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و  یریادگینقش ركود  لینقش تحل یبررس قیتحق نیهدف از ا      
ا بود. ب زدیاداره كل ورزش و جوانان استان  یسازمان یتجربه بر نوآور

ر د زد،یاداره كل ورزش و جوانان استان  ینیاستناد به اطلاعات كارگز
نفر از كاركنان بود.  011پژوهش حاضر شامل  یجامعه آمار 0931سال 

نفر برآورد.  029و مورگان حجم نمونه برابر  یكرجس لبا توجه به جدو
اندازه  . جهتدیاجرا گرد یشیمایپ وهیو به ش یپژوهش از نوع كاربرد نیا
 یو نوآور یریادگیو تجربه،  یریادگیركود  هایاز پرسشنامه یریگ

، 13/1، 39/1 بترتی به هاپرسشنامه ییایاستفاده شد. كه پا یسازمان
پژوهش از مدل ی. برای آزمون مدل مفهومشد دییتا 33/1و  31/1

تفاده با اس یمعادلات ساختاری مبتنی بر روش حداقل مربعات جزئ سازی
شان ن قیتحق نیا جیاستفاده شده است. نتا Lisrel یاز نرم افزار آمار

و ركود تجربه بر چشم انداز مشترک، اشتراک دانش،  یریادگیداد ركود 
 نیداشت. همچن یمعنادار ریتاث یزمانسا یو نوآور یریدگیاتعهد به 

 یبر نوآور یریادگیچشم انداز مشترک، اشتراک دانش و تعهد به 
 داشت. یمعنادار ریتاث یسازمان
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The aim of this study was to analyze the role of 

depression of learning and experience on dimensions 

of organizational learning and innovation in sport and 

youth administration of Yazd province. According to 

the information department of sport and youth 

administration of Yazd, the statistical population 

were consisted of 177 employees in 2015. The 

sample size was 123 number due to Morgan table. 

Researcher-made questionnaires of depression of 

learning and experience & organizational learning 

and organizational innovation were used. The 

reliability of questionnaires were 0.83, 0.79, 0.85 and 

0.88 respectively. To test conceptual model of the 

research, structural equation modeling based on 

partial least squares method were used by Lisrel. The 

results showed that there is a significant impact of 

learning depression and experience depression on 

common vision, knowledge sharing, commitment to 

organizational learning and innovation. Also there is 

a significant impact among common vision, 

knowledge sharing and commitment to 

organizational learning and innovation. 

 

Keywords: Experience, Depression of Learning, 

Sport, Innovation, Learning.
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  Abstract چکیده
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 قدمهم
را  و ابهام یدگیچیپ زانیم ،یطیمح عیو تحولات سر رییتغ

 مواجه جدی هایچالش با را هاسازمان تیریداده و مد شیافزا
 یمیقد میاستفاده از پارادا یطیشرا نچنی در است، كرده

دارد و  دیتأك ییو كارا ییو كنترل كه بر تخصص گرا یفرمانده
. ستیساز ن چارهشود یمنجر م بخشی چند هایسازمان جادیبه ا

توان  گرانیخود و د اتیاز تجرب رییادگی بدون هاسازمان
(. از 1) داشترا نخواهند  یطیشرا نیمواجهه اثربخش با چن

موفقیت بلند مدت سازمان به كسب، ذخیره و اشتراک  یطرف
 دانش انباشت اساس بر كه هاییدانش بستگی دارد. استراتژی

 بنابراین. اندرقابتی تمزی كلید شوند طراحی انسانی نیروی
. است سازمان یك بقاء اصلی مشخصه دانش موفق مدیریت
 محیط با مواجهه در. انددانش مدیریت نتیجه و عصاره هانوآوری
 تغییر برابر در پذیری انعطاف به را سازمان هانوآوری متغیر،
 اهمیت امر این(. 03) اندموفقیت و بقاء كلید و كنندمی مجهز

 كه كندمی بیان و سازددانش را آشكار می مدیریت در نوآوری
 سازمانی دانش ركود از جلوگیری راستای در باید هاسازمان
یادگیری سازمانی  تواندمی سازمانی دانش ركود زیرا. كنند تلاش

را محدود كند و از این طریق نوآوری سازمانی را كاهش دهد. 
 است. انشامروزه ثابت شده كه دنیای تكنولوژی، دنیای د

 مدیریت و استفاده استخراج، برای كارامد راهی كه هاییسازمان
 نگرند،می مطرح دارایی یك عنوان به دانش به و اندیافته دانش

 و رسیده مشتری رضایت حفظ و كارمندان بازدهی افزایش به
 به رسیدن. اندآورده دست به را خود فردای و امروز موفقیت رمز

محصولات و خدمات با كیفیت مناسب و  ارائة و اهدافی چنین
اقتصادی، بدون مدیریت و استفاده از منبع ارزشمند دانش موجود 

 یی(. از سو4) استدر سازمان، امری سخت و بعضاً غیر ممكن 
 بدون سازمان جاری هایركود سازمانی میزان تعهد به استراتژی

 نماساز حوزه در(. 01) است محیط تغییرات و هاتوسعه به توجه
 موجود، دانش هایو مرزهای سازمانی، ركود از طریق مجموعه

 هاداده اینكه از ترس و انتظارات دانش، از ادراک ها،سیستم
رویه معمولا هاسازمان. شودمی ایجاد شودمی استفاده چگونه
 ایجاد خاص هایروش به خاص اطلاعات از استفاده برای هایی

یادگیری شود. دانش مانند  مانع تواندمی هارویه این كه كنندمی
. است ضروری هاآب است كه چرخش آن میان افراد و سازمان

 آن ونسك نشود، رسانی روز به و باشد نداشته جریان دانش اگر
. به روز شودمی آن از استفاده عدم منجر آب سكون همانند

رسانی دانش منبع قدرت است و موجب توانمندسازی افراد می
مشكلات تنها از دانش و تجربه گذشته استفاده  لح در راگ. شود

 روش نكنیم، بازنگری و رسانی روز به را خود هایكنیم و روش

 واهدخ بینی پیش قابل و شد خواهد ركود دچار مسئله حل در ما
 را شما لعم و تفكر بتوانند رقبا رقابتی، محیط یك در اگر. بود

 شدهد خوا شما زیان و شكست باعث كنند، ردیابی و بینیپیش
(. ركود و انعطاف پذیری دو واژه متضاد در ادبیات سازمان 21)

هستند. انعطاف پذیری بار مثبت دارد و سازمانی با انعطاف 
 در مختلف هایپذیری بیشتر بهتر و كاراتر است. ركود به شكل

 سركوب نظیر هاییصورت به. كندمی پیدا نمود هاسازمان
قوانین خشك و انعطاف ناپذیر،  ،سازمان در ارزشمند اطلاعات

(. ركود دانش اثرات منفی بر 02تعهد بیش از حد به سازمان و...)
سازمان و عملكرد سازمانی دارد. هر رفتار كه ناشی از تجربه و 
دانش گذشته بدون بازنگری و به روز شدن باشد، رفتار را قابل 

 ری،نوآو اهر سر بر مانعی دانش ركود لذا. سازدمی بینیپیش
 رقابتی محیط در را سازمان بقاء و است پذیریتغییر و انعطاف

 متداول هایدیدگاه بكارگیری و دانش ركود. اندازدمی خطر به
 شودمی انرژی و زمان در جوییصرفه موجب گرچه مسئله حل
 دانش ركود (03) شودمی نیز پذیری خطر و ریسك مانع ولی

 هایگزینه كند،می یجادا سازمانی یادگیری راه در را موانعی
 مناسب هایاستراتژی توسعه از و دهدمی كاهش را موجه

 و ماندگارند سازمانی ركود بخش زیان اثرات. كندمی ممانعت
 یسازمان یریادگی طرفی از. بیاورند دوام سال دهها است ممكن

 حد تا هاانسان اتحی. است هاسازمان یداریبقا و پا یرمز اساس
است كه كسب  یگوناگون هایدانش و مهارت بهوابسته  یادزی
 نهیبهنگام و به یاكتساب های. هرچه دانش و مهارتكنندیم

یم شتریب زین ریمتغ طمحی با هاانسان یباشد، قدرت سازگار
 هانسازما تیریمد یطیعوامل مح عیو تحولات سر رییتغ شود،

 بدون هامواجه كرده است. سازمان یجد هایبا چالش زنی را
توان مواجهة اثربخش با  گرانیخود و د اتیاز تجرب یریادگی

حفظ رقابت و  یرا نخواهند داشت. امروزه، برا یطیشرا نیچن
 یدجدی شكل هابا چالش عیدر مقابلة سر یرقابت تیكسب مز

در حال  ر،یبه سرعت متغ عیدر صنا ژهوی به ها،از سازمان
ركز بر و تم دیكنام دارد. تأ رندهیادگیگسترش است كه سازمان 

 هایبا چالش رندهیادگی هایراهبرد مواجهة سازمان یریادگی
در سازمان یتوجه به نوآور نی(. همچن00) شود-یم یتلق یآت
(. 21) است بدیع رفتار یا هااست. نوآوری، كاربرد ایده ضروری ها

 قابل خدمات و محصولات ایجاد از است عبارت سازمانی نوآوری
استفاده و ارزشمند در سازمان، نوآوری سازمانی تمایل یك 
سازمان به توسعه محصولات و خدمات پیشرفته و جدید و ارائه 

توجه به  جهی(. در نت01) استآنها به بازار برای كسب موفقیت 
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و  یسازمان یریادگیو ابعاد  یریادگیركود تجربه و  هایمؤلفه
 است. ضروری هاسازمان دارتقاء و رش یبرا در سازمان ینوآور

( 0931) سیاوشیو  پوریانجام شده، قل هایبه پژوهش ینگاه با
بر كاهش  یسازمان یریادگیاثر  یدر پژوهش خود بر بررس

سطوح مختلف  نیرابطه ب نیو همچن انیمشتر یتینارضا
 نیاز ا یپژوهش حاك نیا جیپرداختند. نتا یسازمان یریادگی

در  یازمانس یریادگی نیب یمعنادار و مثبت یاست كه همبستگ
بر اساس  نیوجود دارد. همچن یو سازمان یمیت ،یسطوح فرد

رابطه  یسازمان یریادگیپژوهش تمام سطوح  نیا جینتا
(. در 1) دارنداز خدمات سازمان  انیمشتر تیبا رضا یمعنادار
تحت  یقی( تحق0930) همكارانو  نیآذر یبدر گرید یپژوهش

و  نشدا تیریمد یاجزا نیرابطة ب یونیرگرس لیعنوان تحل
 لیحاصل از تحل جیانجام دادند. نتا یعملكرد منابع انسان

برابر  یعملكرد منابع انسان ینیبشیچندگانه معادلة پ ونیرگرس
 میو تسه 42/1دانش  لی، تحص21/1دانش  صی، تشخ13/13با 

 یدر مدل به معن رهایمتغ گریدست آمد. نبود دبه 12/1دانش 
ز در مدل نقش ندارند. ا ادارطور معنبه رهایمتغ ةیاست كه بق نیا
 ریتأث نیشتریب« دانش لیتحص» ریدر مدل، متغ ریسه متغ نیب

 تیربدر ادارة كل ت یعملكرد منابع انسان زانیم ینیبشیرا در پ
اكیف و رایت  نی(. همچن2) داشت یشرق جانیاستان آذربا یبدن

( ركود در تصمیم گیری استراتژیك را مورد بررسی قرار 2113)
 و سازمان جاری هایمعتقدند استفاده از استراتژی آنهادادند. 

 و عملكرد از رضایت موجب زمان طول در محیط به توجه عدم
 از. شودمی سازمانی ركود نهایتا و تغییر به نیاز عدم احساس

برنامه و محدود اطلاعات به پایبندی ركود این دلایل دیگر
ی ضعیف، عوامل محدود كننده سیاسی است. از اقتضای ریزی

تواند باز بودن سازمان در برابر نقطه -راهكارهای این معضل می
(. در 22) باشدنظرات افراد و تسهیل تغییر عقاید در سازمان 

 ادگیرییدانش،  تیری( رابطه مد2101) ویلائو و گرید یپژوهش
سازمانی و نوآوری سازمانی را تحلیل كرده و نتایج نشان داد كه 

یادگیری سازمانی بر نوآوری سازمانی  همدیریت دانش به واسط
 ی( در پژوهش0932) همكارانو  ی(. انصار20) استتأثیرگذار 

نش دا تیریو ابعاد آن با مد یاجتماع هیتحت عنوان رابطه سرما
 جهینت نیبه ا كیالمپ یمل تهیو انتقال( در كمخلق ) آنو ابعاد 

 یلم تهیدانش در كم تیریو مد یاجتماع هیكه سرما دندیرس
 هیسرما انیم یدر حد متوسط است و ارتبط مثبت كیلمپا

و  یابعاد شناخت و ؛دانش برقرار است تیریو مد یاجتماع
رتباط ا یرا با خلق دانش و بعد شناخت یارتباط مثبت یساختار

 عبدالملكی نی(. همچن2) دهدیرا با انتقال دانش نشان م یمثبت
 عوامل یبند تیو الو یتحت عنوان بررس ی( در پژوهش0932)

دانش در وزارت ورزش و جوانان  تیریمد ستمیمؤثر بر استقرار س

 یدانش، فناور تیریعوامل موثر بر مد نینشان داد  جینتا
ش دان تیریبر مد یو ساختار سازمان یاطلاعات، فرهنگ سازمان

 ی، معندانش تیریبر مد یدار داشته و نقش استراتژ ینقش معن
( 2100و واله ) منزیگر جید ی(. در پژوهش0) استدار نبوده 

تحقیقی را با هدف بررسی ارتباط بین یادگیری سازمانی و 
 این به و داده انجام عملكرد بر هانوآوری سازمانی و تأثیر آن

 أثیرت سازمانی نوآوری بر سازمانی یادگیری كه رسیدند نتیجه
 ی( پژوهش0939) همكاران(. معتمد و 04) دارد دار معنا و مثبت

اقدامات مدیریت دانش در توسعه عملكرد  قشتحت عنوان ن
نوآورانه سازمان انجام دادند. نتایج پژوهش بیانگر آن است كه 
اقدامات مدیریت دانش با هر دو بعد بررسی شده از نوآوری 
سازمانی رابطه ای معنادار و مثبت دارند و اجرای اثربخش 

 یرواقدامات مدیریت دانش در سازمان به توسعه هرچه بیشتر نوا
 یپیشنهادهای مبنا این بر. كننددر سازمان های امنیتی كمك می

 جوانبخش و هداوند(. 3) شودمی ارائه پژوهشگران و مدیران به
 هایرابطه مؤلفه یتحت عنوان بررس پژوهشی در( 0939)
ان انجام مهندس ایمهارتهای حرفه با توسعه یسازمان رییادگی

 رییادگی هایمؤلفه نیاز آن است كه ب یحاك جیدادند نتا
معنی رابطه مهندسان ایحرفه هایو توسعه مهارت یسازمان
كه  دهدینشان م زین ونیرگرس لیبرقرار است. انجام تحل داری
كننده معناداری برای  ینبیشیپ یسازمان رییادگیهای -مؤلفه

 كین گرید پژوهشی در(. 1) هستند ایحرفه هایتوسعه مهارت
تحت عنوان بررسی رابطه  ی( پژوهش0934) همكارانرفتار و 

نوآوری سازمانی و عملكرد با متغیر میانجی نوآوری بازاریابی 
 نوآوری كه است آن از حاكی پژوهش هایانجام دادند. یافته

 گذارد،زاریابی تاثیر مستقیم و معناداری میبا نوآوری بر سازمانی
 ینهمچن. ندارد تاثیری نوآوری عملكرد بر بازاریابی نوآوری اما

 بین توجهی شایان همبستگی دهدضرایب مسیر نشان می
 نهمچنی(. 3) دارد وجود بازاریابی نوآوری و سازمانی نوآوری

نقش یادگیری و نوآری را  ی( در پژوهش2101فراج و همكاران )
به عنوان عناصر تعیین كننده موفقیت محیطی بررسی كردند و 

 رقابت نوآوری، و محیطی هاینتایج نشان داد كه استراتژی
و  یزارع گرید پژوهشی در(. 09) كنندمی حمایت را سازمانی
تحت عنوان بررسی نقش هوش ی( در پژوهش0931) همكاران
 دانشیتدیرم بین رابطه تبیین در سازمانی یادگیری و سازمانی

 اثیرت آمده، دست به نتایج مطابق. دادند انجام سازمانی نوآوری و
بر نوآوری سازمانی و یادگیری  ازمانیس هوش معنادار و مستقیم

سازمانی تایید شد. تاثیر مستقیم و معنادار مدیریت دانش بر 
هوش سازمانی و نوآوری سازمانی نیز تایید شد. همچنین 
مشخص شد كه مدیریت دانش توسط هوش سازمانی به صورت 

م قاس نی(. همچن01) داردغیر مستقیم بر نوآوری سازمانی نقش 
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نقش سرمایه  تحت عنوان ی( پژوهش0931) همكارانزاده و 
فكری و اخلاق حرفه ای بر قابلیت یادگیری سازمانی و تسهیم 
دانش انجام دادند. نتایج پژوهش نشان داد كه رابطه بین سرمایه 

می میانجیگری ایفكری با تسهیم دانش از طریق اخلاق حرفه
 ایهسرم بین رابطه در ایحرفه اخلاق میانجی نقش ولی. شود

فكری و قابلیت یادگیری سازمانی تایید نشد. همچنین نتایج 
نشان داد كه بیشترین میزان همبستگی معنی دار به رابطه بین 

(. 1) شودسرمایه فكری با قابلیت یادگیری سازمانی مربوط می
 به نقش تیگذشته و با عنا هایپژوهش هایافتهیبا توجه به  لذا

در  دیدانش بروز و جد یریادگیكه ركود دانش و عدم  یمهم
محقق بر آن شد به  كندیم فاای هاسازمان یتوسعه و نوآور

 یر نوآورب یسازمان یریادگیو  ینقش ركود دانش سازمان لیتحل
 بپردازد. زدیكاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان 

 

تحت  زدیاداره كل ورزش و جوانان خراسان  یسازمان ینوآور
معنا كه  نیبه ا رد،گییقرار م یمتعدد یرهایعوامل و متغ ریتاث

اداره  كی یسازمان یوجود داشته باشد تا نوآور دیعوامل با یبرخ
 نیگزار در ا ریتاث ریكه به عنوان متغ ی. عواملردیشكل بگ

ركود دانش شامل ركود  دپژوهش در مدل آورده شده است ابعا
از  نیامر همچن نیا لی. جهت تسهاست یریادگیتجربه و ركود 

شامل چشم انداز مشترک، اشتراک دانش  یسازمان یریادگیابعاد 
به چه  مییشد تا مشخص نما یرگیبهره یریادگیو تعهد به 

اداره كل ورزش و جوانان استان  یسازمان ینوآور توانیاندازه م
 ادبیات مرور و ایرا ارتقاء داد. لذا پس از مطالعات كتابخانه زدی

 كارگرفته به هایمدل و هاروش بررسی همچنین و پژوهش
پژوهش در شكل  نای مفهومی مدل پیشین، مطالعات در شده

 ارائه شد. 0شماره 
 

 
 مدل مفهومی پژوهش و تاثیر عوامل پیشایند بر نوآوری سازمانی :0شکل 

 

 روش شناسی تحقيق
د. انجام ش یشیمایپ وهیو به ش یپژوهش حاضر از نوع كاربرد

و قراردادی و  یكاركنان رسم هیپژوهش شامل كل یجامعه آمار
 بر اساس كه ؛بود زدیاداره كل ورزش وجوانان استان  یمانیپ

ال در س زدیاداره كل ورزش و جوانان استان  ینیاطلاعات كارگز
 یتوجه به جدول كرجس انفر اعلام شد. ب 011، تعداد آنها 0931

نفر برآورد شد. روش نمونه 029و مورگان حجم نمونه برابر 
 از هامؤلفه یرگیبود. جهت اندازه یفیوصت وهیحاضر به ش یرگی

و  یسازمان یریادگیو تجربه،  یریادگیركود  هایپرسشنامه
 لهبوسی هانامهپرسش نیا ییایاستفاده شد. پا یسازمان ینوآور

 33/1و  31/1، 13/1، 39/1 بیبه ترت كرونباخ یآزمون آلفا
 نفر ده توسط هاپرسشنامه ییروا زانیم نی. همچندیبرآورد گرد

جهت  تیقرار گرفت. در نها دییمورد تا یورزش تیریمد داساتی از
 ،یمعادلات ساختار سازیمدل كیها از تكنداده لیوتحل هیتجز

 .شد فادهاست Spss22 و Lisrel با استفاده از نرم افزار
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 یافته هاي تحقيق

 یشناخت جمعیت هایبر اساس ویژگی رانیتوزیع فراوانی و درصد مد .0 جدول

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 یاعضا نیشتریب 0بدست آمده از جدول شماره  جیبر اساس نتا
 یسال، مرد، متاهل، دارا 91تا  21سن  یگروه نمونه دارا

و  یدر سمت كارشناس، به صورت قرارداد سانس،یل لاتیتحص
 سال بودند. 1تا  0اشتغال  تیوضع یدارا

 برازش مدل یهاشاخص .1جدول 

 حدمجاز مقدار نام شاخص

 9از كمتر  31/0 ی آزادی()كای دو بر درجه

GFI )3/1بالاتر از  30/1 )نیكویی برازش 

RMSEA  13/1از كمتر  112/1 مربعات خطای برآورد()ریشه میانگین 
AGFI (شده تعدیل برازش نیكویی) 3/1بالاتر از  33/1 

NFI (شده نرم برازندگی) 3/1بالاتر از  30/1 
NNFI (شده نرم نرم برازندگی) 3/1بالاتر از  30/1 

 جمع فراوانی درصد فراوانی هاویژگی

 سن

 41 43 سال 91-21

029 

 21 24 سال 91-90

 01 21 سال 41-91

 01 20 سال 41-40

 1 3 سال 41بالای 

 جنسيت
 49 19 زن

029 
 11 11 مرد

 وضعيت تاهل
 11 34 متاهل

029 

 24 23 مجرد

 تحصيلات
 12 11 لیسانس

 99 40 فوق لیسانس

 1 1 دكتری

 سمت

 32 010 كارشناس

029 
 1 3 معاون

 01 02 مشاور

 0 0 مدیر

 نحوه استخدام
 40 11 قراردادی

 21 24 پیمانی 029

 93 43 رسمی

 مدت اشتغال

 21 92 سال 1-0

029 

 21 90 سال 01-1

 03 22 سال 01-00

 01 03 سال 21-01

 01 03 سال 20بالای 
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 هایبرازش مدل، هریك از شاخص هایسنجش شاخص یبرا

 دمع یا مدل برازندگی دلیل تنهایی به مدل برای آمده بدست
 یكدیگر اركن در باید را ها شاخص این بلكه نیستند، آن برازندگی

های تناسب و هم آزمون X2 آزمون هم اگر. كرد تفسیر هم با و
مت است، به س اسبثانوی نشان دادند كه مدل به طور كافی متن

مشخص كردن عوامل مدل تناسب شده حركت كرده و بر روی 
بیانگر مهمترین  4-4كنیم. جدول شماره این عوامل تمركز می

دهد كه الگوها در جهت باشد و نشان میاین شاخص ها می
 نیا یتبیین و برازش از وضعیت مناسبی برخوردار است، تمام

 یمشاهده شده م یها دهاز تناسب مدل با دا یشاخص ها حاك
، شاخص 9كمتر از  یبر درجه آزاد دویباشد. زیرا نسبت كا

RMSEA  ها نیز قابل قبول شاخص یو مابق 13/1كمتر از
معنادار و قابل  هستند. به بیان دیگر، مدل و چارچوب كلی

 پذیرش است.

 (t-value) یبضرا یپژوهش در حالت معنادار یمدل مفهوم. 0شکل 
 

 یپژوهش را در حالت معنادار یمدل مفهوم 0شكل شماره 
 یمدل در واقع تمام نی. ادهدی( نشان مt-value) بیضرا

را با  ریمس بی( و ضرایعامل ی)بارها یریمعادلات اندازه گ
 و یمدل بار عامل نی. بر طبق اكندی، آزمون مtاستفاده از آماره 

اگر مقدار  باشدیمعنادار م %31 نانیدر سطح اطم ریمس بیضر ای
و اگر مقدار  ردی+( قرار گ31/0تا  -31/0) یخارج بازه t یآماره
 بیرض ای یبار عامل جهیدر نت رد،یبازه قرار گ نیدرون ا t یآماره
 نانیدر سطح اطم بیضر ایو  ی. بار عاملستیمعنادار ن ریمس

 -13/2) یخارج بازه t یاگر مقدار آماره باشدیمعنادار م 33%
 tبه دست آمده از آزمون  جی. بر طبق نتاردی+( قرار گ13/2 ات

اند و معنادار شده %31 نانیدر سطح اطم یعامل یبارها یتمام
اند. در كرده فایرا ا یخود سهم معنادار یهاسازه یریدر اندازه گ

 مدل یاستاندارد برآورد شده برا بیضرا 2ادامه در جدول شماره 
ها آورده شده آن یمعنادار ریادپژوهش همراه با مق یمفهوم
 است.
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 هاآن یاستاندارد برآورد شده و سطح معنادار بیضرا .9 جدول

 روابط مستقيم متغير ها در مدل
مقدار استاندارد 

 شده

خطاي 

 استاندارد
 tمقدار 

سطح معنی 

 داري
 دارمعنی

 ركود یادگیری

چشم انداز 
 مشترک

1392- 1301 2323- 1311< P می باشد 

 می باشد P >1311 -2399 1304 -1391 اشتراک دانش

 می باشد P <1311 -1313 1301 -1310 تعهد به بادگیری

 باشدمی  P <1311 -3301 1304 -1313 نوآوری سازمانی

 ركود تجربه

 می باشد P >1311 -2302 1301 -1391 چشم انداز مشترک

 می باشد P >1311 -2324 1301 -1399 اشتراک دانش

 می باشد P >1311 -9319 1309 -1341 تعهد به بادگیری

 می باشد P <1311 -1343 1301 -1311 نوآوری سازمانی
 می باشد P >1311 4391 1302 1341 نوآوری سازمانی چشم انداز مشترک

 می باشد P <1311 1344 1300 1311 نوآوری سازمانی اشتراک دانش

 می باشد P >1311 9313 1301 1340 نوآوری سازمانی تعهد به بادگیری
 

ركود یادگیری بر  2های حاصله از جدول شماره بر اساس یافته
چشم انداز مشترک، اشتراک دانش، تعهد به بادگیری و نوآوری 
سازمانی همچنین ركود تجربه بر چشم انداز مشترک، اشتراک 

دانش، تعهد به بادگیری و نوآوری سازمانی تاثیر معناداری 
داشت. همچنین چشم انداز مشترک، اشتراک دانش و تعهد به 

 یادگیری بر نوآوری سازمانی تاثیر معناداری داشت.

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 یعامل یاستاندارد و بارها بیپژوهش در حالت ضرا یمدل مفهوم .1 شکل
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 يرگيجهيو نت بحث
كاركنان سازمان به عنوان  انیدر م یریادگیركود تجربه و 

 یاست كه می تواند ظرفیت سازمان را برای نواور ییكی از موانع
و حل مسائل محدود كند و از این طریق نوآوری سازمانی را 
كاهش دهد. ابعاد ركود دانش نه تنها اثر منفی روی كاربرد دانش 

 آشكار نیز را سازمان رازهای و هادارد، بلكه ممكن است استراتژی
ماندن در  یبه باق لیكه ركود در سازمان تما یكند. به طور

 رونیكه از ب ییسازمان و مقاومت در برابر فشارها یجار تیوضع
سازمان در  و ؛باشدیم شود،یوارد م یسازمان هاییبر استراتژ

دچار  رگزاریماهر و تاث یو تخصص یفن یروهایصورت نداشتن ن
بدست آمده از پژوهش  جینتا. از رو با توجه به شودیمركود 

و ركود تجربه بر چشم انداز مشترک،  یریادگیمشخص شد ركود 
 ریتاث یسازمان یو نوآور یریاشتراک دانش، تعهد به بادگ

ده و قاسم زا قاتیتحق جیبا نتا جینتا نیا كه ؛داشت یمعنادار
( هم راستا بود. 22()2113) رایت( و اكیف و 1()0931) همكاران
و همكاران در پژوهش خود نشان دادند  فیكه اك یبه طور

 زمان طول در محیط به توجه عدم و سازمان جاری هایاستراتژی
 تانهای و تغییر به نیاز عدم احساس و عملكرد از رضایت موجب
كه كاركنان  یدر صورت رسدمی نظر به. شود می سازمانی ركود

راهی كارامد برای استخراج،  زدی ناداره كل ورزش و جوانان استا
استفاده و مدیریت دانش داشته باشد و به دانش به عنوان یك 

امده  دانش بدست شتریدارایی مطرح نگاه كنند، قادر خواهند بود ب
 یارا بر یچشم انداز مشترك تیرا به اشتراک گذاشته و در نها

 ینوآور شیشاهد افزا نیو همچن ندینما نیسازمان خود تدو

 جیتان گریبود. از د میسازمان خواه نیكاركنان ا نیدر ب یازمانس
نشان داد چشم انداز مشترک، اشتراک دانش و تعهد به  قیتحق

هر  یداشت. به عبارت یمعنادار ریتاث یسازمان یبر نوآور یریادگی
در اداره كل و  یسازمان یبر نوآور یسازمان یریادگیسه بعد 

 جهینت نیا كه ؛داشت یادارر معنیتاث زدیورزش و جوانان استان 
(، 01()0931) همكارانو  یزارع هایپژوهش جیاز پژوهش با نتا

( هم 3()0939) همكاران( و معتمد و 04()2100) والهو  منزیج
جه خود به این نتی قیو واله تحق منزیكه ج یراستا بود. به طور

رسیدند كه یادگیری سازمانی بر نوآوری سازمانی تأثیر مثبت و 
چشم انداز  كیكه  یدر صورت رسدیدار دارد. به نظر م امعن

دانش كاركنان اداره كل ورزش و جوانان  شبردیمشترک در پ
ن فراهم شود تا كاركنا یدر نظر گرفته شود و بستر زدیاستان 

به اشتراک بگزارند و نسبت به دانش  گریكدی نیدانش خود را ب
اركنان ك ینوآور زانیبود م میبدست آمده تعهد داشته باشند خواه

بدست  جیبا توجه به نتا جهیخواهد كرد. در نت دایپ شیافزا زیرا ن
 یو نوآور یسازمان یریادگیدانش،  تیاهم آمده از پژوهش

كه  هاییدهد سازمان یو نشان م كندیم انیب یرا بخوب یسازمان
یم هاییانیمتحمل چه ضرر و ز شوند،یدچار ركود و سكون م

و  یكه باعث نوآور هاستدانش در سازمان رخهچرا كه چ شوند
در  شودیم شنهادیرو پ نی. لذا از اشودمی هاسازمان شرفتیپ

ادارات و  ریركود دانش در سا یضمن بررس گرید قاتیتحق
 كه موجب یعوامل گر،یكدیآنها با  سهیكشور و مقا هایسازمان

برطرف كردن ركود دانش  یشوند و راهكارها یركود دانش م
 .ردیقرار گ یبررس وردم
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