه تاثير يادگيري سازماني قوي
نوآوري نقش عامل ميانجي در تاثير يادگيري  .2

-گيري بازار روي عملكرد را بازي ميسازماني و جهت
 .كند

گيري بازار، يادگيريبررسي رابطه بين جهت
 سازمان 744سازماني، نوآوري و عملكرد در 

جيمنز و 
همكاران 

)2008( 
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قابليت شخصي تاثير مستقيم و مثبت بر عملكرد .1
 .سازمان دارد

قابليت شخصي به واسطه نوآوري و يادگيري  .2
 .سازماني تاثير مستقيم و مثبتي روي عملكرد دارد

يادگيري سازماني تاثير مثبت و مستقيم و نيز   .3
 .داردمثبت و غير مستقيم روي عملكرد سازمان 

 .شودنوآوري موجب بهبود عملكرد سازمان مي .4

بررسي رابطه بين قابليت شخصي، يادگيري
 سازمان 401سازماني، نوآوري و عملكرد در 

مورالس و 
همكاران 

)2007( 

يادگيري سازماني موجب ارتقاي عملكرد سازمان .1
 .شودمي

سازماني و نوآوري در رابطه بين يادگيري  .2
 .تر استهاي با تكنولوژي بالا قويسازمان

بررسي رابطه بين يادگيري سازماني،
 3نوآوري، اثربخشي توليد و عملكرد در 

 سازمان توليدي

يونگ و 
همكاران 

)2007( 

گرا تاثير مثبت روي يادگيري رهبري تحول.1
 .داردسازماني و نوآوري 

تر از تاثير يادگيري سازماني روي نوآوري قوي .2
 .گرا روي نوآوري استتاثير رهبري تحول

نوآوري و يادگيري سازماني موجب بهبود  .3
 .شوندعملكرد مي

گرا، يادگيريبررسي رابطه بين رهبري تحول
 سازمان 408سازماني، نوآوري و عملكرد در 

اراگن كورا 
و همكاران 

)2007 ( 

عوامل استراتژيك مطرح شده تاثير مثبتي بر .1
 .يادگيري سازماني و نوآوري دارند

به كارگيري يادگيري سازماني و نوآوري موجب  .2
سازمان و افزايش عملكرد آن  ارتقاي سطح كارآفريني

 . شوندمي

هاي استراتژيكبررسي نقش برخي قابليت
انداز گرا، چشمقابليت شخصي، رهبري تحول(

بر ) مشترك، محيط، و شخصيت خلاق افراد
يادگيري سازماني و نوآوري و همچنين بررسي 

 408تاثير دو عامل مذكور بر عملكرد در 
 .سازمان

مورالس و 
همكاران 

)2006( 

بيني كننده قوي انطباق با تغييرات، يادگيري سازماني پيش
معرفي سريع محصولات و خدمات، و عملكرد سازمان 

پذيري، دسترسي به ارتباط باز و توزيع اطلاعات، ريسك(
 .است) منابع و اطلاعات

هاي يادگيريشخصهبررسي رابطه بين م
سازماني، انطباق با تغيير، نوآوري و عملكرد در 

 . نفر 300چهار سازمان و تعداد نمونه 

كونتوقيورقس 
و 

)2005(همكاران

يادگيري سازماني شرايط انتقال يادگيري در .1
 .كندتسهيل ميسازمان را 

يادگيري سازماني و شرايط انتقال يادگيري تاثير  .2
 .مثبتي بر نوآوري دارند

بررسي رابطه بين فرهنگ يادگيري سازماني،
 28شرايط انتقال يادگيري و نوآوري در 

 سازمان

باتس و 
خاساونه 

)2005( 

هاي منابع انساني عامل بسيار مهمي در انتقال منابع فعاليت
 .عملكرد سازمان هستنديادگيري سازماني و بهبود 

گيري يادگيري وبررسي رابطه بين جهت
هاي منابع انساني و گيري بازار با فعاليتجهت

 سازمان220نوآوري و تاثير آن بر عملكرد در

ماوندو و 
همكاران 

)2005( 
 .شودسازمان يادگيرنده موجب ارتقاي نوآوري مي.1
سازمان يادگيرنده تاثير مستقيم و غير مستقيم از  .2

 .طريق نوآوري روي عملكرد دارد
-مالي سازمان مينوآوري موجب ارتقاي عملكرد  .3
 .شود

بررسي ارتباط بين سازمان يادگيرنده،
 سازمان 110نوآوري و عملكرد مالي در 

 )2003(ترين 

 .يادگيري سازماني تاثير مثبتي روي نوآوري دارد.1
يادگيري سازماني تاثير مثبت و مستقيم و نيز غير  .2

 .عملكرد داردمستقيم از طريق نوآوري روي 
 .شودنوآوري موجب ارتقاي عملكرد سازمان مي .3

بررسي رابطه بين يادگيري سازماني، نوآوري
 سازمان تحقيق و توسعه 400و عملكرد در 

كالانتن و 
همكاران 

)2002( 

:پانوشت  
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