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 چکیده

-های مورد توجه و جذاب تبدیل شده است و این تمایل، هم در زمینهدر دو دهه اخیر، عملکرد سازمانی به یکی از موضوع      

های بسیاری منجر شده است. پژوهش حاضر به بررسی تأثیر عوامل های کاربردی به بروز نوآوریای تحقیقاتی و هم در زمینهه

گامی و محیط( بر عملکرد سازمانی با تأکید بر نقش میانجی انداز مشترک، پیشاستراتژیک )تسلّط فردی، رهبری تحولی، چشم

های کاربردی و بر حسب پردازد. این پژوهش بر حسب هدف از نوع پژوهشمیکارآفرینی در شرکت گاز شهر بندرعباس 

همبستگی است. جامعه آماری پژوهش، مدیران و کارکنان شرکت  -های توصیفیآوری اطلاعات از نوع پژوهشروش جمع

ه انتخاب شدند. برای به عنوان نمون هاآنگیری تصادفی ساده تعدادی از بین گاز شهر بندرعباس بودند، که به روش نمونه

ی جزئسازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات ها از تکنیک مدلها از پرسشنامه، و برای تحلیل دادهگردآوری داده

(PLS-SMEو نرم ) افزارSmart-PLS2 دهد که تسلّط فردی بر نوآوری سازمانی استفاده شده است. نتایج پژوهش نشان می

گامی بر یادگیری و نوآوری که تأثیر مستقیمی بر یادگیری سازمانی دارد. رهبری تحولی و پیشارد؛ درحالیتأثیر معناداری ند

انداز مشترک و محیط بر یادگیری و نوآوری سازمانی تأثیر معناداری که چشمسازمانی تأثیر مستقیم و معناداری داشته، درحالی

های دیگر نشان دهنده تأثیر مستقیم می بر نوآوری سازمانی داشت. یافتهنداشتند و همچنین یادگیری سازمانی تأثیر مستقی

 یادگیری و نوآوری سازمانی بر عملکرد سازمانی در شرکت گاز شهر بندرعباس است.

 گامی، محیط، کارآفرینی و عملکرد سازمانی.انداز مشترک، پیشتسلّط فردی، رهبری تحولی، چشم: هادواژهیکل
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 مقدمه

ها در سراسر جهان در حال تلاش هستند تا ا تشدید رقابت جهانی و انفجار دانش، سازمانر مواجهه بد

های مشهود و نامشهود خود، برداری از داراییموقعیت رقابتی خودشان را با تقویت توانایی استقرار و بهره

ها گی به موفقیت آنها جهت حفظ مزیت رقابتی بستای توانایی سازمانطور فزایندهحفظ و بهبود بخشند. به

که  یهای انسانی، پایگاه دانش و یا نقاط قوت در ارائه خدماتهای نامشهود مانند مهارتدر مدیریت دارایی

در  ءبقا. (Kaplan & Norton, 1992, p.78) ها قادر به فراهم کردن آن خدمات نیستند، داردرقبای آن

پذیر است که دست آوردن عملکرد سازمانی برتر امکان های پیچیده، پویا و نامطمئن تنها از طریق بهمحیط

ریزی استراتژیک و لازمه آن توجه به عوامل مؤثر بر عملکرد سازمانی است. در این راستا، برنامه

 ,Kroeger, 2007)د کنکارآفرینی سازمانی، ازجمله عواملی است که به بهبود عملکرد سازمانی کمک می

pp.7-6). 

)یادگیری سازمانی و نوآوری سازمانی( در سازمان امکان ایجاد ارزش و  ستراتژیکهای اوجود قابلیت 

های تواند استراتژیکند. کارآفرینی با ایجاد و پرورش یادگیری سازمانی میمزیت رقابتی را فراهم می

 ,Lee & Tsai, 2005, p.342; Zhang) گرددنوآوری سازمانی را شکل دهد که منجر به عملکرد بالاتر می

Lim & Cao., 2004, pp.259-60). ،جایی که نوآوری سازمانی را به عنوان فرآیند پیشنهاد، انتخاب

مشی، عمل، رفتار، برنامه، خدمت( )مربوط به یک محصول، فرآیند، خط توسعه و اجرای یک ایده جدید

ن کارآفرینی و ، یک رابطه قوی بیشودگرفته میدر نظر نشأت گرفته، که از درون یا بیرون سازمان 

نوآوری وسیله است که از طریق آن کارآفرین ارزش و منابع جدید را ایجاد  .نوآوری سازمانی وجود دارد

 ,Drucker, 1985; Zhao) دهدکند یا منابع موجود را برای افزایش توانایی ایجاد ارزش اختصاص میمی

2005, p.28.) کدیگر هستند. یادگیری سازمانی بستر و نوآوری و یادگیری سازمانی دو مقوله مرتبط به ی

آورد و متقابلاً های رقابتی فراهم میتیشرایط لازم را برای بروز نوآوری و به دنبال آن بهبود عملکرد و مز

 & Saki, Shakiba) شوندهای سازمانی باعث غنا، ارتقاء و روزآمد شدن پایگاه دانش سازمانی مینوآوری

Savari, 2013, pp.12-13.) های مهم و کلیدی جهت ترویج یادگیری و نوآوری سازمانی به عنوان قابلیت

تسلّط فردی، کارآفرینی و بهبود عملکرد سازمانی، خود تحت تأثیر یک سری عوامل استراتژیک مانند 

 & Garcia-Morales, Llorens-Montes) انداز مشترک هستندچشم گامی وپیشرهبری تحولی، محیط، 

Verdu-Jover, 2006a; Aragon-Correa, Garcia-Morales & Cordon-Pozo, 2007; Samad, 2012; 

Faruk İşcan, Ersarı & Atılhan, 2014; Abbasi & Zamani, 2013; Acıkdilli & Ayhan, 2013.) 
مربوط به یادگیری و نوآوری  و پیامدهای توجه جهانی و همزمان به پیشامدها این پژوهشاصلی  تمرکز

و محیط ازجمله  گامیپیشانداز مشترک، ست؛ بنابراین تسلطّ فردی، رهبری تحولی، چشمسازمانی ا
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در ادبیات مربوط به یادگیری و نوآوری سازمانی بیشتر مورد  که به عنوان پیشامدهستند  استراتژیکی عوامل

ربوط به وجود و از طرف دیگر بهبود عملکرد سازمانی ازجمله پیامدهای م اندوتحلیل قرار گرفتهتجزیه

(. Jiménez-Jiménez & Sanz-Valle, 2011, p.408)یادگیری و نوآوری سازمانی در سازمان است 

ایران دومین ذخایر گاز جهان و نیمی از ذخایر گاز منطقه خاورمیانه را در اختیار دارد. اهمیت استراتژیک  

متیاز خاصی را به ایران داده است. استفاده این منابع در توسعه ملی، تأمین نیازهای جامعه و انرژی جهانی ا

ریزی جامعی است تا حداکثر منافع را نصیب کشورمان کند. با توجه به از این امتیاز ویژه مستلزم برنامه

ای که غالباً در شرکت گاز به نقش و اهمیت یادگیری و نوآوری سازمانی در عملکرد سازمانی، مسأله

روز، خلاقیت، نوآوری و روحیه پیشرو در این صنعت انش بهوجود پایگاه دخورد عدم چشم می

به بررسی تأثیر عوامل استراتژیک )تسلطّ فردی، رهبری تحولی،  5استراتژیک است. در این پژوهش

گامی و محیط( و همچنین کارآفرینی )یادگیری و نوآوری سازمانی(، که یکی از انداز مشترک، پیشچشم

شک یکی از معیارهای تعیین ست، با عامل مهم عملکرد سازمانی، که بیهای پیشرو اهای شرکتویژگی

  کننده توسعه شرکت گاز است، پرداخته شده است.

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
 عملکرد سازمانی

 ؛عملکرد، در زمینه عملکرد مالی سازمان .مرتبط با پدیده مورد مطالعه است 2ایزمینه یعملکرد مفهوم      

 کهکند که ناشی از تصمیمات مدیریت است گیری میاندازه را لی یا تغییر وضعیت مالی سازماننتایج ما

های مورد استفاده ای است، شاخصکه درک این نتایج زمینهشود. ازآنجاییتوسط اعضای سازمان اجرا می

نشان دهنده  هاشود. شاخصبرای نشان دادن عملکرد براساس موقعیت سازمانی مشاهده شده، انتخاب می

ترین تعبیر است، که شاید ساده ای پیچیدهنتایج به دست آمده خوب یا بد هستند. عملکرد سازمانی پدیده

رو های معطوف در جهت دستیابی به اهداف سازمانی دانست. ازاینبرای آن را بتوان مجموعه فعالیت

 دار به اهداف خود رسیده استشود که یک سازمان چه مقعملکرد سازمانی به این موضوع مربوط می

(Lia, Ragu-Nathanb, Ragu-Nathanb & Raob, 2004, p.111.) ها در شرایط سخت باید قادر سازمان

های عملکرد سازمانی باشند که امکان پاسخگویی به مشکلات جدید با حداکثر به شناسایی شاخص
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تعدادی از مطالعات عوامل مختلفی که  کنند.وکار را فراهم میسرعت انطباق با تغییرات در محیط کسب

-ترین عوامل کلیدی تعیینکردند، را مورد بررسی قرار دادند. مهمنقش مهمی در موفقیت سازمان ایفاء می

که عوامل  شوندیمکننده عملکرد سازمانی به دو دسته عوامل مربوط به محیط داخلی و خارجی تقسیم 

، رهبری، 2اطلاعات فناوری ،5گیری عملکرداندازه ژی، ساختار،مربوط به محیط داخلی عبارتند از استرات

-و عوامل مربوط به محیط خارجی عبارتند از مشتریان، تأمین 9توسعه و نوآوری، کارکنان، کیفیت

 (.Gavrea, Liviu & Roxana, 2011, p.292) کنندگان، رقبا

 

 کارآفرینی

ها به شود که از طریق آن افراد و تیمتعریف می 1زمینه کارآفرینی به عنوان فرآیند اجتماعی وابسته به      

-موجب ایجاد ثروت می ر،های بازابرداری از فرصتفرد برای بهرهوسیله گرد هم آوردن منابع منحصربه

و  تواند به عنوان یک رشته دانشگاهیدهد که کارآفرینی میعلاوه بر این، این تعریف نشان می گردند.

کارآفرینی و مدیریت استراتژیک، هر دو فرآیند  مورد توجه قرار گیرد. وکارپدیده مربوط به کسب

 ,Ireland, Hitt, Camp & Sexton) هنددپویایی هستند که رفتار و عملکرد شرکت را مورد توجه قرار می

2001, p.53). یت مدیرکارآفرینی و در حال ظهور در زمینه  پارادایم جدید 1های پویاادعا شده که قابلیت

 (. Teece, Pisano & Shuen, 1997, pp.509-510) استراتژیک است

های پویا را به عنوان یک مجموعه از فرآیندهای خاص و قابل شناسایی، یا به عنوان یک استخر از قابلیت  

توانند منابع تحت کنترل خود را ادغام، پیکربندی مجدد، تجدید و انتقال بدهد، ها میکه شرکت 6منابع

های قابلیتبه عنوان یادگیری و نوآوری سازمانی  (.Ackdilli & Ayhan, 2013, p.146) کنندف میتعری

 ;Açıkdilli & Ayhan, 2013) هستند ضروری برای ترویج کارآفرینی شوند کهدر نظر گرفته می پویا

Marangoni & Solari, 2003; Garcia-Morales et al., 2006.) 
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 نوآوری سازمانی

-های انجام کارها تعریف میها و شیوه( نوآوری را شامل بهبود در تکنولوژی و روش5333) ورترپ      

تواند در تغییرات محصول، تغییرات فرآیند، رویکردهای جدید در بازاریابی، اشکال کند. نوآوری می

 .(Aron & Weera, 2009, pp.1330-31) جدید در توزیع و ادراک جدید از هدف نشان داده شود

تئوری ایجاد کند  ( نخستین کسی بود که تلاش کرد رابطه بین کارآفرینی و نوآوری را در5391شومپیتر )

نماید کند که نوآوری به رشد اقتصادی کمک میو کارآفرین را به عنوان نوآور در نظر گرفت. او بیان می

  (.Zhao, 2005, p.28) کنندهایی را ایجاد میچراکه کارآفرینان، نوآوری

 

 یادگیری سازمانی

ها دانش، فرآیندها، یادگیری سازمانی به عنوان فرآیندی تعریف شده است که از طریق آن سازمان      

 ,Dibella) دهندمی تغییر یا تعدیل شانخود را برای حفظ یا بهبود عملکرد خود های ذهنیقوانین و مدل

1996, p.363.) کنند که یادگیری عنصر مرکزی فرآیند ی( بیان م5339( و سمیلور )5399) کیرزنر

ها از شوند. چراکه آنتوصیف می 5العادهکارآفرینانه است و کارآفرینان مؤثر به عنوان یادگیرندگان فوق

  (.Franco & Haase, 2009, p.634-5) گیرندهایشان یاد میویژه از شکستبه ،و همه کس همه چیز
 

 عوامل استراتژیک

عواملی هستند که برای موفقیت یک سازمان حیاتی هستند. اساساً عوامل  ژیکعوامل استرات      

همچنین باید توجه داشت  .ندنککنندگان، کارکنان و مالکان تمرکز میاستراتژیک روی مشتریان، تأمین

های متعددی از این عوامل نمونه مجموعه واحدی از عوامل استراتژیک برای سازمان وجود ندارد. که

کیفیت محصول عوامل و  یک وجود دارد. مثلاً برای مشتریان، مواردی مانند خدمات به مشتریاناستراتژ

ها، شهرت شرکت و امنیت شغلی عوامل استراتژیک هستند. برای کارکنان، مواردی مانند پاداش

عوامل استراتژیک دیگری نیز ممکن است در این مدل (. Kenny, 2005, pp.4-29) باشنداستراتژیک می

که بتوان شواهد تجربی برای  گرددطوری محدود  پژوهش جای بگیرند اما ضروری است که مدل

طور همزمان یک سری عوامل استراتژیک را با هم نوآوری سازمانی بهو . یادگیری را فراهم کرداستدلال 

ر مورد نوآوری سازمانی بیشت وکنند. ازجمله عوامل استراتژیکی که در ادبیات یادگیری یکپارچه می

________________________________________________________________ 
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 ,Garcia-Morales, Lopez-Martin & Llamas-Sanchez, 2006b) اندوتحلیل قرار گرفتهتجزیه

pp.479-80; Garcia-Morales et al., 2006a, p.21; Fiol & Lyles, 1985, pp.804-805; Senge, 

1990, pp.10-12)عبارتند از: ؛  

 
 تسلّط فردی

در کتاب پنجمین فرمان: هنر و  (5333) ین بار توسط پیتر سنگهفردی به عنوان یک مفهوم اول تسلطّ      

فردی را انضباط و تمرکز مداوم روی بینش فردی  ه تسلّطسنگپیتر . گردیدکار سازمان یادگیرنده معرفی 

 ,Koehle, Bird & Christine) کندعینی توصیف می و توجه به واقعیت عمیق و روشن، توسعه صبر

2008, pp.173-74.)  این تعریف از ،و تمرکز ما بر روی حوزه مدیریت ،وتحلیلتوجه به اهداف تجزیهبا 

 ,Garcia-Morales) : ظرفیت رشد و یادگیری در سطح فردیگیردفردی مورد توجه قرار می تسلّط

Llorens-Montes & Verdu-Jover, 2007, p.547.) 

 
 رهبری تحولی

های توصیفی پیرامون ( توسط برنز در نتیجۀ پژوهش5399) نظریۀ رهبری تحولی، اواخر قرن بیستم      

 .(Givens, 2008, p.5) ( توسعه داده شد5331تحلیل رهبران سیاسی ارائه شد و بعدها از سوی بس )

مشخصه و فرض اصلی نظریۀ رهبری تحولی این است که رهبر پیروان خود را به انجام تعهدات فراتر از 

بر اساس نظریۀ بس و  (.Modassir & Singh, 2008, p.4; Givens, 2008, p.5) انگیزانندانتظار بر می

( ابعاد رهبری تحولی دارای چهار بعد اصلی: نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام بخش 5331آولیو )

 (.Riaz, Akram & Ijaz, 2011, p.45) و ملاحظات فردی است

 
 انداز مشترکچشم

تعهد مشترک به آینده مطلوب و حس مشترک نسبت به هدف سازمان  انداز مشترک به معنیچشم      

انداز مستلزم مفهوم چشم (.Maani & Benton, 1999, pp.50-51; Senge, 1990, pp.11-12) است

انداز راهنمای اقدامات سازمان است، در در سازمان یادگیرنده چشم آشنایی با سازمان یادگیرنده است.

انداز آن همگام است؛ های سازمانی با چشمیندآکند که فرکند و تضمین مییکارکنان ایجاد انگیزش م

شود که اعضای سازمان را با هم متحد انداز به عنوان یک هدف مشترک دیده میبنابراین در این جا چشم

 (.Baldomir, 2009, p.2) سازدو همگام می
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 گامیپیش

طور فعال به جای این که صرفاً در محدوده قوانین و ها بهاین است که شرکت گامیپیشتعریف اولیه 

 ,Jaworski) باشندمی 5شانمرزهای فعلی فعالیت کنند با گسترش بازار خودشان به دنبال نفوذ در سرنوشت

Kohli & Sahay, 2000, p.46.) ریزی و تلاش بینی، برنامهفرآیندی است که از طریق پیش گامیپیش

به عنوان یک فرآیند خاص از  گامیپیشی هر مجموعه اقدامات به کار گرفته شود. تواند برابرای تأثیر، می

 & Grant) کارکنان رخ دهد تواند در داخل یا خارج از مرزهای نقششود که میاقدام توصیف می

Ashford, 2008, pp.9-10.) 

 
 محیط

 & Pfeffer) یط وابسته هستندمنظور کسب منابع و توجیه ادامه حیات خودشان به محها بهسازمان      

Salancik, 1978, p.43.) ها برای رقابت بلند ها، آنثباتی محیط امروزی سازمانبا توجه به پیچیدگی و بی

در مورد شرایط آینده و فعلی محیط هستند و این دانش را برای تغییر به  هاییمدت نیازمند دریافت علامت

کند گیرند. شرایط محیط خارجی که توجه مدیران را جلب مییموقع رفتار و موقعیت خودشان به کار م

سه بعد  (.Zahra, 1993, p.325) شرکت را تحت تأثیر قرار دهند های استراتژیکتوانند انتخابمتعاقباً می

 & Dess) ناهمگونی، پویایی و خصومت اند، عبارتنداز:طور مشترک پذیرفته شدهمحیطی که بیشتر به

Beard, 1984, p.52; Boyd, Dess & Rasheed, 1993, pp.216-18.) 

 
 پیشینه پژوهش

( پژوهشی را با هدف بررسی تأثیر ادراک مدیران اجرایی از تسلّط 2333گارسیا مورالیز و همکاران )      

گامی استراتژیک بر سطح یادگیری انجام دادند. نتایج حاصل از انداز مشترک، محیط و پیشفردی، چشم

شرکت واقع در اسپانیا نشان داد که ادراک مدیران اجرایی از  293های گرفته شده از یل دادهوتحلتجزیه

گامی استراتژیک( بر انداز مشترک، محیط و پیش)تسلّط فردی، چشم ها و عوامل استراتژیکقابلیت

مانی ای و همچنین سطح یادگیری بر نوآوری سازمانی و عملکرد سازای و دو حلقهیادگیری تک حلقه

 گذارد. تأثیر می

________________________________________________________________ 

1 Destiny 
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( در پژوهشی تأثیر سبک رهبری تحولی و تبادلی بر نوآوری و عملکرد 2351ایسکان و همکاران ) فاروق

های به دست آمده از کارکنان شاغل در وتحلیل دادهرا بررسی کردند. تجزیه 5سازمانی درک شده

ای ای کوچک و متوسط ترکیههای نشان داد که در میان شرکتهای کوچک و متوسط ترکیهشرکت

تأثیر رهبری تحولی بر عملکرد سازمانی فراتر از تأثیر رهبری تبادلی بر عملکرد سازمانی و تأثیر رهبری 

تحولی بر نوآوری سازمانی فراتر از تأثیر رهبری تبادلی بر نوآوری سازمانی است. در پژوهشی دیگری 

ه رهبری تحولی از طریق یادگیری و نوآوری سازمانی نشان دادند ک( 2352گارسیا مورالیز و همکاران )

طور طور مستقیم و هم بهگذارد و یادگیری سازمانی هم بهطور مثبتی روی عملکرد سازمانی تأثیر میبه

  گذارد.غیرمستقیم از طریق نوآوری سازمانی روی عملکرد سازمانی تأثیر می

آفرین و خلاقیت و نوآوری وان رابطه رهبری تحول( پژوهشی را با عن2359) مظلومی و همکاران       

-های حاصل از یک نمونهوتحلیل دادهتجزیههای خصوصی بیمه در ایران انجام دادند. سازمانی در شرکت

 ای مثبتآفرین با نوآوری سازمانی رابطهنشان داد که رهبری تحول هااین شرکتکارمندان نفری از  933

( در پژوهش 2355میرکمالی و همکاران ) نی در این میان نقش میانجی دارد.دارد و متغیر خلاقیت سازما

های حاصل از . دادهرا مورد بررسی قرار دادندآفرین با یادگیری سازمانی رهبری تحولبین رابطۀ دیگری 

که به صورت تصادفی انتخاب شده بودند نشان داد که بین  یپانفر از کارکنان ستادی شرکت سا 599

نفوذ  و داری وجود داردهای یادگیری سازمانی رابطه مثبت و معنیآفرین و مؤلفهای رهبری تحولهمؤلفه

  .شودبینی کننده یادگیری سازمانی محسوب میترین پیشآرمانی به عنوان یکی از ابعاد رهبری تحولی مهم

زمانی در رابطه بین گری کارآفرینی سا( پژوهشی را با هدف بررسی نقش میانجی2359کرنی و همکاران )

سازمان بخش خصوصی  15های حاصل از مدیران اجرایی در محیط خارجی و عملکرد انجام دادند. داده

دولتی در سازمان بخش دولتی و نیمه 591سازمان بخش خصوصی در اسلوونی و  515متحده،در ایالات

در  9و کرامت تایج نشان داد که پویاییوتحلیل شدند. نتجزیه 2ایرلند با استفاده از رگرسیون سلسله مراتبی

و  1گذارند و همچنین سیاستبخش خصوصی با استفاده از کارآفرینی سازمانی روی عملکرد تأثیر می

کرامت در بخش دولتی با استفاده از کارآفرینی سازمانی روی عملکرد تأثیر دارند. در پژوهش دیگری که 

________________________________________________________________ 

 Perceived 

 Hierarchical Regression 

 Munificence 

 Political 
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ررسی رابطه بین دو بعد خلاقیت سازمانی با عملکرد شرکت؛ ( با هدف ب2359توسط براتنیکا و براتنیکی )

نقش میانجی کارآفرینی سازمانی و محیط انجام شد. نشان داد که کارآفرینی سازمانی و محیط به عنوان دو 

وانگ و متغیر میانجی تأثیر مثبت و قابل توجهی بر رابطه بین خلاقیت سازمانی و عملکرد سازمانی دارند. 

های پژوهشی را با هدف بررسی تأثیر ابعاد گرایش کارآفرینانه بر قابلیت نوآوری شرکت( 2351همکاران )

کوچک و متوسط و همچنین میزان تأثیر یادگیری سازمانی بر رابطه گرایش کارآفرینانه و نوآوری در 

وری ها نشان داد که نوآوتحلیل دادههای کوچک و متوسط انجام دادند. نتایج حاصل از تجزیهشرکت

های طور مثبتی بر نوآوری شرکتپذیری کارآفرینانه بهگامی کارآفرینانه و ریسککارآفرینانه، پیش

گذارند و یادگیری سازمانی به عنوان میانجی تأثیر مثبتی بر رابطه گرایش کوچک و متوسط تأثیر می

وابط بین مدیریت دانش، هدف بررسی ر( پژوهشی را با 2351آجای و مورنو ) کارآفرینانه و نوآوری دارد.

ها حاصل از های بزرگ مهندسی در هند انجام دادند. یافتهیادگیری سازمانی و عملکرد شرکت در شرکت

های مدیریت دانش رابطه پژوهش نشان داد که همه ابعاد یادگیری سازمانی با عملکرد سازمانی و شیوه

  های مدیریت دانش دارد.عملکرد سازمانی و شیوه قوی دارند و یادگیری سازمانی تأثیر مثبتی بر همه ابعاد

( به بررسی نقش گرایش به یادگیری بر نوآوری و عملکرد سازمانی 2353) معطوفی و همکاران      

کوچک تولیدی و خدماتی در  یهاموردی از بنگاه 923نمونه آوری شده از یک های جمعدادهپرداختند. 

)یعنی تعهد به یادگیری، تفکر باز و  کننده یادگیری محورییر تبیینسطح شهر تهران نشان داد که سه متغ

)یعنی سهم بازار، درصد  کننده عملکرد تجاریبینش مشترک( بر نوآوری، و نیز نوآوری بر سه متغیر تبیین

های تولیدی و خدماتی فروش محصول جدید به کل فروش، و بازده سرمایه گذاری( در سطح بنگاه

( پژوهشی را با عنوان اثرات 2355) حاجی پور و کردهمچنین  ان تأثیر مثبت دارند.کوچک در سطح تهر

های راهبردی بر روابط بین یادگیری سازمانی، نوآوری و عملکرد مالی شرکت انجام دادند. الگوی پیمان

 تمعادلا یابیاند با استفاده از الگو هایی که دارای پیمان راهبردی بودهنمونه از شرکت 531روی  پژوهش

ها نشان داد که مورد آزمون قرار گرفت. تحلیل 5جزئیشناسی کمترین مربعات ساختاری و بر اساس روش

های راهبردی پیمانو همچنین  ها اثر مستقیم داردیادگیری سازمانی و نوآوری بر عملکرد مالی شرکت

نامه ( در پایان2352) کاظم پور .شودباعث بهبود روابط بین یادگیری سازمانی، نوآوری و عملکرد مالی می

کارشناسی ارشد خود رابطه یادگیری سازمانی با گرایش به نوآوری سازمانی در شرکت سهامی بیمه آسیا 

________________________________________________________________ 

1 PLS 
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نفر از کارکنان شرکت سهامی بیمه آسیا بود که  5226 این پژوهش شاملرا بررسی نمود. جامعه آماری 

های این پژوهش نشان داد یافته ادفی ساده انتخاب شدند.گیری تصها به روش نمونهنفر از آن 513تعداد 

سازمانی، کار و یادگیری تیمی، انداز مشترک، فرهنگهای یادگیری سازمانی )چشمتمامی مؤلفهکه 

اشتراک دانش، تفکر سیستمی، رهبری مشارکتی، توسعه شایستگی کارکنان، ساختار سازمانی و استراتژی( 

 د. نی رابطه مثبت و معناداری داربا گرایش به نوآوری سازمان

 

 ها و مدل مفهومی پژوهشتوسعه فرضیه

ها فقط از طریق افرادی که نوآور و یادگیرنده هستند، تسلطّ فردی بر این نکته دلالت دارد که سازمان      

د های موجوها و دیگر داراییکنند. نوآوری سازمانی مبتنی بر ترکیب مجدد منابع، مهارتپیشرفت می

ی نوآورانه نیازمند افرادی با ظرفیت خلاقیت بالا و درجه بالایی از تسلطّ فردی هاشیگرااست. اکثر 

بردن به اختلاف بین واقعیت افراد با تسلّط فردی بالا توانایی پی .(Glynn, 1996, pp.1197-98)هستند 

کنند که اجازه تبدیل می را به انگیزۀ نوآوری انداز شخصی خود را دارند و تنش خلاقموجود و چشم

 (.Garcia-Morales et al., 2007, p.549)انداز را به وجود آوردند دهد تا واقعیت نزدیک به این چشممی

دهد تا تسلّط فردی با یادگیری سازمانی مرتبط است چون که تسلّط فردی به اعضای سازمان اجازه می

راد با درجه بالایی از تسلّط فردی نسبت به توسعه انداز شخصی خودشان را بهبود و شفاف کنند. افچشم

و کیفیت را دارند که برای یادگیری  مداوم فردی بیشتر متعهد هستند و سطح بالایی از تفکر سیستمی

گیرند و یادگیری را در دیگران به سازمانی مطلوب است. مدیران با سطح بالایی از تسلّط فردی یاد می

 ,McGill & Slocum, 1992, p.76; Senge, 1990)کنند لدتر ایجاد میو مو ترتر، عمیقصورت سریع

pp.10- 15 بنابراین:(؛ 

1H :فردی بر نوآوری سازمانی تأثیر دارد. تسلّط 

2H: فردی بر یادگیری سازمانی تأثیر دارد تسلّط. 

ری تحولی ترین عامل مؤثر بر نوآوری سازمانی است. مطالعات بسیاری نشان دادند که رهبرهبری مهم 

رهبری  (.Hsiao & Chia Chang, 2011, p.621) داری بر نوآوری سازمانی دارندتأثیر مثبت و معنی

های مورد نیاز برای ترویج نوآوری تحولی در نوآوری سازمانی و ایجاد شرایطی برای تشویق توانایی

ل عوامل مؤثر بر رفتار وتحلیتجزیه (.Van de Ven, 1986, p.601) کندسازمانی نقش کلیدی ایفاء می
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 های نوآوریتشویق قابلیت در 2و سبک رهبری 5های رهبردهد که ویژگیکارآفرینانه در سازمان نشان می

 (.Faruk & İşcana, 2014, p.886)ضروری هستند 

 & Slater)ها برای توسعه یادگیری سازمانی است ترین روشرهبری تحولی یکی از مهم وجود قابلیت

995, p.69Narver, 1.) را  6یا مرشد 1کنندهلیتسه، 1، مربی9تواند نقش کاتالیزورآفرین میرهبر تحول

ها را ایجاد نکنند تنهایی ایدهدهد که مدیران بهبرای یادگیری ایفاء کند. یادگیری سازمانی زمانی رخ می

یان اعضای سازمان ایجاد نمایند ها را به اشتراک بگذارند و تعهد به یادگیری را در مبلکه باید بتوانند ایده

(Ulrich, Glinow & Jick, 1993, p.66 ؛):بنابراین 

3H.رهبری تحولی بر نوآوری سازمانی تأثیر دارد : 

4Hرهبری تحولی بر یادگیری سازمانی تأثیر دارد :. 

تصمیمات  طور فردی اقدام به نوآوری، ابتکار و اتخاذصرف این واقعیت که افراد در موضع قدرت به      

در بین همه اعضای سازمان از  انداز مشترککنند، کافی نیست چراکه وجود تعهد و چشمنوآورانه می

انداز مشترکی در بین همه اعضای سازمان وجود بنابراین باید تعهد و چشم؛ کنندنوآوری افراد حمایت می

های نوآورانه تداخل حلن مجموعه راههای افراد برای یافتانداز مشترک در تواناییداشته باشد. نبود چشم

 Clarke, 1994; Garcia-Morales et)شود کند و هر شخص نسبت به وضعیت خود متعهد میایجاد می

al., 2006a, p.25.) ای برای یادگیری سازمانی مهم است چراکه اعضای طور ویژهانداز مشترک بهچشم

 & Slater) دهدر کسب اهداف مشترک سوق میمنظوسازمان را برای کار کردن به روش مشابه به

Narver, 1995, pp.69-70 انداز مشترک به صورت سیستماتیک به عنوان شرط لازم و نه بنابراین چشم(؛

تواند یاد بگیرد، انطباق پیدا کند و به تغییرات سریع شود که میکافی برای توسعه سازمان در نظر گرفته می

انداز مشترک به نبود چشم (.Dess & Picken, 2000, p.22) دهدباسخ طور مؤثری پمحیط رقابتی به

 ,Fahey & Prusak) های شکست فرآیند یادگیری سازمانی مطرح شده استترین علتعنوان یکی از مهم

1998, p.272)بنابراین: ؛ 
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5Hانداز مشترک بر نوآوری سازمانی تأثیر دارد.: چشم 

6Hازمانی تأثیر دارد.انداز مشترک بر یادگیری س: چشم 

در نقشی  2و مخاطره پذیر 5کارمحافظه هایکه تفاوت بین سازمان کنند( بیان می5392میلر و فریزن )     

کار نوآوری کند. در سازمان محافظهها ایفاء میاست که نوآوری سازمانی در استراتژی این سازمان

که سازمان مخاطره پذیر نوآوری هد درحالیدها و تهدیدات رخ میسازمانی فقط در پاسخ به چالش

-العمل نشان نمیتنها به محیط عکسهای نوآور نهسازمانی به عنوان عنصر حیاتی استراتژی است. سازمان

ها باید به دنبال سازمان (.Garcia-Morales et al., 2006a, p.25)کنند دهند بلکه محیط را نیز خلق می

منظور دستیابی به این العمل انجام دهند. بهطور ساده نسبت به آن عکسکه بهکنترل محیط خود باشند نه این

بنابراین یکی از اجزای ضروری استراتژی ؛ را بیشتر تشویق کنند ها باید روحیه نوآوریهدف سازمان

نویسندگان متعددی یادگیری سازمانی  (.Miles & Snow, 1978, p.165)گامی است نوآورانه وجود پیش

 & Virany, Tushman)دانند وجود قابلیت تغییر و تبدیل از درون خود سازمان مرتبط می را با

Romanelli, 1992, p.72; McGill & Slocum, 1992, p.6) گامی سازمان را به سمت چون که پیش

 گامی برایبنابراین پیش؛ یابدطور ساده با محیط انطباق نمیکند و سازمان بهاصلاح محیط هدایت می

شوند که تغییر از گامی تبدیل میهای پیشها به سیستممناسب است. در این شرایط سازمان 9یادگیری مولد

 ,Garcia-Morales et al., 2006a)شود و نه از فشارهای محیط خارجیدرون خود سازمان ناشی می

p.26)بنابراین: ؛ 

7H :بر نوآوری سازمانی تأثیر دارد. گامیپیش 

8H :ر یادگیری سازمانی تأثیر دارد.ب گامیپیش 

هایی هستند کنند که محیط و تغییرات در آن چالشارائه می را 1ادبیات پر از اظهاراتی است که این تز    

هرحال تعداد اندکی از مطالعات به (.Andreasen, 2005, p.238)کنند که نوآوری سازمانی را تشویق می

های تجربی سطوح رشد نوآوری برخی از پژوهش اند.ی کردهتأثیر محیط بر نوآوری سازمان را بررس

ها بنابراین سازمان(؛ Damanpour, 1996, p.694) دهندسازمانی را به عدم اطمینان محیطی ارتباط می
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 ,Fiol & Lyles, 1985) کنندراستا میمنظور حفظ نوآوری و مزیت رقابتی، خود را با محیط پیرامون همبه

p.804.)  های دهد تا محیط را درک و تفسیر کنند و استراتژیها اجازه میسازمانی به سازمانیادگیری

بنابراین محیط با ارائه، ارزیابی، ارتقای فرآیند و سطح ؛ مناسبی را برای رویارویی با آن اتخاذ نمایند

مان باید با یادگیری یکی از عناصر اصلی برای یادگیری است. نوع یادگیری وابسته به محیطی است که ساز

های موجود در مناسب است چراکه قابلیت 5آن رویارویی کند. در یک محیط نسبتاً پایدار یادگیری تطبیقی

که محیط مبهم، ناسازگار اما وقتی (Lant & Mezias, 1990, pp.148-49)تواند بهبود بخشد سازمان را می

دهد که به چون که به شرکت اجازه می و پیچیده است یادگیری مولد برای رویارویی با آن مناسب است

  & Ellis)ها و مفروضات مورد نیاز برای مواجهه با این محیط بپردازد بازسازی هنجارها، استراتژی

Shpielberg, 2003, pp.1237-38 بنابراین:(؛ 

9H.محیط بر نوآوری سازمانی تأثیر دارد : 

10H: .محیط بر یادگیری سازمانی تأثیر دارد 

های سازمانی مانند کسب دهند که یادگیری سازمانی شامل تعدادی از فعالیتقبلی نشان می یهاپژوهش 

طور مداوم روی است که به 2تفسیر اطلاعات و حافظه سازمانی ،گذاری اطلاعاتدانش، به اشتراک

-بهرهنوآوری نیز مستلزم تغییر و  (.Saki et al., 2013, p.3) گذارندعملکرد نوآوری شرکت تأثیر می

-Jiménez) دانش و اطلاعات را به اشتراک بگذارند باید کارکنانبنابراین برداری از دانش موجود است؛ 

Jiménez & Sanz-Valle, 2011, p.410.) جدید، اطلاعات  توانایی شرکت برای شناسایی ارزش

است. برای ظرفیت نوآورانه شرکت حیاتی  ،آن برای اهداف تجاری یریکارگخارجی، جذب و به

-می ءنوآوری سازمانی وابسته به پایگاه دانش سازمان است و یادگیری سازمانی این پایگاه دانش را ارتقا

 (.Cohen & Levinthal, 1990, p.128) دهد

11H: .یادگیری سازمانی بر نوآوری سازمانی تأثیر دارد 

مند هستند تا بدانند که چه علاقهها های فنی و سازمانمفهوم نوآوری همیشه جاری است. همه گروه         

خورند. این یا شکست می شوندمی ها موفقگذارد، چگونه و چرا آنها تأثیر میچیزی روی نتایج آن

ها با نوآوری سازمانی مرتبط است باعث برانگیختن متخصصان و دانشگاهیان برای اعتقاد که نتایج آن
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 (.Garcia-Morales, Matias-Reche & Hurtado-Torres, 2008, p.189) روی این موضوع شد پژوهش

-دهند که نوآوری سازمانی برای بهبود عملکرد سازمانی ضروری هستند. نظریههای مختلف نشان مینظریه

کنند سهم بیشتری از که روی نوآوری سازمانی سریع تمرکز می هاییدهند سازمانهای بازاریابی نشان می

 Garcia-Morales et) شودها میمنجر به درآمد و سوددهی بالایی برای آنآورند که بازار را به دست می

al., 2007, p.536.) کند که یادگیری سازمانی برای بقاء و عملکرد مؤثر شرکت مهم ادبیات تأکید می

هدف اصلی یادگیری  (.Ajay & Moreno, 2015, p.4; Pokharel & Choi, 2015, pp.129-131) است

 2های تکنولوژیکیعملکرد سازمانی است. یادگیری سازمانی به شرکت 5و کمیت کیفیت سازمانی افزایش

 Garcia-Morales)د دهن دهد تا میزان فروش، دستیابی به حمایت و مشتریان را افزایش و بهبوداجازه می

et al., 2007, pp.535-36.) ( بیان می5391( و فیول و لیلز )5399آرجریس و شون )ری کنند که یادگی

سازمانی شامل ظرفیت تقویت شده سازمان از طریق افزایش درک و آگاهی از محیط در حال توسعه است 

 بنابراین:(؛ Garrido & Camarero, 2010, p.217) شودوری سازمانی میکه منجر به بهبود بهره

12H: .نوآوری سازمانی بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد  

13H: رد سازمانی تأثیر داردیادگیری سازمانی بر عملک. 

انداز مشترک، هدف از این پژوهش بررسی تأثیر عوامل استراتژیک )تسلطّ فردی، رهبری تحولی، چشم

گری کارآفرینی است. بر این اساس، مدل مفهومی گامی و محیط( بر عملکرد سازمانی با میانجیپیش

 شود. ( طراحی می5پژوهش حاضر به شرح شکل )

 

 شناسی پژوهشروش

ازآنجاکه هدف پژوهش تعیین روابط علیّ میان متغیرهای عوامل استراتژیک )تسلّط فردی، رهبری       

گامی و محیط(، کارآفرینی )یادگیری و نوآوری سازمانی( و عملکرد انداز مشترک، پیشتحولی، چشم

 -صیفیسازمانی است؛ این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر شیوه گردآوری اطلاعات، تو
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-همبستگی است. جامعه آماری پژوهش حاضر کلیه مدیران و کارکنان شرکت گاز شهر بندرعباس می

گیری و عمومیت )درگیر بودن( متغیرهای رفتاری برای همه باشد. به دلیل مشخص بودن چارچوب نمونه

 133ش برابر با گیری تصادفی ساده به کار گرفته شده است. جامعه آماری پژوهاعضای جامعه، روش نمونه

ابزار این پژوهش پرسشنامه  نفر در نظر گرفته شد. 536نفر است که حجم نمونه بر اساس جدول مورگان 

کارگیری پرسشنامه استاندارد، آرای خبرگان و استادان نیز منظور تأیید روایی آن، ضمن بهاست که به

کنندگان نجام گیرد که اکثر مشارکتآوری شد تا به نحوی تعدیل و تصحیح در ادبیات پرسشنامه اجمع

افزار به دست آمد، خود مؤید توانایی پاسخگویی داشته باشند. علاوه بر این، روایی همگرا که از طریق نرم

بالا بودن اعتبار ابزار بود. در راستای بررسی پایایی ابزار، از آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی نیز استفاده شد 

 زار را در سطح بالایی تأیید کردند.که هر دو مطلوبیت اب

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                   

 

 
 : مدل مفهومی پژوهش7شکل 

 

گیری، روایی سازه نیز با تحلیل بارهای عاملی های مرتبط با مدل اندازههمچنین، جهت تکمیل تحلیل

شود، بارهای عاملی برای ( نیز مشاهده می2طور که در شکل )یدی( بررسی شد. همان)تحلیل عاملی تأی

 تسلّط فردی

 رهبری تحولی

 چشم انداز مشترک

 گامیپیش

 محیط

 ری سازمانینوآو

 یادگیری سازمانی

 عملکرد سازمانی

 عوامل استراتژیک

 کارآفرینی
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است و نیز در همه موارد این بار عاملی تأیید شده است که این  1/3های مرتبط با ابعاد مختلف بالای سؤال

 گیری است.نتیجه گویای اعتبار مدل اندازه
 

 گیری(: روایی و پایایی مدل اندازه7) جدول

 مؤلفه هاتغیرم
تعداد 

 سؤال
 هامنبع گویه

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 ترکیبی

روایی 

 همگرا

عوامل 

 استراتژیک

 4 تسلّط فردی
گارسیا مورالیز و 

 6002همکاران، 
928/0 988/0 266/0 

 6 رهبری تحولی
پودسکوف و همکاران، 

6882 
869/0 869/0 960/0 

انداز چشم

 مشترک
4 

گارسیا مورالیز و 

 6008ران، همکا
862/0 866/0 968/0 

 8 گامیپیش
گارسیا مورالیز و 

 6002، همکاران
966/0 998/0 962/0 

 8 محیط
گارسیا مورالیز و 

 6008، همکاران
982/0 949/0 489/0 

 کارآفرینی

یادگیری 

 سازمانی
4 

گارسیا مورالیز و 

 6002، همکاران
999/0 860/0 969/0 

نوآوری 

 سازمانی
 220/0 966/0 920/0 6896میلر و فریزن،  8

عملکرد 

 سازمانی
-------- 6 

گارسیا مورالیز و 

 6002، همکاران
962/0 949/0 669/0 

 
 

 ها و مدل مفهومی پژوهشآزمون فرضیه

-منظور تحلیل ابعاد جمعیتهای پژوهش در دو بعد توصیفی و استنباطی، به ترتیب، بهتحلیل داده       

پرسشنامه  536شود. در پژوهش حاضر های پژوهش در ادامه بیان میهای مرتبط با فرضیهیلشناختی و تحل

درصد  9/19شناختی پرسشنامه نشان دهنده آن است که کامل به دست آمد که بررسی متغیرهای جمعیت

گین ها بدون پاسخ بودند(. میاندرصد پرسشنامه 6/2باشند )درصد زن می 9/99دهندگان مرد و از پاسخ

سال به  13درصد افراد  3/23 سال و 13تا  93درصد افراد  3/11سال،  93درصد افراد کمتر از  2/99سنی 

درصد افراد دارای تحصیلات  6/11تر از لیسانس، درصد افراد دارای تحصیلات پایین 9/59 بالا است.

 لیسانس و بالاتر هستند. درصد دارای تحصیلات فوق 5/29لیسانس و 
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 سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئیهای پژوهش از مدلمنظور آزمون فرضیهبه        

(Smart-PLS) اما قبل از این که مدل تفسیر شود، باید مناسب بودن مدل در سه بخش مدل ؛ استفاده شد

در واقع، باید پایایی و گیری، مدل ساختاری و مدل کلی تأیید شود تا بتوان به نتایج آن اعتماد کرد. اندازه

گیری در قسمت قبل توزیع داده شد. پس از تأیید اعتبار مدل اثبات شود. موارد مرتبط با بررسی مدل اندازه

ضریب  گیری باید به قابلیت اتکای مدل ساختاری اشاره کنیم که دو شاخصمناسب بودن مدل اندازه

 (:2شود )جدولگرفته میبرای این منظور به کار  2و استون و گایسلر  5تعیین
 

 

 (:  برازش مدل ساختاری0جدول )

 51/0 <استون و گایسلر  53/0 <ضریب تعیین  مؤلفه متغیر

 کارآفرینی
 886/0 206/0 یادگیری سازمانی

 889/0 666/0 نوآوری سازمانی

عملکرد 

 سازمانی
..................... 688/0 624/0 

 

های مبتنی بر حداقل مربعات جزئی از شاخص ن شود که در مدلدرنهایت، باید برازش کلی مدل بیا

گیری و باشد. این شاخص هر دو مدل اندازه 9/3شود که باید بیشتر از استفاده می 9نیکویی برازش

این  رود.دهد و به عنوان معیاری برای سنجش عملکرد کلی مدل به کار میساختاری را مدنظر قرار می

به شرح زیر محاسبه شده است و نتیجه  1یب تعیین و متوسط مقادیر اشتراکیشاخص به صورت متوسط ضر

 نشان دهنده مطلوبیت بالای مدل کلی است:

GOF = 2     =3/631 

________________________________________________________________ 

1 R Square ~ R2 
2 Q2

 GOF 
4 Communality 



     22                                     گریبررسی تأثیر عوامل استراتژیک بر عملکرد سازمانی با میانجی 

– Smartافزار حال پس از تأیید برازش مدل در سه سطح مدل سازی معادلات ساختاری که به وسیله نرم

PLS شود.های پژوهش بررسی میمه، فرضیهانجام گرفته است، در ادا 

( به دو 2توان بارهای عاملی و ضرایب مسیر را برآورد کرد. شکل )با توجه به مدل در حالت تخمین می

گیری هستند که روابط بین متغیرهای پنهان شوند. دسته اول تحت عنوان معادلات اندازهدسته تقسیم می

باشند. این معادلات را اصطلاحاً بارهای عاملی ر )مستطیل( میپذیر یا آشکا)بیضی( و متغیرهای مشاهده

باشند و برای آزمون گویند. دسته دوم معادلات ساختاری هستند که روابط بین متغیرهای پنهان و پنهان می

شود. با توجه به بارهای عاملی شود. به این ضرایب اصطلاحاً ضرایب مسیر گفته میها استفاده میفرضیه

گیری متغیر مربوطه سهم بیشتر و کدام شاخص سهم کمتری گفت که کدام شاخص در اندازه توانمی

باشد. اش بیشتر میگیری متغیر مربوطهتر باشد، سهم آن متغیر در اندازهیعنی هر چه بار عاملی بزرگ؛ دارد

( 111/3نی )شود، ضریب مسیر یادگیری سازمانی و عملکرد سازما( مشاهده می2طور که در شکل )همان

کند. ضریب مسیر ها و پیشنهادها را آشکار مینسبت به روابط دیگر بیشتر است و لزوم توجه در بررسی

( است و درنهایت ضریب مسیر بین رهبری تحولی و 911/3گامی و یادگیری سازمانی )بعدی بین پیش

 ابل توجه است.( ق993/3(، و یادگیری سازمانی و نوآوری سازمانی )993/3نوآوری سازمانی)

دهد درصد نتایج به دست آمده نشان می 31شود در سطح اطمینان ( مشاهده می9طور که در شکل )همان

که تسلطّ فردی بر یادگیری سازمانی تأثیر مستقیم دارد اما بر نوآوری سازمانی تأثیر معناداری ندارد. تأثیر 

شود اما تأثیر مستقیم ازمانی تأیید میگامی بر یادگیری و نوآوری سمستقیم رهبری تحولی و پیش

انداز مشترک و محیط در این سطح اطمینان تأیید نشد. تأثیر بین یادگیری و نوآوری سازمانی و چشم

 شوند.درصد تأیید می 33ها بر عملکرد سازمانی در سطح اطمینان همچنین تأثیر مستقیم آن

 

 شنهادیپو  بحث، نتیجه

، به دو و نوآوری سازمانی در ترویج کارآفرینی سازمانی و افزایش مزیت رقابتیبا توجه به نقش یادگیری  

طور همزمان و هماهنگ با همدیگر بهباید و نوآوری سازمانی( سازمانی )یادگیری  این دو قابلیت پویا دلیل

ملکرد مورد توجه قرار بگیرند. اول به این دلیل که نوآوری سازمانی شرط لازم برای دستیابی به سطح ع

 بالا است. درک و مدیریت فرآیند نوآوری سازمانی قابلیتی حیاتی است که سازمان باید یاد بگیرد. 
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 : مدل معادلات ساختاری در حالت تخمین ضرایب مسیر0شکل
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 (t-value: مدل معادلات ساختاری در حالت معناداری ضرایب )2شکل

 

یی را برای دستیابی سازمان به مزایای غیر قابل تقلید و هادوم این که فرآیند یادگیری سازمانی مکانیزم

های استراتژیک متفاوتی نیاز دارند تا ها به تقویت عوامل و قابلیتکند. سازمانعملکرد بالا فراهم می
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بتوانند به سطح کافی از هر دو قابلیت سازمانی دست پیدا کنند که درنهایت موجب بهبود عملکرد سازمانی 

انداز رهبری تحولی، چشم تسلّط فردی،با توجه به پیشینه مطرح شده، د. نگردفرینی میو تشویق کارآ

 یادگیری و نوآوری ترین عوامل استراتژیکی بودند که در ادبیاتازجمله مهم محیط گامی وپیش مشترک،

 ;Garcia-Morales et al., 2006b; Garcia-Morales et al., 2006)اند مورد توجه قرار گرفته سازمانی

Fiol & Lyles, 1985; Senge, 1990.) 

در های استراتژیک فراهم کنند. توسعه این عوامل و قابلیت رشد وها باید شرایطی را برای مدیران سازمان  

ها باید اعضای سازمان را تشویق کنند که به سطح بالایی از تسلّط فردی دست پیدا کنند؛ آن مرحله نخست

یادگیری  ،سازد که ابتکار عمل، احساس مسؤولیتاعضای سازمان را قادر می ،دیچراکه توسعه تسلطّ فر

داشته باشند. مدیران باید شرایط کاری را فراهم کنند که در آن اصول تسلطّ  و بیشتری ترعیو نوآوری سر

 دهد که در شرکت گاز شهر بندرعباس تسلطّ فردی بر یادگیرینتایج پژوهش نشان می فردی حاکم باشد.

سازمانی تأثیر مستقیم و معنادار دارد در حالی بر نوآوری سازمانی تأثیر معناداری ندارد. نتایج حاصل از 

( همراستا ولی نتایج حاصل از 2339، 2336های گارسیا مورالیز و همکاران )فرضیه اول با نتایج پژوهش

شود که مدیران پیشنهاد میمنظور بهبود تسلطّ فردی در شرکت گاز کنند. بهفرضیه دوم حمایت نمی

دوم، سبک آموزشی را طراحی و پیاده سازی نمایند.  افزارهای نیازسنجیهای توسعه فردی و نرمبرنامه

ها و انداز مشترک و تدوین استراتژیتحولی امکان ایجاد چشم مدیریت باید تحولی باشد. رهبری

تأثیر  کند.های جامعه دانشی میه مقابله با چالشکند که سازمان را قادر بساختارهای سازمان را فراهم می

مستقیم و معنادار رهبری تحولی بر یادگیری و نوآوری سازمانی در شرکت گاز شهر بندرعباس با اکثر 

(؛ نوروزی و 2333((؛ گوموسلوگلو و ایلسیو )2339های انجام شده )گارسیا مورالیز و همکاران )پژوهش

شود که مدیران ( همراستا است. لذا پیشنهاد می2351ن و همکاران )(؛ فاروق ایسکا2359همکاران )

منظور بررسی میزان کیفیت در ارائه خدمات به گیری دوایر کیفیت بهشرکت گاز امکان شکل

سوم، افزار را طرحی و پیاده سازی نمایند. را فراهم کنند و نظام جامع پیشنهادها در بستر نرم هارجوعارباب

لوحانه و احمقانه باشد اگر رهبران تواند بسیار سادهبه تسلّط فردی و رهبری تحولی می تعهد سازمانی

های ذهنی را و مدل ،انداز مشترک نباشند. رهبران باید سازمان را آمادهسازمان قادر به ایجاد یک چشم

د حرکت به شکل بدهند. بدون آگاهی مؤثر از تغییرات مورد نیاز و عمیق، و تعهد واقعی مدیریت ارش

غیرممکن خواهد بود. نقاط قوت و ضعف سازمان و محیط آن برای تعیین آینده  اندازسمت این چشم

وتحلیل قرار گیرد. برای ایجاد یک هایی برای رسیدن به آن باید مورد تجزیهسازمان و توسعه استراتژی
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نتایج پژوهش  رجی انجام شود.ای برای غلبه بر موانع داخلی و خاانداز مشترک باید اقدامات ویژهچشم

تأثیر  انداز مشترک بر یادگیری و نوآوری سازمانی در شرکت گاز شهر بندرعباسدهد که چشمنشان می

(( 2336های قبلی )گارسیا مورالیز و همکاران )پژوهش دکنندهییتأمستقیم و معناداری ندارد. نتایج حاصل 

شود مدیران شرکت گاز ترک در شرکت گاز توصیه میانداز مشمنظور بهبود چشمانجام شده نیست. به

هایی را با میزان مشارکت کارکنان و فرهنگ مشارکت در شرکت را ارتقاء دهند و جلسات و همایش

چهارم، خواهیم ایجاد کنیم؟، را برگزار کنند. ی این سؤال که چه چیزی میسازروشنهدف تبیین و 

ازمان و محیط دارند که منجر به کسب حمایت و پذیرش از رهبران نقش مهمی در ایجاد ارتباط بین س

گردد. یکی باید این فرصت را برای یادگیری و طرف محیط برای نوآوری و یادگیری سازمانی می

توانند نقش مهمی در ها معمولاً به نفع ذهن آماده است. رهبران مینوآوری سازمانی فراهم کند این فرصت

ای را برای رفتار نوآورانه و تخصیص منابع به توانند زمینهها میآن ته باشد.ذهن سازمان داش یسازآماده

د و هر نشوپرورش و توسعه داده می ،ای که در آن ساختار و فرهنگنوآوری و یادگیری ایجاد کنند. زمینه

که  دهدنتایج این پژوهش نشان می د.نگردو نوآوری سازمانی( اجرا می سازمانی )یادگیری دو قابلیت

-پژوهش دکنندهییتأگامی بر یادگیری و نوآوری سازمانی تأثیر مستقیم و معنادار دارد. نتایج حاصل، پیش

(( انجام شده است. 2353(؛ گارسیا مورالیز و همکاران )2336های قبلی )گارسیا مورالیز و همکاران )

سازی گردد و و پیاده شود که سیستم جذب و ارتقاء شایسته محور در شرکت گاز طراحیپیشنهاد می

پنجم، سازمانی که قادر مدیران شرکت گاز نظام جبران خدمات عملکرد محور و تشویقی را ایجاد نمایند. 

ای این که دانش و تکنولوژی پیچیده رغمیبه جستجوی و مقابله با تغییرات در محیط خودشان نیستند، عل

وظایف نوآوری و یادگیری سازمان را  ،از خلاقیت محیطپیدا کنند. درک مدیران  ءتوانند بقادارند اما نمی

های قبلی )گارسیا مورالیز و دهد که بر خلاف پژوهشنتایج حاصل از این پژوهش نشان میکند. تعیین می

(( محیط بر یادگیری و نوآوری سازمانی در شرکت گاز شهر 2359(؛ براتنیکا و براتنیکی )2336همکاران )

-منظور بهبود وضعیت متغیر محیط در شرکت گاز پیشنهاد میم و معناداری ندارد. بهبندرعباس تأثیر مستقی

، تقویت سیستم مدیریت ارتباط با مشتری و EFQMو  SWOTهای شود که مدیران با استفاده از مدل

ها ارزیابی جامعی ها و شکایات ارباب رجوعای برای ثبت درخواستبخش روابط عمومی، و ایجاد سامانه

ها را شناسایی و در جهت حفظ و ارتقای جایگاه محیط انجام دهند و نیازهای حال و آتی ارباب رجوعاز 

که یادگیری سازمانی منجر به خلق دانش یا ایده  گر این استخود بکوشند. نتایج حاصل از پژوهش بیان

سازمان، مأموریت، شود. هنگامی که می هااز آن هاجدید و افزایش توانایی درک و بکارگیری سازمان
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تواند منجر به پیشرفت سازمان های خود را تعیین کرد، یادگیری سازمانی میمشتریان، ظرفیت و استراتژی

که  شودگردد. این نوع یادگیری منجر به نوآوری اساسی در محصولات، خدمات و فرآیندهای سازمان می

 Imran, Qasim & Samra, 2014; Radzi et al., 2013; Noruzy et)های قبلی است تأیید کننده پژوهش

al., 2013; Garrido & Camarero, 2010.) 
وکار و افزایش صادرات گاز، شرکت گاز به با توجه به جهانی شدن، تغییرات سریع محیط کسب       

وکار روبرو کند و با ابهام، پیچیدگی و شرایط چالشی فرآیندهای کسبسوی حوزه رقابتی حرکت می

های جدیدی را برای بهبود عملکرد خود جستجو کنند و ها مجبور هستند تا روشبنابراین شرکت؛ دشونمی

ای مهم است. نتایج طور ویژهدستیابی به درک بهتر از عوامل مؤثر بر توسعه موفق عملکرد شرکت به

لکرد سازمانی، پژوهش نشان دهنده این است که یادگیری و نوآوری سازمانی به عنوان دو پیشامد برای عم

های کنند که این نتیجه همراستا با نتایج پژوهشبینی میدرصد از تغییرات عملکرد سازمانی را پیش 2/11

( 2351(؛ آجای و مورنو )2351(؛ ایمران و همکاران )2359(؛ رادزی و همکاران )2351پورخال و چی )

ت جهت بزرگداشت کارکنان خلاق در شود که طرح کارمند خلاق و یا روز خلاقیباشد. پیشنهاد میمی

روزی را از طریق چاپ نشریات سازمانی، ایجاد وب سایت سازی گردد و پایگاه دانش بهشرکت گاز پیاده

های آموزشی جهت تضمین انتقال تجارب میان اعضاء در شرکت گاز ایجاد رسمی و برگزاری کارگاه

 کنند.
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