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 چكيده:
نوآوري  رويفرهنگ يادگيري  تأثيرگري مديريت دانش در هدف پژوهش حاضر بررسي نقش ميانجي

است. روش پژوهش، توصيفي و از نوع همبستگي و به طور  علوم پزشكي بابل سازماني كاركنان دانشگاه
آزمودني، از بين  189اي به حجم معادلات ساختاري است. بدين منظور نمونهمدل مشخص مبتني بر 

پرسشنامة  گيري در دسترس انتخاب شدند.كاركنان دانشگاه علوم پزشكي شهر بابل با روش نمونه
) و 2003)، پرسشنامة فرهنگ يادگيري مارسيك و واتكينز(1391ني و ديگران(نوآوري سازماني چوپا

-ها تكميل و اعتبار و روايي پرسشنامهپرسشنامة مديريت دانش نوناكو، به روش انفرادي توسط آزمودني
نتايج اجراي همبستگي پيرسون نشان داد كه متغيرهاي فرهنگ يادگيري،  هاي مذكور احراز شد.

دارند. با اجراي الگوي معادلات  و رابطه نوآوري سازماني دو به دو با هم همبستگيمديريت دانش و 
نوآوري سازماني از طريق متغير ميانجي مديريت روي فرهنگ يادگيري  تأثيرساختاري براي آزمون 

زماني كه دانش مشخص شد كه الگوي پيشنهادي از برازش خوبي برخوردار است و نوآوري سازماني 
 . پذيردتأثير ميفرهنگ يادگيري  ش در سازمان حاكم باشد ازمديريت دان

 نوآوري سازماني، فرهنگ يادگيري، مديريت دانش  واژگان كليدي:
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اي است كه به توسعة دانش جديد مربوط است و توانايي يادگيري سازماني، فرآيند پيچيده
4Fاي را براي تغيير رفتار دارد(سارتر و سينكولابالقوه

شود يك ). اهميت يادگيري باعث مي1995، 1
سازمان به دنبال دانش نو باشد. ارتباط ميان يادگيري سازماني و نوآوري در حال افزايش است 

هايي كه تواند ظرفيت نوآوري يك سازمان را افزايش دهد، سازمانو يادگيري سازماني مي
هاي تكنولوژي جديد، پارادايمگرايش به يادگيري دارند قادرند محيط بيروني را براي كشف 

5F(باكر و سينكولاشودكنكاش و بررسي كنند، كه اين عمل منجر به نوآوري مي

). نوآوري 1999، 2
6Fسازماني به طور معناداري معلول فرهنگ يادگيري است(چنگ

). در اقتصاد دانش 2008، 3
و به روزرساني بايست دانش خود را سازگار ها به منظور حفظ توانايي نوآوري خود ميشركت

هاي تحقيقاتي و عملي به نمايند، بنابراين رابطة بين مديريت دانش و نوآوري سازماني در حوزه
مندي از توانايي مناسب در موضوعي مهم تبديل شده است با اين حال سازمان بدون بهره

بود. هاي مهم مديريت دانش در خود نخواهد يادگيري سازماني قادر به حفظ بسياري از شيوه
يادگيري سازماني، مديريت دانش و نوآوري سازماني نبايد به صورت مجزا قرار گيرند(آبداري و 

7Fقرباني

اين تحقيق به بررسي روابط ميان فرهنگ يادگيري و مديريت دانش و نوآوري ). 1392، 4
 پردازد.سازماني در دانشگاه علوم پزشكي مي

 
 مباني نظري پژوهش:

 نوآوري سازماني:
تري در تحول ساختارهاي محور، نوآوري نقش حياتيهاي اخير با ظهور اقتصاد دانشدر سال

اقتصادي و اجتماعي پيدا كرده است به طوريكه در بعضي مقالات از اقتصادهاي پيشرفته 
8Fشود. از نظر جيمنز و سگاراامروزي به عنوان اقتصادهاي مبتني بر نوآوري ياد مي

5 )2008 (
تر و بهتر از هايي كه ظرفيت ايجاد نوآوري دارند، سريعه سازماندليل اين امر آن است ك

هاي محيطي پاسخ دهند، كه اين به نوبة خود هاي غير نوآور قادر خواهند بود به چالشسازمان
 دهد. از اين رو فهم چگونگي مديريت آن قطعاً مهم است. كر وعملكرد سازمان را افزايش مي

9Fگاگليارد

ها رند كه مهمترين عامل در رشد و پيشرفت بشر در تمام زمينه) بر اين باو2003( 6
نوآوري و خلاقيت است به همين دليل نوآوري عامل مهمي در بقاي سازمان در محيط پررقابت 

 كنوني است. 

                                                           
1 . Slater and Narver 
2 . Baker and Sinkula 
3 . Chang 
4 . Abdari& Ghorbani 
5 . Jimenz & Cegara 
6 . Kerr& Gagliard 
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-توان اين گونه تعريف كرد: ايجاد دانش و ايدهبا توجه به مطالب گفته شده نوآوري را مي
هاي جديد براي به كاربردن و تسهيل نتايج كسب و كار جديد، هدفگذاري براي بهبود فرآيندها و 

 ). 2004ساختارهاي داخل تجارت و ايجاد محصولات و خدمات متحرك(چن و همكاران،
10Fهاي تاتلياهمسو با بررسي

11F) و اوجاسالو2006( 1

) مشخصة بارز اصطلاح نوآوري 2008( 2
12Fازي است. به زعم لو و چنستازگي، اجرا و پياده

) چالش اساسي كه محققان نوآوري 2010( 3
ها توانند ميان اين ويژگيهاي سازمان نوآورانه است كه نمياند مربوط به ويژگيسازماني با آن مواجه

 شود:بندي ميها به سه صورت مختلف طبقهامروزه نوآوري در سازمانهماهنگي برقرار سازند. 
) كه 2008آوري توليدي فراهم كنندة ابزاري براي توليد است(اوجاسالو، نو: نوآوري توليدي

هاي كليدي سنجش اين ابعاد به توسعه و ارائة خدمات جديد و بهبود يافته اشاره دارد. شاخص
 عبارتند از:

 پيشتاز بودن در ارائة خدمات جديد. -
 سازمان.ها در تلاش براي توسعة خدمات جديد در قالب آموزش افراد و تيم -
13Fهاي جديدي از مشتريان( چوپانيتوسعة كالا و خدمات براي گروه -

4 ،1390.( 
جويي نوآوري فرآيندي ابزاري را در جهت حفظ و بهبود كيفيت و صرفه نوآوري فرآيندي:

14Fكند(جيمنز و جيمنزفراهم مي

هاي كليدي سنجش اين ابعاد ). شاخص2008و ديگران،  5
 عبارتند از:

 توليد يا خدمات.تغيير در فرآيند  -
 هاي جديد براي انجام امور.ها و روشجستجوي راه حل -
 ).1390هاي جديد( چوپاني،ها و روشپيشتاز بودن در ارائة راه حل -

ها و اشكال سازماني جديد اشاره دارد(جيمنز ها، سياستنوآوري اداري به رويه نوآوري اداري:
 ابعاد عبارتند از:هاي كليدي سنجش اين شاخص. )2008و جيمنز، 

جستجوي سيستم اداري جديد( مثل سيستم جذب و استخدام و....) و به كارگيري  -
 آنها.

 هاي اداري جديد.پيشتاز بودن در ارائة سيستم -
 ).1390ايجاد ساختارها و روابط درون سازماني جديد( چوپاني، -

 فرهنگ يادگيري:

                                                           
1   . Taetia 
2 . Ojasalo 
3 . Lu & Chen 
4 . Choopani 
5 . Jimenz & Jimenz 
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سوابق نوآوري اشاره شدند(نوناكو و اغلب به عنوان  "دانش "يادگيري سازماني و خروجي آن 
15Fتاكاشي

16F؛ كگوت و زاندر1995، 1

17F؛  كارنيرو1992، 2

18F؛ دروچ و مك ناگتون2000، 3

؛ 2002، 4
19Fكراسان و آپايدين

. خيلي از مطالعات اشاره به اين دارد كه فرهنگ يك عنصر كليدي )2010، 5
20Fبراي جريان يادگيري است( آلگوت

21F؛ داونپورت و پروساك2003، 6

22F؛ دلانگ و فني1998، 7

8 ،
23F؛ لي و چن2000

هاي معرفتي، روابط و ها، داشتهاي از دانستهفرهنگ به مجموعه). 2005، 9
دهد. شود كه غالباً رفتارها و تفكرات جاري آن را شكل ميرفتارهاي افراد يك جامعه گفته مي

مثل يادگيري،  هاي مختلفبر اساس اين تعريف، رفتارها و روابط افراد يك جامعه در زمينه
شان دارد و آن رانندگي، مشاغل، آپارتمان نشيني و مواردي از اين قبيل ريشه در فرهنگ

دهد. از هاي مختلف را شكل ميهاي مربوط به زمينهفرهنگ گسترده و جامع، خرده فرهنگ
همين روست امروزه اصطلاحاتي نظير فرهنگ يادگيري، فرهنگ رانندگي و فرهنگ سازماني 

گذشته متداول شده است. اين قبيل اصطلاحات، فرهنگ را به عنوان متغير مستقل  بيش از
گيرند كه قابل انفكاك از آن مقوله خاص نظير يادگيري يا تأثيرگذار بر رفتار و روابط در نظر مي

24F(اسچينرانندگي نيست

10 ،1991(. 
است و اي است كه به توسعة دانش جديد مربوط يادگيري سازماني، فرآيند پيچيده

25Fاي را براي تغيير رفتار دارد(سلاتر و نارورتوانايي بالقوه

يادگيري سازماني نيز همانند . )1995، 11
هاي بسياري براي تعريف يادگيري سازماني فرهنگ سازماني يك مفهوم بسيار مهم است، تلاش

 هاي مختلف آن شده است:و جنبه
26Fجونز

كند: فرآيندي كه مديران از ) يادگيري سازماني را اين گونه تعريف مي2000( 12
هاي اعضاي سازمان را به منظور فهم بهتر و مديريت سازمان كنند تواناييطريق آن سعي مي

فرهنگ يادگيري اصطلاحي است كه به تأثير فرهنگ بر فهم يادگيرنده از جهان، . افزايش دهند
27Fكند(آلفردعرفتي او و تعامل وي با دنياي بيرون اشاره ميهاي شناختي و مظرفيت

13 ،2003.( 

                                                           
1 . Nonaka & Takeuchi 
2 . Kogut & Zander 
3 . Carneiro 
4 . Drroch & Mc Nangton 
5 . Crossan & Apaydin 
6 . Algote 
7 . Davenport & Prusak 
8 . Delong &Feney 
9 . Lee & Chen 
10 . Schein 
11 . Slater &Narver 
12 . Jonez 
13 . Alfred 
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28Fرودريگز

)يادگيري سازماني را به عنوان فرآيندي جمعي براي پشتيباني و 2008( 1
29Fداند. آلگرا و شيواحمايت از تغيير رفتار سازماني مي

) يادگيري سازماني را به عنوان 2008( 2
گيرند و اين يادگيري به معني از طريق آن ياد مي هاكنند كه سازمانفرآيندي تعريف مي

 هاي سازماني است كه منجر به بهبود يا حفظ عملكرد سازمان شود.هرگونه تغيير در مدل
به هر حال بسياري از نويسندگان، فرهنگ يادگيري را به عنوان يكي از عوامل مؤثر بر 

هاي موجود بين ه يكي از تفاوترسد ككنند و چنين به نظر مينوآوري سازماني قلمداد مي
هاي حاصل از نوآوري، در توان و فرهنگ يادگيري گيري از مزيتها در زمينة بهرهسازمان

 سازماني نهفته است.
 

 مديريت دانش:
هاي سازماني است و هر سازماني كه از اين ترين سرمايهيكي از مهم "دانش"بدون ترديد 

هاي پيش رو بهتر برخورد كرده و در زمينة رقابت با چالشموهبت بيشتر برخوردار باشد مسلماً 
براي اولين بار مفهوم دانش را باور حقيقي  1953افلاطون در سال تر خواهد بود. موفق

اثبات شده تعريف نمود. در اين تعريف، دانش آن چيزي است كه افراد، بر اساس تراكم 
رتباطات يا استنتاج، بدان اعتقاد داشته و سازمان يافته و معنادار اطلاعات از طريق تجربه، ا

30Fنهند(انواري رستمي و شهاييارج مي

مديريت دانش، رويكردي ساخت يافته است  ).1388، 3
هايي را براي شناسايي، ارزيابي و سازماندهي، ذخيره و به كارگيري دانش به منظور كه رويه

31Fسازد(داونپورتتأمين نيازها و اهداف سازمان برقرار مي

 )2003ديگران، و 4
-مديريت دانش، علاوه بر مديريت اطلاعات، تسهيل در ايجاد دانش جديد و مديريت روش

32Fهاي تسهيم و كاربردي دانش را نيز بر عهده دارد(داونپورت و مارچارد

مركز كيفيت " .)1999، 5
33Fوري امريكاكيفيت و بهره

استراتژي و فرآيندهاي شناسايي، "مديريت دانش را به صورت " 6
34Fو ديگران تعريف كرده است(عاطفه "ازي و به كارگيري دانشسذخيره

 "). بنا به اظهارات7،1999
) مديريت دانش سه 2001( 35F8"ليندر "و "علوي") و1998( "پروساك"و  "داونپورت  "اظهارات

 كند:هدف عمده را دنبال مي

                                                           
1 . Rodriguez 
2 . Algera & Chiva 
3 . AnvariRostami &Shahaei 
4 . Davenport 
5 . Davenport & Marchard 
6 . American Proudtivity and Quality(APQC) 
7 . Atefeh et al. 
8 . Alavi & Leinder 
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ها و ارتباطات آشكار ها، پايگاه دادهها به وسيلة نقشهدانش و نقش آن را در سازمان -
 سازد.مي

 دهد.از طريق ترغيب تسهيم دانش، فرهنگ دانشي را رشد مي -
زيرساخت دانش در يك سيستم فني و يك ارتباط وب را به وسيلة تأمين فضا، زمان،  -

 ابزار و نيز تشويق و ترغيب بين افراد به وجود آورد.
در صورتي كه دانش به صورت مستمر، هدفمند و در چهارچوبي منسجم تسهيم شود، در 

ها، نقاط نيازمند اختيار قشر وسيعي از كاركنان دانشجويان و اساتيد قرار گيرد و طي آن كاستي
شود و نتايج مطلوب آن در تر انجام ميبهبود نيز شناسايي شوند تسهيم دانش به صورت كيفي

محور بهبود سطح علمي و رتبة دانشگاه در جامعة علمي، تمركز بر مديريت فرآيندهاي دانش
هاي نوين آموزشي و پژوهشي و همچنين ميزان ارتباط گاه، شناسايي و استفاده از فناوريدانش

هاي صنعتي و خدماتي محسوس خواهد بود و در نتيجه نوآوري سازماني را ها با بخشدانشگاه
 در پي خواهد داشت.

 
 فرهنگ يادگيري و مديريت دانش:

توانند وجود داشته باشند، سازماني كه سازمان يادگيرنده و مديريت دانش بدون يكديگر نمي
36Fجشنيخواهد به يادگيرنده تبديل شود بايد به هر دو به طور يكسان توجه كند (مي

1 ،1387.( 
ها و دانش جديد، عملكرد سازماني را افزايش بدين ترتيب كه يادگيري سازماني با توسعه قابليت

هاي قبلي كه توسط هانگ نتايج پژوهشدهد. همچنين نتايج حاصله از اين پژوهش به نوعي مي
37Fو ديگران

38F) و باكر و سينكولا2009(2

هاي يافتهكرد. ) انجام شده بود را تأييد مي2009( 3
تحقيقي حاكي از آن است كه گرايش به يادگيري، كيفيت سيستم مديريت دانش، سيستم 

ارتباطي معنادار با هاي مديريت دانش، هاي تيم مديريت دانش به عنوان محركپاداش و فعاليت
عملكرد مديريت دانش سازمان، كيفيت دانش و رضايت كاربران دانش دارند(يو و 

39Fديگران

). بر اساس مباني نظري و پيشينة ارائه شده، اولين فرضيه اين پژوهش تدوين 4،2007
 شده است.

 ؟آيا فرهنگ يادگيري بر مديريت دانش تأثير مستقيم و معنادار و مثبت دارد  :1فرضية
 
 
 

                                                           
1 . Jashni 
2 . Hung et al. 
3 . Baker and Sinkula 
4 . Yu et al. 
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 فرهنگ يادگيري و نوآوري سازماني:
با توجه به رابطة بين يادگيري سازماني و نوآوري و شناسايي اين كه نوآوري مثل منبعي از يك 

40Fمزيت رقابتي مهم است(بكماند و مورگان

41F؛ گاروين2003، 1

42F؛ دادگسون1993، 2

؛ 1993، 3
43Fاستاتا

كه يادگيري سازماني را بهتر ) باعث شده تا شمار زيادي از مطالعات سعي كنند 1998، 4
در پژوهشي مشخص شد كه يادگيري سازماني مستمر، كارآيي و اثربخشي  شناسايي كنند.

44Fها را بهبود خواهد داد(ليا و وونوآوري

45Fوهمكاران آراگون، كوريا). 2010، 5

در پژوهش ) 2007( 6
هاي دروني(يادگيري هاي بازارمحور و همچنين يادگيريخود به اين نتيجه رسيدند كه يادگيري

 گذارند. سازماني) از عوامل اساسي هستند كه بر روي نوآوري سازماني اثر مي
46Fهو

تواند توان نوآوري ) به اين نتيجه رسيد كه فرهنگ يادگيري سازماني مي2008( 7
47Fرا در صنايع بزرگ افزايش دهد. نتايج پژوهش جيمنز و وال

) نشان داد كه يادگيري 2011( 8
48Fديگران و يو يواندهد. آوري را تحت تأثير قرار ميسازماني، نو

) نيز در پژوهش خود 2010( 9
به اين نتيجه  "اثرات يادگيري سازماني بر روي عملكرد نوآوري در صنايع بزرگ"تحت عنوان

رسيدند كه يادگيري سازماني داراي اثرات مثبت و مستقيمي بر روي عملكرد نوآوري در 
 باني نظري و پيشينة ارائه شده، فرضيه دوم اين پژوهش، تدوين شده است.بر اساس مباشد. سازمان مي

 آيا فرهنگ يادگيري بر نوآوري سازماني تأثير مستقيم و معنادار و مثبت دارد؟ :2فرضية
 

 مديريت دانش و نوآوري سازماني:
ارزش و ها در جهت ايجاد ادبيات مديريت دانش، نوآوري را به عنوان يك عامل حياتي براي شركت

49Fكند(رنجيتحفظ مزيت رقابتي در محيط به شدت پيچيده و پوياي امروزي قلمداد مي

10 ،2004.( 
پژوهشي حاكي از آن است، مديريت دانش خصوصاً توزيع دانش بر نوآوري و موفقيت مالي سازمان 

50Fاثرگذار است(وانگ

اني سازي دانش درون سازم). در تحقيقي نشان داده است كه با يكپارچه2005، 11
51Fيابد(وو و چيانگ و جيانگو برون سازماني، نوآوري بهبود مي

12 ،2002.( 

                                                           
1 . Backmand & Morgan 
2 . Garvin 
3 . Dadgson 
4 . Stata 
5 . Liao & Wu 
6 . Aragón-Correa and et al 
7 . Hew 
8 . Jimenz & Valle 
9 . Yu Yan et al. 
10 . Ranjit 
11 . Wong 
12 . Wu,Chiang and Jiang 
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52Fدر پژوهش خدايي

) معلوم شد بين دانش سازماني و نوآوري رابطة معناداري وجود 1386( 1
وديگران به اين نتيجه رسيدند كه دانش بازار و مشتري در ارتباط  "جن لين"دارد. در پژوهشي 

كند(لين، چي و عملكرد نوآوري محصول نقش ميانجي را ايفا ميگيري بازار و بين جهت
53Fتينگ

). در يك بررسي ديگر معلوم شد كه بين انتقال دانش و درخواست دانش و 2011، 2
54Fسازي دانش با نوآوري فني ارتباط قابل توجه و مثبتي وجود دارد(لي و ديگرانذخيره

3،2013.( 
54Fديگران

3،2013.( 
 آيا مديريت دانش بر نوآوري سازماني تأثير مستقيم و معنادار و مثبت دارد؟ :3فرضية

لذا در همين راستا براي نائل شدن به عملكرد بهينه و ترويج نوآوري در دانشگاه علوم پزشكي 
-بابل و با توجه به اين كه نوآوري عامل رشد و بهبود عملكرد كارآمد، ثمربخشي و كيفيت مي

تر را ترسيم نمايند و با تر و روشناندازي هر چه بديعسازد تا چشمقادر مي باشد و كاركنان را
هاي مختلف به خصوص در توجه به اهميت فرهنگ يادگيري و مديريت دانش در سازمان

آموزش عالي، ضرورت انجام پژوهش در اين زمينه در دانشگاه علوم پزشكي بابل احساس گرديد 
انجام شده دربارة ارتباط يادگيري سازماني، مديريت دانش،  و از آنجايي كه بيشتر تحقيقات

رسد كه چگونگي اين هاي صنعتي صورت گرفته، ضروري به نظر مينوآوري سازماني در محيط
بنابراين با بررسي اين عامل  ،هاي آموزشي نيز به بوتة آزمايش گذاشته شودارتباط در سازمان

متعالي آموزش برداشت. در اين پژوهش سه متغير مورد توان گامي بلند در راستاي اهداف مي
تأثير فرهنگ يادگيري بر نوآوري سازماني كاركنان دانشگاه علوم پزشكي "نظر تحت عنوان 

اند؛ كه متغيرهاي مستقل، مورد بررسي قرار گرفته "شهر بابل با متغير ميانجي مديريت دانش
گيري، نوآوري سازماني و مديريت دانش وابسته و ميانجي اين پژوهش به ترتيب فرهنگ ياد

گرانه مديريت دانش در رابطه بين  باشد. هدف اصلي اين پژوهش، بررسي نقش ميانجي مي
فرهنگ يادگيري و نوآوري سازماني كاركنان دانشگاه علوم پزشكي شهر بابل است. علاوه بر اين 

مديريت دانش هم مورد  بين متغيرهاي فرهنگ يادگيري، نوآوري سازماني و  روابط دوجانبه
بر اساس تعاريف ارائه شده و ذكر تحقيقات گذشته، پژوهشگران مدل گيرد، لذا  بررسي قرار مي

 مفهومي زير را بدين منظور ارائه كردند:

                                                           
1 . Khodai 
2 . Lin, Che, Ting 
3 . Lee et al. 
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 . مدل مفهومي پژوهش1شكل 

 شود: پاسخ داده ميبه فرضيه هاي ذكر شده و فرضية زير اساس، در اين پژوهش  بر اين
آيا فرهنگ يادگيري با ميانجيگري مديريت دانش بر نوآوري سازماني تأثير غير  :4فرضية

 مستقيم و معنادار و مثبت دارد؟
 

 شناسي پژوهش:روش
شود، زيرا نتايج پژوهش قابل هاي كاربردي محسوب مياين پژوهش بر اساس هدف در زمره پژوهش

هاي شهر بابل است و هشي، به خصوص دانشگاههاي آموزشي و پژوها و نظاماستفاده براي تمامي سازمان
پيمايشي و از نوع همبستگي است كه در  -هاي مورد نياز توصيفيبر اساس چگونگي به دست آوردن داده

 شود.آن روابط متغيرها بر اساس هدف تحليل مي
جامعة مورد مطالعه در اين پژوهش، كلية كاركنان دانشگاه علوم پزشكي بابل شامل 

گيري در اين پژوهش در دسترس بوده و بر اساس جدول مورگان باشد. نمونهينفر م 400
نفر است و از اين تعداد،  189صورت گرفته است كه تعداد نمونه با توجه به جامعه 

پرسشنامه برگشت داده شده است. ابزار اصلي گردآوري اطلاعات در اين پژوهش شامل سه 180
 پرسشنامه است:

گويه وداراي  21) مشتمل بر 2003يري مارسيك و واتكينز(پرسشنامة فرهنگ يادگ -1
هايي براي كسب و هفت بعد يادگيري مستمر، ارتقاي پرسش و گفتگو، ايجاد سامانه

اشتراك يادگيري، توانمندسازي، ارتباط سازمان با محيط و رهبري راهبردي است كه 
 سنجد.اي ليكرت ميگزينه 5فرهنگ يادگيري را با طيف 
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گويه است و  26) كه مشتمل بر1995مديريت دانش نوناكو و تاكوچي( پرسشنامة -2
سازي است كه سازي و اجتماعيسازي، تركيب، درونيداراي چهار بعد بيروني

 سنجد.درجه اي ليكرت مي 5مديريت دانش را بر اساس طيف 
) كه داراي سه بعد 1391پرسشنامة نوآوري سازماني چوپاني و ديگران ( -3

گويه و تركيبي از پرسشنامة جيمنز و  17ي و اداري است و داراي توليدي،فرآيند
) است كه نوآوري سازماني 2006) و پراجگو و سوهل(2006) و پنيا (2008ديگران(

 سنجد.درجه اي ليكرت مي 5را بر اساس طيف 
 

 گيريهاي اندازههاي مربوط به شاخص .  گويه1  جدول
اندازه  هايشاخص

 گيري
 ابعاد

تعداد 
 گويه

 طراح

 نوآوري سازماني
) كه تركيبي از پرسشنامة 1391چوپاني و ديگران ( 7 توليدي

) و پراجگو و 2006) و پنيا (2008جيمنز و ديگران(
 ) است2006سوهل(

 6 فرآيندي
 4 اداري

 فرهنگ يادگيري

 3 يادگيري مستمر

 )2003مارسيك و واتكينز(

 3 ارتقا

 3 يادگيري گروهي

 3 ايجاد

 3 توانمند سازي

 3 ارتباط
 3 رهبري

 مديريت دانش

 5 سازيبيروني

 )1995نوناكو و تاكوچي(
 11 تركيب

 4 سازيدروني
 6 سازياجتماعي

 
در اين پژوهش پايايي ابزارها از طريق آلفاي كرونباخ براي پرسشنامة فرهنگ 

به دست آمده  944/0و 945/0و 928/0دانش و نوآوري سازماني به ترتيبيادگيري، مديريت 
ها از قابليت اعتماد و به عبارت ديگر از است كه اين اعداد نشان دهندة اين است كه پرسشنامه

پايايي لازم برخوردار هستند. براي سنجش روايي سؤالات در اين پژوهش، روايي محتوا و روايي 
كه روايي محتوا توسط افراد متخصص تعيين و روايي سازه نيز با  سازه مد نظر قرار گرفت،
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ها با استفاده از نرم افزارهاي اس پي اس اس و استفاده از تحليل عاملي تأييدي انجام شد. داده
 ليزرل تحليل شدند.

 
 ها:يافته

55Fگيرد(كلانتريها مورد استفاده قرار ميتحليل عاملي به منظور سنجش روايي مقياس

1 ،1388 (
56Fكند(كارشكيها را محاسبه ميو تحليل عاملي تأييدي ميزان برازش مدل با داده

). براي 1390، 2
بايست از كفايت حجم نمونه ها جهت استفاده از تحليل عاملي مياطمينان از مناسب بودن داده

57Fاطمينان حاصل كرد كه به همين منظور آزمون كفايت كيسر، ماير و اوكلين

ر انجام شد. مقدا 3
، مديريت دانش 91/0آزمون كفايت كيسر، ماير و اوكلين براي متغير فرهنگ يادگيري برابر با

باشد و اين حاكي از كفايت حجم نمونه و مي915/0و نوآوري سازماني برابر با  945/0برابر با 
 متغيرهاي وارد شده جهت انجام تحليل عاملي است.

نشان  فرهنگ يادگيري، مديريت دانش و نوآوري سازماني نتايج تحليل عاملي تأييدي
باشد و در حالت مطلوبي  مي 3/0هاي ابزار مورد نظر بالاي  ي گويه داد كه بار عاملي همه

مرتبه اول و دوم فرهنگ  ييديأت عاملي تحليل اجراي از حاصل هاي برازش باشد و شاخص مي
 نشان را ابزار اصلاح مدل، اعتبار مناسبپس از  يادگيري، مديريت دانش و نوآوري سازماني

 :دهند مي
نتايج تحليل عاملي تأييدي فرهنگ يادگيري، نوآوري سازماني و مديريت   -2جدول

 دانش

 

                                                           
1 . Kalantari 
2 . Karshky 
3 - KMO 

CFI NFI NNFI RMSEA P – 
value 

DF X2  مرتبه
تحليل 
 عاملي

 متغير

 فرهنگ مرتبة اول 65/403 168 000/0 086/0 96/0 94/0 97/0
 مرتبة دوم 58/411 180 000/0 085/0 95/0 94/0 96/0 يادگيري

نوآوري  مرتبة اول 21/379 116 000/0 113/0 95/0 94/0 95/0
 مرتبة دوم 52/268 113 000/0 088/0 97/0 96/0 97/0 سازماني

مديريت  مرتبة اول 391/668 290 000/0 087/0 95/0 93/0 95/0
 مرتبة دوم 16/664 290 000/0 083/0 95/0 93/0 96/0 دانش
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در اين مقاله، هدف بررسي تأثير فرهنگ يادگيري بر روي نوآوري سازماني با نقش ميانجيگري 
مديريت دانش است. بدين منظور روابط بين متغيرهاي فرهنگ يادگيري، مديريت دانش و 

از نوآوري سازماني با استفاده از همبستگي پيرسون گزارش خواهد شد و سپس نتايج حاصله 
 اجراي الگوي معادلات ساختاري مورد بررسي قرار گرفته است.

هاي اطلاع حاصل نمود. به هاي پارامتريك، بايد از نرمال بودن دادهقبل از انجام آزمون
هرگاه سطح معناداري متغيرها اسميرنوف انجام شده است.  -همين منظور آزمون كولموگروف

ها داراي توزيع نرمال هستند لذا توان گفت داده) باشد مي05/0از سطح ( بيشتر و بزرگتر
) 05/0گردد سطح معناداري هر سه  متغير بزرگتر از (مشاهده مي 3همانطور كه در جدول 

 است.
 اسميرنوف-فوكولموگرنتايج آزمون بررسي نرمال بودن  .3جدول

سطح  Z متغير
 معناداري

 046/0 2/0 مديريت دانش

 056/0 2/0 فرهنگ يادگيري
 07/0 034/0 نوآوري سازماني

 
قبل از بررسي روابط علت و معلولي بين متغيرها، همبستگي آنها از طريق همبستگي 

شود متغيرهاي ) مشاهده مي4گيرد. همانطور كه در جدول(پيرسون مورد بررسي قرار مي
 همبستگي دارند. 01/0مشاهده شده با يكديگر در سطح معناداري

متغيرهاي فرهنگ يادگيري و  بين همبستگي و معيار انحراف. ميانگين، 4جدول
 نوآوري سازمانيو  مديريت دانش

 

 ها شاخص
 انحراف معيار ميانگين

 ها همبستگي

 3 2 1  متغيرها

 **552/0 **539/0 1 69016/0 0897/3 فرهنگ يادگيري .

 **559/0 1 **539/0 67974/0 2778/3 مديريت دانش

 نوآوري سازماني
6950/2 
 

80836/0 552/0** 559/0** 1 

 01/0معناداري در سطح **
)، سطح معناداري>01/0است ( معنادار موجود هايهمبستگي شد، كليهمشخص  كه همانطور

ها و مدل براي آزمون فرضيه .ي متغيرها دو به دو باهم رابطه دارند اين بدان معناست كه همه
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-هاي جمعيادگيري با ميانجيگري مديريت دانش، دادهپيشنهادي، يعني بررسي رابطة فرهنگ 
مشاهده  2آوري شده از طريق معادلات ساختاري تحليل شد. نتايج به دست آمده در شكل 

 شود.مي
 

 آزمون الگوي رابطة بين فرهنگ يادگيري و نوآوري سازماني از -2شكل
 طريق متغير ميانجي مديريت دانش

 

             
هاي كلي آزمون نيكويي برازش در الگوي شود، شاخصمشاهده مي 5جدول همان طور كه در  

هاي ما به خوبي الگوي معادلات ساختاري حاكي از برازش كلي الگوي پيشنهادي است. بنابراين داده
هاي به دست آمده اند و ساختار كلي روابط مورد آزمون از طريق دادهكلي پيشنهادي را تأييد كرده

 تأييد شد.
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 . شاخص هاي برازش مدل معادلات ساختاري5جدول 
 مقدار شاخص

 43/167 مجذور خي
 73 درجه آزادي

58Fريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد

1 085/0 
59Fشاخص نيكويي برازش

2 88/0 
60Fشاخص نيكويي برازش تعديل شده

3 83/0 
61Fشاخص برازش تطبيقي

4 98/0 
62Fشاخص برازش هنجار شده

5 96/0 

 
هاي برازش كلي  الگوي معادلات ساختاري فقط محدود به شاخص هاي توليديشاخص

63Fالگو نيست، بلكه پارامترهاي استاندارد بتا

64Fو گاما 6

(ضرايب مسير) و مقادير تي متناظر با آن  7
زاي  زاي فرهنگ يادگيري به متغيرهاي درون ي از متغير برونبراي هر يك ازمسيرهاي علّ

گاما) و از مسير متغير نهفته ميانجي مديريت دانش  نوآوري سازماني و مديريت دانش(ضرايب
زاي نوآوري سازماني(ضريب بتا) نيز وجود دارد كه بايد تفسير شود. اين  به متغير نهفته درون

)مشاهده 2دهند. همانطور كه در شكل( ها، قدرت نسبي هر مسير را نشان مي ضرايب و شاخص
)است. بعد از 62/0يادگيري به مديريت دانش(شود، بالاترين ضريب، مربوط به مسير فرهنگ  مي

) وسپس ازمديريت دانش به 41/0آن ضرايب مسير بين فرهنگ يادگيري به نوآوري سازماني (
دهد كه كليه  ) است. نتايج ناشي از اجراي آزمون معناداري تي نشان مي36/0نوآوري سازماني(

 سطح معناداري).>01/0ضرايب مسير بتا و گاما معناداراست(
 فرهنگ يادگيري بر مديريت دانش تأثير مستقيم و معنادار و مثبت دارد. :1فرضية

باشد و مي  62/6شود ضريب معناداري اين مسير) مشاهده مي2همان طور كه در شكل(
بيشتر است لذا تأثير فرهنگ يادگيري بر مديريت دانش معنادار است و اين  96/1چون از مقدار

به عبارتي با افزايش فرهنگ يادگيري، مديريت دانش نيز افزايش  شود،فرضية پژوهش تأييد مي
 يابد.مي

 فرهنگ يادگيري بر نوآوري سازماني تأثير مستقيم و معنادار و مثبت دارد. :2فرضية

                                                           
1 . RMSEA 
2 . GFI 
3 . AGFI 
4 . CFI 
5 . NFI 
6 - β 
7 - ϒ 
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مي باشد و چون   47/4) مشاهده مي شود ضريب معناداري اين مسير2همان طور كه در شكل(
رهنگ يادگيري بر نوآوري سازماني معنادار است و اين بيشتر است لذا تأثير ف 96/1از مقدار

شود، به عبارتي با افزايش فرهنگ يادگيري، نوآوري سازماني نيز فرضية پژوهش تأييد مي
 يابد.افزايش مي

 مديريت دانش بر نوآوري سازماني تأثير مستقيم و معنادار و مثبت دارد. :3فرضية
باشد و مي  10/4ريب معناداري اين مسيرشود ض) مشاهده مي2همان طور كه در شكل(

بيشتر است لذا تأثير مديريت دانش بر نوآوري سازماني معنادار است و اين  96/1چون از مقدار
شود، به عبارتي با افزايش مديريت دانش، نوآوري سازماني نيز افزايش فرضية پژوهش تأييد مي

 يابد.مي
مديريت دانش بر نوآوري سازماني تأثير غيرمستقيم گري فرهنگ يادگيري با ميانجي :4فرضية

 و معنادار و مثبت دارد.
-) نشان مي10/4و  62/6) و ضرايب معناداري(36/0و62/0با توجه به ضرايب استاندارد مسير(

مثبت  دهد كه تأثير ميانجيگرانة مديريت دانش در رابطه با فرهنگ يادگيري و نوآوري سازماني
هاي پژوهش تأييد هاي پژوهش، همة فرضيههاي فرضيهتوجه به بررسي باشد. بامعنادار ميو 

 گردد.مي
 

 گيري:بحث و نتيجه
هدف از اجراي اين پژوهش، بررسي رابطه بين فرهنگ يادگيري و مديريت دانش و نوآوري 
سازماني كاركنان دانشگاه علوم پزشكي شهر شهر بابل بوده است. روابط ياد شده هم ازطريق 

پيرسون و هم از طريق الگوي معادلات ساختاري و تحليل مسيرآزمون شد. نتايج  همبستگي
نشان داد كه متغيرها، دو به دو با هم همبستگي دارند. علاوه بر روابط تأييد شده فوق، روابط 
ساختاري بين فرهنگ يادگيري با نوآوري سازماني با ميانجيگري مديريت دانش نيز آزمون شد. 

نشان داد كه فرهنگ يادگيري بر روي مديريت دانش تأثير مثبت و معناداري  هاي پژوهش يافته
تأثيرگذاري متغير فرهنگ يادگيري بر متغير مديريت دانش با توجه شدت  =تي) دارد و62/6(

درصد  62باشد و اين بدان معناست كه فرهنگ يادگيري مي 62/0به ضريب مسير استاندارد نيز
65Fكند. اين نتايج با آنچه توكليپيش بيني مي از تغييرات مديريت دانش را

) و قلتاش و 1388( 1
66Fديگران

شود يك ) به دست آوردند همخواني دارد در واقع اهميت يادگيري باعث مي1390(2
خواهند در خلق دانش موفق باشند بايد ها ميسازمان به دنبال دانش نو باشد و اگر سازمان

                                                           
1 . Tavakoli 
2 . Gholtash et al. 
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سازمان توسعه داده و ابزارهاي يادگيري را براي اعضاء اي فرهنگ يادگيري را در عميق و ريشه
67Fسازمان فراهم آورند(گاپاتا

1،2000(. 
نتايج پژوهش نشان داد كه فرهنگ يادگيري بر نوآوري سازماني تأثير مثبت و معناداري 

تأثيرگذاري متغير فرهنگ يادگيري بر متغير نوآوري سازماني با توجه به شدت  =تي) دارد و47/4(
درصد از 41باشد و اين بدان معناست كه فرهنگ يادگيري مي 41/0سير استاندارد نيزضريب م

68Fهاي كوهن و لوينتالاين نتايج با يافته. كندتغييرات نوآوري سازماني را پيش بيني مي

2 )1990 ،(
69Fكگوت و زاندر

70Fبارتون -)، لئونارد 1992( 3

71F)، نوناكا و تاكاشي1995( 4

72F)، باكر و سينكولا1995( 5

6 
73F)، هارلي و هالت1995(

74F)، يو يان و ديگران1998( 7

به بيان ديگر يادگيري باشد، ) همراستا مي2010(8
شود و نوآوري مستقيماً از طريق فرآيند يادگيري يادگيري به عنوان محرك ظرفيت نوآوري بنگاه نگريسته مي

75Fيابد(هانگ و مورگانارتقاء مي

، بايد بر چگونگي ها براي تقويت يادگيري سازمانيو سازمان )1996، 9
76Fاي را داشته باشند(چانگكسب اطلاعات و تأكيد بر تفسير اطلاعات توجه ويژه

10 ،2008(. 
نتايج پژوهش نشان داد كه مديريت دانش بر نوآوري سازماني تأثير مثبت و معناداري 

 تأثيرگذاري متغير مديريت دانش بر متغير نوآوري سازماني با توجه بهشدت  =تي) دارد و10/4(
درصد از 36باشد و اين بدان معناست كه مديريت دانش مي 36/0ضريب مسير استاندارد نيز

هاي پژوهش لي و كند و اين نتايج با يافتهتغييرات نوآوري سازماني را پيش بيني مي
77Fديگران

78F)، لين و ديگران2013(11

79F)، جاهنسن2011(12

80F)، استوري و كلي2008( 13

14 )2002 (
گذاري دانش، ابزاري بنيادين در راستاي به تسهيم يا به اشتراكدر واقع  باشد.همراستا مي

كارگيري دانش، ايجاد نوآوري و كاربرد آن در سازمان و در نهايت دستيابي به مزيت رقابتي 
81Fاست(جكسون

15 ،2006.(  
بر اساس يافته اصلي پژوهش، تأثير غيرمستقيم، مثبت و معنادار فرهنگ يادگيري بر 

يانجيگري مديريت دانش تأييد شده است و شدت تأثير غيرمستقيم اين نوآوري سازماني با م
                                                           
1 . Gupata 
2 . Cohen & Levintal 
3 . Kugut & Zander 
4 . Leonard-Barton 
5 . Nonaka & Takeuchi 
6 . Baker & Sinkula 
7 . Harley & Halt 
8 . Yu Yan et al. 
9 . Hang & Morgan 
10 . Chang 
11 . Lee et al. 
12 . Lin et al. 
13 . Johannassen 
14 . Storey & Kelly 
15 . Jacson 
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درصد از تأثير كلي فرهنگ يادگيري بر  22باشد، كه به عبارت ديگر  )مي22/0ميانجيگرانه(
شود. بر اساس  نوآوري سازماني از طريق غيرمستقيم و مثبت توسط مديريت دانش تبيين مي

هايي كه از فرهنگ يادگيري بالايي گفت سازمان توان مي حاضر به طوركلي نتايج پژوهش 
ها را به فرصت تبديل نمايند  توانند از مديريت دانش استفاده نمايند و محدوديت برخوردارند مي

 نوآوري سازماني بالايي داشته باشند. تا
 

 پيشنهادهاي كاربردي بر اساس نتايج استنباطي:
دهد كه نوآوري در مؤثر بر نوآوري نشان ميها و عوامل مطالعه و بررسي مفاهيم، ويژگي

ها در رقابت سازماني بر تر شدن سازمانها از مباحثي است كه با رشد تكنولوژي، پيچيدهسازمان
اهميت و جايگاه و نقش آن در ميان مديران، كاركنان، پژوهشگران، و محققان علوم مختلف 

فرهنگ يادگيري و مديريت دانش در هاي اين پژوهش وجود شود. بر اساس يافتهافزوده مي
شود، لذا از آنجا كه پروري و تسهيل رفتارهاي نوآورانه ميدانشگاه باعث بروز خلاقيت، ايده

كند توسعه و گسترش فرهنگ يادگيري و مديريت دانش فرآيند نوآوري سازماني را تسهيل مي
ر اين بخش بر اساس نتايج دهد، به همين منظور دها را در موقعيتي جديد قرار ميو سازمان

 شود.هاي انجام شدة آماري، با توجه به همة عوامل پيشنهاداتي ارائه ميحاصله از آزمون
 دانشگاه (مديريت):

 به كاركنان اطمينان دهد كه سازمان بر اساس پيشنهاد آنها عمل خواهد كرد.  -
 به افرادي كه ابتكار در عمل دارند توجه بيشتري كند. -
 افراد پاداش در نظر بگيرد. براي يادگيري -
 اي دارند حمايت كند.از كاركناني كه ريسك حساب شده -
كاركنان زمان زيادي صرف يادگيري امور نياز دارند، اين زمان لازم را به آنها  -

 اختصاص دهد.
كاركنان در اين سازمان بايد زمان زيادي را صرف اعتماد سازي كنند و در امر  -

 يادگيري به هم كمك كنند. 
هايي براي رهبران در اين سازمان بايد مربي زيردستان باشند و دائماً دنبال فرصت -

 يادگيري افرادي كه ديدگاه جامعي دارند باشند.
 هنگام حل مسائل، افراد سراسر سازمان براي ارائة نظرات تشويق كند. -
 با جامعة خارج، جهت برآوردن نيازهاي متقابل همواره همكاري كند. -
و تفكرات جديد بيش از پيش ارزش قائل شود و كاركنان را به انتقال  براي خلاقيت -

اي تشويق كند تا آنها با تجربيات خود بر مبناي تفكر و اطلاعات آشنا دانش حرفه
هاي تحقيقاتي مستقل تشكيل شود، دانشگاه كند. براي انتقال دانش در سازمان تيم
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سازماندهي كند و كاركنان  گيري درست و مناسب رااطلاعات لازم براي تصميم
شود، اقدامات مقتضي را نسبت به تسهيم دانش كه رسالت سازماني آنان محسوب مي

 انجام دهند.
هاي نوين مديريتي( مثل سيستم جذب، استخدام و سيستم هاي جديد سيستم -

ارزيابي) همراه با تكنولوژي جديد جستجو به كار گرفته شود و تكنولوژي جديد زودتر 
 ها به كار گرفته شود.ساير دانشگاهاز 

هاي كاركنان هميشه براي نوآورتر شدن، آموزش داده شوند تا وظايف خود را با روش  -
 جديد انجام دهند.

هاي جديد، منابع مالي در اختيار كاركنان قرار گيرد، براي انجام تحقيق و پروژه  -
 آورده شود.همچنين در فرآيند ارائة خدمات همواره تغييراتي به وجود 

شود كه مديران، قوانين مهم، حياتي و استاندارد را شناسايي كرده و به پيشنهاد مي -
ها با كاركنان بحث و در جلسات مختلف، آن سازي كنند. در مورد ايدهخوبي ذخيره

 ها را سازماندهي كنند، اطلاعات در حد نياز را به طور واضح و شفاف ارائه دهند.ايده
رون سازماني براي تسهيم اطلاعات استفاده كنند، خلاصة تجربيات و هاي داز شبكه  -

 موضوعات آموخته شده را به صورت مكتوب و منسجم ارائه دهند.
نتايج به دست آمده را به طور مستند و رسمي در سازمان ثبت كنند تا همواره در  -

 ظهور نوآوري سازماني نقش مؤثري را ايفا كنند.
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