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 ***Ϡ ϟৠ߮Ρ࢘ਔ̶و **୏ Ϣ૮ࣹ Ψଶ೺ख़دا঩ࣇਁ̶،
رنـده بـر عملكـرديادگيسـازمانيرتـأثيحاضر با هـدف بررسـ پژوهش
پيسازمانيريادگيةبا واسطينسازما ةجامعـ انجام شد.يشيمايبه روش
از 509پژوهش،يآمار عيصـنايشـركت ملّـيكاركنان دفتـر مركـز نفر

يتصـادفيريـگ نمونـه نفر بـه روش 215هاآن مياناز بودند،يميپتروش
ازها دادهيمنظور گردآور سيستماتيك انتخاب شدند. به يهـا پرسشـنامه،

و مارسيواتكيسازمانيريادگيسنگه،ةرنديدگاي سازمان و عملكردينز ك
،96/0ب ي ـترتد. پايايي سـه پرسشـنامه بـهشفراستخواه استفادهيسازمان

و روايي98/0و94/0 ني. همچنشد تأييدناتوسط متخصصهاآن برآورد
و تحليتجز براي آمـاريهـا هـا، عـلاوه بـر اسـتفاده از شـاخصل دادهيه
ازيفيتوص ضريآمار استنباطيها روش، ويپيب همبسـتگينظير رسـون

نشان داد كـه پژوهشجي) استفاده شد. نتاSEM(يمدل معادلات ساختار
بهيادگيسازمان  غ رنده طرير مستقيطور و از بـريسـازمانيريادگيـقيـم

بايادگيابعاد سازمانةهمبينةگذارد. رابطيميرتأثيعملكرد سازمان رنده
ازبيزمانسايريادگي  دار بود.امعنيبعد تسلط فرده غير

  
يسازمانيريادگي؛يعملكرد سازمان؛رندهيادگيسازمان

 
 gh_shams@sbu.ac.ir نويسنده مسئول: عضو هيأت علمي دانشگاه شهيد بهشتي*
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 مقدمه
نييداراترين ارزنده و ظهـوريآن است. انفجـار تكنولـوژيانسانيرويهر سازمان، اطلاعـات

بهياقتصاد مبتن و بـوراي(دشودميجهانيرط تجايمحةريزي دوبار طرحبر دانش دائماً منجر
به2: 1،2008باربارا و ، هـا مهـارتازيناشـياجازه نخواهد داد در مقابـل فشـارهاها سازمان)
(يسـنتّ ب، بـه صـورتيـرقهـاي تكنولوژيوها توانايي ويشـهائ،نـژاد سـبحاني اداره شـوند

و بقايموفقيها برا). لذا سازمان1385:11،يوزباشي نيت سيجاد موقعياازمنديخود سـتميت،
كه هم از ظرفيو ساختار نيهستند و تعهد مستمر در تمـاميريادگي برايخوديانسانيرويت

و كاربرد مؤثر دانـش جد  به اكتساب مستمر و هم منجر د شـود. بـر ي ـسطوح سازمان بهره ببرد
به عنوانيادگين مبنا سازمانيهم و استراتژرنده مديديجديمفهوم شديريوارد و پور علي(ت

و واتكينزيمارس؛ 2011همكاران، دويادگيسـازمان). 3،2009؛ دمرس2،2003ك ةده ـرنـده در
و درياژهيگذشته توجه پيادبةزمينرا و توسـعه بـه خـود جلـب كـرده اسـت. تـريات آموزش

مزبه رندهيادگي) از سازمان 1994(4سنگه كـميو سـتيبدر قـرنيت رقـابتيعنوان ابزار حفظ
دردفا و مـداوم طـور بـه اسـت كـه افـراديرنده مكـانيادگيسازمان«آن گفته است: بارةع كرده
آنيجيخلق نتايت خود را برايظرف جادهنديمهاست، گسترشكه واقعاً مطلوب اسـتييو

پابدييمپرورش تفكّرديجديكه الگوها مـيو افراد بگي ـآموزنـد كـه چگونـهيوسـته  رنـد.ياد
و همسانيارتباط دوستانه با مشتريش برايهايدر استراتژ رندهيادگيسازمان شيبـا رقبـايانش

ا كه بهيمتبحرتر است بهةنوبن امر و» شـوديم ـسـازمانتر بيشيور بهرهخود منجر (اسـلاتر
ت5،1995نرور و سوهي؛ و مرشد سـازماناو).6،2000يپنس آنيرنـده بـرايادگيبه عنوان پدر

يبـرايت شخص ـي ـظرفةتوسـعيريادگيـ:يتسلط فرد)1؛گرفته است در نظريپنج بعد اصل
محيجاد نتايا و آنيط سازمانيج مطلوب دن بـهيخـود در رسـةتوسـعيافـراد بـراةهمكه در
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تبيذهني) الگوها2؛ شونديمبيشان ترغ اهداف و بهبود تصـويي:انعكاس، ير درونـين مستمر
ويخود از دن  تفكـّر)3؛ هـاآنما بر اساسيها اقداموهاميصمتيريپذيرتأثيچگونگةمشاهدا

و زبانيشيانديبراي: راهيستميس نيتشريبرايدن و درك و روابط متقابليح ةدهندشكلروها
ا4؛ها ستميسرفتار پاي) آرمان مشترك: ازيريدر گروه بـا خلـق تصـويبنديجاد حس مشـترك

پيا ندهيآ و تدويآن هستيكه در ويم آنييراهگشايهااماقدن اصول به و رسـانديمكه ما را
ايميتيريادگي)5 و انتقالي: ويها مهارتجاد ازيكـه گروهـيا گونـهبهيجمع تفكرّگفتگو

به راحت و هـاييتوانـا برسند كـه از حاصـل جمـعييو تواناياز آگاهيبه سطحيافراد بتوانند
آنتكاستعداد (سنگهها تك ب1994،باشد ا). علاوه به عنـوانين محققان از فناورير اطلاعات

(ماركوراتيادگيگر از ابعاد سازمانيديكي و عامل مؤثر بـر 1،1385رنده يسـازمانيريادگيـ)
و عملكرد سـازمان2،2003و شرلاوجي(دموكس ي. فنـاور انـد بـرده ) نـام3،2005( لوكـاسي)

و ابزارهافناورايها شبكهيساز كپارچهيويبانياطلاعات، شامل پشت اسـت كـهياطلاعـاتينه
ويابيامكان دست دو)1385(تار. بـه نظـر مـاركو كنـديمرا فراهميريادگيو تبادل اطلاعات
وي، كاربرديفناوريجزء اصل رنـدهيادگيسـازمان،نياست. بنابرايريادگيةتوسعكردن دانش
پوياست با ساختاريسازمان ويمنظم، افراد در آن مـدام در حـالكههاتيفعالمستمرةچرخا

ويريادگي. هستنديريادگي به عنوان عنصريها سازمانيديكليژگيمستمر ،يرقابتيپاسخگو
پوياستراتژ و به فرآاستيمفهوميسازمانيريادگينياست. علاوه برايك دريريادگي ـنـديكه
رانادارد، بارها به اشتباه، محقق ها اشاره سازمان  انـد رنـده متـرادف دانسـتهيادگيبـا سـازمان آن
به گفتة تسانگيدر حال.)4،2005ني(جنس ويادگي) سازمان 1997(5كه يريادگي ـرنده ساختار
اينديفرآيسازمان سويازيسازمانيريادگين ساختار است.يدر  سـازمانياز ابزارهايكيك

بايبرارندهيادگي اييـتغيبـرايبـه منظـور آمـادگرو روبهيها چالشمقابله و ييجـاد توانـاير
مزيآيف مشـكلات تجـاريو تعرييپاسخگو و كسـب (كولولنـگيت رقـابت ي ـنـده و6اسـت
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و از سـو 2010، همكاران وينـديگـر فرآيدي) يدانـش سـازمانةتوسـع اسـت كـه بـه رشـد
و افزا1390،ي(محمود دنها سازمانسرعتشي) شـده منجـريامـروز ناپذيرينيبشيپيايدر

بافتديماتفاقيو زمان)1،2010چانگي(ه مديوسهكه يت ارشد سازمان ارزشـمند تلقـيريله
زي، شود و و رهبريريادگيرساختيك فرهنگ آن سـازمانييكĤرا براييمناسب ت ي ـحما از
و اعضا2007و همكاران،2ي(اندكنند محيسازمان با همدي) ط كار تعامل داشته باشـنديگر در
و سعود4،1998؛ گرانبرگ3،1998كسوني(د رايو سـازمانيفرديريادگي)2010(5ي). روث
و بهبود عملكرد سازمانيبرا ويبقاء و ضـروريهـا بخـش بدون توجـه بـه انـدازه يآن لازم
كيعني. عملكرد در لغت داننديم يكلةسازكيين، عملكرد سازمانيبنابرا؛ت كاركرديفيحالت

كه بر چگونگ ژني. چ ـكنـد مـي اشارهينات سازمايعمل دادن انجامياست ) عملكـرد 2011(6چ
اكنديمفيسازمان تعريك از كاركردهايهريطيسازمان را به عنوان بازتاب تمركز مح نيكه

و افـراد آن بـه بس ـي ـاست. عملكـرديتحقق اهداف سازمانةدرج،بازتاب ازياريك سـازمان
 است. وابسته آن سازماندريو نوآوريسازمانيريادگي،يفرديها مهارتعوامل مانند
كهيات پژوهش حاكيبر ادبيمرور شوديمحاصلها سازماندر همةيريادگياز آن است

(دوليسازمانيك جنبة مهم زندگييسازمانيريادگيمختلف.يها راهاما از  ،7انـگيوياست
كه 2007 پايدر حفظ وضعتوانديم) (الستروميت بو8،2002دار موجود به)2003س،ي؛ ، كمك

تغياعضاء برا محييانطباق خود با و2007انـگ،يوي(دولـيطيرات يت رقـابتيـمزةتوسـع)
(دو طر2007؛ كووك،2005و همكاران،9وسازمان اي) از آنيق و انتقال جاد دانش توسط افراد

س (مورالزيبه وي(آرجـريذهنـيهـا مـدل)، بازتاب 2007و همكاران، 10ستم دانش سازمان س
ا1987، 11شون و (ماركوارت، مورديها ندهيآجادي) ن راسـتاي. در هم ـ) مؤثر باشد1385انتظار
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يتسلط فرد

يميتيريادگي

 آرمان مشترك

س يستميتفكر

يذهنيمدلها

يفناور

يسازمانيريادگي يعملكرد سازمان
رندهيادگيسازمان H6 

H6 

H5 

H4

H3 
H2 

H1 

و اولسونياك ن2009(1بروك در بهبود عملكرد سـازمانيسازمانيريادگيتيز صراحتاً اهمي)
ب سواند كردهانيرا تواند بر بهبود عملكـرد سـازمانيميسازمانيريادگيكه گر همچنانيدي. از

م،شدمؤثر با نيبه نظر نيرسد خود كه به بهتـريازمند وجود سازوكار سازمانيز نيمناسب است
ا اسـت رندهيادگيسازمان،ن سازوكاريا؛ابديجلوه تبلور از،ن مطالـب ي ـ. بـا اذعـان بـه هـدف

و عملكـرديسـازمانيريادگيرنده،يادگيسازمانيها مؤلّفهروابطين الگوييپژوهش حاضر تب
ايسازمانيريادگيل كنندهينقش تعديسو برريسازمان د بـه اسـت.ن رابطـهيدر گـريعبـارت

ا و آزمونين مقاله تدويهدف از ) روابط SEM(يمدل معادلات ساختاريالگونيتر مناسبن
ين شده، دارايكه مدل تدويطور است،لهئمسيفوق، براساس چهارچوب نظريرهاين متغيب

دموردسازمانتين مقدار برازش با واقعيتر بيش به تعبيري اينظر باشد. مطـرح مسـئلهن ي ـگر،
و رنـدهيادگيسـازمانيهـا مؤلّفـهنيبـةرابطـدريسـازمانيريادگيةكنندلينقش تعدكهدش

نيشـيپيمطالب نظريو بر مبنا مسئلهنيايبررسيبه چه صورت است. برايعملكرد سازمان
به صورتيو مرور مفاه .دشمطرح1شكل در نمايش داده شده م، چارچوب مفهومي پژوهش

 پژوهشيمدل مفهوم:1شكل
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كه شكل همان يسـه مفهـوم اصـليپـژوهش دارايشنهاديپي، الگودهديمنشان1گونه
رنـدهيادگياست؛ مفهوم سـازمان»يعملكرد سازمان«و»يسازمانيريادگي«،»رندهيادگيسازمان«

فةفمؤلّپنجيدارا يهـا مـدلويسـتميس تفكرّ، آرمان مشترك،يميتيريادگي،يردمهم تسلط
ديذهن پياز و فناوريدگاه ديتر سنگه دويز داراينيدگاه ماركوارت است. عملكرد سازمانياز

و متغ و رفتار است ند در داخل سـازمانيز به عنوان فرآينيسازمانيريادگيريبرساخته عملكرد
اسيادگي كه بر اساس مرور ادبرنده در نظر گرفته شده كليت ايات، فرض ن اسـتيپژوهش بر

رويادگيكه ابعاد سازمان ويرتـأثيسازمانيريادگييرنده ز بـهيـنيسـازمانيريادگي ـگذاشـته
ميعنوان متغ و عملكرد سازمانيادگين ابعاد سازمانيبيانجير ويرنده را هـاآنةرابطقرار گرفته

كه. لذا همانكنديمليتعد :دشبه اين صورت تدوين هاييهفرضي، دهدميشكل نشان گونه
 دارد.يرتأثيسازمانيريادگيبري: تسلط فرد1فرضية
 دارد.يرتأثيسازمانيريادگيبريميتيريادگي:2فرضية
بر3فرضية  دارد.يرتأثيسازمانيريادگي: آرمان مشترك
 دارد.يرتأثيسازمانيريادگيبريستميس تفكرّ:4فرضية

 دارد.يرتأثيسازمانيريادگيبريذهنيها مدل:5رضيةف
 دارد.يرتأثيسازمانيريادگيبريورافن:6فرضية
 دارد.يرتأثيبر عملكرد سازمانيري سازمانيادگي:7فرضية

 روش
ا كاركنـان دفتـرةيكل،يآمارةجامعاستفاده شد.يشيمايپ-از روش توصيفين پژوهشيدر

به1391در سال،يميپتروشيع ملّيشركت صنايمركز . بـا اسـتفاده از بودنـد نفـر509تعداد،
ويتصادفيريگ نمونهروش   ـنفـر بـه عنـوان215بر اساس جدول مورگان سيستماتيك ةنمون

و پس از توز پيمناسب انتخاب شدند و (نـرخ 186،يريـگيع ابزار پرسشـنامه بازگردانـده شـد
 %).86=ييپاسخگو
به سازمان اطلاعاتيگردآوريبرا ازيادگيمربوط  سنگهرندهيادگيسازمانةپرسشنامرنده

) ادشاستفاده) 1385(اطلاعات ماركوارتيو فناور)1387و همكاران نامه مشـتملن پرسشي.
شش31بر  كه ، آرمـان مشـترك،يسـتميس تفكرّ،يميتيريادگي،يتسلط فرد مؤلّفهسؤال بود
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يريادگي ـاطلاعات مربـوط بـهيگردآوري. براكرديميريگ اندازهرايو فناوريذهنيها مدل
و واتكيسازمانيريادگيفرهنگةپرسشنامازيسازمان 9كـهدش ـاسـتفاده)2003(نزيمارسك
به نظرها پرسشنامهييروادارد. سؤال و شـد تأييـديد دانشـگاهيو اسـاتنامتخصص ـبا استناد

طرهاآنييايپا و94/0و96/0كرونبـاخ بـه ترتيـبيق آلفـا ي ـاز پايـايي. شـد تأييـد بـرآورد
و مؤلّفه يمنظـور بررسـ بـهنيهمچنـ).1(جـدول شـد تأييـد هاي مربوط نيز به تفكيك بررسي

(يعملكرد سازمانةپرسشنامازيعملكرد سازمان ا1384فراستخواه ن پرسشـنامهي) استفاده شد.
كه دو بعد رفتار37مشتمل بر و انظباط،يسؤال است ،يزش شـغليـ، انگيريپذتيلمسؤ(نظم

و كارگروهينوآور و عملكرديو بهبود، مشاركت بهي) و كاهش خطـا، اسـتفاده ازي(دقت نـه
رايشناس وقتويمداريمشتر،يو اثربخشيي، كارايمنابع مال . اعتبـار كنـديمـيريـگ انـدازه)

به نظريايصور ن اعتباري. همچندش تأييديد دانشگاهيو اساتنامتخصصن پرسشنامه با استناد
نيرهايمتغيا سازه ) در مدل برازشيتأييدل عاملي(تحليب بار عامليز براساس ضرايمكنون

شديشده سنج مدل برازش شده، تنهـا بـاريريگ اندازهيهابخش شاخصيها افتهيكه طبق ده
ضرييعامل بيسه متغيب لامدايا مقدار يرهـاير آشـكار نسـبت بـه متغيمتغ78نير آشكار از

كممكنون از شان يريـگ اندازهب لامدا در بخشيضراير بالايمقاد،نيبوده است. بنابرا 0,55تر
مكنون بر اساسيرهايمطلوب متغيا سازهاز اعتباريحاكيتأييديل عامليمدل بر اساس تحل

پاي. همچناستهاآن آشكاريرهايمتغ . شـده اسـت تأييـد فراسـتخواه پـژوهشدر98/0يياين
مقيهاهيوگ ششيهر سه پرسشنامه در بـه صـورتهاآنيده نمرهو بود كرتيلاي درجهاس
خ1( ز5اد،ي= نسبتاًز4= نسبتاً كم،3= كم،2كم،يلي= خ6اد،ي=  بـراي.انجـام شـد اد)يزيلي=

(به كمك نـرم افـزار و SPSSبررسي همبستگي متغيرها، از ضريب همبستگي پيرسون يبـرا)
بريميبررس يره مدل معادلات سـاختاريل چند متغيپژوهش از روش تحليازش مدل نظرزان

)SEM ( (به كمك نرم افزار ليزرل).استفاده شد 

ها افتهي
كهآ. از شودمي توصيفيانهيزميرهايمتغيع فراوانيو توزيآماريهايژگيودر ابتدا نجا

بـيدر ادامـه سـع،بـوده اسـتيبه صـورت تصـادفيريگ نمونهروش  ا اسـتفاده از آمـار شـد
م(يفيتوص ز برآورد شد.ينيآمارةجامع(ناتور)بدون تورشيآمار استنباطو،)نيانگيپارامتر
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كه186يآمارةنمونحاضر حجم پژوهشدر وهاآناز%8/46نفر بودند مـرد%2/53زن
سنيبودند. توز نيپاسخگويع بهيان كهيا گونهز 40-31نيب%7/31سال،30ريز%1/15بود

و50-41نيب%5/43سال، سنيانگيم سال سن داشتند.50يبالا%7/9سال ينمونة آمـارين
ميلات پاسـخگويسطح تحصـين بررسيبوده است. همچنسال96/40 اني ـان نشـان داد كـه از
د%7/17ها آن ويل%9/55پلم،يفوق ت ي ـبودنـد. در نهايو دكتـر سـانسيل فـوق%3/26سـانس
كهيرسبر 30-21%8/39سـال،20تـا11%3/26سـال،10ريز%6/30سوابق كار نشان داد

و از%2/3سال ايسال سابقه كار داشتند. همچنـ30بالاتر ةآمـار بـر اسـاس پـژوهشنيـن در
ميخطا ميانگياستاندارد نـانيرهـا در سـطح اطميمتغةهم بارةدريآمارةجامعنيانگين، پارامتر
95) %96/1t95%=به صورت حدود كه در جدولي) به صورت خلاصه1برآورد شده است
.شده استارائه

 پژوهشيرهايمتغيفيتوصيها آماره:1جدول
(بر اساس مقيانگيمهامؤلّفه م)100تا0اسين كرونباخيآلفانيانگيانحراف استاندارد از

44,971,3481/0يتسلط فرد
38,111,4689/0يميتيريادگي

35,671,4491/0يستميستفكّر
41,821,5186/0آرمان مشترك

38,791,5387/0يذهنهايمدل
94/0 1,49 50,43يفناور

96/0 1,50 39,42يسازمانيريادگي
98/0 1,40 54,97يعملكرد سازمان

درين تسلط فرديانگيم پـيبـود در حـال 44,97يآمـارةنمونبر اساس جدول ارامتر كـه
بـ95نـانيبـا سـطح اطميآمارةجامعدرين تسلط فرديانگيم قـرار دارد. 47,6- 42,34ني%

ميهمچن بـريو فنـاوريذهنـيها، مدليستميس تفكرّ، آرمان مشترك،يميتيريادگينيانگين
يبـود در حـال 50,43و 38,79، 41,82، 35,67، 38,11بيترتبهياساس جدول در نمونه آمار

، آرمـان مشـترك 40,97- 35,25نيبيميتيريادگيي% برا95نانيبا اطمهانيانگيممتركه پارا
 41,78تـا 35,8نيبيذهنيها، مدل44,78- 38,86نيبيستميس تفكرّ، 38,49تا 32,85نيب
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بـ 53,35- 47,51نيبيورافنو مهبود. رنـده بـه صـورت كـل،يادگين سـازمانيانگي ـعـلاوه،
كـهيبـود در حـال 54,97و 39,42، 42,82ب ي ـترت بـهيو عملكـرد سـازمانيسازمانيريادگي

بـيادگيسازماني% برا95نانيبا سطح اطمهانيانگيمپارامتر  - 40,43نيرنده بـه صـورت كـل
قـرار 57,71- 52,23نيبـيو عملكرد سازمان 42,37- 36,46نيبيسازمانيريادگي، 45,21
 داشت.

و آزمون مدليتدو براي بـا كمـكيل معـادلات سـاختاريـن پژوهش از تحليايليتحلن
ل نرم شديافزار و جهـت روابـط همبسـتگيبررسيبرا،اما قبل از استفاده.زرل استفاده يشدت
ضرپژوهشمكنون مدليرهاين متغيب به صـورتيپيب همبستگي، از اسـتفادهدو دوبـه رسون
پيذكر است كـه ضـرا ايانشارائه شده است. البته2ج آن در جدوليكه نتادش رسـون تنهـايب

ب بينه علّ،رهاين متغيشدت روابط اكنديمانيو ناخالص اين معني. به هـايهمبستگنيكه در
نميديرهايمتغيرتأث  شود.يگر كنترل

 مكنونيرهايمتغدو دوبهرسون روابطيپيب همبستگيضرا:2 جدول
8 7 6 5 4 3 2 1 مكنونيرهايمتغ

00/1 تسلط فرد)1
00/1 **758/0 يميتيريادگي)2

00/1 **714/0 **716/0 آرمان مشترك)3
00/1 **794/0 **659/0 **656/0 يستميستفكرّ)4

00/1 **742/0 **728/0 **676/0 **700/0 يذهنيهامدل)5
00/1 **600/0 **582/0 **533/0 **473/0 **474/0 يرفنĤو)6

00/1 **664/0 **821/0 **774/0 **765/0 **691/0 **723/0 يسازمانيريادگي
00/1 **695/0 **650/0 **647/0 **630/0 **653/0 **550/0 **623/0 يعملكرد سازمان

**P<0.01 

اينتا بيج بايادگيسازمانيها مؤلّفهن تمامين بخش از پژوهش نشان داد كه يريادگيـ رنده
ويعملكرد سازمانويسازمان ن بـدان معناسـت كـه بـايوجود داشـت.ايمعنادارارتباط مثبت
ديادگيسازمانيها مؤلّفهتيش مطلوبيافزا  انتظـار داشـت كـه تـوان مـي دگاه كاركنـانيرنده از
و بالعكس.يشيافزايو عملكرد سازمانيسازمانيريادگي ج پژوهش نشان داديدر ادامه، نتا ابد

ب وةرابطـيو عملكرد سـازمانيسازمانيريادگيرين دو متغيكه وجـود دارديمعنـادار مثبـت
)695/0r= ،01/0P<(ب دليادگيزماناسيها مؤلّفهني. روابط كه ليرنده در سطح بالا بوده است
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ايا اين امر دا مؤلّفهنين است كه كليره شمول متغيها در .دنـريگيم ـرنده قراريادگيسازمانير
اينتا بيحاكن جدوليج كه روابط مورد نظر در مكنـون بـه صـورتيرهـاين متغياز آن است
ويخط ااند بوده معنادار%99نانين روابط در سطح اطمياةهمبوده به استفادهةنيزمبين ترتي.

 فراهم شده است. پژوهشآزمون برازش مدليبراياز مدل معادلات ساختار

)SEM(يمدل معادلات ساختار
ا مشـخص درنظـريكيك ساختار تئـورياز قبل،يوب نظرچبراساس چار پژوهشنيدر

نيريـگ انـدازهةليوسيا سازهآزمون اعتباري، لذا برابودگرفته شده  بـرازشييكـويو آزمـون
ل رهـا،يمربوط بـه متغيها دادهار داشتنيزرل با در اختيساختار مورد نظر با استفاده از نرم افزار

ويل عامليتحل و آزمـون شـد كـهيموردنظر تصحيبعد، مدل ساختارةدرمرحلبه عمل آمد ح
درهاهيفرضمدل برازش شده ذ پژوهشو روابط عنوان شده :دشانيل نمايبه شرح

ب استاندارد برآورد شدهيمكنون براساس ضرايرهايمتغيمدل معادلات ساختار:2شكل

طريساختارةمعادلمدل كامل لياز بيبررسيزرل شامل دو بخش برايق رهاين متغيروابط
بـيـو تعريبررسـيبرارايريگ اندازهك مدلي: بخش اول شوديم ويف روابـط ن نشـانگرها

مي پنهانيرهايمتغ كه سـاختار شوديم شاملرايك مدل ساختاريو بخش دوم شود را شامل

ف رديتسلط

يادگيري تيمي

آرمان مشترك

تفكر سيستمي

مدلهاي ذهني

فناوري

 عملكرد سازماني يادگيري سازماني
سازمان يادگيرنده 0.58 

0.36 

0.53 

0.38 

0.23 0.29 

0.08 0.66 0.30 

≥,
≤,
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بيعلّ و آزميرهاين متغيمفروض به بخـش منطقي طوربه. كنديمون مكنون را مشخص توجه
،2و سـامر 1،2002(گارسـون اسـت مـدل بـرازش شـدهيمقدم بر بخش سـاختار گيري اندازه
بينتابهيبه صورت اجمال پژوهشيها سازهيي. در بخش روا)2003 دسـت آمـده از بخـشهج
اگيري اندازه به برريب كه بالا بودن مقادين ترتيمدل برازش شده اشاره شد؛ ايها عاملبار شده
طريرهايمتغ يرهايسنجش متغيا سازهت اعتبارياز مطلوبيآشكار حاكيرهايق متغيمكنون از
د پژوهشياصل يرهـايمتغيب لامـدايتمام ضـرا بارةدرtيها ارزشگريبوده است. از طرف

ا96/1ازتر بيش%95آشكار در سطح كه ياهـ سـنجه يـي بـر رواين خـود شـاهديبوده است
اشوديمآشكار محسوب آشـكار مـورديرهـايا متغي ـهـا كنـد سـنجهيمـ تأييدكهين معنيبه

ب ،3(سـليم انـد سـاخته مـورد نظـر را مـنعكسيها سازه)ير تصادفي(غيصورت واقعهاستفاده،
و جود؛2003 گيـري اندازهيها شاخصتينان از مطلوبيبعد از اطم). 4،2000يديامانتوپولوس

و خوانشي: در جهت شفافشوديممدل مراجعهيربه بخش ساختا يمـدل سـاختارتر سهلت
مدل برازش شده گزارش شده است. با توجـه بـهيتنها بخش ساختار،2مورد نظر در نمودار
نيمعنيتر مناسبپژوهشگران در انتخاب اتفاق نظر نداشتن ،يبـرازش مـدل سـاختارييكويار

پييكوينيها از شاخصيا مجموعهمعمولاً مـيبرازش مدل و 2002(گارسـون، شـوديشـنهاد
ا)2003سامر، نيكه در ازيابيارزيز براين پژوهش اسـتفاده شـدههاآن برازش مدل موردنظر

اياست. نتا (براساس نتان شاخصيج برآورد ليها گـزارش3)در جـدول 8,72زرليج نرم افزار
.شده است

يعملكرد سازمانيلات ساختاربرازش مدل معادييكوينيها شاخص:3جدول
X2d.fP.Value DF5SRMRGFINFINNFICFIRMSEA

29/804229180,00012,760,170,870,940,960,960,097

نياول كاييكوين شاخص حجم نمونهيرتأثكه به شدت تحت استيبرازش مدل مجذور

 
1. Garson 
2. Sumer 
3. Selim 
4. Diamantopoulos & Judy 

5.) )DFمجذور كاي تعديل شده
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ا به كه با افزاين ترتيقرار دارد كايميدارامعنتمالاحبهش حجم نمونهيب مجـذور شـدهيزان
ميافزا اييش نيابد. در بـوده معنـاداريمقدار مجذور كـا 2918آزاديةدرجز براساسين مدل

دل،)>01/0p(است به و حساسياةنمونيل حجم بالاياما ايت مجـذور كـاين پژوهش ن ي ـبـه
كايول را ندارد،ن شاخص اعتبار لازميا مسئله ل شده از نسـبتيعدتيشاخص نسبت مجذور

ازر كوچكيمقاديعني،برازشييكوينيلازم برا تـر كـم)2003و سـامر،2002(گارسون،5تر
كه =2,76DFاست( بمبرازشةنشان) كلهقبول مدل مورد نظر  است.يطور

از كمRMSEAشاخص،3براساس جدول كه حاك1/0تر قبـولماز بـرازشيبوده است
نSRMRمقداريكي. نزدتاسن شدهيتدويمدل ساختار به معنايبه صفر بـرازش مطلـوبيز

ا كه در آنيمدل است بـه CFIو NFI ،NNFIيهاصشاخبوده است. اما مقدار17/0نجا مقدار
اي. بالاتر بودن مقاداست96/0و94/0،96/0بيترت معن شاخصير بـه90/0ار ي ـهـا از مقـدار
و در نهايآور جمعيهان شده با دادهيبرازش مطلوب مدل تدويمعنا ت مقـدار ي ـشده اسـت

GFI بهيز نزدين ا.)87/0بوده است(1ك نيا،بين ترتيبه قبـول مـدلمز بر برازشين شاخص
يدسـت آمـده بـراهبـيهاتيتوان ادعا كرد كميم،نين شده دلالت دارد. بنابرايتدويساختار

ازييكوينيابيشاخص متعدد ارز پمبرازش ل ي ـاد شـده درجهـت تحل شـنهيقبـول بـودن مـدل
حكايها داده ت دارد.يمشاهده شده

(آيروابط ساختاريبررس )اتين فرضزمومدل برازش شده
بييكوينيها شاخص كلهبرازش تنها يهـان شده با دادهيزان برازش مدل تدويميصورت

عليبررسيبرا،نيكنند. بنابرايميابيرا ارزيآمارةنمون اتيرتـأثزينوهاآنريو مقاديروابط
غيمستق و ايمدل بررسين اجزايبيم در مدل برازش شده، روابط ساختارير مستقيم ن ي ـشـد.

و برايهاهيفرضروابط درواقع همان در سـطحtاز آمارههاآنيمعنادارآزمونيپژوهش بوده
،نيرابنـاب.اسـت96/1برابـر بـا%95نـانيدر سطح اطمtاستفاده شده است. مقدار آماره95/0
و تعم معناداريروابط ساختاريزمان كه مقداريپ پذيريميبوده محاسبه شـده درtدا خواهد كرد
 شـد آزمـون پـژوهشيهـاهيفرضبين ترتيبد باشد.96/1ازتر بيشايك از روابط برابريهر 

).4(جدول
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 هاي پژوهشهيآزمون فرض:4جدول

 در مدلها رابطه
شيمقادهافرضيه دهر استاندارد

tمقدارβمقدارپارامترجهت علامتشماره

β95 0,081,30-1ةفرضييسازمانيريادگييتسلط فرد
β95 0,294,43+2ةفرضييسازمانيريادگييميتيريادگي

β95 0,233,61+3ةفرضييسازمانيريادگيآرمان مشترك
β95 0,385,31+4ةفرضييسازمانيريادگييستميستفكّر
β95 0,536,43+5ةفرضييسازمانيريادگييذهنيهامدل

β95 0,365,02+6ةفرضييسازمانيريادگيفناوري
β95 0,585,53+7ةفرضييعملكرد سازمانسازمانييريادگي

 پـژوهشيهـاهيب فرضـيمدل برازش شده براساس ترتيروابط ساختاريها آمارهيبررس
منش دريان كه بـرياستاندارد شده تسلط فرديرتأثرنده مقداريادگيسازمانيها مؤلّفه بين دهد
ازن رابطـه كـميـاtتي ـمقـدار كميولـ،بـوده اسـت08/0يسـازمانيريادگي بـوده96/1تـر

يريادگي ـبـريتسـلط فـردةمؤلّف ـمعنـاداريرتأثبر وجوديه مبنين فرضيا).لذا، =30/1tاست(
م%95نانيسطح اطمدريسازمان ايرد و ) بوده است.ير واقعياز تصادف(غيناشيرتأثنيشود
مةيفرضمعناداري زانيميبررس ر واسـط ي ـبر متغيميتيريادگييرتأثدهد كه مقداريدوم نشان

از تـر بـيش رابطـهنيـاtتيـكمن مقداري)و همچنβ=29/0بوده است(29/0يسازمانيريادگي
امعنادارهي) لذا فرض=43/4tبوده است(96/1 و ميبوده سـومةيفرضـ. اسـتيواقعيرتأثزانين

ميآرمان مشترك بر متغيعنيرندهيادگيسوم سازمانةمؤلّفيرتأثدر خصوص  يريادگيـيجانيـر
ايـميل سـاختاريـج تحليمطرح شده است كه براسـاس نتـايسازمان بـوده23/0يرتـأثن ي ـزان
رياtتيمقدار كمβ(.=23/0است( نن بـه عبـارت.)=61/3tبوده اسـت(96/1ازتر بيشزيابطه

ايد بريمتغيرتأثن مقداريگر بهيواقعيسازمانيريادگير آرمان مشترك و يآمـارةجامع ـبوده
نةيفرض. است پذيرميتعم بهيچهارم مربـوطيسـازمانيريادگيـبريستميس تفكرّةمؤلّفيرتأثز
مقيم كه براساس مدل برازش شده tتي ـمقـدار كمβ(.=38/0بوده است(38/0آنيرتأثدار شود
نيا معتر بيشزين رابطه نين فرضـيـا،نيبنـابرا.)=31/5tبوده اسـت(96/1ارياز مقدار دريـه ز

رايسـازمانيريادگيـبريمدل ذهنةمؤلّفيرتأث،پنجمةيفرضشود.يم تأييد%95نانيسطح اطم
بـرآورد شـده53/0برابـر بـايرتـأثن مقـداريـا برازش شـدهيكه طبق مدل ساختار سنجد مي
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اt. مقدار)β=53/0است( نيدر بين رابطه معيز نيـالـذا،.)=43/6tار بـوده اسـت(يـش از مقدار
بريورافنةمؤلّفيرتأث بارةدرششمةيفرضبوده است.يز واقعينيرتأثمقدار يريادگي ـاطلاعات
ا مـدل فـوقيكه براساس روابـط سـاختار استيسازمان  بـوده اسـت36/0يرتـأثن ي ـمقـدار

)36/0=β(تيـو مقدار كمtمع تـر بـيشزيـن مجمـوع در.)=02/5tار بـوده اسـت( ي ـاز مقـدار
تغ%70رندهيادگيسازمانيها مؤلّفه تبيسـازمانيريادگي ـراتيياز ).=7/0R2كننـد(ين م ـيـي را
ةيفرضـزيـنيكـرد سـازمانر وابسته عمليبا متغيسازمانيريادگير واسطين متغيبةرابط بارةدر

ب يريادگييرتأثدست آمده از مدل برازش شده مقدارههفتم مطرح شده است كه طبق اطلاعات
اtمقدار.)β=58/0بوده است(58/0يبر عملكرد سازمانيسازمان نيدر 96/1يز بـالايـن رابطه

ا.)=53/5tبوده است( نةيفرضبين ترتيبه نشيم تأييديز از نظر آماريهفتم ز ي ـود. در مجمـوع
تغ%34يسـازمانيريادگيـر واسـطيمتغ تبير وابسـته(عملكرد سـازمان ي ـرات متغيي ـاز ن يـي ) را
ايبا،). البته=34/0R2كند(يم به روابط مسـتقين مدل اولين نكته اشاره شود كه در تدويد به ميه

و عملكرد سازمانيادگيسازمانيها مؤلّفه دل.توجه شده بـوديرنده بـرازش فقـدانلي ـلـذا بـه
ويمناسب مدل  اtيهـاتيـكممعناداري فقداناد شده ن روابـط، در مـدل اصـلاح شـده ي ـدر

حـذف شـد. براسـاسيرنده بر عملكرد سازمانيادگيسازمانيها مؤلّفهيرتأثميمستقيرهايمس
غيات مستقيرتأثمدل برازش شده  و تبير مستقيم درير وابسـته(عملكرد سـازمانيـن متغييم در (

 آمده است:5ول جد

غيات مستقيرتأث:5جدول و يبر عملكرد سازمانيمدل ساختاريرهايم متغير مستقيم
تسلط
يفرد

ت يميكار
آرمان
 مشترك

تفكّر
يستميس

مدل
يذهن

يفن آور
يريادگي

يسازمان
58/0------مياثر مستق

غ -046/016/0133/022/0307/0208/0مير مستقياثر

و يريگجهينتبحث
قديبراها سازمانكهيبه راست و بهبود خودشان با دانش ،موفق باشـند توانندينميميبقاء
وسينير امروزيط متغيبلكه در شرا نويريادگييع برايازمند تلاش تير وضـعييتغ برايدانش
كليادگيو سازمانيسازمانيريادگيخود هستند. بـودبه منظـور بـهيدي ـرنده به عنـوان عناصـر

و مارسي؛ واتك2011و همكاران، پور علي(اند شدهعملكرد سازمان مطرح  به نقـل 1993ك،ينز ،
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ن بهبود عملكرديبراها سازمان).1385از ماركوارت، به تمركز بـريخود ويريادگي ـاز مـداوم
تيفـرديريادگيـليتسـه براييديكلياستفاده از آن دارند تا بتوانند به عنوان عنصر ويمـي،

ايسازمان سعيمطرح شوند. در به بررسدهشين پژوهش دياست بـيگـريمدل نياز روابـط
پيشود. بر مبنا اقدامو عملكرديريادگيسازمان، رنـده بـايادگيسازمان پژوهشيشنهاديمدل

طريا و انتقال آن از مةنيزميريادگيقيجاد دانش ايبهبود مستمر عملكرد را فراهم ن ي ـكند. در
از مـدل معـادلاتيرنده بر عملكرد سازمانيادگيم سازمانيرمستقيغيرتأثيبررسيرابپژوهش
كهيساختار دليرنده با عملكرد سازمانيادگيسازمانيها مؤلّفهميمستقةرابطاستفاده شد ليبه
و همچنيروابط مستقيمعنادار فقدان ه ي ـبرازش مدل اولييكوينيها شاخصقبول بودن نامنيم

يرنـده بـا عملكـرد سـازمانيادگيسـازمانيها مؤلّفهمي) روابط مستق1شكل(يلاحدر مدل اص
كهيتدو1يمدل اصلاح تاًيحذف شد. نها نييكوينيها شاخصن شد ز در مجموعيبرازش آن

بايبود كه برازش مدل ساختاريبه صورت  تأييـديقبـولمشده در حـديآور جمعيها دادهرا
طرين پژوهشيهاهيرضفآزمون،ني. بنابراكنديم مـدل بـرازش شـدهيق روابط سـاختاريز از

بيحاك پژوهشيهاهيفرضو آزمون شد. آزمونيريگ اندازه سـازمان ابعادنياز آن است كه از
كـه بـا ) =30/1t(نـدارديسـازمانيريادگيـريبا متغيمعنادارةرابطيتسلط فردبعد رندهيادگي
رنـدهيادگيگر سازمانيد بعد پنجكهيدر حالبود. ناهمسو)2007(و همكاران مورالزيها افتهي

29/0يبا بتـايميتيريادگييها مؤلّفهكهيداشتند به طوريسازمانيريادگيبريمعناداريرتأث
)،1388(و همكـارانيسـداو)2010(رافائل)؛2007(و همكاران مورالزيها پژوهشهمسو با

با23/0يبا بتايستميس تفكرّ 38/0يبـا بتـا، آرمـان مشـترك)1387(يعلـويها افتهي همسو
رفيكـاتر)2007(و همكـاران مورالزيها افتهيهمسو با و بـود،)1387(يو علـو) 2009(1قيـن

با58/0يبا بتايذهنيها مدل و فناور1387(يعلويها افتهيهمسو همسو بـا 0,36يبا بتاي)
ةهم ـ. البتـه جهـت گذارنديميرتأثيسازمانيريادگيبر)2003(و شرلاوجيدموكسيها افتهي
،، آرمـان مشـتركيسـتميس تفكرّ،يميتيريادگيةمؤلّفپنجيعنيب مثبت بوده است.ين ضرايا

يهـا مؤلّفهيبر اساس محاسبات ساختار.مثبت دارنديرتأثيريادگيبري، فناوريذهنيها مدل
تغيانسي% از وار70رنده در مجموعيادگيسازمان تبيسـازمانيريادگيـر ي ـرات متغييـا ن يـي را

 
1. Catherine & Rafiq 
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70/0R2( كننديم
بيپ).= كهيتر سنگه پليميتيريادگيان داشت وين تسـلط فـرديبيبه عنوان

بنياتوانيم. كنديمعمليسازمانيريادگي كه تسلط فرديگونه ميبه صورت مسـتقيان داشت
طر،گذاردينميرتأثيسازمانيريادگيبر گـذار اسـت.يرتأثيمـيتيريادگيـشيق افـزايبلكه از

بوده است. بر اسـاس58/0ن رابطهيايمقدار بتا.دشمشخصزين7ةيفرض در آزموننيهمچن
) t 5,53مقدار ا= نين فرضي) محاسبه شده و بر اسـاس شوديم تأييد%95نانيز در سطح اطميه

ازيبـيسازمانيريادگييانجيمريمدل برازش شده متغ تغ34ش رايعملكـرد سـازمان راتييـ%
باين نتاياكه)=0,34R2(كنديمنييتب (1386(يو حجازيعباسهاي يافتهج )،1378)، رهنورد

(اسدي)،1388(يمقدم و شرما1388و همكاران (يوي)، دول2006(1)، خاندكار )،2007انگ
) سو2009آنا و بـر عملكـردينسازمايريادگيمبني بر اينكه همسو بود) 2012(و همكاران2)

كه توانميدر تبيين اين نتايج دارد.يرتأثيسازمان هيهگفت و تا ابد زندهيچ سازمانيچ صنعت
ا،نخواهد ماند يعملكـرد سـازمانياصـليها مؤلّفهازيكيعنوانبهخودينكه در نوآوريمگر

و مدام نوآور هزيمختلفيهاياستراتژ،نيخود را حفظ كند. بنابرايكوشا باشد نهيمثل كاهش
و توسعه در دهكده جهانيدر زم معتبر پنداشـتهيبه عنوان راهكارتواندينمامروزينه آموزش

اترنييپا سطح شود. در باين استراتژي، مزيد همزمان با نوآوريو امثال آن تيدر جهت كسب
جايرقابت باهاياستراتژنيايبه كار رود. به ويد بر نوآوريما تمركـز خـود شغلدر تجارت
بـه توانـديم ـاست كـهها شركتدر داخلينوآوريندهاياز فرآيكييسازمانيريادگيم.يكن

مزيديكلييك دارايعنوان  گها سازمانمورد توجهيت رقابتيدر جهت كسب چـرا رد.ي ـقـرار
ويت وجوديرنده بر اساس ماهيادگيكه سازمان  پويعنـوان سـاختار بـه خـود و ا بـه ي ـمـنظم

غصور طريرمستقيت و از و چـارچوبي، نوآوريتخلاّقشيق افزايم و فراهم كـردن فرهنـگ
ا كنـديم ـرا فـراهميموجبات بهبود مستمر عملكـرد سـازمانيسازمانيريادگي نيـ. در انجـام

ن به اسـتفاده از واحـد توانيمكه بود مواجهييهاتيمحدودباها پژوهشز مانند همهيپژوهش
جايتحل مختلـف، اسـتفادهيها سازمانيهمكار فقدانليدلبه،ل سازمانيواحد تحليل فرد به

جاياز روش مقطع و تحليـو تجزيآور جمعدر روش پانليبه نبـودنيهمچنـ،هـا دادهليـه
درةينظر ب بارةمعتبر ازيبراسـاس نتـا اشاره كـرد. مدل مورد نظريرهاين متغيروابط ج حاصـل
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2. Swee 



25 ...يرنده بر عملكرد سازمانيادگير سازمانيتأثيبررس

خـوديدر رقابت بـا رقبـايميپتروشيع ملّيشركت صنايش توان رقابتيو جهت افزا پژوهش
ذيشنهاداتيپ .دشويمل ارائهيبه شرح

ا.1 و منظم مثل سازمانيپويجاد ساختاريحركت در جهت چـرا كـه،رنـدهيادگيا
دليا به به خوديريادگيل وجود فرهنگين ساختار ويهانهيزم،و مختص رشد

.كنديمسازمان فراهميرا براينوآور
يسازمانيريادگيةتوسعيالگويطراح.2
شيافـزا بـراييكـاريهـاميتـليو تشك وستنيپيق كاركنان سازمان برايتشو.3

يميتيريادگي
و ضبط تجرب.4 ويثبت ت ارزشـمند در كـليـك فعالي ـعنوانبهافراديريادگيات

 سازمان
محيافزا.5 و ارتباط كاركنان در (يتسه برايط كاريش تعامل )يريادگيم دانش
ايانهيهزاصلاح نگاه.6 و . چـرا كـه امـروزهيسازمانيريادگيجاديبودن آموزش

و فــراهم كــردن  يمناســب بــرايگــذارهيســرماك يــيريادگيــةنــيزمآمــوزش
.هاست سازمان
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