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 :چکیده

پژوهش حاضر با هدفِ بررسی تأثیر یادگیری سازمانی بر ابعاد غیر مالی عملکرد سازمانی به روش 
معه آماری پژوهش، کارکنان دفتر مرکزی شرکت ملی صنایع همبستگی صورت پذیرفته است. جا

نفر بر اساس جدول مورگان به  519. از این تعداد، باشد یمنفر  905تعداد آنها  که باشد یمپتروشیمی 
 یها پرسشنامه، از ها دادهانتخاب شدند. به منظور گردآوری  کیستماتیستصادفی  یریگ نمونهروش 

( استفاده گردید. 1831( و عملکرد سازمانی فراستخواه )1555مارسیک ) یادگیری سازمانی واتکینز و
آن توسط متخصصین امر مورد تأیید  ییرواو  دیگردبرآورد  53/0و  51/0به ترتیب  ها پرسشنامه ییایپا

ضریب  رینظآمار استنباطی  یها روشاز  ها دادهقرار گرفت. همچنین به منظور تجزیه و تحلیل 
مدل معادلات ساختاری استفاده شده است. نتایج پژوهش نشان داد یادگیری  همبستگی پیرسون و

. در واقع یادگیری گذارد یمسازمانی بر همه ابعاد غیر مالی عملکرد سازمانی مورد نظر در پژوهش تأثیر 
 مرتبط به هم هستند. یها مقولهسازمانی و ابعاد غیر مالی عملکرد مثل نوآوری و انگیزش شغلی 
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 مقدمه
همچرون جهرانی شردن )روانگررد و      یهرا  چرالش در دنیای پر از تغییر و تحول امرروزی برا    ها سازمان

، 1850(، تنوع میان فرهنگی )ریر،،  52، 5002: 1(، تغییرات محیطی )دولی و یانگ5، 5011همکاران، 

مرذکور و   یهرا  چالش( مواجه هستند. 539، 5008، 5تنی بر دانش )دموکسی و شرلاوج( و اقتصاد مب89

اقتصرادی، اجتمراعی، سیاسری و فرهنگری آنهرا را       یها هدفبه  یابی دستدر  ها سازماننقش برجسته 

در جامعره   هرا  سرازمان تحقق اهداف اجتماع کرده است. اهمیت نقرش   های یستمس ینتر مهمتبدیل به 

و عوامل مؤثر برر آن بریش از پریش در کرانون توجره قررار گیررد.         ها سازمانلکرد سبب شده است عم

حاصل از انجرام   یجنتاو  یسازمان های یتفعالو  یفوظا، ها یتمأمورانجام  یچگونگبه  یسازمان عملکرد

، 5009، 8( که عواملی همچون فنراوری )لوکراس  125، 1835)حقیقی و همکاران،  گردد یمآنها اطلاق 

(، آمروزش منرابع   6، 5015(، مدیریت دانرش )عمراد زاده و همکراران،    550، 5015، 1همکارانرشولا و 

( و از همره  95، 5003(، سازمان یادگیرنده )دیبورا دایروی،،  1065، 5011انسانی )خاکسار و همکاران، 

( 91، 5011، شروو،  529، 5015، ی گوه،  سو 55، 5005یادگیری سازمانی )اکی بروک و اولسن،  تر مهم

 .گذارند یمبر آن تأثیر 

ترا   دهنرد  یمر به کمک آن خود را با محیط وفرق   ها سازمانیادگیری سازمانی ابزاری است که  

دارایری و   ترین یدیکل(. در واقع یادگیری 18: 1858عملکرد خود را بهبود بخشند )امراهی و همکاران، 

(. یادگیری 11، 5011ی و همکاران، )دهقان منشد رود یمعامل در موفقیت سازمانی به شمار  ینتر مهم

درگیرری فعرال برا    ( و 19، 5011سازمانی فرایند آگاهانه، هدفمند، مستمر )دهقان منشدی و همکاران، 

 ی توسرعه و  هرا  ارزشدرک و شناخت جهان که مستلزم افزایش مهرارت دانشری و تعمیرق     یها تجربه

کشرف خطرا و اصرلا     که منجر به است  (35، 1832انسانی در واکنش به محیط )رهنورد،  های یتقابل

 (.56، 1523)آرجری، و شوون،  شود یمآن در سازمان 
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، تجربه کاری و آموزش ها مهارت، افزایش ها سازمانیادگیری سازمانی شامل آموزش در داخل  

(. شاید بتوان گفت دلیل اهمیت تأثیر یادگیری سرازمانی برر عملکررد    98، 5011)شوو،  باشد یمرسمی 

بهتررین   ی این است که یادگیری سازمانی چیزی بیشتر از نیاز به انتخاب در حال حاضر بروده و سازمان

، 5010، 1)چانسرون  باشد یمامروزی  بینی یشپدر دنیای غیرقابل  ها سازمانعامل برای افزایش سرعت 

( که 53، 5002مهم زندگی سازمانی است )دولی و یانگ،  ی جنبه. در واقع یادگیری سازمانی یک (199

( و توسرعه مزیرت   155، 5008، یر، بره و ، 155، 5005هدفش حفظ وضعیت پایدار موجود )السرتروم،  

، 5002،  کرووک،  135، 5009، دوس و همکراران،  536، 5008رقابتی سازمان )دموکسری و شررلاوج،   

( از طریق ایجاد دانش توسط افراد و انتقال آن بره سیسرتم دانرش سرازمان )مرورالز و همکراران،       150

 ( است.58، 5005( و بهبود عملکرد سازمان )اکی بروک و اولسن، 125، 5002

)دموکسری و   شرود  یمر عملکرد سازمان در حالت کلی به دو دسته مرالی و غیرر مرالی تقسریم      

(. عملکررد مرالی سرازمان    25، 1851، صرفر زاده و همکراران،   5005، هشامدین، 531، 5009شرلاوج، 

ان، در طری یرک دوره معرین از زمران اسرت کره امکران مقایسره         شامل یک معیار کلی سلامت سازم

 یبررا  کره هسرتند   یرمرالی غ . عملکرد غیرمالی نیز ابعادکند یممشابه با یکدیگر را فراهم  یها سازمان

و انتظرارات یینفعران    یازهرا ن ینترام و  یکاسرتراتژ سازمان در تحقق اهداف  یتموفق یزانم یریگ اندازه

خرود   هرای  یبررسدر گذشته در  ها سازمان(. 95، 1831هانخانی و سجادی، )ج شوند یماستفاده  یدیکل

مالی )نرخ بازگشت سرمایه، ارزش افزوده، بازده فروش و ...( برای ارزیابی عملکررد   یها شاخصتنها از 

، 5001، اورلیتزکری،  5005، الینگرر و همکراران،   865، 5003)جیانگ و لری،   کردند یمسازمان استفاده 

مالی به دلیل افزایش پیچیردگی   یها شاخص(، در حالی که امروزه 2، 1850و همکاران،  ، سنجقی162

( و ناکافی بودن در نشران دادن عوامرل و سراز و کارهرای     55، 1839و رقابت بازار )کریمی،  ها سازمان

ی مناسبی برای عملکرد سرازمان  ی کنندهامروزی، به تنهایی تبیین  یها سازمانواقعی ارزش آفرینی در 

 (.115، 1836نیستند )الوندی و منصوری، 
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مالی، مشکلاتی همچون عدم توجه بره نترایج بلنرد مردت و      یها شاخصلذا استفاده صرف از  

سازمان و فرآینرد کنتررل بخشری بره      های یاستراتژمالی با  یها شاخصکیفی، عدم ارتباط  های ینههز

 .آوردند یمجای کل سیستم را به وجود 

رتباط با نواقص و کمبودها و ارائه راهکارهای علمی در این زمینره، منجرر بره    توجه و تأمل در ا

( و تقسیم عملکرد سازمانی به ابعاد مالی و غیر 81، 1839انقلابی در مدیریت عملکرد سازمان )کریمی، 

(. 25، 1851، صرفر زاده و همکراران،   5005، هشامدین، 531، 5009مالی گردید )دموکسی و شرلاوج، 

سوق داد کره اهرداف و محریط فعلری را      های یستمسلاب، محققان و کاربران را به سمت خلق این انق

مختلفی در زمینه ارزیابی عملکرد سازمان طراحی گردید.  یها مدلمورد توجه قرار دادند. بر همین مبنا 

عدم  ،یریپذ انعطافهمچون عدم توجه به مشتریان و  های یتمحدودو  ها مدلاما جامع و کامل نبودن 

وجود مفهوم نوآوری و بهبود مستمر محققانی مثل گلوبرسرون و ماسرکل را برر آن داشرت ترا اصرول       

( و پیشرنهاداتی  هرا  شراخص سازمان، بازخورد سریع  های یاستراتژبا  ها شاخص یممستقمختلف )ارتباط 

را گرردآوری اطلاعرات(    ، روشن بودن روشها شاخصیک از ر کاربردی )واضح و روشن بودن هدف ه

(. لذا در این پژوهش با توجره بره غیرر انتفراعی     85، 1839در جهت حل مشکلات ارائه دهند )کریمی، 

غیر مالی که از قبل توسط سرازمان   یها شاخصآن،  های یاستراتژبودن سازمان پتروشیمی، اهداف و 

، انضرباط پتروشیمی طراحی گردیرد برود مرد نظرر قررار گرفرت کره شرامل دو بعرد رفتراری )نظرم و            

گروهری، وقرت شناسری( و عملکرردی     ر ، انگیزش شغلی، بهبود مستمر و مشارکت، کاپذیری یتمسئول

 .باشد یم)کاهش خطا، استفاده بهینه از منابع مالی، اثربخشی، مشتری مداری، نوآوری( 

در واقع عملکرد سازمانی عبارت است از مجموع رفتارهای مرتبط برا شرغل کره افرراد از خرود       

(. بنرابراین عملکررد سرازمانی    31، 1858به نقل از سپهوند و همکاران  1829گریفین، ) دهند یمنشان 

، 1858)سرپهوند و همکراران،    گیررد  یمر کاری و عملکردی در رسیدن به اهداف را در بر ر مفاهیم رفتا

شغلی مختلف دارد )علروی   های یتموقعو  ها زمان(. مفهوم رفتاری اشاره به رفتارهای شغلی فرد در 35

 هرای  یتموقع( و مفهوم عملکردی نیز شامل اقدامات سازمان و نتایج حاصل در 29، 1858همکاران، و 

مختلف سازمانی است. در سنجش عملکرد باید ابعاد غیر مالی را که بره دلیرل کیفری برودن بیشرترین      

نرد( در نظرر   دار ترری  یفضعارتباط را با یادگیری سازمانی دارند )ابعاد مالی به دلیل کمی بودن، ارتباط 

 گرفت.
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 هرا  پرژوهش اگرچه ارتباط بین یادگیری سازمانی و عملکرد سازمان مفروض شرده اسرت، امرا     

دولتی انجام نشده است  یها سازمانتجربی کافی در زمینه رابطه یادگیری و ابعاد غیر مالی به ویژه در 

دولتری بره    یهرا  سازمانت که که یکی از دلایل این امر این اس دارد یم. ناتالی بیان (92، 5011)شوو، 

ندرت به عنوان منبع غنی یادگیری و ایجاد دانش در نظر گرفته شده و خدماتشان در معرض رقابرت و  

(. لذا هدف اصلی این پژوهش بررسری ترأثیر یرادگیری    135، 1555)ناتالی،  گیرند یمآزمایش بازار قرار 

( در پژوهشری  535، 5009وکسری و شررلاوج )  . دمباشد یمسازمانی بر ابعاد غیر مالی عملکرد سازمانی 

نشان دادند که یادگیری سازمانی بر رضایت مشتری، نوسان خالص کارکنران و پایرداری روابرط ترأثیر     

( در پژوهشری نشران داد یرادگیری سرازمانی برا رضرایت       5005. همچنین هشرامدین ) گذارد یممثبت 

دارد. همچنرین   داری یمعنر ی رابطره  خدمات، افزایش مشرتریان، کرارایی و اثربخشر    یبهرورمشتری، 

و  پرذیری  یتمسرئول که یادگیری سرازمانی برر    اند یدهرسمختلف به این نتیجه  یها پژوهشمحققان در 

، 515، 5001(، انگیرزش شرغلی )ریمیروس،    5003، بیرز، 51، 5002آدامز،  96، 5009)النور،  ییگو پاسخ

، شررلاوج و  815، 5003، الگرری و چیروا،   85، 5006(، نروآوری )جری،   523،  5001اگان و همکاران، 

(، مشارکت کارکنران )نیلسرون،   21، 1858، علوی و همکاران، 19، 1833، شکری، 5، 5010همکاران، 

، دموکسری و شررلاوج،   152، 5001(، استفاده و بهبود مستمر منابع مرالی و غیرر مرالی )هالرت،     5003

 . گذارد یمبتی ( تأثیر مث65، 5002(، اثربخشی )پانایدی،، 535، 5009

سازمان پتروشیمی که به دلیل وجود منابع عظیم نفت و گاز در ایران نقش مهمری در پیشررفت   

اقتصادی کشور دارد، برای حفظ مزیت رقابتی در برابر رقبای قدرتمندی همچرون عربسرتان، کویرت و    

ثیر آن برر  حتی قطر در صنعت نفت و پتروشیمی، ضروری است که به مقولره یرادیگری سرازمانی و ترأ    

لازم جهت توسعه بیشتر کشور فراهم گردد. در راستای هدف  های ینهزمعملکرد سازمانی توجه کرده تا 

 فوق فرضیات پژوهش و مدل پژوهش به صورت زیر بیان گردید:

 .گذارد یماول( یادگیری سازمانی بر بعد رفتاری تأثیر  ی یهفرض

 .گذارد یمتأثیر دوم( یادگیری سازمانی بر بعد عملکردی  ی یهفرض
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 : مدل مفهومی پژوهش4نمودار شماره 

 روش پژوهش
 هرا  سرازه پرسشنامه با طیف لیکرت برای سنجش  گیری اندازهاز روش پیمایشی و ابزار  در این پژوهش

 باشرند  یمر جامعه آماری، کلیه کارکنان دفتر مرکزی شرکت صنایع ملی پتروشریمی  استفاده شده است. 

تصرادفی   یرری گ نمونره نفر بوده است. با استفاده از روش  905ان توزیع پرسشنامه در زم ها آنکه تعداد 

نفر به عنوان نمونه مناسرب انتخراب شردند و پر، از توزیرع و       519منظم و بر اساس جدول مورگان، 

 رازش بهبرای بررسی میزان %(. 36پرسشنامه بازگردانده شد ) نرخ پاسخگویی =  136پیگیری محقق، 

( اسرتفاده شرد. بررای گرردآوری     SEMوهش از روش تحلیل مدل معرادلات سراختاری )  مدل نظری پژ

سرؤالی یرادگیری سرازمانی واتکینرز و مارسریک       5اطلاعات مربوط به یادگیری سازمانی از پرسشنامه 

 ( استفاده گردید.1555)

= خیلری  1لیکرت بوده و نمره دهی آن، بره صرورت )   گانه ششپرسشنامه در مقیاس  های گویه 
= خیلی زیاد( بود. روایی این پرسشنامه با اسرتناد  6= زیاد، 9یاد، ز = نسبتا1ً= نسبتاً کم، 8= کم، 5م، ک

به نظر متخصصین و اساتید دانشگاهی مورد تایید قرار گرفت و پایایی آن از طریق آلفای کرونبراخ کره   
ی از پرسشرنامه مقصرود   /.  بود، مورد تایید قرار گرفت. همچنین به منظور بررسی عملکررد سرازمان  51

بره کرار گرفتره شرد و توسرط پرداختچری و        1831فراستخواه استفاده شده است که اولین بار در سال 
سرؤال برود کره دو     82مورد استفاده قرار گرفت. این پرسشنامه مشتمل بر  1858همکاران نیز در سال 
گروهی، وقرت شناسری( و    رکا، انگیزش شغلی، مشارکت و پذیری مسئولیت، انضباطبعد رفتاری )نظم و 

عملکردی )کاهش خطا، استفاده بهینه از منابع مرالی، اثربخشری، مشرتری مرداری، نروآوری و بهبرود       
 .کرد می گیری اندازهمستمر( را 
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= 1لیکرت بوده و نمرره دهری آن، بره صرورت )     گانه ششاین پرسشنامه در مقیاس  های گویه 

= خیلری زیراد( برود. اعتبرار صروری ایرن       6= زیراد،  9یاد، ز = نسبتا1ً= نسبتاً کم، 8= کم، 5خیلی کم، 

پرسشنامه با استناد به نظر متخصصین و اساتید دانشگاهی مورد تاییرد قررار گرفرت. همچنرین اعتبرار      

شده  رازش بهاساس ضرایب بار عاملی )تحلیل عامل تأییدی( در مدل  رمتغیرهای مکنون نیز ب ای سازه

شرده، مقرادیر    رازش بره مردل   گیرری  اندازه های شاخصبخش  های یافتهسنجیده شده است،که طبق 

 ای سرازه مدل بر اساس تحلیل عاملی تأییدی حاکی از اعتبار  گیری اندازهدا در بخش نبالای ضرایب لا

/. در پرژوهش  53.  همچنین پایایی باشد میمطلوب متغییرهای مکنون بر اساس متغییرهای آشکارشان 

 ار گرفت. فراستخواه، مورد تایید قر

 پژوهش های یافته
جهت تدوین و آزمون مدل تحلیلی این پژوهش از تحلیل معادلات ساختاری لیزرل استفاده شده است. 

اما قبل از استفاده از این ابزار آماری برای بررسی شدت و جهرت روابرط همبسرتگی برین متغییرهرای      

استفاده گردید که نترایج آن در   دو به دوضریب همبستگی پیرسون به صورت ز مکنون مدل پژوهش، ا

 ( ارائه شده است. البته لازم به یکر است که ضرایب پیرسون تنهرا شردت روابرط برین    1جدول شماره )

تأثیر  ها یهمبستگ. به این معنی که در این کند یملی و ناخالص بیان متغیرها را به صورت متغیری نه ک

 .شود ینممتغیرهای دیگر کنترل 

 انگین، انحراف استاندارد و ضرایب همبستگی متغیرهای پژوهش: می4جدول شماره 

 

 (4) (3) (2) (1) انحراف استاندارد میانگین 

    1 33.1 69.2 یادگیری سازمانی

( عملکرد 2)

 سازمانی
33.5 29.1 **965. 1   

  1 .695** .981** .699 93.3 بعد رفتاری

 1 .889** .699** .996** .652 99.3 بعد عملکردی

 دار است . معنی31: همبستگی در سطح           **  3میانگین مورد انتظار:  
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نتایج این بخش از پژوهش نشان داد که بین یادگیری سازمانی، عملکررد سرازمانی و ابعراد آن    

وجود داشت. به این صورت که برین یرادگیری    داری یمعن)بعد رفتاری و بعد عملکردی( ارتباط مثبت و 

، .659**عملکرد سازمانی، بعد رفتاری و بعد عملکرردی بره ترتیرب برا ضرریب همبسرتگی       سازمانی با 
این بدان معناسرت کره برا افرزایش مطلوبیرت       وجود داشت. داری معنیرابطه مثبت و  .665**، .631**

انتظار داشت که عملکرد سازمانی افزایش یابد و بالعک،.  توان یمیادگیری سازمانی از دیدگاه کارکنان 

ایج این جدول حاکی از آن است که روابط مورد نظر در بین متغیرهای مکنون به صورت خطی بروده  نت

(. به این ترتیب زمینه استفاده از p=0.001) اند بوده دار یمعن% 55این روابط در سطح اطمینان  ی همهو 

 مدل پژوهش فراهم شده است. به رازشمدل معادلات ساختاری برای آزمون 

 

 (SEM) ت ساختاریمدل معادلا

نظرر گرفتره شرده    ر اساس چهارچوب نظری از قبل یک ساختار تئوریکی مشخص در در این پژوهش ب

سراختار مرورد    بره رازش وسیله اندازه گیری خود و آزمون نیکویی  یا سازهاست، لذا برای آزمون اعتبار 

به متغیرها، تحلیل عاملی تأییردی   مربوط یها دادهنظر با استفاده از نرم افزار لیزرل با در اختیار داشتن 

 به عمل آمد و در مرحله بعد، مدل ساختاری مورد نظر تصحیح و آزمون شد.

مدل کامل معادله ساختاری از طریق لیزرل شامل دو بخش برای بررسی روابرط برین متغیرهرا    
و : بخش اول شامل یک مدل انردازه گیرری بررای بررسری و تعریرف روابرط برین نشرانگرها         باشد یم

که ساختار علی مفروض برین   شود یمو بخش دوم شامل یک مدل ساختاری  شود یممتغیرهای پنهان 
مقردم برر بخرش     یرری گ انردازه توجه بره بخرش    مطلقاً. کند یممتغیرهای مکنون را مشخص و آزمون 

(. در بخرش روایری   3، 5008، سرامر،  396، 5005)گارسرون،   باشرد  یمر شرده   به رازشساختاری مدل 
شرده   بره رازش مردل   یرری گ اندازهپژوهش به صورت اجمالی به نتایج بدست آمده از بخش  یها سازه

یرا متغیرهرای مکنرون از طریرق      هرا  عامرل اشاره شد؛ به این ترتیب که بالا بودن مقادیر بار شرده برر   
پژوهش بوده است.  یریگ اندازه یها شاخصسنجش  یا سازهمتغیرهای آشکار حاکی از مطلوبیت اعتبار 

% بیشتر 59در سطح  یریگ اندازه یها شاخصدای رد تمام ضرایب لاندر مو T یها ارزشرف دیگر از ط
به این معنی کره   شود یمآشکار محسوب  یها سنجهبوده است که این خود شاهدی بر روایی  56/1از 

، مورد نظر را مرنعک  یها سنجهواقعی )غیر تصادفی(  به صورت، یریگ اندازه یها شاخص کند یمتایید 
 (.5000، دیامونتوپولوس، 815، 5008)سلیم،  اند ساخته
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 : تحلیل عاملی تائیدی 2نمودار شماره 

 مدل معادلات ساختاری )تحلیل عاملی تاییدی( رازش بهنیکویی  های شاخص( 2جدول شماره )

 

X
2

 df X
2
/df RMSEA GFI CFI NFI NNFI IFI 

9543486 (S: 0001) 1078 49/3 10./ 53./ 69./ 69./ 69./ 69./ 

 تائید تائید تائید تائید رد /ردتائید رد تائید تائید

 

: در شود یمبه بخش ساختاری مدل مراجعه  یریگ اندازه یها شاخصبعد از اطمینان از مطلوبیت 

( تنهرا بخرش سراختاری    5مدل ساختاری مورد نظر در نمودار شماره ) تر سهلجهت شفافیت و خوانش 

معیار  ینتر مناسبشده است. با توجه به عدم اجماع پژوهشگران در انتخاب  شده گزارش به رازشمدل 

مردل پیشرنهاد    بره رازش نیکویی  یها شاخصاز  یا مجموعهمدل ساختاری، معمولاً  به رازشنیکویی 

نظر از د مدل مور به رازش( که در این پژوهش نیز برای ارزیابی 5008؛ سامر، 5005)گارسون،  شود یم

( در جردول  3725اساس نتایج نرم افرزار لیرزرل   ر )ب ها شاخصشده است. نتایج برآورد این  آنها استفاده

 ( گزارش شده است:5شماره )
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که به شدت تحت تأثیر حجم نمونه  باشد یممدل، مجذور کای  به رازشاولین شاخص نیکویی 

ی مجذور شرده افرزایش   میزان کا داری یمعنقرار دارد به این ترتیب که با افزایش حجم نمونه احتمال 

( مقردار مجرذور کرای معنری دار بروده اسرت       1020آزادی ) ی درجهاساس ر . در این مدل نیز بیابد یم

(0001./p=    اما به دلیل حجم بالای نمونه این پژوهش و حساسیت مجذور کای به ایرن مسرئله ایرن .)

از نسربت لازم بررای   شاخص از اعتبار لازم برخوردار نیست. شاخص نسبت مجذور کای تعردیل شرده   

 12/8اسرت )  ترر  برزر  ( 5008؛ سرامر،  5005)گارسرون،   8از  تر کوچکیعنی مقادیر  به رازشنیکویی 

DF= شراخص   5اسراس جردول شرماره    ر قابل قبول مدل مورد نظرر نیسرت. بر    به رازش( که نشانگر

RMSEA  باشرد  یمر  قابل قبول مدل ساختاری تردوین شرده   به رازشبوده است که حاکی از 1برابر با .

. برالاتر برودن مقرادیر ایرن     باشرد  یمر  56/0نیرز همگری    IFIو  NFI ،NNFI ،CFI یشاخش هامقدار 

جمع آوری شده  یها دادهمطلوب مدل تدوین شده با  به رازشبه معنای  50/0از مقدار معیار  ها شاخص

قابل قبول  به رازش(. به این ترتیب این شاخص از 98/0بوده است ) 50/0کمتر از  GFI است. اما مقدار

بدست آمده برای شاخص متعدد ارزیابی  های یتکمادعا کرد  توان یمبرخوردار نبود. بنابراین با جسارت 

 .باشد یمپرسشنامه به کار رفته  یها عاملاز قابل قبول بودن  به رازشنیکویی 

 ن فرضیه(موشده )آز به رازشبررسی روابط ساختاری مدل 

فهومی پژوهش پرداخته شد. بدین صرورت کره مردل مفهرومی پرژوهش برا       در ادامه به بررسی مدل م

 (.8( مورد آزمون قرار گرفت )شکل شماره 3725استفاده از نرم افزار لیزرل )

 پیرامون آزمون برازندگی مدل مفهومی پژوهش رازش بههای نیکویی  : شاخص9جدول 

 

X
2

 df X
2
/df RMSEA GFI CFI NFI NNFI IFI 

991441 (S: 0001) 153 14/5 15./ 98./ 65./ 64./ 64./ 64./ 

 یدتائ یدتائ یدتائ یدتائ رد رد رد یدتائ یدتائ
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 : مدل تجربی پژوهش3نمودار شماره 

مناسب مدل مفهومی پرژوهش دارد. هرر چنرد برر      به رازش( حکایت از 8مقادیر جدول شماره )

مناسربی   بره رازش ( مردل از  8تر از = بیشر  9711) X2/df( و 1/.= بیشرتر از  19) RMSEAاساس مقدار 

/. = بیشرتر  NFI (51 /.(، 50/. = بیشتر از 59) X2 (221711 (S: 0001 ،))CFIبرخوردار نیست. اما مقادیر 
مطلرروب و  برره رازش/.( نشررانگر 50/. = بیشررتر از 51) IFI/.( و 50/. = بیشررتر از 51) NNFI/.(،  50از 

مردل تردوین    به رازشکلی میزان  به صورتتنها  رازشبه نیکویی  یها شاخص. باشد یممناسب مدل 
. بنابراین برای بررسی روابط علی و مقادیر آنهرا و نیرز   کنند یمنمونه آماری را ارزیابی  یها دادهشده با 

واقع ر شده، روابط ساختاری بین اجزای مدل بررسی شد. این روابط د به رازشتأثیرات مستقیم در مدل 
اسرتفاده شرده    59/0در سرطح   tبوده و برای آزمون معنی داری آن از آماره پژوهش  های یهفرضهمان 

، بنابراین زمانی روابط سراختاری  باشد یم 56/1درصد برابر با  59در سطح اطمینان  tاست. مقدار آماره 
محاسبه شده در هر یک از روابرط برابرر و یرا     tبوده و قابلیت تعمیم پیدا خواهد کرد که مقدار  دار یمعن
 (.8باشد )جدول  56/1یشتر از ب

 متناظر با آن t: ضرایب مسیر و مقادیر 9جدول 

پارام جهت علامت مسیر فرضیه

 تر

به آماره 

 تا

 نتیجه tآماره 

 تأیید فرضیه 65β 82./ 35/11 + یادگیری سازمانی به بعد رفتاری اول

 تأیید فرضیه 65β 98./ 38/13 + یادگیری سازمانی به بعد عملکردی  دوم
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اساس ترتیب ابعاد غیرر مرالی در مردل    ر شده ب به رازشروابط ساختاری مدل  یها آمارهبررسی 

بروده   35/0( یادگیری سازمانی بر بعرد رفتراری   βکه مقدار تأثیر استاندارد شده ) دهد یمپژوهش نشان 

( و قابلیت تعمیم آن به جامعه آماری اسرت.  =t 89/11) 56/1این رابطه بیشتر از  tاست و مقدار کمیت 

 59یادگیری سازمانی بر بعد رفتاری در سطح اطمینان  دار یمعنبنابراین فرضیه اول مبنی بر وجود تأثیر 

 ی شرده که مقدار ترأثیر اسرتاندارد    دهد یمفرضیه دوم نشان  داری یمعندرصد تأیید شد. بررسی میزان 

(βیادگیری سازمانی بر بعد عملک ) بوده است و همچنین مقدار کمیت  23/0ردی t این  رابطه بیشتر از

 .باشد یم(. لذا فرضیه معنی دار بوده و این میزان تأثیر واقعی = t 83/10بوده است ) 56/1

 گیری نتیجهو  بحث
امروز، آکنده از عمق بخشیدن به اطلاعات و توجه بره مشرارکت نیرروی     یها سازمانفکری  یها قالب

است. در این فضرا، بهبرود عملکررد و حفرظ و ارتقرای       عملکردیق به جای نیروی انسانی انسانی خلا

 .دهد یممزیت رقابتی، دغدغه اصلی مدیران را شکل 

راهبردهای سازمان جهرت بهبرود عملکررد و     ترین یاطیحو  ها ییدارا ترین یدیکلیادگیری سازمانی از  

هش تأثیر یادگیری سازمانی بر عملکرد سازمان با . لذا در این پژوشود یمکسب مزیت رقابتی محسوب 

های این پرژوهش   نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل دادهتأکید بر ابعاد غیر مالی مورد بررسی قرار گرفت. 

حاکی از آن بود که یادگیری سازمانی با ابعاد غیر مالی عملکرد سازمانی مورد نظرر در پرژوهش رابطره    

 - انضرباط ین ترتیب کره یرادگیری سرازمانی برر بعرد رفتراری )نظرم و        داشت. به ا داری یمعنمثبت و 

انگیرزش شرغلی: همسرو     - 5003؛ بیرز، 5002؛ آدامز، 5009النور،  های یافته: همسو با پذیری یتمسئول

؛ شررلاوج و  5003الگری و چیروا،   – 5005؛ جو، 5001؛ اگان و همکاران، 5001ریموس،  های یافتهبا 

 -5003نیلسررون،  هررای یافتررهمشررارکت کارکنرران: همسررو بررا   - 1833 ؛ شررکری،5010همکرراران، 

نروآوری و   - 1523آرجری، و شروون،   های یافته( و بعد عملکردی )کاهش خطا همسو با یشناس وقت

 هرای  یافتره بهینه از منابع مالی: همسو برا   ی استفاده -؛ 5006ورورنا،  های یافتهبهبود مستمر: همسو با 

 - 5002پانایدی،،  های یافتهاثربخشی و کارایی: همسو با  - 5009شرلاوج،  ؛ دموکسی و5001هالت، 

( ترأثیر مثبرت و   5009؛ شررلاوج و دموکسری،   5005هشرامدین،   هرای  یافتهرضایت مشتری: همسو با 

 .گذارد یم داری یمعن
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مرتبط به یکدیگر هسرتند. بردین    یها مقولهدر کل یادگیری سازمانی و ابعاد غیر مالی عملکرد  

 هرای  ینروآور صورت که یادگیری سارمانی بستر و شرایط لازم را برای بروز نوآوری فرراهم و متقرابلاً   

. همچنرین یرادگیری   شروند  یمر سارمانی نیز منجر به غنا، ارتقا و روزآمد شدن پایگاه دانرش سرازمانی   

و  کنرد  یمر م سازمانی موجبات افزایش کیفیت و مشارکت و به دنبال آن انگیزه شغلی کارکنان را فرراه 

. در شود یمانگیزش شغلی نیز منجر به افزایش تلاش و کوشش کارکنان جهت بهبود عملکرد سازمان 

زندگی سازمانی بیش از آن که با ابعراد مرالی ارتبراط     یها جنبه ینتر مهممجموع یادگیری سازمانی از 

(، نروآوری  5005 داشته باشد از طریق بهبود سطح خلاقیت، کیفیرت کارکنران، انگیرزش شرغلی )جرو،     

( عملکررد سرازمان را ارتقرا     90: 5003( و کرارایی و اثربخشری )یوکرل،    5010)شرلاوج و همکراران،  

همراه برود:   های یتمحدود. این پژوهش با رود یمبخشیده و یک راهبرد حیاطی در این راستا به شمار 

امکران دارد نترایج را    گزارش دهی بوده اسرت و لرذا  د از جمله این که ابزارهای پژوهش به صورت خو

تحت تأثیر قرار داده باشد. همچنین با توجه به تأثیر یادگیری سازمانی بر عملکرد غیر مالی پیشنهاداتی 

دادن پست سازمانی متناسب با شایستگی ( 5( فراهم آوردن فرصت رشد کلی برای کارکنان )1از قبیل )

رآیندی و مستمر گونره بره یرادگیری سرازمانی     ایجاد نگاه ف( 8) افراد به منظور افزایش انگیزش شغلی

افزایش تعامل و ارتباط کارکنران در محریط کرار جهرت تسرهیم      ( 1) جهت بهبود عملکرد در بلند مدت

 .گردد یمارائه  دانش )یادگیری(

در  یهرا  پرژوهش در ادامه با توجه به رابطه یادگیری سازمانی و بعد رفتاری عملکررد سرازمانی    

، میرزان  پذیری یتمسئولیادگیری سازمانی و ابعاد شخصیتی و ابعاد رفتاری از قبیل زمینه بررسی رابطه 

زمینه تسریع یادگیری سازمانی را فراهم کند. نهایرت امرر    تواند یممشارکت و انگیزش شغلی کارکنان 

و دانرش جدیرد،    هرا  ایرده در دنیای رقابتی امروز یادگیری سازمانی از طریق خلق و ایجاد این است که 

بستر و شرایط لازم را برای بهبرود ابعراد عملکرردی و رفتراری      ها آنفزایش توانایی درک و استفاده از ا

 .کند میرقابتی فراهم  های مزیتعملکرد سازمانی و کسب 
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ابعاد شخصیتی. فصلنامه روانشناسی صنعتی/سزازمانی، سزال پزنجم، شزماره      یریگ شکلسازمانی کارکنان از طریق 

 .88-99نوزدهم، صص: 

(. بررسزی ارتبزای یزادگیری سزازمانی و نزوآوری از دیزدگاه       1363علوی، سمیه. بهروز ارباب شیرانی، احسان اسفندیاری. )

(. 1(، شزماره ) 5د و عملیزات ، دوره ) مهندسی اصفهان. فصلنامه مدیریت تولی ها پژوهشدر مرکو  ینامیکیدسیستم 

 . 62-91بهار و تابستان. ص 
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