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. يكي از ور باشد سازد تا بهره را قادر ميسازمان  ،پاسخگويي سريع به عنوان مهمترين جنبه رقابتي 
در اين مقاله تاثير يادگيري هاي افزايش پاسخگويي سريع سازماني، يادگيري سازماني است.  پايه

كنيم كه سازمان  و استدلال ميسازماني روي افزايش پاسخگويي سريع سازماني مورد بررسي قرار گرفت 
هدف پژوهش  اشد،متعادلي وجود داشته بيادگيري سازماني شود كه  پاسخگوي سريع زماني حاصل مي

بود. يادگيري سازماني  اساس مولفه هاي بر  امكان استقرار سازمان هاي پاسخگوي سريعحاضر بررسي 
جامعه  .توصيفي و طرح پژوهشي همبستگي از نوع مدل يابي معادلات ساختاري بود روش تحقيق،

روش بود، كه با استفاده از  كاركنان سازمان صنعت، معدن و تجارت استان كرمانشاه ي آماري كليه
گردآوري  ابزارنفر به عنوان نمونه آماري جهت مطالعه انتخاب شد.  155تصادفي ساده  نمونه گيري 

با استفاده از نرم افزار  داده هاي تحقيق پس از جمع آوريبود.  استاندارد داده هاي پژوهش پرسشنامه
اثر مولفه هاي يادگيري سازماني كه  گوياي آن بود. نتايج تحليل شد "اس پي اس اس "و  "ليزرل"هاي 

بعد چشم انداز مشترك در ميان ابعاد بر سازمان هاي پاسخگوي سريع مثبت و معني دار است. هم چنين 
 يادگيري سازماني از بيشترين تاثير گذاري بر سازمان هاي پاسخگويي سريع برخوردار بود.
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 مقدمه
در سال هاي اخير، عرصه كسب و كار جهاني به شدت رقابتي و ماهيت تقاضاهاي مشتريان 

2Fتغيير كرده و بسيار پيچيده شده است(نورمن و ورگانتي

). مشتريان خواستار كيفيت 2012، 1
 يشان با هزينه كمتري هستند.بهتر، تنوع بيشتر و قابليت پاسخگويي رو به افزايش به نيازها

انقلاب در فناوري، مخابرات و تكنولوژي اين روند را تقويت و رقابت را تشديد مي كند. حفظ 
كيفيت در راستاي ارضاي مشتري است. در اين راستا سازمان هايي كه انعطاف پذيري در توليد 

تريان را در خود تقويت و ارائه خدمات دارند امكان پاسخگويي به بخش هاي مختلف بازار و مش
3Fمي كنند(چن،شي و يانگ

4F؛ فرناندز و ريبريرو2009، 2

). سازمان هاي توليدي و 2010، 3
خدماتي امروزي كه در محيطي بسيار پويا در حال انجام فعاليت هستند وظيفه بسيار سنگيني 

يا ارائه را در راستاي پاسخگويي به نيازهاي مشتريان در جهت ايجاد رويكرد كيفيت مداري و 
خدمات منطبق با نيازهاي جامعه بر عهده دارند. امروزه به دليل ماهيت فعاليت سازمان ها و 
محيط پوياي آنها كه به سبب رفتار انساني همواره با عدم اطمينان همراه است، توانايي سازمان 

در  نسبت به دريافت سريع نيازمندي ها و تغييرات در نيازهاي مشتريان و پاسخگويي سريع
راستاي افزايش قابليت انعطاف پذيري سازماني نقش بسيار عمده اي را در افزايش رضايت 
مشتريان سازمان ايفا مي كند. از اين رو مي توان گفت يكي از ضرورت هاي سازمان هاي 
كنوني ايجاد سازماني پاسخگوي سريع به همراه كاركناني چابك براي پرورش نيروي متخصص 

سخگوي سريع است كه در محيط با عدم اطمينان بالا بتوانند به سرعت به توام با ويژگي پا
5Fنيازها و تغييرات پاسخگو باشد(آقايي و آقايي

4 ،1393.( 
 نيز و ها ناسازم خدمات و محصول تنوع و توسعه به توجه با امروزهاز سوي ديگر،   
 حتي و نهايي موفقيت بوده، دگرگوني و تحول معرض در ها سازمان آنها، ميان شديد رقابت
 جديد دانش و اطلاعات كارگيري به و جذب در سازمان توانايي به ها سازمان بقاي گاهي

6F(وانگرينسون و ويزركنند خلق سازمان در مزيت نوعي بتوانند تا دارد بستگي

؛ وانگ و 2011، 5
7Fچانگ

 وقوع به سرعت، به تغييرات امروزي، كار و كسب محيط در). به عبارتي ديگر، 2014، 6
 به نسبت تا هستند ملزم جهاني كار و كسب محيط در رقابت عرصه در ها سازمان د.پيوند مي

 پويا است فرايندي سازماني يادگيريبروند.   بين از يا داشته مطلوب واكنش مستمر تغييرات

                                                           
1 . Norman  &  Verganti 
2 . Chen Shih & Yang 
3 . Fernandes & Ribeiro  
4. Aghaei & Aghaei  
5 . Van Grinsven & Visser  
6 . Wang & Chugh  
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8Fبا تغيير سازگاري يابد(سنزواليو همكاران سرعت به تا سازد مي قادر را سازمان كه

؛ 2011، 1
9Fوالسكي و همكاران

يادگيري سازماني يك وضعيت ثابت يا هدف محدود نيست؛ بلكه ). 2012،  2
هاي درون سازمان فرايند مستمر تطبيق با شرايط محيطي و تكامل است كه طي آن گروه

كومز و -ها، دانش و اجماع درباره مقصد را توسعه دهند(جرزشوند تا مهارتتشويق مي
10Fهمكاران

يري سازماني در سال هاي اخير جزء توانايي هاي سازماني براي ). يادگ2005،  3
11Fپاسخگويي مناسب براي تغيير در محيط خارجي شده است(مونتس و همكاران

اين ). 2004، 4
12Fفانگ و همكارانش. است سازمان كارآيي بهبود و دانشي كار ايجاد براي اصلي روش فرايند

5 
سازمان  ،بيان مي دارند كه يادگيري سازماني در روشن سازي مفهوم يادگيري سازماني )2008(

به  آنو اصلاح  خطاها در اعمالكشف ، شناختي كه قادر به مشاهده اعمال خود يرا به نهاد
در اكثر تعاريفي كه از يادگيري سازماني شده  .تبديل مي كند يمنظور بهبود عملكرد سازمان

13F( علوياست تغيير در رفتار به عنوان اساسي ترين ركن يادگيري قلمداد گرديده است

6 ،1389 .( 
1389 .( 

توانمندسازي روانشناختي(تيمور نژاد و مطالعات نشان مي دهد كه يادگيري سازماني  بر 
14Fصريحي

15F)، سرمايه فكري (حسنوي و رمضان1389، 7

)، سيستم هاي اطلاعاتي (عارف 1390، 8
16Fنژاد و همكاران

17Fمرعشان و صفرزادهانگيزه شغلي()، 1391، 9

چابكي سازماني(جوادي )، 1392، 10
18Fسازماني(جوادي پور و همكاران

بر سرعت، پاسخگويي و انعطاف پذيري(لايتنن و  )،1394، 11
19Fروس

سنزوال و )، نوآوري سازماني(2004سيستم اطلاعات استراتژيك(چو،  )،2006، 12
20F)، فرهنگ نوآورانه(اسكرلاواج و همكاران2012پايداري سازماني(اسميت، )، 2011همكاران، 

13 ،
21Fپيك و همكارانتغيير سازماني()، 2012

 ) موثر است.2013، 14
پرداختن به سازمان هاي پاسخگويي سريع در پرتو يادگيري سازماني يكي از مباحث قابل 

در و نياز به پژوهش در اين زمينه قابـل احسـاس اسـت.    بحث و كليدي مي تواند به حساب آيد 
واقع سازمان هاي پاسخگوي سريع پارادايم جديدي براي مهندسي مجدد سازمان هـا اسـت. بـا    

                                                           
1 . Sanz-Valle et al  
2 . Valaski et al 
3 . Jerez-Gomez et al 
4 . Montes et al  
5 . Phang et al 
6  . Alavi 
7 . Teimornejad & Sarihi 
8 . Hosnavi  &  Ramazan 
9 . Arefnejad et al 
10 . Moreshian&  Safarzadeh 
11 . Javadipour et al 
12. Lyytinen & Rose  
13  . Skerlavaj et al 
14 . Peck et al 

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0957417410001193
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تر يادگيري سازماني و با مهم تلقي كردن ابعاد سازمان هـاي پاسـخگوي سـريع،     ي دقيق مطالعه
اهد شد و اين نيز در نهايـت تـوان توليـدي    زمينه افزايش اثربخشي و كارايي كاركنان فراهم خو

برد و رفاه و توسعه همگاني را نيز در پي خواهد داشـت. شناسـايي عوامـل اثـر      جامعه را بالا مي
گذار بر سازمان هاي پاسخگوي سريع در راستاي مطالعات سازماني مي تواند گـامي مـوثر واقـع    

گـردد. علـي رغـم ايـن مهـم       شود تا شناخت و دانش نظري و تجريي در ايـن خصـوص فـراهم   
پژوهش حاضر درصدد مي باشد در راستاي پژوهش هاي كه در گذشته در خصـوص متغيرهـاي   
پژوهش صورت گرفته است ضمن تاييد يافته هاي آن، در شرايط و فضايي كه بر سـازمان هـاي   
دولتي كشور از جمله سازمان صنعت، معدن و تجـارت حـاكم اسـت بـه شناسـايي روابـط بـين        

ري سازماني و سازمان هاي پاسخگوي سريع  بپردازد تا ضمن تلاش براي استقرار سازمان يادگي
 هاي پاسخگوي سريع، خلا پژوهشي در اين زمينه را پر كند.

جامعه آماري انتخاب شده اداره صنعت، معدن و تجارت استان كرمانشاه مي باشد و علت 
د با كمترين محدوديتها و موانع اين انتخاب جهت آشنايي با سازمان و در نتيجه برخور

آوري اطلاعات موثق و مستند، پژوهش بوده است. علت ديگر بر اين باور استوار بود كه  جمع
استقرار سازمان هاي پاسخگويي سريع در مراكزي همچون سازمان، صنعت، معدن و تجارت در 

الابردن سطح كيفيت ارزيابي وضع موجود، برنامه ريزي جهت هرگونه تغير بنيادين، نوآوري، ب
خدمات، كاربست فناوري اطلاعات و رضايتمندي مشتري موثر خواهد بود لذا اين سوال بوجود 
مي آيد كه چگونه مي توان با توجه به ابعاد يادگيري سازماني در استقرار سازمان هاي 

ايت پاسخگوي سريع موفق بود تا در راستاي اهداف سازمان مذكور گامي موثر برداشت و در نه
كيفيت و كارايي را بالا برد. همچنين با توجه به بررسي هاي اوليه در سازمان مذكور، عوامل و 
شرايط محيطي كار و مسائل مربوط به توسعه و فرايندهاي يادگيري به عنوان دليلي بر سرعت 
 و عملكرد پايين از سوي كاركنان مطرح مي شود بنابراين لازم است كه سازمان مذكور با توجه
به شرايط و مقتضيات خود، ساز و كارهاي مناسب را جهت بهبود وضع موجود، شناسايي و كليه 

 از پاسخگويي سريع سازماني و يادگيري كه جا آن ازامكانات خود را براي آن آماده نمايند. 
اين  مي شوند، محسوب امروزي تغيير درحال و پويا سازمان هاي اثربخشي در مهم عناصر

به دنبال پاسخگويي به اين سؤال اساسي مي باشد كه آيا مؤلفه هاي  يادگيري سازماني  پژوهش
 مي تواند بر سازمان هاي پاسخگوي سريع تاثير گذار است؟

 
 پيشينه پژوهش

 سازمان هاي پاسخگوي سريع
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يكي از مهمترين فاكتورهاي بقا و پيشرفت سازمان ها در محيط پوياي امروزي، چابكي 
سريع آنها مي باشد. ويژگي اساسي اين محيط تغيير و عدم اطمينان است. در و پاسخگويي 

چنين محيطي عملكرد سازمان ها بايد به نحويي باشد تا ضمن حفظ موقعيت خود در محيط، 
22Fحداكثر منفعت را از تغييرات كسب نموده و پيشرفت كنند(علي احمدي و اللهياري

1 ،1382 .(
ترين خصوصيات سازمان ها و مؤسسات در حوزه رقابتي امروز از آنجا كه تغيير، يكي از بزرگ

است. تغييرات تكنولوژي يا هر نوع تغيير ديگري تغييرات مديريتي را نيز طلب مي نمايد 
23F(ملاحسيني و مصطفوي

). در اين بين پاسخگويي سريع، به معناي  توانايي پاسخگويي 1386، 2
محيطي است كه توانايي سازمان براي عرضه و واكنش سريع و موفقيت آميز به تغييرات 

محصولات و خدمات با كيفيت بالا را ارتقا داده و در نتيجه عامل مهمي براي بهره وري سازمان 
24Fمي شود(دولت مدلي

). قابليت پاسخگويي سريع استفاده از دانش بازار جهت بهره 1387، 3
در مورد  ر شده است. پژوهشگرانبرداري از فرصت هاي سودمند در يك بازار  دمدمي مزاج تعبي

تغييرات، عدم قطعيت، بقا و  پيشرفت در محيط از طريق سازمان هاي باقابليت درك تغيير و 
واكنش موثر نسبت به آن سخن گفته اند. اين توانايي را قابليت پاسخگويي سريع و چنين 

25Fسازماني را سازمان پاسخگوي سريع مي نامند(استون و كلين

بارتي ديگر، ). به ع2003، 4
سازمان هاي پاسخگوي سريع داراي خاصيت واكنش موثر در برابر تغييرات مي باشند كه توان 

26Fاستفاده بهينه از فرصت ها و تبديل تهديدها به فرصت ها را دارند(استار

). خاصيت 1990، 5
پاسخگويي سريع، رويكرد استراتژيكي به سمت موفقيت در خصوص قوانين و شرايط جديد و 

27Fوت كسب و كار قلمداد مي شود(شريفي و ژانگمتفا

). اين سازمان ها عملكرد رقابتي 2000، 6
28Fبالايي را در عرصه رقابت جهاني نويد مي دهند(شرهي

). آنها به طور 2007و همكاران ،  7
موفقيت آميزي قابليت هاي توليدي را براي پشتيباني از كل سازمان جهت دستيابي به يك 

29Fبود مي بخشند(گرانتمزيت رقابتي مستمر به

). يك سازمان پاسخگوي سريع تلاش 2000، 8
هاي مرتبط با برنامه ريزي استراتژيك خود را بر روي پاسخگويي به دو سوال متمركز مي كند: 
چگونه مي توان مشتريان را كاملا پايبند نمود؟ چگونه مي توان در اين امر از رقبا موفق تر عمل 

30Fكرد(نصيري و همكاران

. چارچوب سازمان هاي پاسخگوي سريع راهي به سوي )1392، 9

                                                           
1 . Ali Ahmadi & Allahyari 
2 . Mollahosseini & Mustafavi 
3 . Dolat madani 
4 . Sutton  & Klein 
5 . Starr 
6 . Sharifi & Zhang 
7 . Sherehiy 
8 . Grant 
9 . Nasiri 
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31Fموفقيت سازمان ها در راستاي به دست آوردن سودهاي بلندمدت است(استتينا و هيجسكت

1 ،
). از سوي ديگر بهبود مستمر، تحقيق و توسعه، اتخاذ تكنولوژي پيشرفته و يكپارچه 2011

ه قابليت رقابت را به سازمان اعطا سازي افراد و سيستم ها چهار پيش نياز ساختاري مي باشندك
نياز به ظرفيت هاي موجود بالقوه و تطابق براي مواجهه با  پاسخگوي سريعسازمان مي كنند. 

براي رسيدگي به تغيير، عدم اطمينان و  و  دارد را اين تغييرات و عدم اطمينان ها در محيط
يك سازمان با هاي متمايز  يني در محيط كاري خود، به شماري از قابليتب عدم قابليت پيش

خاصيت پاسخگويي سريع بر پايه پنج عنصر قرار گرفته و براي پاسخگويي به نيازهاي مشتريان، 
32Fنوري و رادفورد،(قابليت به كار گيري تركيب هاي مختلفي از اين ابعاد را دارا است

2 1388 (
 :عبارتند از

33Fكيفيت

مشتريان امروز خواهان كيفيت برترمحصولات و خدمات هستند و حفظ  :3
 كيفيت در راستاي ارضاي مشتريان است. 

34Fقابليت اطمينان

به معناي قابلبت يك سازمان در پايبندي به تعهداتش است. قابليت  :4
م اطمينان تنها حول محور تحول به موقع دور مي زند و اين تنها يك بعد است. بعد ديگر احترا

  .به تعهدات قانوني و اخلاقي نسبت به مشتريان و تامين كنندگان است
35Fانعطاف پذيري

عبارت است از قابلبت پاسخگويي يا تطبيق با شرايط جديد. نكته مهم  :5
مهم قابل ذكر اين است كه احتياجات و ارجحيت هاي مشتريان همواره رو به تكامل هستند. 

تغييرات محيط پاسخ گويد، انعطاف پذيري بسيار مهم  بنابراين سازماني كه بخواهد به سرعت به
 خواهد بود. 

36Fسرعت

مشتريان  ها در كوتاه ترين زمان ممكن. توانايي انجام فعاليت /چابكي/تيزي: 6
از يك سو خواهان خدمات و كالاهاي به روز شده و از سوي ديگر خواهان دريافت سريع آنها 

 هستند.
37Fنوآوري در خدمات

خدمات ديگر يك خاصيت جانبي نبوده بلكه امروزه يك خاصيت  :7
تكميلي محصول است. زيرا منظور از ارائه خدمات تعهد نسبت به مشتريان به عنوان عنصري 
صنعتي كمك به مشتريان در توليد محصولات و خدمات است به گونه اي كه خدمت به نحو 

38F؛ فارج و ژيو1388رادفورد ،  (نوري وقابل ملاحظه اي با سهم بازار ارتباط دارد

8 ،2006 .( 
                                                           

1. Stettina  & Heijstek 
2 . Noori & Rutherford 
1. Quality 
4 . Reliability 
5.  Flexibility 
6.  Speed 
7.  Innovation in services 
8. Faraj & Xiao 
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 يادگيري سازماني
39Fيادگيري سازماني

در قالب گرايش هاي مختلف  1990يكي از مباحث مهمي است كه در دهه  1
). يادگيري سازماني فرايند بهبود اقدامات 1389مديريت مطرح شده است(تيمورنژاد و صريحي، 

از طريق به  كه).  1392سازمان از طريق دانش و شناخت بهتر است(مرعشان و صفرزاده، 
ه و الگوهاي ذهني اعضاء سازمان حاصل مي شود و  بر اشتراك گذاشتن بصيرت ها، دانش، تجرب

پايه دانش و تجربه اي كه در حافظه سازمان وجود دارد بنا مي شود و به ساز و كارهاي مانند 
؛ 1390سياست ها، راهبردها و الگوهايي بر روي ذخيره دانش متكي است(حسنوي و رمضان، 

40Fسوجان

ه هم در بقا سازمان و هم در كسب ). يادگيري سازماني مقوله اي است ك2012، 2
41Fموفقيت آن در صحنه رقابتي نقش دارد(مارتينز و مارتينز

42Fآرجريس و شون ).2011، 3

4 )1978 (
43Fاي) فرايند يادگيري را به سه دسته تك حلقه1978(

44Fحلقه اي، دو5

45F، و سه حلقه اي6

تقسيم  7
46Fاند. از نظر فيگوردوكرده

يند فرعي اكتساب ها داراي چهار فرا) يادگيري در سازمان2002( 8
دانش از بيرون سازمان، اكتساب دانش از درون سازمان، عمومي كردن دانش و به رمز درآوردن 

47Fباشد. چوو تدوين دانش مي

كنندگان اصلي يادگيري ) اشاره مي نمايد كه تسهيل2004( 9
كه  اند از دو بعد تعامل و ارتباطات بين اعضاي گروه و گردش شغلي و تجربهسازماني عبارت

باشد تعامل و ارتباطات در برگيرنده حالت، جهت و فراواني جريان اطلاعات بين اعضاي گروه مي
برخي  .و گروه شغلي و تجربه به قابليت معاوضه و مبادله واقعي مشاغل در بين اعضا اشاره دارد

از پژوهشگران نيز  بر اين نكته تاكيد مي كنند كه يادگيري سازماني جزء اصلي سازمان 
يادگيرنده است و براي انجام آن عوامل مربوط به فرهنگ سازماني، مثل كارآفريني، نوآوري و 

ريزي گر، طرحآگاهي از بازار و عوامل مربوط به جو سازماني، مثل ساختار پويا، رهبري تسهيل
48Fرسد(اسچولز و گيثنرراهبردي غيرمتمركز و وجود نيروي انساني دانشگر ضروري به نظر مي

10 ،
49F؛ اسميث2011

50Fابعاد يادگيري سازماني از ديدگاه نيف). 11،2012

  از:  ) عبارت است2001( 1
                                                           

1 .Organisational Learning 
2. Sujan 
3. Martínez &  Martínez 
4. Argyris & Schon 
5. Single – Loop Learning 
6. Double –Loop Learning   
7. Deutero -  Learning 
8 .Figueiredo 
9 .Choe 
10. Schulz & Geithner 
11. Smith 
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51Fچشم انداز مشترك

بيانگر آينده مطلوب و بطور كامل براي جذب و حفظ بهترين و  :2
  .خلاق ترين كاركنان دانشي، برانگيزنده و چالشي است

52Fفرهنگ يادگيري سازماني

ي سازمان هستند كه به  ارزش ها، نيروي پيش برنده: 3
سازمان براي دستيابي به آن چشم انداز كمك مي كنند. هنگامي كه اعضاي سازمان يا گروه 
براي انطباق با محيط خارجي و حل مشكلات يكپارچگي تلاش مي كنند؛ ناخودآگاه به 

 اند.  يادگيري كمك كرده اقدام كرده
53Fكار و يادگيري گروهي

روه متعهد مي تواند در صدد حركت سريع براي دستيابي گ:4
از استراتژهاي مهم براي يادگيري سازماني اين است كه براي  مقصد يادگيري باشد، يكي

يادگيري گروهي تاكيد به اهميت هم   و  در كاريادگيري در سازمان بايد تيم ايجاد كرد. 
 هدر رفتن انرژي جلوگيري شود.راستايي نيروها و كاركنان سازمان است تا از به 

54Fبه اشتراك گذاشتن دانش

انتقال و توزيع دانش، انتقال سازماني و فن آورانه داده ها،  :5
اطلاعات و دانش را در بر مي گيرد. ظرفيت سازمان براي جابجايي دانش، بيانگر قابليت انتقال  

نش بايد به وقت و و به اشتراك گذاشتن قدرت است كه لازمه موفقيت شركت نيز هست. دا
 به سرعت در سراسر سازمان يا حوزه هاي شركت توزيع شود. 

55Fتفكر سيستمي

تفكر سيستمي يعني استفاده از روش سيستمي در تحليل و اداره  :6
امور سازمان و توجه به تاثير عوامل سازماني بر يكديگر. با تفكري كلي نگرانه، فعاليت هاي 

56Fخانعليزاده و همكاراني انسان همگي سيستم هستند. (ها تجاري و به طور كلي ساير تلاش

7 ،
57F؛ قلاوندي و همكاران1389

 ).2001؛ نيف، 1391، 8

 مدل مفهومي پژوهش
براي نيل به هدف اصلي پژوهش، و به منظور پيش بيني احتمالي وجود رابطه بين متغيرهاي 

58Fاز جمله اعتقاد كروسن و بردرو نظري مبانيپژوهش با توجه به 

اكيد ني بر تتمب) 2003(9
در جهت حفظ، ماندگاري،  مختلفيادگيري و توسعه آن در سطوح  فزاينده سازمان به مقوله

سازمان در محيط پيچيده و پويا كه با عدم اطمينان محيطي  پاسخگوييو  انعطاف پذيري

                                                                                                                                        
1. Neefe 
2. Shred Vision 
3. Organizationnal Learning Cultur 
4 .Team Learning  
5. Knowledge Distribution 
6 . System Thinking 
7.  Khanali Zadeh 
8. Ghalavandi et al 
9 . Crossan & Berdrow 
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از جمله پژوهش هاي جوادي پور و  موجود تجربيپيشينه و بالايي همراه است 
كه گزارش كردند يادگيري سازماني بر چابك سازي،  )2006لايتنن و روس()، 1394همكاران(

الگويي طراحي  سرعت، انعطاف پذيري و پاسخگويي مي تواند تاثير معني داري داشته باشد،
شده است و تاثيرات مستقيم مولفه هاي يادگيري سازماني بر سازمان پاسخگوي سريع، با 

ار بودن روابط هركدام و برآورد ضريب برازش الگو، مورد ارزيابي روابط ميان متغيرها و معناد
 نمايش داده شده است. 1بررسي قرار مي گيرد. الگوي مفهومي پژوهش حاضر در شكل 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 : مدل مفهومي پژوهش1شكل 

 
 

 فرضيه هاي پژوهش
 بر سازمان هاي پاسخگوي سريع تاثير معني داري دارد. چشم انداز مشترك .1
 داري دارد.بر سازمان هاي پاسخگوي سريع تاثير معني فرهنگ يادگيري سازماني  .2
 بر سازمان هاي پاسخگوي سريع تاثير معني داري دارد.كار و يادگيري گروهي  .3
  بر سازمان هاي پاسخگوي سريع تاثير معني داري دارد.به اشتراك گذاشتن دانش  .4

 چشم انداز مشترك

 فرهنگ يادگيري

كار و يادگيري 
 گروهي

اشترك گداشتن 
 دانش

 تفكر سيستمي

سازمان پاسخگوي 
 سريع

 قابليت اطمينان

 كيفيت

 انعطاف پذيري

 نوآوري در خدمات

 سرعت
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 بر سازمان هاي پاسخگوي سريع تاثير معني داري دارد. تفكر سيستمي .5
 روش پژوهش

همبستگي با استفاده از روش مدل يابي معادلات  -توصيفيهاي  پژوهش حاضر از نوع پژوهش
59Fساختاري

باشد. جامعه آماري پژوهش حاضر شامل كاركنان صنعت و معدن استان  مي 1
نفر  155گيري تصادفي ساده نفر بوده است كه با استفاده از روش نمونه 486كرمانشاه به حجم 

 حجمنمونه مورد نظر با توجه به  براي تعيين حجمبه عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند. 
 .جامعه آماري از فرمول كوكران استفاده شده است

) بهره 2006براي اندازه گيري سازمان پاسخگوي سريع از پرسشنامه استاندارد فارج و ژيو( 
)، 4تا  1كيفيت(سوال هاي  گويه مشتمل بر ابعاد 20پرسشنامه مذكور در قالب گرفته شد، 

)، سرعت(سوال هاي 12تا  9انعطاف پذيري(سوال هاي )، 8تا  5قابليت اطمينان(سوال هاي 
مي باشد. مقياس مورد استفاده در پرسشنامه مذكوز  )20تا  17) و نوآوري(سوال هاي 16تا  13

حاضر براي  ضريب آلفاي كرونباخ اين مقياس در پژوهشطيف پنج درجه اي ليكرت مي باشد. 
به ترتيب  انعطاف پذيري، سرعت و نوآوري در خدماتمؤلفه هاي كيفيت، قابليت اطمينان، 

به 91/0و آلفاي كل پرسشنامه سازمان پاسخگوي سريع 76/0و   80/0،  71/0، 86/0، 73/0
دست آمد. براي بررسي روايي كل مؤلفه هاي اين پرسشنامه از روش تحليل عاملي تأييدي 

60Fبرازش تطبيقيكه شاخص  استفاده شد

61F، شاخص نكويي برازش92/0 2

، شاخص نكويي 92/0 3
62Fبرازش اصلاح شده

63Fو ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد 88/0 4

نشانگر روايي مناسب  07/0 5
آزمون  مناسب اين پرسشنامه براي سنجش مؤلفه هاي سازمان هاي پاسخگوي سريع است.

و اين عوامل در جامعه آماري وجود  كافي است نشان داد كه حجم نمونه % 844با مقدار  بارتلت
  د.ندار

) استفاده شد. 2001براي اندازه گيري يادگيري سازماني نيز از پرسشنامه استاندارد نيف(
، )3تا  1چشم انداز مشترك(سوال هاي گويه مشتمل بر ابعاد  15پرسشنامه مذكور در قالب 

)، به 9تا  7يادگيري گروهي(سوال هاي  )، كار و6تا  4فرهنگ يادگيري سازماني(سوال هاي 
) مي 15تا  13)و  تفكر سيستمي(سوال هاي 12تا  10اشتراك گذاشتن دانش(سوال هاي 

ضريب مقياس مورد استفاده در پرسشنامه مذكوز طيف پنج درجه اي ليكرت مي باشد.  باشد.
فرهنگ ، كچشم انداز مشترآلفاي كرونباخ اين مقياس در پژوهش حاضر براي مؤلفه هاي 

                                                           
1. Structural Equation Modeling  
2 . Comparative Fit Index 
3  Goodness of Fit Index 
4 . Adjusted Goodness of Fit Index 
5  Root Mean Squared Error of Approximation 
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به  يادگيري سازماني، كار و يادگيري گروهي، به اشتراك گذاشتن دانش و  تفكر سيستمي
به 94/0و آلفاي كل پرسشنامه يادگيري سازماني 74/0و   85/0،  82/0، 71/0، 76/0ترتيب 

كه دست آمد. براي بررسي روايي اين پرسشنامه از روش تحليل عاملي تأييدي استفاده شد 
، شاخص نكويي برازش اصلاح شده 95/0، شاخص نكويي برازش 97/0تطبيقي  شاخص برازش

برازش مناسب اين مقياس است. نشانگر  07/0و ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد  91/0
و اين عوامل در جامعه  نشان داد كه حجم نمونه كافي است %892بارتلت با مقدار  آزمون 

  د.نآماري وجود دار
64Fاس پي اس اس داده ها با استفاده از نرم افزارهاي آماريتجزيه و تحليل 

65Fو ليزرل 1

در دو  2
در سطح توصيفي از آماره هاي نظيـر ميـانگين، انحـراف    سطح توصيفي و استنباطي انجام شد. 

استاندارد، كجي و كشيدگي و در سطح استنباطي از آزمون هـاي ضـريب همبسـتگي پيرسـون     
تعيين ميزان و قدرت تـوان تـاثير مولفـه هـاي يـادگيري      براي بهره گرفته شده است، همچنين 

سازماني  بر سازمان پاسخگوي سريع از مدل يابي معادلات ساختاري بر اساس نرم افزار آمـاري  
66Fكلايناستفاده شده است. ليزرل 

) پيشنهاد مي كنـد كـه در مـدل يـابي علـي، توزيـع       2011( 3
متغيرها بايد نرمال باشد. او پيشنهاد مي كند كه قدر مطلـق چـولگي و كشـيدگي متغيرهـا بـه      

 بيشتر باشد.   10و  3ترتيب نبايد از 
 

 يافته هاي پژوهش
شاخص هاي توصيفي متغيرهاي پژوهش در جدول يك ارائه شـده اسـت. بـا توجـه بـه جـدول       

قدر مطلق چولگي و كشيدگي تمامي متغيرهـا كمتـر از مقـادير مطـرح شـده توسـط        1ماره ش
) مي باشد. بنابراين اين پيش فـرض مـدل يـابي علـي يعنـي نرمـال بـودن تـك         2011كلاين (

 ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش ارائه شده اند. 2در جدول شماره متغيري برقرار است. 
 

 متغيرهاي پژوهش: شاخص هاي توصيفي 1جدول 
 كشيدگي چولگي انحراف استاندارد ميانگين متغير

 -42/0 26/0 48/0 11/3 يادگيري سازماني
 -01/0 -03/0 77/0 18/3 چشم انداز مشترك

 10/0 06/0 65/0 21/3 فرهنگ يادگيري سازماني
 -002/0 -10/0 75/0 15/3 كار و يادگيري گروهي

 0-30/0 01/0 69/0 84/2 به اشتراك گذاشتن دانش

                                                           
1. Statistical Package for the Social Sciences(SPSS)   
2 . LISREL  
3.  Kline 
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 63/0 20/0 58/0 17/2 تفكر سيستمي
 -04/0 43/0 43/0 13/3 سازمان هاي پاسخگوي سريع

 
 : ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش2جدول 

 7 6 5 4 3 2 1 متغيرها
       1 يادگيري سازماني

      1 59/0** چشم انداز مشترك
فرهنگ يادگيري 

 سازماني

**44/0 *19/0 1     

    1 21/0** 27/0** 83/0** و يادگيري گروهيكار 
به اشتراك گذاشتن 

 دانش

**77/0 **27/0 05/0 **62/0 1   

  1 77/0** 81/0** 14/0 24/0** 83/0** تفكر سيستمي
سازمان هاي پاسخگوي 

 سريع

**83/0 **54/0 **43/0 **64/0 **62/0 **67/0 1 

p<0.05                     * p<0.01** 

  
، بين يادگيري سازماني و مولفه هاي آن با سازمان هاي پاسخگوي سريع در 2با توجه به جدول 

رابطه مثبت و معني دار مي باشد. آزمون الگوي نظري پژوهش و  برازش آن با داده  01/0سطح 
انجام  8/8هاي گردآوري شده، با روش بيشينه احتمال و با استفاده از  نرم افزار ليزرل نسخه 

 الگوي آزمون شده پژوهش حاضر ارائه شده است. 2در شكل  شد.
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 : الگوي آزمون شده پژوهش2شكل

،  91/5) با آماره  تي 32/0اثر مستقيم چشم انداز مشترك ( 2عات نمودار طبق اطلا
) با آماره تي 31/0، كار و يادگيري گروهي (71/1) با آماره تي 27/0فرهنگ يادگيري سازماني (

) با آماره 24/0و تفكر سيستمي ( 12/5) با آماره  تي 29/0، به اشتراك گذاشتن دانش (53/5
 مثبت و معنادار است.  01/0اي پاسخگوي سريع در سطح معني داري بر سازمان ه  54/3تي 

 مشخصه هاي برازندگي انطباق -3جدول 
AGFI GFI CFI RMSEA X2/df 

 مقدار بدست آمده
84/0 92/0 92/0 084/0 12/3 

 حد قابل پذيرش
 3كمتر از   1/0كمتر از  90/0بيشتر از  9/0بيشتر از  80/0بيشتر از 
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، مقادير به دست آمده در پژوهش حاضر و حد قابل پذيرش هر يك از شاخص 3در جدول 
هاي برازش گزارش شده اند. با توجه به اين جدول تمامي شاخص هاي برازش در حد مطلوبي 
قرار دارند و مي توان نتيجه گرفت كه مدل آزمون شده برازش مناسبي با داده هاي گردآوري 

 شده دارد.  

 گيري جهبحث و نتي
ها، يكي از بزرگترين  نياي امروز دنيايي سازماني است و تغيير، تحول، بالندگي و بهبود سازماند

كه بهبود كيفيت زندگي مردم را  ها و موسسات در حوزه رقابتي امروز است سازمان خصوصيات
نوآوري هاي زيادي در مواجهه با افزايش رقابت حاصل از  امروزه سازمان. به همراه خود دارند

هاي تكنولوژيك و محيط هاي متغير بازار و تغيير در تقاضاي مشتريان قرار گرفته اند كه به 
نسبت به تغيير، تصور آن و از آن فراتر پذيرش  و دانش نظر مي رسد با داشتن پيش آگاهي

وقوع قطعي تغيير به جاي هراس از آن، بهتر مي توانند مسير تغيير را تعيين كرده و حتي خود 
نتايج تجزيه و تحليل  .عامل تحقق آن باشند. زيرا بهترين راه پيش بيني آينده، خلق آن است

مولفه هاي يادگيري سازماني بر روي پاسخگويي سريع سازمان  اثر فرضيه هاي پژوهش مبني بر
با توجه به تأييد مي شود..   مثبت و معنادار مي باشد لذا فرضيه هاي پژوهش به طور كامل

ن پژوهش مي توان گفت كه كليه ابعاد يادگيري سازماني رابطه معناداري با سازمان نتايج اي
هاي پاسخگوي سريع دارند. نتايج حاصل مكمل و همسو با نتايج يافته هاي پژوهش هاي 

)، لايتنن و 1391) و عارف نژاد و همكاران(1394گذشته از جمله جوادي پور و همكاران(
پژوهش هاي مذكور مشخص شد كه يادگيري سازماني بر  ) مي باشد چرا كه در2006روس(

هم چنين نتايج   چابكي سازماني و  موفقيت سيستم هاي اطلاعاتي اثر مثبت و معني دار دارد.
 به دست آمده از تجزيه و تحليل داده ها نشان داد كه از بين مولفه هاي يادگيري سازماني، بعد

راستا  اين در.  سخگوي سريع سازمان داشته استبيشترين تأثير را بر پا چشم انداز مشترك
67Fمارگارد

 وضع بر حاكم نيروي با بالاتر مطلوب هدف سمت به كشش كه است معتقد )2002( 1
 ايجاد را نهايي هدف مشترك، انداز چشم كه است معتقد او همچنين كند، مي موجود مقابله

گروهي در  كار مولفه روحيه . همچنين وجودكند مي تشويق را نوآوري و كرده، خطرپذيري
 سازمان عملكرد در افزايي هم باعث نتيجه در و گروه اعضاي كل يادگيري ارتقاء باعث سازمان
 كاركنان و نيروها هم راستايي اهميت بر تأكيد گروهي، يادگيري و بعد كار در شد. خواهد

دانش به عنوان يكي شود. به اشتراك گذاشتن  جلوگيري انرژي رفتن هدر به از تا است سازمان
در سازمان و ظهور  وجهه و دانش ديگر از ابعاد يادگيري سازماني در سازمان ها منجر به كسب

                                                           
1 . Marquardt 
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انديشه هاي جديد در سازمان  مي شود. وجود تفكر سيستمي در سازمان ها منجر به مشاركت 
اعتماد و  و درگيري كاركنان در برنامه هاي سازماني شده كه اين امر خود در نهايت منجر به

اطمينان در افراد و كاهش مقاومت اعضا در مقابل تغييرات سازماني و در نهايت سوق دادن 
كه سازمان به سمت رويكرد انعطاف پذيري و پاسخگوي سريع مي شود. لذا مي توان بيان كرد 

ق در زمينه ايجاد و  توسعه هر يك از ابعاد يادگيري سازماني، افراد نوآور و خلابا فراهم كردن 
سازمان ها حفظ مي شوند و با انگيزش و توان بيشتر در جهت حل مشكلات دروني و بيروني 
سازماني تلاش خواهند كرد، افراد با انسجام بيشتري و با تشكيل گروه ها و تيم هاي كاري به 
مبادله دانش و اطلاعات بين اعضاي سارماني و درك جامع نسبت به دانش يكديگر مي پردازنند 

ديد جامعي كه نسبت به مسائل روز و آينده پيدا مي كنند،  به ارائه خدماتي با كيفيت در  و با
كمترين زمان در جهت اثر بخشي سازماني بيش از پيش مي توانند موثر  واقع شوند، كه  اين 

 روزافزون شدت به توجه بازمينه ساز استقرار سازمان پاسخگوي سريع شود.  مهم مي تواند
 و پذيري انعطاف ايجاد خود با سازمان رقابتي هاي بقا و مزيت  حفظ براي بايد مديران تغييرات،

 عوامل و راهبردها در تغييرات مناسب ايجاد به وجه بهترين به سازماني درون محيط در پويايي
دهند.  انطباق محيطي هاي متغير خواسته و شرايط با را سازمان و گمارده همت سازمان درون
 است.  سازمان پاسخگوي سريع امر اين تحقق ابزارهاي ترين مهم از يكي

 .است سازماني يادگيري ، سازمان پاسخگوي سريع كننده تسهيل و موثر عوامل از يكي
 سيستم به ها آن، سازمان شدن رقابتي تر و كار و كسب محيط در تغيير افزايش باامروزه 
 تمامي به ها كمك آن به بتوانند كه كنند مي پيدا نياز منعطفي انساني نيروي و توليدي
 و كاربرد بيشتر با محصولات و خدماتي خواهان همواره مشتريان دهند. پاسخ مشتريان نيازهاي

هر سازمان نيازمند  كنند. دريافت بيشتر چه هر سرعت با را ها آن دارند تمايل و بوده تر متنوع
تغييرات برنامه ريزي شده اي است كه خود اقدامي منظم در جهت تجديد ساختار سازمان به 
روشي است كه بتواند با شرايط در حال تغيير محيط خارجي خود هماهنگ شود و به هدف 

تي ولي چنين تغييرا ،بنابراين اين كار مشكل و گاهي پرهزينه مي باشد . هاي جديد دست يابد
از آن نظر اهميت دارد كه به سازمان كمك مي كند خود را با تغييراتي كه در سازمان و محيط 

زيرا پويايي و استمرار حركت  ؛رخ مي دهد و بقاي آن را مورد تهديد قرار خواهد داد وفق دهند
ف ها در گرو اين تغييرات و انعطاف لازم در مورد هر يك از عمليات ها مبتني بر اهدا سازمان

تحقق سازمان هاي پاسخگوي سريع يك فرايند پيوسته و مداوم است كه بايد به  . سازمان است
سازمان ها  نيازمند رشد و توسعه طور مدوام خود را با تغيرات محيطي هماهنگ و همسو كند. 

و يادگيري نيروي انساني خود هستند تا پاسخگوي چالش هاي دروني و بيروني بوده و 
هاي پيش روي خود داشته باشند. بر اين اساس  نشي در مواجهه با چالشبرخوردي فراواك
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سازمان صنعت، معدن و تجارت بايد ارتقاي دانش و يادگيري كاركنان خود را در قالب برنامه 
هاي منسجم و عملياتي براي كليه واحدهاي خود تعريف كرده و هدف گذاري نموده و در جهت 

يادگيري سازماني اهتمام ورزد، چرا كه در سازمان هاي پذيرش  حاكميت و استاندارد هاي 
خدماتي كاركنان معرف سازمان بوده و نگرش و رفتارهاي آنها در كيفيت خدمات و رضايت 
مشتري تاثير گذار مي باشد و سازمان صنعت، معدن و تجارت نيز از اين قاعده مستثني نبوده و 

دت خود به كاركناني نياز دارد كه فراتر از بي شك براي رسيدن به چشم انداز و اهدف بلند م
ملزومات تعيين شده نقش سازماني عمل كرده و مشاركت و حضوري فعال در رويدادها و 

 به سازمان ها اگر كه گفت مي توان اين يافته ها تبيين درفرايندهاي سازمان داشته باشند. 
و استراتژي و راهبرد مبتني بر سازمان هاي پاسخگوي  نمايند اقدام روشن چشم انداز تدوين

 راهبردي، اهداف روندها و به سريع را بر اساس قابليت هاي يادگيري سازماني طراحي نمايند و 
 مشاركتي، خدمات، تصميم گيري بهبود مشتريان، نيازهاي شناخت پذيري، انعطاف افزايش
 ارتباطات و اطلاعات از فناوري استفاده تريان،مش نيازهاي تأمين براي منابع از بهنگام استفاده

 كارامدتر، ارتباطي كانال هاي به سمت حركت براي مشتريان تشويق اداري، روابط بهبود جهت
 عملكرد ارزيابي براي عملكرد سيستم مديريت ايجاد و كاركنان بهسازي و آموزش به توجه

 سطح بهبود و پويايي  سمت به هاي حركت زمينه نمايند، توجه ها سازمان و كاركنان
 تقاضاهاي و نيازها پاسخگوي بهتر مي توانند كيفيت و سرعت با ، كرده ايجاد را پاسخگويي

 .باشند مشتريان
 

 پيشنهادهاي كاربردي
كاركنان در قالب برنامه هاي منسجم و عملياتي   پاسخگوييسنجش و ارتقاي  باز تعريف . 1

 يادگيري سازمانيحاكميت و استاندارد هاي در جهت پذيرش  براي كليه واحدها
 مديران؛ و كاركنان در گروهي روحيه تقويت و كاري هاي گروه تشكيل. 2
 كاري؛ هاي گروه طريق از ها مهارت و تجربيات دانش، تبادل امكان زمينه ايجاد . 3
 سازماني و گروهي يادگيري هاي فرصت و شرايط ساختن فراهم . 4
دانش  نشر انتقال و به كه سازمان كاركنان بر حاكم و ياددهي يادگيريجو  تشويق و اهميت. 5
 نمايد  كمك سازمان در
توسعه و بهبود كانال هاي اطلاعاتي و ارتباطي مناسب در داخل سازمان جهت به اشتراك . 6

 گذاشتن دانش ، خدمت رساني سريع و سرعت پاسخگويي به مشتريان.
در تصميم گيري ها از طريق رشد مهارت ها و توانايي هاي افزايش دامنه مشاركت كاركنان . 7

 .كاركنان
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