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غ از اينكه فعاليت آنها درمقياس خرد يـا كـلان بـوده و يـا وسـعت فعاليتشـان       امروزه سازمانها فار
تا مسير تعـالي   هاي خود قراردادهيتفعالبايد نوآوري را سرلوحهء كوچك و يا وسيع باشد، همواره 

سازماني خود را در بازار رقابتي و پيچيدهء پيش روي خـويش بـا موفقيـت طـي نماينـد. بـه ايـن        
 باشـد ينيروي انساني م ادر جهت غني سازي مهمترين عنصر تاثيرگذار كه همانها منظور، سازمان

. در باشـد يفرهنگ يادگيري سازماني از اصول بنيادين در اين خصوص م ـ چراكه ورزندياهتمام م
يـا همـان فرهنـگ    اين پژوهش، بر آن شديم تا با تبيين نوآوري در فرهنـگ يـادگيري سـازماني    

جديد و نويني در اين حوزه ارائه داده كـه ايـن امـر بـا تطبيـق فرهنـگ       ، رويكرد نوآوري سازماني
روش تحقيق در پـژوهش حاضـر    .نماياندييادگيري سازماني با فرهنگ يادگيري زباني امكانپذير م

پيمايشـي بـود.    -و نحوهء اجراي پـژوهش توصـيفي   هادادهاز لحاظ هدف كاربردي و از لحاظ نوع 
نفر طبق  30 نفر بودند كه از بين آنها 35ازمان صنعتي هدف تعداد جامعه آماري مديران مياني س

جدول مورگان و فرمول كوكران و با روش نمونه گيري تصادفي سـاده بـه عنـوان نمونـه انتخـاب      
از ابزار پرسشـنامهء اسـتاندارد نـوآوري سـازماني آتـلاي و اكيـف        هادادهشدند. به هدف گردآوري 

ييد استادان رسيد. تأسشنامهء استاندارد بهره جستيم روايي آن، به استفاده شد و از جهت اينكه پر
درصد بـود. بـراي تجزيـه و     91/0پايايي پرسشنامهء استاندارد نوآوري سازماني آتلاي و آكيف هم 

استفاده شـد.   SPSS 19از نرم افزار در سطح آمار توصيفي و آمار استنباطي بوده و  هادادهتحليل 
ير مسـتقيم و معنـاداري بـر فرهنـگ     تأثان داد كه فرهنگ يادگيري زباني نتايج پژوهش حاضر نش

 نوآوري سازماني دارد.
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  مقدمه
امروزه شاهد هستيم كه با چندوجهي شدن ارتباطات و همچنين با تشديد رقابت بين شركتها، براي هر سازماني مقولهء نوآوري 

چنين فشار رقابتي موجب . شودميامه دار بودن سودآوري و حيات آن مجموعه تلقي از ضروريات حتمي براي حفظ بقاء و اد
نظير فرآيندي جديد  هامدلبه انواع و اقسام  تواندمينوآوري دائم اقدام به تحركات نوآورانه نمايند.  طوربه هاسازمانتا  گرددمي

به جهت ادامه . 1)2008(لياو و همكاران،  حيث مديريتي باشدو موثرتر از حيت عملياتي شدن، و يا رويكرد و راهبردي جديد از 
(سنتوس ويژاندي و  نمايدميايفا  تريحياتيدار بودن و برخورداري از شيب ملايم رشد و ارتقاء سازماني، مقولهء نوآوري نقش 

فلذا  گرددميكشيده است تلقي كوه يخي كه از اقيانوس موفقيت سربه آسمان  عنوانبه. مقولهء نوآوري 2)2007الوارز گونزالس 
. اين بدان معني است كه به منظور داشتن نمايدميماهيت مستحكم و پوشيدهء زير اقيانوس آنرا مفهوم فرهنگ پايه ريزي 

مناسبات ايجاد فرهنگ سازماني  برخوردار باشد يا و شفافي از فرهنگ سازماني قوي ضرورتاًنوآوري سازماني يك سازمان بايد 
البته مقوله شفافيت سازماني از تقويت نموده تا رفته رفته مشاركت در تغيير رفتار نوآورانه تشكيل و يا تقويت شود. را  شفاف

كه در همهء جهات ساختاري آن اعم  3)2021(هولند و همكاران،  گرددميمفاهيم كليدي در فرهنگ و ارتباطات سازماني تلقي 
 توانميعدم اقبال و بي توجهي به فرهنگ سازماني را  4).2020كنبرگ و تاملينسون، از افشا، دقت و وضوح را دربرميگيرد (شنا

درك درست و دقيق از  نسبي و يا كامل در حيطهء نوآوري مديريت سازماني تلقي نمود. هايشكستدليل در بيشتر  ترينعمده
ان مدت و بلندمدت خود ياري نمايد و به يك سازمان را در اجرايي نمودن اهداف كوتاه مدت، مي تواندميفرهنگ سازماني 

نوعي هرچه درك عميقتري از فرهنگ سازماني وجود داشته باشد، موفقيت آميزبودن رفتارهاي سازماني نيز تاحدود زيادي 
اد ازماني يهمانا فرهنگ س توانمي. نكته حائض اهميت اينكه از عوامل بسيار تاثيرگذار بر يادگيري سازماني را گرددميتضمين 

عامل بسياركليدي و مهم در يادگيري سازماني در قرن بيست و يكم را فرهنگ مديريت و سازماني  كرد چراكه ادگار شاين
يك فرهنگ سازماني تجلي يابد و راه و روش سازماندهي منابع و چالشها  صورتبه. ماداميكه يادگيري سازماني نمايدميمعرفي 

فرهنگ يادگيري سازماني  صورتبهمند در تقويت و تعمق اصول بنيادين و زيربنايي  سيستماتيك و نظام صورتبه هافرصتو 
فرهنگ . سازدمي، آن فرهنگ يادگيري را عيني نموده و آن سازمان را در رشد مداوم و مستمر همواره توانمند يابدميتجلي 

. نمايدميرا تقويت و تهييج  مؤثريري يادگيري سازماني به نوعي تمامي مرزهاي داخلي و بيروني و زيرساختي در يادگ
مجموعهء هدفمندي از ارزشها و معيارهاي يك سازمان در  توانميصاحبنظران بر اين اعتقادند كه فرهنگ يادگيري سازماني را 

ب و رويكردهاي گوناكون در قال هافرهنگآن سازمان برشمرد به نحوي كه اين مجموعه، تركيبي از انواع  هايفعاليتحوزهء 
 .5)1999: مك دموت و استوك، 1991(دنيسون و اسپريتزر،  دهدميالگوي مبتني بر رقابت را درخود جاي 

به نوبهء خود ظرفيتهاي  تواندمييادگيري سازماني رويكرد تلفيقي نوآوري و يادگيري سازماني روند روبه افزايشي داشته و 
جديد و نو كه هرروز بر  هايتكنولوژي، )1999دهء باكر و سينكولا (نوآوري درسطح سازمان را تشويق و تلطيف نمايد. به عقي

با نهادينه ساختن فرهنگ يادگيري سازماني در شركتها زمينه سازي نمود  توانميرا تنها  شودميتعدد و گوناگوني آنها افزوده 
را تقويت نموده و درنتيجه مسير  به نحوي كه قدرت رويارويي و كشف پاراديم هاي تكنولوژي نوين در محيط بيروني سازمان

  نوآوري سازماني را هموار نمود.
به نوعي بر مفهوم فرهنگ سازماني به عنوان  هاآنبا برسي پژوهشهاي متعدد از گذشته تا به حال درمي يابيم كه همهء 

الشي در بيشتر پژوهشهاي . نكته مهم و چ6)2007(خازانچي و همكاران  زيرساخت و بستر مديريت نوآوري تاكيد و تمركز دارند
اينگونه عنوان نمود كه نوآوري  توانميمرتبط با يادگيري سازماني و قابليت نوآوري را كه در اكثر آنها مورد غفلت قرار گرفته 

                                                            
1 Liao. et.al 2008 
2 Santos-Vijande & Álvarez-González, 2007 
3 Holland et al. 2021 
4 Schnackenberg & Tomlinson 2020 
5 Denison & Spreitzer, 1991: McDermott & Stock, 1999 
6 Khazanchi et al., 2007 
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علمي و فرآيندي وابستگي نداشته و بلكه چينش منظم و هدفمندي از  هايگردآوريبه معلومات و مفروضات و مجموعه  صرفاً
البته پر واضح است كه قابليت نوآوري در صورت هدفمندي و برنامه . 7)2008(ترژيوفسكي،  كندميها و ارزشها را طلب استعداد
قابليت نوآوري يك سازمان . 8)2019(بالاكريشنان و همكاران،  گرددميفرهنگ سازماني در سازمان منتج  صورتبهريزي 

  نوآورانانه.: ابداع و فرهنك باشدميدربرگيرندهء دو مقوله 
ابداع به مفهوم عام آن نيست كه مفهوم جديدي اختراع و  اولاًپايه و اساس نقطه نظر خواستگاه مقالهء حاضر اينگونه است كه 

گيري الهام از فرهنگ ياد تواندميابداع شود، بلكه بداعت در شيوهء نگرش سازماني مستتر بوده و دوما اينكه فرهنگ نوآورانانه 
 2023كه ضرورتي به اختراع تكراري و دوبارهء چرخ در  هاانگليسيآموزش فرهنگ ات كرفته و با الهام از زبان جديدي نش

  سازمان در همان مفاهيم بنيادي خود برشمرد. نوع نگرش و منظر نظررويكرد و در  توانميرا نوآوري پارادايم نيست بلكه 
 

  پژوهش و تجربي نظري پيشينه
  فرهنگ سازماني و نوآوري

ز ابتداي قرن بيستم شاهد آن هستيم كه حجم زيادي از مفاهيم و مقولات مرتبط با فرهنگ سازماني پديدار شده و محققان ا
و تقريرهايي كه در حوزه سازمان و مديريت به رشتهء نگارش  هامقاله. در بسياري از اندپرداختهزيادي به برسي ابعاد مختلف آن 

دينه ساختن، سازمان رسمي و غيررسمي، شخصيت و فضاي سازماني اشاره بسيار شده است درآمده است به مفاهيمي نظير نها
. البته مقولهء فرهنگ مفهومي متشعشع بوده و هر فردي درك متفاوت و متمايزي از مقولهء فرهنگ ارائه 9)2000(پاركر، 

دهء تمامي مفاهيم اعتقادي و ايدئولوژي، . شالودهء مشترك از فرهنگ سازماني از حيث جامع بودن مفهوم آن دربرگيرندهدمي
محرك  توانميو فرهنگ سازماني را  دهدميو ناهنجاريها را در خود جاي  هنجارهاسنت و رسوم، علم و دانش و فناوري و 

  .10)2009(پارك و كيم، اصلي و آرايش دهندهء رفتار سازمان و اعضاي آن درنظر گرفت
معتقدند كه فرهنگ را  )2005( هالچراكه صاحبنظراني همانند  شودمياسي تلقي و اس ايريشهمقولهء فرهنگ از مقولات 

، رفتارها و تفكرات افرادي كه آن جامعه را تشكيل هاداراييميراث عمومي يك گروه و جامعه دانست، ميراثي ازحيث  توانمي
نيز همانند ديگر صاحبنظران  1998. وينر 11)5200(هال،  از گروهي به گروه ديگر انتقال يابد تواندميو اين ميراث  اندداده

ركن اساسي مورد توافق اكثريت است  عنوانبهمعتقد است كه در حوزه فرهنگ سازماني، آنچه در تعريف و توصيف فرهنگ 
هر سازماني باتوجه به . درحقيقت 12)1998(وينر،  همانا مفهوم ارزشهاي مشترك بوده كه در اين حوزه نقش كليدي دارد

مفهوم و  13)2020فورتاسان علي، ( استو اصول سازماني و عملكرد نهادينهء خود از فرهنگ خاص خود برخوردار  هاويژگي
گوناگوني بوده كه در نمودار ذيل آورده شده و درتوضيح آن اينطور بايد  هايمؤلفهفرهنگ سازماني داراي ابعاد و متغيرها و 
در آن را س شاخص و الگوي رقابت به آرايش كشيده و متصور شويم درحقيقتبراسابيان شود كه چنانچه فرهنگ سازماني را 

. دو محور متقاطع و متقابل كه محور عمودي انعطاف 14)1991(دنيسون و اسپريتزر،  به تصوير كشيد توانميفضاي دوبعدي 
رون سازمان تاكيد و تمركز دارد. درون سازمان و بي هايحوزهپذيري و كنترل را تشكيل داده و محور افقي نيز بر فعاليتهاي و 

، ايتوسعهچهار نوع فرهنگ سازماني را متصور شد: گروهي،  توانميدر حقيقت با اين دو محور و تركيب و تلفيق اين دو 
به نمايش  1فرهنگ در نمودار  شماتيك خصوصيات و وجه تمايز هريك از اين چهار نوع طوربهسلسله مراتبي و عقلايي. البته 

 شده است: گذاشته

                                                            
7 Terziovski, 2008 
8 Balakrishnan et al. 2019 
9 Parker, 2000 
10 Park & Kim, 2009 
11 Hall, 2005 
12 Wiener, 1998 
13 Furtasan Ali, 2020 
14 Denison & Spreitzer, 1991 
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و نيز پراژاگو و مك  16)1999، مك درموت و استوك (15)1991توسط صاحبنظران برجسته دنيسون و اسپريتزر ( 1نمودار 
كامل و  طوربه هافرهنگتهيه و تدوين شده است. نكته حائض اهميت اينكه در يك سازمان هرگز تمامي اين  17)2005درموت (

نگ سازماني در يك سازمان دربرگيرندهء تركيبي از انواع و اقسام گرايشهاي فرهنگي خواهد مسلط اتفاق نخواهد افتاد بلكه فره
قطع و يقين در فرهنگ سازماني يك سازمان ممكن است نوعي از فرهنگ  طوربهاينطورنيز بيان نمود كه  توانميبود. البته 

وجه  عنوانبهكرده و آن خصيصهء فرهنگي در آن سازمان  نمود پيدا هافرهنگ بتواند توجه بسياري جلب نموده و بارزتر از ديگر
تمايز يا امتياز خاص آن سازمان تلقي گردد. اما آنچه واضح و مبرهن است اينكه از آنجايي كه موارد استفاده شده در نمودار 

از حد به يك سوي  يك محور افقي وعمودي درنظر گرفته شده، فلذا اين امر طبيعي خواهد بود كه توجه بيش عنوانبههريك 
مثال بذل  عنوانبهسمت و سوي فرهنگ سازماني آن سازمان را از توجه به سمت ديگر نمودار تضعيف نمايد  تواندمينمودار 

آن سازمان را از پرداختن به ابعاد فعاليتهاي دروني  تواندميو گرايشهاي بيرون سازمان  هافعاليتتوجه بيش ازحد به جنبهء 
اينگونه نيز بيان نمود كه پرداختن و تاكيد و تمركز بر هريك از  توانميزد. البته چنين رويكردي را سازمان غافل سا

 تضعيف ديگر موارد را به ارمغان بياورد نوعاًممكن است به رفتار سوء عملكردي از جهت جنبهء ديگر فرهنگ و  هايفرهنگ
 نمايدء خود ايجاد شفافيت و اعتماد در داخل سازمان ايجاد به نوبه تواندميچراكه فرهنگ سازماني و ارزشهاي فرهنگي 

  .18)2020رابينسون (
در هرنوع حركت نوآوارنه، مقولهء فرهنگ سازماني نقش اساسي در جاري شدن باور عمومي درميان صاحبنظران وجود دارد كه 
آوري خواهد داشت مورد اتفاق نظر نبوده قابل توجهي در آن حركت نو تأثير آن دارد اما اينكه كدام جنبه از فرهنگ سازماني

  .باشدنميطبيعي بوده و دور از ذهن  كاملاًو چنين امري نيز  )200520مركس چرمن و نيجهاف : 200819ساروس و همكاران،(

                                                            
15 Denison & Spreitzer, 1991 
16 McDermott & Stock, 1999 
17 Prajogo & McDermott, 2005 
18 Robinson 2020 
19 Sarros et al., 2008 
20 Merx-Chermin & Nijhof, 2005 
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 نوعاًمتفاوت و  هايفرهنگاقسام  توانميكه در يك سازمان واحد  دارندميبيان  21)2005( در پژوهشي پراژاگو و مك درموت
 تواندميخالف را با آرايشي مطلوب پياده سازي نمود. با اين حال، پرسش مهم اين است كه كدام چينش و تركيب فرهنگي م

معتقدند  22)2007(بستر مناسب و مطلوبي براي فرهنگ نوآوري تلقي گردد. درجستجوي پاسخ مناسب، اسكرلاوج و همكاران 
را پيشنهاد داده و اظهار داشتند كه با قالب و  باشدميتمامي چهار فرهنگ كه فرهنگ يادگيري سازماني كه تلفيق مناسبي از 

تصوير دقيق و شفافي از مفهوم فرهنگ يادگيري سازماني ارائه داد بدين نحو كه ابعاد اساسي  تواندميالگوي مبتني بر رقابت 
در ابعاد الگوي  تواندميناختي و رفتاري فرهنگ يادگيري سازماني اعم از كسب اطلاعات، تفسير و تعبير آنها، و تغييرات ش

در پژوهش خود دريافتند كه در نواحي كه افراد سازمان به مقوله انعطاف پذيري تمايل پيدا  هاآنبيانجامد. رقابت سالم به ظهور 
  .رسدميدرحقيقت همان قابليت توصيف نوآوري به معرض ظهور  كنندمي
  

  فرهنگ يادگيري سازماني
و چنين  گرددمينوين مرتبط  هايدانشجامعي بوده كه در راستاي بسط و توسعهء مفاهيم و سازماني مفهوم  مقولهء يادگيري

. درحقيقت هرگونه تغيير در رفتار 23)1995اسلاتي و نارور، ( دهدميمستتر درخود جاي  طوربهامري موجبات تغيير رفتار را 
. در بسياري از پژوهشهاي 24)2003موراي و دوناگان، ( برشمردي سازماني فرآيند يادگيرنتيجه  توانميسازماني و يا فردي را 

و نافذ در ارتقاء و بهبود  مؤثرتشكيل دهندهء فرهنگ يادگيري سازماني را  هايفرهنگمرتبط با فرهنگ يادگيري سازماني، 
(ايگان و  شمارندميكرد سازماني يادگيري از شاخص خرد تا كلان و از بازهء فردي، گروهي، سازماني و درنهايت دربهبود عمل

كه در مسير رشد و تكامل فرهنگ يادگيري بسيار مستحكم گام برميدارند در جهت خلق  هاييسازمان. 25)2004همكاران،
دانش و يا اكتساب آن و تبديل دانش و همچنين متعادل سازي رفتاري در راستاي انعكاس و بازخورد دانش وبينش جديد نيز 

گام برمي دارند. در چنين پيمايشي ضرورت دارد كه سازمانها همواره به تغييرات رفتاري و شناختي  مؤثرهمواره موفق و 
. يادگيري سازماني 26)2010ه تبديل كلام به عمل به آن بدهند (اسكرلاويج وهمكاران، حساس بوده و از الويتي خاص نسبت ب

لحاظ درجه اهميت با فرهنگ سازماني شانه به شانه اهميت دارد. جلب نموده كه از  خود بهتا حد زيادي توجه پژوهشگران را 
 عنوانبهسازمان بوده و  هايمأموريتكه يادگيري سازماني درحقيقت فعاليتي مطابق با اهداف و ندمعتقد ابسياري براي مثال 

سترس براي آحاد افراد يافتن دانش و تبديل آن به مفهومي مقبول و درديك تجربهء مستمر و پيوسته و بي وقفه در جهت 
 بهنيز به مجموعه اقدامات و تلاشهايي كه در يك سازمان به جهت  27)2002. تمپلتون و همكاران (كندميسازمان معرفي 

آگاهانه و يا ناآگاهانه مشروط بر  صورتبه هاآن، تفسير اطلاعات و ذخيره و مدون ساختن هادادهآوردن دانش، توزيع  دست
عامل در  تريناصلينيز  28)2003و همكاران ( . رودريگرزنامندميد تحول مثبت سازماني، يادگيري سازماني اقدام به جهت ايجا

و معتقدند كه يادگيري سازماني درحقيقت فعاليتي مستمر درجهت پشتيباني و  شمارندميتغيير رفتار را همانا يادگيري 
  .باشدمينهادينه ساختن الگوي تغيير در رفتار سازماني 

در بهبود و ارتقاي عملكرد سازماني ياد كرده و معتقد است كه  مؤثرعامل  عنوانبهنيز از يادگيري سازماني  29)2000( ونزج
يادگيري سازماني به نوعي فرآيند جهت دهي و همسوسازي توانمنديهاي اعضاي يك سازمان توسط مديران آن به منظور ايجاد 

با مرور پژوهشهاي بسيار به بيان ديدگاهي  30)1994(ديموسكي ). 472(ص،  شدباميك مناسب و ارتقاء عملكردي بستر در
                                                            
21 Prajogo & McDermott, 2005 
22 Skerlavaj, et al. 2010 
23 Slatte & Narver, 1995 
24 Murray & Donegan, 2003 
25 Egan. et.al 2004 
26 Skerlavaj et.al., 2010 
27 Tempelton, et al., 2002 
28 Rodriguez, et al., 2003 
29 Jones, 2000 
30Dimovski, 1994 
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چهار محوره با رويكردهاي اطلاعاتي، تفسيري، استراتژيگ و رفتاري در زمينهء يادگيري سازماني پرداخته و با ادغام آنها اينگونه 
اثر فرآيند دريافت و تفسير اطلاعات حادث تعريفي از يادگيري سازماني ارائه نمود كه تغييرات رفتاري و شناختي كه در

كه پارادايم نظري و عملي در حوزهء  شودمي. البته كمتر ديده گذاردمي تأثيردرواقع بر شيوه و رويكرد نوآوري سازمان  گرددمي
شدن  فرهنگ سازماني و يادگيري سازماني همزمان درپژوهشها پرداخته شود. از جمله كارهاي معدود درزمينهء عملياتي

بوده كه چهارچوب تحليلي از يادگيري سازماني ارائه نموده و اين الگو توسط  31)2003تعاريف و رويكردها، واتكينز و مارسيك (
عملياتي درحوزه ء فرهنگ يادگيري مورد استفاده قرارگرفته است. با درنظر گرفتن اين دو  صورتبه 32)2004ايگان و همكاران (

فرهنگ يادگيري و فرآيند يادگيري به طرز همپوشاني حداكثري كه  كنيمميه نكته مهمي برخورد تعريف و نمونهء عملياتي ب
و نيز با ادغام فرآيندهاي چهارگانهء كسب وتوزيع و تفسير اطلاعات و درنهايت فرآيند حافظهء سازمان در  اندشدهدرهم تنيده 

  ياري رساند. مؤثرفق و سازمان را در نيل به عملكردي مو توانميمباحث نقش يادگيري 
  

  قابليت نوآوري
موقعيت تغييرات گوناگون و با دامنهء بالاي امروزي در محيطهاي عدم اطمينان و ريسك بالايي كه در دنياي پرسرعت شاهد  در

ال هستيم سازمانها به هدف ادامهءحيات و تاب آوري در محيط رقابتي امروزه الزام به توسعهء نوآوري در سازمان هستند. ح
ظرفيت و توان نوآوري مواجه  عنوانبه هاسازماندر عملكرد تجاري  مؤثرآنكه در حيطهء نوآوري نيز با دو مبحث مهم و 

فرآيند انعطاف پذيري سازمان دانست كه سازمانها را  توانمي. قابليت وخصيصهء نوآوري را 33)1998هورلي و هالت، ( شويممي
 هافرصت. درحقيقت قابليت نوآوري را فرصتي براي پرداختن به رساندميسازماني ياري  در حفظ و بقاء مراجعين خود و اهداف

  .34)1997تيد و همكاران، ( دانست هافرصتو موارد عملي و كاربردي در آن  هاواقعيت كارگيريبهو فرآيند 
برجستهء فعلي در سازمانها تاكيد  درحقيقت، مفهوم قابليت نوآوري مبحث رويكردي جديدي بوده كه در آن تنها بر نقاط قوت و

به آن دست يافت و در سايه چنين اقداماتي،  توانميننموده بلكه با كشف فرصتهاي جديد در چالشها و اقدامات فعالانه 
. قابليت نوآوري به عنوان ابزار 35)2006منگو و آئوث، ( نمودو تضمين  تأمينانتظارات بازار هدف و نيز كاركنان را  توانمي
فلذا سازمانهايي با رويكرد نوآوري تمايل بيشتري  گرددميتلقي  هاسازمانو حفظ اهداف بلند مدت  تأمينابتي در جهت رق

بيشتري درخصوص ابداع و نوآوري تخصيص دهند از همين رو نسبت به سازمانهاي غير نوآور از كارايي و  هايهزينهدارند تا 
با چنين ظرفيت نوآوري بالايي قادر خواهند بود تا  هاسازمان. 36)2008و لاو، منصوري سودآوري بيشتري نيز برخوردارند (

دشپانده و استحكام و پايداري را در چنين رقابت سريعي به ارمغان آورند (به نيازهاي بازار رقابتي داده و  تريمناسببازخورد 
روحيهء تك تك افراد سازمان  نوآوري در و در همين راستا، در يك سازمان ضرورت دارد توسعهء فرهنگ 37)2004فيرلي، 

از آن به عنوان مولفهء قابل توجه در كارآمدي، استقامت و موفقيت  متأثردرحقيقت فرهنگ سازماني و عوامل  نهادينه گردد.
  38).2020(عطار،  گرددميسازمان تلقي 

كوهن و لوينتال، ( داشتطح بالا اظهار خلاقيت در س توانمييكي از اركان اصلي در افزايش ظرفيت نوآوري در سازمان را 
توانمندي خلق ايده و نظريه و يا رويكرد و ديدگاهي جديد در بازسازي و نوسازي محصولات با  توانمي. خلاقيت را 39)1990

از توان متخصصان تلقي نمود به نحوي كه امر حادث از حيث علمي، زيباشناسي و اجتماعي و فنĤوري، با ارزش  كارگيريبه

                                                            
31 Watkins & Marsick, 2003 
32 Egan. et.al 2004 
33 Hurley & Hult, 1998 
34 Tidd et al,. 1997 
35 Mengue and Auth, 2006 
36 Mansury & Love, 2008 
37 Deshpande & Farley, 2004 
38 Attar 2020 
39 Cohen & Levinthal, 1990 
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بخش  توانميفناوري از منظر مديران سازمان را  هايداده. البته پيگيري 40)103-93صص  2002ورمون،( زوده شناخته شوداف
معتقدند كه  42)2007كوك و كيلان ( .41)1990كوهن و لوينتال، ( دانست مؤثربسيار نظريات جديد ايده و اثرگذار بر خلق 

در تعامل بين دانشهاي  توانمي ليت نوآوري امري ضروريست كه اين امر راخصيصهء نوآوري امري مستمر است و بقاء بر قاب
  آورد. دست به شوندميمختلفي كه سازمانها درمسير رشد و تعالي خود مواجه 

  فرهنگ يادگيري زبان
بادرت درحقيقت هر زبان در دنيا به منطقهء خاص جغرافيايي تعلق دارد و انسانها در آن منطقه به آداب و رسوم خاصي م

و گويا نقطهء تجلي تمامي آداب و رسوم آن منطقه با ريزترين اجزاي  گرددميتلقي  هاآنو زبان نيز مشخصهء ويژهء  ورزندمي
. از رسدميآن از قبيل نوع خوراك و پوشاك و نحوهء زيست بوم مردم آن منطقه در زبان آنها خلاصه و به معرض ظهور 

تعاريف و مفاهيم گوناگوني توسط زبان درحقيقت يادگيري فرهنگ آن زبان است. يادگيري  شودمياينروست كه گفته 
يكي از انديشمندان  43)1994( ارائه گرديده است. براون "فرهنگ"انديشمندان و نظريه پردازان در جانمايي و درك واژهء 

است كه در آن وجودپيدا  )context( بافتي: فرهنگ شيوهء زندگي كردن است. فرهنگ كندميغرب فرهنگ را اينطور تعريف 
. فرهنگ مانند چسبي است كه افراد جامعه را به هم مرتبط شويممي، و با ديگران مرتبط كنيممي، حس كنيممي. فكر كنيممي
 .سازدمي

توانسته مفهوم فرهنگ را اينچنين معرفي كند: فرهنگ شيوهء كلي زندگي يك  44)1998گ (از ديگر انديشمندان غرب، تان
تا نيازهاي بشري را پاسخگو باشند.  اندآمدهپديد  هافرهنگ. همهء افراد داراي فرهنگ هستند و همهء باشدميه از جامعه گرو

 آنجا كه ليونز دهدمياز مقولهء فرهنگ ارائه  تريعميقاما در ميان انديشمندان غرب نيز افرادي حضور دارند كه مفهوم 
است. اما همانطور كه از  )civilization(فرهنگ درحقيقت خاستگاهي به معناي تمدن  :داردمينظريه خود را بيان 45 )1981(

اينكه اين مقوله از گستردگي موضوعي بالايي برخوردار بوده و درك دقيق مفهوم آن با نزديك  رسدميتعاريف فرهنگ به ذهن 
در فرهنگ يادگيري زباني، افراد . گرددميبيين آشكار و ت بيشترآموزش يم و شدن به تلاقي دومفهوم برجستهء تمدن و نيز تعل

بااين رويكرد كه ضرورتي ندارد كه  نماينديماقدام  كيفيدر جهت انجام وظايف محوله در بالاترين سطح  منحصراًجامعه زباني 
كه  شودينم ي احساسداشته باشند. به بيان بهتر اينكه ضرورتكامل  افراد اين فرهنگ به جزيئات سازندهء آن مباحث اشراف

و به بيان بهتر، افراد براي  همهء افراد در مقولهء يادگيري زبان، به نحوهء ساختن و ارائهء حروف الفباي زباني ورود كنند
. فلذا اصطلاحي در زبان انگليسي وجود دارد: نياز نيست همهء فراگيري زبان نيازي به اختراع سيستم آوايي جديدي ندارند

پارادايم نويني در  توانديم. اين چنين رويكردي فرآيند اختراع چرخ را تكرار كنندرخ ارابه، نحوه و مهارت استفاده كنندگان از چ
 ، پيچيدهبسزايي در ارتقاء سطح تعالي سازماني در دنياي مدرن يرتأثحوزهء مديريت فرهنگ يادگيري سازماني ارائه داده و 

  ايفا نمايد. ريع امروزوس
كه نيازي به كشف و شهود در اينكه سيستم آوايي چگونه شكل گرفته است  گرددميهمواره تاكيد در مبحث يادگيري زبان 

جمله  صورتبهنيست و به اصطلاح نيازي نيست دوباره از ابتداي صنعتي شدن و ابداع چرخ آغاز نمايد و اصطلاح انگليسي آن 
ست كه افراد خلاق و نوآور كه ايده ء خلاقانه را در ذهن و اين بدان معنا .You should NOT Re-invent the Wheelزير است: 

هوش و استعداد خويش  كارگيريبهموجود بتوانند حداكثر استفاده را بهرمند گرديده و با  هايايدهبايد از امكانات و  پرورانندمي
 هاموقعيتدر تفكر و درك صحيح  ويژهبهو تبديل آنها به موقعيت نوآوري اقدام نموده  هافرصتدرجهت هدايت و بهينه سازي 

                                                            
40 Vermon, 2002 
41 Cohen & Levinthal 1999 
42 Koc & Ceylan, 2007 
43 Brown, 1994 
44Tang, 1998 
45Lyons, 1981 
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منابع متروكه استفاده نموده و خلاقيت خويش را به معرض نمايش و عرضه  نوعاًو به جهت استفاده بهينه از منابع موجود و 
  قرار دهد.

: هنگامي گه شما خطوط نگارش و متون زبان را مطالعه گويدميدرآموزش زبان انگليسي اصطلاح ديگري وجود دارد كه 
بلكه آنچه در بين خطوط وجود دارد يعني همان تفكر و فرهنگ نويسنده متن را  خوانيدنميدرحقيقت خطوط را  كنيدمي

 When you read the lines, You are reading between the lines in. به شكل انگليسي چنين است: نماييدميمطالعه 

particular. 
فرهنگ يادگيري زباني درنظر  عنوانبه توانميرا  باشدميري زباني نهفته و مستتر دوگانگي مفهومي كه در اكثر مباحث يادگي

با فراگيري فرهنگ يادگيري  توانندمي هاسازمانگرفت و از آنجاكه يادگيري زبان درحقيقت يادگيري فرهنگ آن زبان است، 
مچنين فرهنگ نوآوري از منظر عدم ضرورت زبان در ميان كاركنان و اعضاي خويش در راستاي فرهنگ يادگيري سازماني و ه

معتقد  1)2008هو ( در همين راستا، و همچنان حفظ و ارتقاء فرهنگ نوآورانه اهتمام ورزند. 3202به اختراع مكرر چرخ در 
 چشمگيري افزايش دهد. طوربهتوان نوآوري را  تواندمياست كه فرهنگ نوآوري سازماني 

  پيشينه تجربي پژوهش
 هاسازمان) در پژوهشي متذكر شدند كه يادگيري سازماني به عنوان فرهنگ زيرساختي در 2017همكارانش ( و پسندي پور

معنادار ايفا نمايد. حسين پور و  طوربهاثر چشم گيري بر توانمند سازي روانشناختي و همچنين نوآوري سازماني  تواندمي
نشان دادند كه يادگيري  "گ سازماني بر يادگيري سازماني و خلاقيتفرهن تأثير ") نيز در تحقيقي با عنوان 2013همكارانش (

  .گذاردميمثبت و معناداري  تأثيرسازماني بر خلاقيت افراد آن سازمان 
فرهنگ سازماني، اشتراك گذاري دانش و سرمايهء فكري: جهت گيري براي  "نيز در تحقيقي با عنوان  2)2020(عطار 

 تأثيرپشتيباني از فناوري اطلاعات و نوآوري را دنبال نموده و  تواندميرسيد كه فرهنگ سازماني به اين نتيجه  "تحقيقات آينده
در پژوهشي در دانشگاههاي خصوصي اندونزي به اين نتيجه  3)2020مثبتي بر دانش افراد سازمان داشته باشد. فرتاسان علي (

عمل نموده و آنها را ترغيب به ارتقاء سطح دانش خود در  مشوق كاركنان عنوانبه تواندميرسيد كه فرهنگ سازماني خوب 
) نيز در پژوهشي به اين مهم دست يافتند كه توانمند سازي 2017(اخوان خرازيان و مقدسي زمينهء شغلي و يا عمومي نمايد. 

 مؤثر تواندميتراتژي جديد در اجرا و نهادينه ساختن هر اس اصولاًكاركنان توسط ارتقاء سطح دانش آنها به نوعي دوسويه بوده و 
در ارتقاء  تواندميدر تحقيقي دريافت كه عوامل سازماني اعم از فرهنگ يادگيري سازماني  4)2016واقع گردد. اره كوژييل (

نيز در تحقيقي به برسي ) 2017ركني جو و همكارانش (سطح دانش كاركنان آن سازمان نقش معناداري داشته باشد. 
زماني و مديريت دانش معطوف گرديده و نتايج مهمي ازجمله وجود رابطهء مهم، مثبت و معنادار بين فرهنگ سا هايمؤلفه

تاكيد داشتند كه اين  نوين هايفناوريبا  مؤثرفرهنگ سازماني و مقولهء ارتقاء دانش كاركنان آن سازمان در مواجهه هدفمند و 
  ودند.و تاكيد نم تأييد) نيز 2015نتايج را فدايي و اندايش (

) در تحقيقي دريافتند كه يادگيري سازماني نقش ميانجي گري در حوزه دلبستگي شغلي در 2020قنبري و همكارانش (
در توانمندسازي كاركنان آن سازمان  تواندميسازمان داشته و نشان دادند كه ابعاد مختلف انتقال دانش و يادگيري سازماني 

در تحقيقي با  5)2018نمودند. عبدي و همكارانش ( تأييدمثبت آنرا از حيث آماري و مفيد باشد چراكه اثر مستقيم و  مؤثر
مديريت دانش، فرهنگ سازماني بر يادگيري سازماني در نوآوري در صنعت خودرو دريافتند كه نوآوري سازماني در  تأثيرعنوان 

نيز در تحقيقي با عنوان بنيادي براي  6)2017(شرلي  .باشدميارتباط مستقيم و معناداري با فرهنگ سازماني و مديريت دانش 
براي درك اشتراك دانش: فرهنگ سازماني، يادگيري غيررسمي درمحل كار، پشتيباني از عملكرد، و مديريت دانش به اين 
                                                            
1 Heo, 2008 
2 Attar, 2020 
3 Furtasan Ali, 2020 
4 Areekkuzhiyil, 2016 
5 Abdi, 2018 
6 Shirley, 2017 
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انساني خود به درك و ايجاد قدرت و ارزشهاي  هايسرمايهمطلب تاكيد نمود كه سازمانهاي يادگيرنده از طريق ارتقاء دانش 
  لاي انساني و اقتصادي اهتمام ورزيده و همواره موفق هستند.وا

نمودند كه در ميان مديريت يادگيري  تأييددر تحقيقات خود ) 2014)، و آشوري و برومند (2017حسيني فاطمي و باراني (
ناداري برقرار است. البته سازماني و ارتقاء دانش كاركنان سازمان در راستاي قابليت نوآوري سازماني ارتباط متقابل، مثبت و مع

رابطه معنادار ارتقاء دانش كاركنان و قابليت نوآوري سازماني،  تأييد) با 2014در همين راستا نيز تحقيق خفاجه و همكارانش (
  مولفهء ميانجي گري معرفي نمودند. عنوانبهيادگيري سازماني را 

 تحقيقي با عنوان اينكه آيا فرهنگ يادگيري زبان سؤالاهداف پژوهش حاضر،  تأميناز اين رو و به جهت  فرضيه تحقيق

تحقيق و  باتوجه به پيشينهء .شودميمعناداري فرهنگ نوآوري در يادگيري سازماني را بهينه سازد پاسخ داده  طوربه تواندمي
  :گرددميموارد مطرح شده، فرضيه تحقيق حاضر بدين صورت ارائه 

  است. مؤثرنهادينه ساختن فرهنگ يادگيري زبان با رويكرد نوآوري در ارتقاء فرهنگ نوآوري سازماني 
  

  روش شناسي پژوهش
ست ارائهء رويكردي نوين در نوآوري فرهنگ يادگيري سازماني بوده ا يا همان زباني فرهنگ يادگيريارائهء  تحقيقهدف اين 

ابتدا با مديران ارشد بخش منابع انساني سازماني در از اين رو،  پژوهش قرار گرفت. عملي مورد تحقيق و طوربهكه اين امر را 
عدم رضايت مسولين محل انجام پژوهش از درج و بيان نام آن سازمان دراين پژوهش خودداري شده  دليل بهصنعت خاص كه 

سازمان صنعتي طبق جدول مورگان و فرمول  نفر از مديران مياني آن 35 و از مياناست موافقت برگزاري پژوهش را اخذ نموده 
 عنوانبهنزده نفري دو گروه پانفر به عنوان نمونه انتخاب شدند و به  30 كوكران و با روش نمونه گيري تصادفي ساده تعداد

هنگ هر دوگروه از مديران مياني آزمون پرسشنامه فر درابتدا برايشدند.  تصادفي تقسيم طوربهگروه آزمون و گروه گواه 
برگزار گرديد. سپس براي گروه اول يا همان گروه آزمون از مديران مياني دورهء آموزش و  پيش آزمون عنوانبهسازماني  نوآوري

به عنوان گروه گواه  كه گروه دوم مديران مياني نيز براي تبيين فرهنگ يادگيري زباني در ده جلسه ء دوساعته برگزار گرديد.
مديريت سازماني و  هايسرفصلبلكه ده جلسهء دوساعته به بازآموزي  آموزش زباني برگزار نگرديد هيچ بوددرنظر گرفته شده 

پرسشنامهء فرهنگ نوآوري سازماني مجدد در انتهاي دوره از هر دوگروه  سپس آن مديران سپري شد. طرح ديدگاههاي مختلف
رفته و نتايج پژوهش حاضر ارائه د تحليل آماري قرار گجمع آوري شده و طي فرآين هاداده پس آزمون برگزار شد و عنوانبه

اين پژوهش در سطح آمار توصيفي و آمار استنباطي صورت گرفته است.  هايدادهتجزيه و تحليل لازم به ذكر است كه د. يگرد
يره استفاده شده تك متغ tدرسطح آمار توضيفي از فراواني، درصد، ميانگين و انحراف معيار و درسطح آمار استنباطي نيز از 

  است.
اتلاي و اكيف كه پرسشنامه نوآوري سازماني توسط  پژوهش حاضر از هايدادهبراي جمع آوري ابزار پژوهش حاضر درخصوص 

گويه بسته پاسخ بر اساس طيف پنج  18طراحي و اعتباريابي شده استفاده گرديد. اين پرسشنامه شامل  1982در سال 
 ) اعتباريابي شده است.1393( عزيزي. اين پرسشنامه توسط باشدميمخالفم)  كاملاًموافقم تا  ليكرت (شامل: كاملاً ايدرجه

كند دقيقاً همان چيز را اندازه بگيرد يعني متناسب با گيري چيزي را كه ادعا ميروايي به اين مفهوم اشاره دارد كه وسيله اندازه
اي حداقل داراي روايي محتوايي باشد بايد و براي اينكه پرسشنامهآن باشد و از مهمترين آن روايي صوري و محتوايي است 

آزمون با توجه به مباني تئوريك دقيقاً مورد مطالعه و بررسي قرار گيرد تا ميزان ارتباط و تناسب آنها با موضوع روشن  سؤالات
گزارش  91/0ردند و پايايي پرسشنامه را ) براي پايايي پرسشنامه از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده ك1982(اتلاي و اكيف  گردد.

نفري پايايي پرسشنامه  30) پايايي پرسشنامه بر اساس يك مطالعه مقدماتي بر روي نمونه 1393( كردند. در مطالعه عزيزي
ظران مورد استفاده قرار در خصوص سنجش روايي نيز از روايي محتوايي براساس نظر اساتيد و صاحبنمحاسبه شد.  86/0

  .گرفت
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  هايافتهو  نتايج
تحقيق مطرح شده در پژوهش حاضر مبني بر اينكه آيا آموزش فرهنگ يادگيري زباني بر  سؤالبه منظور يافتن پاسخ براي 

جمع آوري شده در  هايدادهبر مولفهء مستقل برگذار گرديد.  tخواهد داشت، آزمون  تأثير هاآن سازماني ارتقاء فرهنگ نوآوري
انجام شد و نتايج آمار توصيفي در  SPSS 19پس آزمون از لحاظ تحليل آماري و با استفاده از نرم افزار  مرحلهء پيش آزمون و

  جدول شمارهء يك در زير آورده شده است:
 

 آمار توصيفي عملكرد دو گروه در پيش آزمون – 1جدول شماره 

 گروه تعداد ميانگين انحراف معيار .t Sig ميانگين استاندارد خطا

.85070 0.725 0.159 3.80443 29.5000  آزمون 15

.70375   4.14726 30.3000  گواه  15

  
 30/30و  50/29، امتياز ميانگين براي هر دوگروه آزمون و گواه به ترتيب گرددميملاحظه  1همانطور كه در جدول شماره 

از سطح  تقريباًنمرات ميانگين در پيش آزمون است كه هر دوگروه از مديران مياني سازمان از لحاظ  . اين بدان معنيباشدمي
بوده كه مقدار آن از  725/0ملاحظه شده نيز در مرحلهء پيش آزمون به مقدار  tيكساني برخوردار بودند. لازم به ذكر است كه 

t  ستاي كمتر است. و اين بدان معني است كه هر دو گروه از حيث نگرش فرهنگ نوآوري در را باشدمي 2بحراني كه عدد
  .اندبودهفرهنگ يادگيري سازماني قبل از گذراندن دورهء فرهنگ يادگيري زباني از سطح برابري برخوردار 

براي  2023بعد از شركت هر دوگروه در جلسات يادگيري زبان در ده جلسه با محوريت عدم ضرورت به اختراع مكرر چرخ در 
رگزاري دورهء بازآموزي مديريتي، هر دو گروه در پس آزمون پرسشنامهء گروه آزمون و همان تعداد جلسات براي گروه گواه و ب

  در زير آورده شده است: 2فرهنگ نوآوري شركت نموده و نتايج آن در جدول شماره 
 

 آمار توصيفي عملكرد دو گروه در پس آزمون – 2جدول شماره 

 گروه تعداد ميانگين انحراف معيار .t Sig ميانگين استاندارد خطا

.61942 4.856  آزمون 15 36.9300 2.77014 0.005

  گواه  15 31.8500 3.94789   55855.
 

 93/36آمار توصيفي آورده شده است، ميانگين دو گروه آزمون و گواه به ترتيب اعداد  صورتبه 2همانطور كه در جدول شماره 
از موفقيت بالاتري برخوردار است و نمرات بالاتري  . اين بدان معناست كه گروه آزمون در مرحلهء پس آزمونباشدمي 85/31و 

بحراني به مراتب رقم بالاتري دارد و اين  tبوده كه از مقدار  856/4مشاهده شده در پس آزمون نيز رقم  t. مقدار اندنمودهاخذ 
كه از  شودميجه گيري . درنهايت اينگونه نتيباشدميدو گروه همانا تفاوت معناداري  هايميانگينبدان معناست كه تفاوت 

  .گرددميحيث آماري تفاوت معناداري در عملكرد دوگروه در مرحلهء پس آزمون مشاهده 
كه به ترتيب عملكرد هر دو گروه آزمون و گواه را در مرحلهء پيش آزمون و  2و  1 شمارهءدر تجزيه و تحليل آماري از جداول 

كه تفاوت معناداري در عملكرد دوگروه ايجاد شده است كه اين امر را  دشوميپس آزمون به نمايش گذاشته اينگونه برداشت 
اثر مستقيم آموزش ارائه شده به گروه آزمون تلقي نمود و به بيان بهتر با ارائهء آموزش فرهنگ يادگيري زبان به گروه  توانمي

و در  يادگيري سازماني ارتقاء ببخشيم.مديران مياني توانستيم رويكرد آنها را نسبت به فرهنگ نوآوري در راستاي فرهنگ 
  .گرددميو تبيين  تأييدحقيقت با مردود دانستن فرضيهء صفر در اين پژوهش، فرضيه اصلي پژوهش حاضر از لحاظ آماري نيز 

  
  



  ديريت نوآفرينيم                                                                                                                                                                     36

  1401ماره دوم/ تابستان / دانشگاه آزاد اسلامي واحد شهرقدس / سال دوم / ش مديريت نوآفريني

  نتيجه گيري وبحث 
بان انگليسي در از فرهنگ يادگيري زبان و يا حتي با مطالعهءمطالب به ز توانمينوآوري يك فرهنگ است و اين فرهنگ را 

مصداقي از نهادينه ساختن فرهنگ يادگيري سازماني ارائه نمود.  عنوانبهذهن مخاطبان اعم از كاركنان يا مديران يك سازمان 
همانطور كه مستحضريد از بنيان  ي كوتاه به ميان آوريم.ءنگرش ايشان سخندراين خصوص جا دارد از بنيانگذاران علم و نحوه

به ارسطو اشاره نمود كه ايشان به هوش سرشار خود روش خاصي براي اندازه گيري محيط دايره ابداع  انتوميگذاران علم 
كه بسيار سخت و  شدميفلزي يافت  هايتكههاي مختلف همچون ميله و  صورتبهنمودند. در آن زمان وسايل اندازه گيري 

ل اندازه گيري منعطف استفاده نمودند و به نوعي قانون اندازه سفت و محكم بود. ايشان براي اندازه گيري محيط دايره از وساي
يا همان خط كش را خم كردن همانا رمز موفقيت ايشان بود.  Bend the Ruleگيري را منعطف نمودند. به اصطلاح انگليسي 

. درحقيقت گرددميفاده است "قانون"و ديگري  "خط كش"در زبان انگليسي در دو معناي ايهام دار به معناي  Ruleالبته واژهء 
رمز موفقيت ارسطو كه چشم انداز وسيعي در مقابل علوم مهندسي گشود همانا منعطف ساختن خط كش يا همان قانون اندازه 

را باهم درهم آميخت. هدف خم كردن و انعطاف دادن در  Breakو  Bendگيري بوده است. نكته مهم اينكه هرگز نبايد دو واژهء 
فرهنگ  تأثيرون است و با شكستن قانون يا قانون شكني بسيار بسيار فاصله دارد. اين مثال نمونهء بارز از نحوهء اجراي قان

محض و محدود كننده مورد توجه  صورتبه. ذكر اين نكته ضروريست كه قوانين اگر باشدمييادگيري زباني در فرهنگ نوآوري 
چراكه  گرددميدر ادامه همان سازمان را از دستيابي به اهداف خود مانع قرار گرفته و اعمال گردند به نوعي اعضاء سازمان و 

آنها بر سركوب نمودن روحيهء فرهنگ نوآوري و خلاقيت بوده كه ضرر جبران ناپذيري به بدنهء  تأثير ترينمستقيماولين و 
  وارد ساخته و آنها را از رسالت خود بازميدارند. هاسازمان

به عمل و تغييرات رفتاري و شناختي تبديل  هادادهرحقيقت فرآيندي پيچيده است كه در طي آن مفهوم يادگيري سازماني د
درپژوهش حاضر  كنندمييادگيرنده از تمامي منابع داخلي و يا خارجي خود استفاده و تاكيد  هايسازمانشده و در اين مسير، 

به  بايستميمقوله و مفهومي در راستاي يادگيري سازماني تلاش گرديد تا با تكيه بر موضع فرهنگ در اصول آن و اينكه هر 
 صورتبه. نوآوري هنگامي كه باشدنميفرهنگ آن سازمان تبديل گردد تاكيد شد و مباحث نوآوري نيز از اين قاعده مستثني 

ماني و نيز درمواجهه با به ادامهء بقاء آن سازمان در ورطهء رقابت ساز توانميفرهنگ در يك سازمان يادگيرنده تبديل گرديد، 
امري بديهي  صورتبهموانع و چالشهاي نوظهور اميدوار بود. البته پيش شرط موفقيت و نهاديه شدن فرهنگ نوآوري را 

، بدين معني كه حرف به ميان آوردن از فرهنگ نوآوري در سازماني باشدميكه آن همان فرهنگ يادگيري سازماني  پذيريممي
ه پيشتر آن سازمان، خود را در ورطهء فرهنگ يادگيري سازماني به درجهء شناخت و ممارست رسانيده مطرح و مقبول است ك

باشد. حال با چنين پيش فرضي، در پژوهش حاضر با ارائهء رويكردي جديد به نام فرهنگ يادگيري زباني و توضيحات مباحث 
اعضاء آن  عنوانبه هاانسانواندن مطالب و متون زباني، مربوطه كه مويد آنست كه در فرهنگ يادگيري زبان درحقيقت بجاي خ

عملي و اجرايي اين مقوله را در  صورتبه، توانستيم گيرندميسازمان در مواجه با طرز فكر و روند تفكر خلاق درآن زبان قرار 
  ش و توجه قراردهيم.راستاي فرهنگ نوآوري و نهادينه ساختن آن در زيرمجموعهء فرهنگ يادگيري سازماني به معرض نماي

نداشتن تحقيقات مشابه در حوزهء  - 1همانند ديگر پژوهشها، پژوهش حاضر نيز از محدوديتهايي برخوردار بود كه عبارتند از: 
با درنظر  -3عدم استقبال سازمانها به مشاركت در انجام چنين تحقيقات غيرفني  -2فرهنگ يادگيري زباني و فرهنگ نوآوري 

و تحقق نتايج مشابه  تأمينو نهادهاي مختلف، احتمال عدم  مؤسساتزيرساختي در ميان فرهنگ سازماني در گرفتن تفاوتهاي 
  .باشدنميدر ساير سازمانها و يا تعميم نتايج پژوهش حاضر به ديگر سازمانها دور از ذهن 
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AbstractArticle Info 
Today, organizations, regardless of whether their activities are small or large, 
or whether their activities are small or large, must always put innovation at 
the forefront of their activities in order to successfully navigate the path of 
organizational excellence in the competitive and complex market in front of 
them. For this purpose, organizations pay attention to the enrichment of the 
most important effective element, which is human power, because 
organizational learning culture is one of the fundamental principles in this 
regard. In this research, we decided to present a new and innovative approach 
in this field by explaining the innovation in the culture of organizational 
learning or the culture of organizational innovation, which is possible by 
matching the culture of organizational learning with the culture of language 
learning. The research method in the present study was applied in terms of 
the purpose and in terms of the type of data and the way the research was 
carried out, it was descriptive-survey. The statistical population of middle 
managers of the target industrial organization was 35 people, of which 30 
people were selected as a sample according to Morgan's table and Cochran's 
formula and by simple random sampling method. For the purpose of 
collecting data, the standard questionnaire of organizational innovation of 
Atlai and Akif was used, and because we tested the standard questionnaire, 
its validity was approved by the professors. The reliability of Atlai and Akif's 
organizational innovation standard questionnaire was 0.91%. For data 
analysis, descriptive statistics and inferential statistics were used and SPSS 
19 software was used. The results of the present study showed that the 
culture of language learning has a direct and significant effect on the culture 
of organizational innovation. 
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