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 چکیده

سازمانی        سازمانی و نوآوری  سی رابطه یادگیری  ضر با هدف برر ضای    با میانجی پژوهش حا سهیم دانش میان کارکنان و اع گری ت

شگاه  سبزوار به اجرا در آمد. روش پژوهش، با توجه به چگونگی به دست آوردن داده  هیئت علمی دان های مورد نیاز، توصیفی و  های 

گی یی با تعدیل چولاز نوع همبستگی و به طور مشخص مبتنی بر مدل معادلات ساختاری است که از برآوردهای بیشینه درست نما      

های  نور، فناوریهای دولتی، آزاد، پیاماستفاده شد. جامعه آماری این پژوهش کارکنان رسمی و اعضای هیئت علمی رسمی دانشگاه       

سبزوار می    شهر  شنامه با طیف          نوین، غیر انتفاعی و علمی کاربردی  س سه پر سنجش متغیرهای پژوهش  شد. برای  ای گزینه 5با

ستفاده   شگاه   237ها میان شده که این پرسشنامه    لیکرت ا صادفی      نفر از کارکنان و اعضای هیئت علمی دان صورت ت سبزوار به  های 

ای توزیع شد. روایی محتوایی هر سه پرسشنامه توسط تعدادی از صاحبنظران و متخصصین مدیریت مورد تأیید قرار گرفت و          طبقه

 96/0، 89/0نش و نوآوری سازمانی با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ به ترتیب    های یادگیری سازمانی، تسهیم دا  پایایی پرسشنامه  

ست. داده   92/0و  شده ا سمیرنف، تی تک نمونه -های کولموگروفهای بدست آمده با آزمون تعیین  سون و مدل    ا ستگی پیر ای، همب

ستفاده از  نرم   ساختاری با ا سا  یافته .تحلیل شدند  LISRELو SPSS25افزار معادلات  شان داد که یادگیری  زمانی  های پژوهش ن

ستقیم و هم غیر  شگاه       هم به طور م سهیم دانش نقش کلیدی را در میزان نوآوری دان سطه ت ستقیم به وا سبزوار دارد.    م شهر  های 

که وضعیت   دهدها نشان می داری بر میزان نوآوری سازمان دارد. به علاوه یافته همچنین تسهیم دانش تأثیر مثبت، مستقیم و معنی  

 باشد.  عه مورد مطالعه مناسب نمیمتغیرهای کلیدی این پژوهش در جام

  .یادگیری سازمانی، تسهیم دانش، نوآوری سازمانی های کلیدی:واژه
  

 

 

 نوع مقاله: پژوهشی

 

 مقدمه -1

سازمان       سایر  سازمان به منظور برتری یافتن از    ها بایدیک 

منابع انساااانی را توساااعه داده و میزان اطلاعات و دانش در 

دساااترا را افزایش دهد. کارکنان و دانشااای که در سااار      

ندی برای سازمان هستند. دانش   آنهاست، منابع بسیار ارزشم   

 ابع استراتژیک سازمان هستند که باید  اونه دانستن منو چگا

                                                 
1 . Paajanen & Kantola 

2 . Otala 

 

 

مدیریت شاااده و توساااعه داده شاااوند. از این رو یادگیری       

سااازمانی و تولید دانش در طول چند سااال اخیر مورد توجه 

؛ 2000، ؛ اتالا 2008، ، )پجنن و کنتولا قرار گرفته اسااات 

(. در یک سااااختار نظام مدار، آموزش 2006، هورن سااااین

3 . Hornstein 
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تواند نقش کلیدی در انتقال دانش داشته باشد. همچنین،   می

شگران        ست که به پژوه شی نوین ا سهیم دانش حوزه پژوه ت

گذاری انواع دانش در سااازمان سااازی به اشااترا  در مفهوم

ی انجام شااده های جهانکمک کرده اساات. بررساای پژوهش 

ها، نشاااان ها و مباحث حیاتی مهم در آن  پیرامون دانشاااگاه 

ی توجه عمده بر مدیریت دانش و سرمایه فکری است. دهنده

ها اجازه نخواهد داد، در مقابل  محیط متغیر امروز به سااازمان

شی از مهارت   شارهای نا های رقیب ها و تکنولوژیها، تواناییف

شوند. ب     سنتی اداره  صورت  ه واقع در جهان رقابتی امروز، به 

شانس بقا دارد که بتواند خود را پیوسته با تغییرات      سازمانی 

ها را وادار محیط پیرامون وفق دهد. تغییرات محیطی سازمان

ساااخته تا پیوسااته به منظور سااازگاری با محیط به دنبال   

ها باشاااند و بدین ترتیب به مزیت         بهترین راهکارها و رویه   

سبحانی رقابتی دست خ  (. 1385نژاد و همکاران، واهند یافت)

سناریوی کنونی جهانی  سازمان   در واقع در  ها نه تنها سازی، 

تاری،      در تصاااویر و ارزش که در تغییرات رف های خود، بل

ساختاری و تکنولوژیکی باید رقابتی و پویا باشند. این شرایط    

 ههای نوآورانه و نیاز ب    های جدید و اساااتراتژی   نیاز به نگرش  

های خود  منظور عملکرد بهتر در روشساااازمانی دارد که به   

جدید نظر کند)پروین و همکاران،       (.  از طرف دیگر،  1395ت

صر کنونی مدیران را     سازمان ها در ع محیط متحول و متغیر 

بر آن می دارد تا هر چه بیشتر و بهتر به استفاده از ابزاری به  

با عوا       له  قاب یارویی و م مل عدم اطمینان و    نام دانش برای رو

ستلزم آن    سترش آن روی آورند. این امر م حفظ موقعیت و گ

اساات که مدیران سااازمان ها اولویت مهمی را برای مدیریت  

(. نوآوری 1390نوآوری در نظر بگیرند) بهرامی و رجایی پور،   

به سااازمان ها کمک می کند تا در بازارهای پویا به مقابله با   

د و به اهداف بلند مدت دسااات تلاطم محیط خارجی بپردازن

یاابناد. یکی از اصااالی ترین آغاازگران نوآوری، یاادگیری     

(. 1392اسااات)محمدی حساااینی، بیدختی و جمشااایدی، 

قابلیت های یادگیری سازمانی برای بقای سازمان ها ضروری    

اسااات و منجر به حجم قابل توجهی از مطالعات مفهومی و       

شی برای ردیابی   تجربی شده است. با این حال هنوز هیچ تلا  

فاهیم نوآوری و تساااهیم       با م مل کلی این مفهوم همراه  کا ت

                                                 
4 . Torabi and Goodarzi  

5 .innovation 

دانش انجام نشده است. بنابراین پژوهش حاضر سعی دارد با       

استفاده از روش ساختاری این شکاف را پر کند و جریان بین  

شته  ضوع  ر ای دانش را ردیابی کند. با توجه به اهمیت این مو

شگر  در آموزش عالی و با نگاه به م طالعات و متون قبلی پژوه

های انجام شااده تنها به رابطه متوجه شااد که اغلب پژوهش

ا اند، امیادگیری و نوآوری و تسااهیم دانش با نوآوری پرداخته

های یادگیری سااازمانی بر نوآوری سااازمانی و به تأثیر قابلیت

ند.  انقش میانجی تسهیم دانش در آموزش عالی توجهی نکرده

هشااگران بر آن شاادند که از طریق یک پژوهش   بنابراین پژو

 تجربی ارتباط میان آن ها را آزمون کنند. 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش -2

 نوآوری سازمانی

های پیشااارفته دنیا درصااادد تغییر نظام  امروزه، دانشاااگاه   

های تبادل دانش به نساال بعدی  آموزشاای و آموزش مهارت

شجویان و تغییر فرایند تحقیق   ن هستند و با در نظر گرفت دان

های جدیدند. همچنین، ماهیت کاربردی توسعه به دنبال ایده

نان نوآوری  ها را         آ عه و آن طال بادل دانش را م با ت های مرتبط 

ستگذاری و عمل درباره       سیا ستند می کنند و نحوه تفکر،  م

تبادل دانش و کارآفرینی در دانشگاه، صنعت و دولت را تغییر 

های   های انساااانی از طریق برنامه   مهارت دهند. توساااعه   می

شند در  سازی به گونه توانمند ای که دانش آموختگان قادر با

شگاه به طور نوآورانه   صنعت و دان ی ایک محیط ارتباطی بین 

و  هاست )ترابی ترین هدف این دانشگاه فعالیت کنند، از اصلی 

 (. 2009، گودرزی

گران را به خود توجه تعداد زیادی از پژوهش 5مفهوم نوآوری

این مفهوم را اولین  6جلب کرده است. مطابق نظر دی جونگ

مطرح کرده که به عنوان فرایند 1934در سال  7 بار شومپیتر

ایجاد نام تجاری جدید، محصولات، خدمات و فرایندها و تاثیر 

آن بر رشد اقتصادی مطرح شده است. از آن به بعد دانشمندان 

ازاین مفهوم برای بقای طولانی مختلفی به تشریح متفاوتی 

اند و نوآوری به عنوان عامل بسیار ها پرداختهمدت سازمان

)خان و  ها در نظر گرفته شده استمهمی در سازمان

6 .D_Jung 

7 .shampeter 
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گردآوری  ( نوآوری را فرایند1989)9(. کانتز2009، 8همکاران

هر نوع ایده جدید و مفید برای حل مسئله می خواند و معتقد 

است که نوآوری شامل شکل گرفتن ایده، پذیرش و اجرای آن 

معتقدند  10(. باریقه و همکاران1389)احمدی و پیشدار،  است

که نوآوری به عنوان خلق دانش جدید و ایده های کسب و 

محصولات و خدمات کار داخل، ساختار و کشش بازار به سوی 

(. نوآوری سازمانی اختراع 1390است)میرکمالی وچوپانی، 

ای از دانش یا توسعه اطلاعات تازه نظیر مفهوم، تئوری یا تازه

فرضیه است؛ به عبارت دیگر، نوآوری سازمانی به معنای 

چیزی جدید برای استفاده است. نوآوری سازمانی مستلزم 

تفاده سازمانی است و این ایده ها به اشکال قابل استبدیل ایده

 برای پیشبرد عملکرد سازمانی مورد استفاده قرار 

(. نوآوری سازمانی به 2008، 11)دامان پور و همکاران گیردمی

عنوان توسعه یا پذیرش یک ایده یا رفتار در عملیات سازمانی 

است که برای کل سازمان جدید و نواست. تحقق فناوری نو 

دیریتی بر حسب محصولات جدید یا یا اقدامات جدید م

گیرد. محصولات جدید شامل فرایندهای نو صورت می

محصولات محسوا و خدمات نامحسوا و فرایندهای جدید 

شامل فرایندهای مستقیم و عملیات پشتیبانی در سازمان 

است. فناوری نو و اقدامات جدید مدیریتی ممکن است از قبل 

، 12سعه یابند)وانگ و هنوجود داشته باشد یا به تازگی تو

2006.) 

 تسهیم دانش -3

به اشترا  گذاشتن تجارب، دانش انجام کار، تخصص و 

اطلاعات حوزه کاری با سایر کارکنان از طریق تعاملات رسمی 

(. 2006، 13نامند )کیم و لییا غیررسمی را تسهیم دانش می

تسهیم دانش نیازمند تعهد بادوام، خلاقیت و فرایندهای 

یادگیری تعاملی است، بنابراین، شناسایی عواملی که بر 

گرایش افراد نسبت به تسهیم دانش موثر است اهمیت بسیار 

ای به آن داشته ها باید توجه ویژهدارد و سازمان

در بین (. تسهیم دانش 1392باشند)پورسراجیان و همکاران، 

ندی بتواند به دو دسته صریح و ضمنی تقسیمکارکنان می

                                                 
8 . khan et al  

9 .counter 

10 .Baregheh et al, 2009 

11 . Damanpour et al  

12 . wang and ehin  

ون شود، چشود، دانش ضمنی به راحتی کدبندی یا بیان نمی

در درون مغز افراد یا براساا تجربه مانند یک مهارت یا دانش 

شود عملی است. از جنبه دیگر دانش صریح به آسانی بیان می

ها نوشتهرشات یا دستو در شکل اسناد نوشتاری از جمله گزا

شود، بنابراین دانش ضمنی از جهت تسهیم در بین منتقل می

طور معناداری به هزینه باشد، چرا که بهتر میکارکنان سخت

(. 1394مقدم، و زمان بیشتری نیاز دارد )ولی بحرینی و خیاط

نشان داده است که با تسهیم دانش مناسب، « سانگ»

های یی را بهبود بخشیده، هزینهتوانند کارآها میسازمان

آموزشی را کاهش داده و ریسک عدم اطمینان در سازمان را 

ها، ( تسهیم دانش به عنوان ایده2002، 14کمتر نمایند. )سانگ

های سازمانی توسط افراد با یکدیگر پیشنهادات و تخصص

ای از رفتارهاست که شامل تبادل همیچنین، مجموعه

، 15یکدیگر است )بو  و کیماطلاعات و کمک کردن به 

تسهیم « 16کایسر و میلز»و « بارتول و سریواستاوا(. »2005

دانش را رفتار انتقال دانش کسب شده در سازمان به همکاران 

 شودطور داوطلبانه و غیراجباری انجام میدانند که بهمی

تساوی و (. »2002)بارتول و سیر واستاوا و کایسرو میلز، 

جامع تسهیم دانش در سطح فردی، به  با ارائه مدل« چنگ

عاملی مهم یعنی عوامل ادراکی / انگیزشی اشاره دارند که 

ها و هنجارهای ذهنی، باورهای مربوط به مالکیت شامل نگرش

های آن، ادرا  عدالت و اعتماد دانش، ادرا  منافع و هزینه

(. امروزه تسهیم دانش به 2010، 17است )تساوی و چانگ

اجرای فرایند مدیریت دانش در بالندگی عنوان یکی از 

(.  2016، 18)لئوبک ای داردها نقش تعیین کنندهسازمان

رین تبسیاری اعتقاد دارند که تسهیم دانش مؤثر یکی از مهم

های کلیدی و کسب مزیت های به کارگیری شایستگیراه

اتر توانند به نتایجی فررقابتی است. افراد با تسهیم دانش می

 ایفردی خود دست یابند. تسیهم دانش به اندازه از نتایج

ریت اند که موفقیت مدیاهمیت یافته است که بسیاری پذیرفته

دانش به تسهیم دانش بستگی دارد. به بیانی دیگر، تسهیم 

ترین بخش مدیریت دانش است. در واقع ابزاری که دانش مهم

4. Kim & Lee. 

1. Song 

2. Back & kim 

3. Kaser & Miles 

4. Tesai & Cheng.  

5. Loebbecke at al 
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 شود و عواملی که تسهیم وی آن دانش تسهیم میبه وسیله

 کند، مدیریت دانش هستندانتقال دانش را تسهیل می

 (. 2008، 19)رنزل

 یادگیری سازمانیهای قابلیت -4

 یااادگیری سااااازمااانی از مفاااهیم نوینی اساااات کااه در 

صاحبنظران    سال  سیع مورد توجه جدی  های اخیر به طور و

گیری از مختلف قرار گرفته اسااات. فرایندی که امکان بهره     

برای انطباق سااازمان با محیط متغیر و  تجربیات گذشااته را 

ساند    ثبات پیرامونی فراهم میبی سازمان را یاری می ر کند و 

 محیطی، چنین های خود تداوم ببخشاااد.  در  تا به فعالیت    

 و یادگیری جریان در امتیازهای رقابتی که اساات طبیعی

سازمان  سطح  در آموزش به عبارتی،   شود.  مطرح کارکنان و 

نابراین    یادگیری  های جدید،    پارادایم  محوریت  اسااات و ب

موفق تر هسااتند که زودتر، سااریعتر و بهتر از  هاییسااازمان

رقبا یاد بگیرند و این یادگیری و آموخته ها را در فرایندهای          

دلیل است که مفهوم   همین به کاری خود نشان دهند. دقیقا 

های اخیر مطرح و رشاااد قابل  یادگیری ساااازمانی در ساااال

(. البته همزمان با    2010، 20)علوی اسااات توجهی داشاااته 

اهمیت و توسااعه مفهوم یادگیری سااازمانی، صاااحبنظران    

به بررسااای و تحلیل این مفهوم پرداخته      ند و متعددی نیز    ا

ئه داده      یادگیری ساااازمانی ارا ند که در   تعاریف مختلفی از  ا

    ادامه به مرور تعدادی از آنها خواهیم پرداخت.
ز نظریات عمده موثر در رهبری است یادگیری سازمانی یکی ا

درباره آن بحث  21، مارچ و سااایرت 1963که ابتدا در سااال  

کردند. در این دیدگاه یادگیری سااازمانی یک فرایند انطباقی  

های عملی اساااتاندارد برای دساااتیابی به با تأکید بر شااایوه

(. تمپلتون 2003، 22اهداف ساااازمانی اسااات)آقا حساااینی    

م    23وهمکاران  مات    انی را مجموعه یادگیری سااااز قدا ای از ا

سازمانی مانند کسب دانش، توزیع اطلاعات وتفسیر اطلاعات    

سازمانی اثر     صورت آگاهانه یا ناآگاهانه برتحول مثبت  که به 

ند. آرجریس وشاااون   می یادگیری    24گذارد، تعریف می کن

                                                 
6. Renzle 

20 . Alavi 

21 . March and Cyert 

22 . Aghahosseini  

23 . Tempelton et al., 2002 

24 . Argyris and Schon,1996 

کنند.  رایند تشااخیص واصاالاح خطا تعریف میسااازمانی را ف

بگیرند، اما نه به این دلیل که آنها         توانند یاد  ها می ساااازمان 

کنند یا به صورت مستقل از افرادی که در آن مشغول فکر می

کنند، بلکه به دلیل جایگزینی یادگیری افراد       کارند رفتار می   

ها در فرایندهای سااازمانی، اعمال روزمره، ساااختارها،  یا گروه

یگاااه  یره              پااا غ قررات و م یی از  مهااا نظااا تی،  طلاعااا هااای ا

 نقش به  توجه  با  نیز 26(.  رودریگز1981، 25بگ اسااات)هد 

 جمعی را فرایند سازمانی  یادگیری رفتار، تغییر در یادگیری

داند.   می سااازمانی رفتار تغییر از حمایت و پشااتیبانی برای

شوا    فی تعر یندی فرا بعنوان را نی سازما  یادگیری 27آلگرا و 

 این و گیرد می یاد  آن یق طر از که ساااازمان   کنند  می

ساااازمانی   های مدل در تغییر گونه هر معنی به یادگیری

ست  شود. به   سازمان  عملکرد حفظ یا بهبود به منجر که ا

شود که یادگیری  فرایندی پویا   سازمانی  طور کلی گفته می 

ست  تغییرات  با سرعت  به تا سازد  می قادر را سازمان  که ا

 مهارت جدید، دانش تولید شامل  فرایند یابد. این سازگاری 

 کار ایجاد اصلی  سازمانی راه  یادگیری شود.  می رفتارها و ها

 سااازمان یک پس اساات. سااازمان کارآیی بهبود و دانشاای

 (.  2009، 28باشد)ژانگ و همکاران یادگیری پویا در باید موفق

 پیشینه پژوهش -5

هااای ساااطح  ( بااه بررسااای تفاااوت   2021)29بیسااایااک 

شرکت   المللیبین صاد در حال گذار  سازی  ساا  ها از اقت بر ا

های یادگیری ساااازمانی     نتایج نوآوری، نوآوری باز و شااایوه  

هایی با ساااطح دهد که شااارکت   پرداخت. نتایج نشاااان می  

پایین  المللیبین مدیون   ساااازی  تر، موفقیت نوآوری خود را 

گرا هستند که از تحقیقات های نوآوری باز همراه و برونشیوه

شمه می    سرچ گیرد. اثر بازار، ردیابی رقبا و اطلاعات عمومی 

میااانجی نوآوری برونگرا در رابطااه بین تحقیقااات بااازار و  

یت نوآوری وجود دارد. شااار   که ساااطح     کت موفق هایی 

ی توجهی از نوآورساااازی بالاتری دارند، تأثیر قابل     المللیبین

دهند، اما سااوابق یادگیری  باز بر موفقیت نوآوری نشااان نمی

25 . hedbeg  

26 . Rodriguez, 2003 

27 . Alegra & Chiva, 2008 

. Zhang 

29 . Bašić 
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ساااازمانی آنها مانند تحقیقات بازار و تحقیق و توساااعه بر          

گذارد، در حالی که اطلاعات      موفقیت نوآوری تأثیر منفی می  

مثبت معناداری بر موفقیت نوآوری بینی تأثیر عمومی و پیش

( پژوهشااای با عنوان تأثیر  2022) 30دارند. یانگ و همکاران

هوش تجاری، یادگیری ساااازمانی و نوآوری بر عملکرد مالی      

های علم و فناوری انجام های نوآور مسااتقر در پار شاارکت

ته     یاف ند.  که هوش   ها نشاااان می  های پژوهش آن داد هد  د

ها دارند. اما بین همی بر رفتار شرکتتجاری و نوآوری تأثیر م

ناداری وجود         طه مع مالی راب مانی و عملکرد  یادگیری سااااز

( در پژوهشااای با عنوان  2022)31نداشااات. دو و همکاران   

پذیری ساااازمانی، نوآوری از طریق ابتکارات مدیریت      انعطاف 

مبتنی بر منابع، یادگیری سااازمانی و پویایی محیطی به این 

سیدند که ی  سازمانی روابط انعطاف نتیجه ر ی و  پذیرادگیری 

طه     مانی را واسااا یت،      گری مینوآوری سااااز ها ند و در ن ک

خودآگاهی از پویایی محیطی به طور قابل توجهی روابط بین      

سازمانی و نوآوری را تقویت می    عارف، قیصر و  کند.یادگیری 

( به برررساای عوامل مؤثر بر تسااهیم دانش  2022) 32کانوال

نه آموزان در دانش یت فردی      رسااااا ماعی و خلاق های اجت

آموزان از دهد که دانش  ها نشاااان می پرداختند که نتایج آن   

 هاااای اجاااتااامااااعااای بااارای باااه      رساااااااناااه

شترا   ستفاده کردند. نتایج تأیید می ا د که کنگذاری دانش ا

قصااد رفتار با نگرش، هنجارهای اجتماعی و لذت از کمک به 

رایط تسهیل )منابع،   شود. علاوه بر این، ش  دیگران هدایت می

به اشاااترا      ها و دانش فن مهارت  نایی  یاز(، توا آوری مورد ن

گذاشااتن دانش، مزایای متقابل در  شااده و قصااد رفتار به 

گذارد. با کمال تعجب، تسااهیم دانش تأثیر می طور مثبت بر

حمایت معلم بر تساااهیم دانش تأثیری ندارد. در بین عوامل       

صد رفتار مهم    سی، ق سه بینیین پیشترمورد برر یم کننده ت

دهد  آموزان اساات. علاوه بر این، نتایج نشااان میدانش دانش

که ارتباط مثبتی بین تساااهیم دانش و خلاقیت وجود دارد.    

( در پژوهشاای با عنوان ادرا  2022)چن، لیو، هو و ژانگ

سااایاسااات ساااازمانی و رفتار نوآورانه در محیط کار: نقش        

سیدند که       سهیم دانش به این نتیجه ر صومت و توجه به ت خ

                                                 
30 . Yang et al 

31 . Do et al 

32 . Arif, Qaisar& Kanwal 

طه بین ادرا  از        گذاری دانش راب به اشاااترا   خصاااومت 

سیاست سازمانی و رفتار نوآورانه را واسطه می کند. علاوه بر     

گاهی هر دو فر  با آن        این، ذهن آ که  یل کرد  عد ندی را ت آی

ادرا  از ساایاساات سااازمانی به طور مسااتقیم و از طریق    

خصاااومت به تساااهیم دانش، به طور غیرمساااتقیم با رفتار  

یائو و یو   نه مرتبط بود. ل (، در بررسااای رابطه  2010)34نوآورا

مدیریت دانش و یادگیری ساااازمانی با نوآوری ساااازمانی با    

ساختار   ستفاده از مدل معادلات  شان دادند که یادگیری   ا ی ن

یت دانش و نواوری          مدیر یان  یانجی را م مانی نقش م سااااز

سااازمانی دارد وبه این ترتیب، نقش مدیریت دانش به عنوان 

سازمانی نقش یک فرایند     ست و یادگیری  یک درونداد مهم ا

سازمانی یک برونداد مهم      سرانجام، نوآوری  کلیدی را دارد و 

می شااا         محساااوب  نهااا  ین سااااازمااا ود. چااانااگ و  درا

سی رابطه قابلیت تجمعی دانش و  2008)35همکاران (، در برر

شان دادند که بین قابلیت تجمعی دانش و      سازمانی ن نوآوری 

نوآوری اداری ارتباط معناداری وجود دارد ودر ضمن، فرهنگ 

تأثیر قرار          حت  طه را ت خارجی این راب مانی و محیط  سااااز

سینی)   می سند و محمدی ح سی  ( 1395دهد. طالع پ به برر

با           یت دانش بر عملکرد را  مدیر ندهای  نگ و فرای نقش فره

ها نشااان های آنتأکید بر نوآوری سااازمانی پرداختند. یافته

بت و             تأثیر مث مدیریت دانش و فرهنگ  ندهای  که فرای داد 

داری بر نوآوری سازمانی دارد و نوآوری هم تأثیر مثبت، معنی

ی دارد، به علاوه  مساااتقیم و معنی داری بر عملکرد ساااازمان

سطه را بین فرهنگ و عملکرد و بین  نوآوری می تواند نقش وا

مدیریت دانش و عملکرد ایفا کند. بعد از بررسی مبانی نظری 

و پیشینه پژوهش، لازم است مدل مفهومی طراحی شود. هر    

مدل مفهومی به عنوان مبنایی برای انجام دادن مطالعات و         

متغیرهای مورد نظر پژوهش و  ای که تحقیقات است، به گونه 

کند. بر همین اسااااا، یک روابط میان آنها را مشاااخص می

  مدل مفهومی به شکل زیر برای پژوهش حاضر طراحی شد:

 

33 . Chen, Liu, Hu & Zhang 

34 . Liao and wu  

35 . chang et al 
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 فرضیات پژوهش -6

یادگیری سازمانی با تسهیم دانش کارکنان و اعضای 

 هیئت علمی دانشگاه های شهر سبزوار همراه است.

یادگیری سازمانی با نوآوری سازمانی کارکنان و اعضای 

 هیئت علمی دانشگاه های شهر سبزوار همراه است. 

سهیم دانش با نوآوری سازمانی کارکنان و اعضای هیئت 

 علمی دانشگاه های شهر سبزوار همراه است.  

 یادگیری سازمانی با واسطه تسهیم دانش بر نوآوری

 

های مانی کارکنان و اعضای هیئت علمی دانشگاهساز

شهر سبزوار تآثیر غیر مستقیم، مثبت و معناداری 

 دارد.  

 روش پژوهش -7

از آنجایی که هدف پژوهش روابط سااااختاری میان         

سهیم دانش و نوآوری    سازمانی، ت متغیرهای یادگیری 

سازمانی می باشد، پس پژوهش از نظر هدف کاربردی 

واز نظر نحوه گردآوری اطلاعااات توصااایفی از نوع 

 همبستگی و به طور مشخص مبتنی بر مدل
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 هاتوزیع و جمع آوری پرسشنامه. نحوه 1جدول 

 
 تعداد جامعه

حجم 

 نمونه

تعداد پرسشنامه 

 توزیع شده

تعداد پرسشنامه 

 کامل برگشتی

 138 160 142 456 دانشگاه دولتی

 38 70 61 195 دانشگاه آزاد

 16 20 16 50 دانشگاه پیام نور

 6 10 6 18 های نوین سبزواردانشگاه فناوری

ای امام خمینی)ره( دانشگاه فنی و حرفه

 )پسرانه و دخترانه( سبزوار
81 25 30 24 

یمین و مؤسسه مؤسسه آموزش عالی ابن

 سبزوارآموزش عالی بیهق 
48 15 20 15 

 237 310 265 848 مجموع

 

سازمانی،     16به ترتیب  سؤال   15سؤال برای یادگیری 

سااؤال برای ساانجش نوآوری  17برای تسااهیم دانش و 

تایی لیکرت در نظر گرفته شاااده    5ساااازمانی با طیف   

اسااات. معیارهای سااانجش تساااهیم دانش از تحقیق    

است که شامل پنج عامل:    ( گرفته شده  2007دیکسون) 

تسهیم پنهان، تسهیم آشکار، تسهیم استراتژی، تسهیم        

ست. برای اندازه گیری یادگیری        سی ا شنا ترتیبی و کار

( استفاده  2005سازمانی از پرسشنامه گومز و همکاران)   

شده که شامل چهار بعد: تعهد مدیریت، دید سیستمی،     

 فضای باز و آزمایشگری و انتقال و

اطلاعات برای تجزیه و    به منظور جمع آوری داده ها و   

شنامه           س ست. پر ستفاده گردیده ا شنامه ا س تحلیل از پر

شامل   شد. اگر چه     53این پژوهش  سؤال )گویه( می با

ست، اما         شنامه آمده ا س سؤالات در یک پر مجموعه این 

 53شامل چهار دسته سؤالات متمایز از هم می باشد. از     

سااؤال مربوط به تعیین  5سااؤال پرسااشاانامه مذکور،  

سیت، سن، تحصیلات، سابقه خدمت پاسخ دهندگان       جن

سی       شد.  برای متغیرهای مورد برر شگاه می با و نوع دان

سازمانی،     16به ترتیب  سؤال   15سؤال برای یادگیری 

سااؤال برای ساانجش نوآوری  17برای تسااهیم دانش و 

 تایی 5سازمانی با طیف 

مدل    ه به طور مشاااخص مبتنی بر  عادلات   مبساااتگی و  م

اساات. این پژوهش توصاایفی اساات چرا که به   36ساااختاری

ضعیت متغیرها و نیز روابط میان آنها می    صیف و ز پردازد. اتو

نوع همبستگی است، چرا که با استفاده از تحلیل همبستگی،      

تاری روابط              عادلات سااااخ مدل م یدی و  تأئ مل  عا یل  تحل

ید.  همزمانی میان متغیرها را آزمون و تبیین می    ما جامعه     ن

 آماری این پژوهش شامل کلیه اعضای هیأت علمی رسمی و  

نور، غیر های دولتی، آزاد و پیام  کارکنان رسااامی دانشاااگاه    

انتفاعی و علمی کاربردی شااهر ساابزوار بودند که در سااال   

 به خدمت اشتغال داشتند. این تعداد     1398-1399تحصیلی  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
36 . Structural equation modeling  

جدول  ساس براباشد. نمونه مورد مطالعه  نفر می 848شامل  

شنامه بین       265مورگان  س شد که پر نفر به  310نفر تعیین 

توزیع شد.    1398ای تصادفی در نیمه دوم سال   صورت طبقه 

شد. از این میان       275از این تعداد  سشنامه بازگشت داده  پر

پرسااشاانامه انتخاب و مورد تجزیه و تحلیل آماری قرار  237

گاه      یک از دانشااا فت. همچنین برای هر ورد نظر های م گر

گیری کردیم و سااهم هر کدام را از نمونه مشااخص  نساابت

ماره     جدول شااا ، نحوه توزیع و جمع آوری 1کردیم و در 

 ایم.  پرسشنامه ها را آورده
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که شامل چهار بعد: تعهد مدیریت، دید سیستمی، فضای       شده  

باز و آزمایشاااگری و انتقال و یکپارچه ساااازی دانش اسااات.        

( برای اندازه  1391همچنین از پرسااشاانامه چوپانی و همکارن) 

گیری نوآوری سازمانی استفاده شده است. بر این اساا نوآوری       

سه بعد تولیدی، فرایندی و اداری تقسیم م     ش سازمانی به  ود.  ی 

پس از تدوین طرح مقدماتی پرسااشاانامه تلاش گردید تا میزان  

ی،  به منظور سنجش پایای  روایی و پایایی پرسشنامه تعیین شود.   

پرسشنامه پیش آزمون شد و سپس        30یک نمونه اولیه شامل  

با استفاده از داده های بدست آمده از پرسشنامه، میزان ضریب        

ساابه شااد که برای سااؤالات   اعتماد با روش آلفای کرونباخ محا

برای   96/0برای یادگیری ساااازمانی،    89/0متغیرها به ترتیب،    

برای نوآوری سازمانی بدست آمد. این اعداد   92/0تسهیم دانش، 

شنامه ها از قابلیت اعتماد و به          س ست که پر شان دهنده این ا ن

عبارت دیگر از پایایی لازم برخوردار است. به علاوه برای سنجش  

ؤالات در این پژوهش، روایی محتوا و روایی سااازه مد  روایی ساا

گان این حوزه        که روایی محتوا توساااط خبر فت،  نظر قرار گر

تعیین شااد و جهت بررساای صااحت مدل های اندازه گیری از   

تحلیل عاملی تأییدی استفاده گردید که یافته ها نشان داد تمام    

 د.  بوده که بیانگر روایی می باش 5/0بارهای عاملی بالای 

 یافته های پژوهش -8

های جمعیت شناختی نمونه آماری پژوهش حاضر نشان      ویژگی

دهنده، اکثر افراد تحت بررسااای  نفر پاساااخ 237داد که از بین 

شکیل می    9/54) صد( را مردان و بقیه آن را زنان ت دهند. که  در

دهنده این باشااد که اکثر افراد شاااغل در   این می تواند نشااان

وار را مردان تشااکیل می دهند. همچنین از  دانشااگاه های ساابز

دانشااگاه مذکور که تحت بررساای قرار گرفته بود بیشااتر   6بین 

درصااد( و بعد  2/58پاسااخ دهندگان از دانشااگاه دولتی برابر با )

شگاه آزاد با   سبزوار     0/16دان درصد و در آخر فناوری های نوین 

سنی،     5/2با  صد بودند. از لحاظ  صد از کل ج  11/74در امعه  در

تواند  ساان دارند که میسااال  50تا  41سااال و 40تا  31حدود 

شان         شد که ن ضر با شی از فرهنگ حاکم بر جامعه پژوهش حا نا

می دهد اکثر افرادی که در دانشااگاه های ساابزوار مشااغول به   

اند میان سال هستند. همچنین از لحاظ سابقه کاری هم     خدمت

این هم از میان سالی   سال دارند که  20بیشتر افراد سابقه بالای   

گیرد. به علاوه طبق یافته ها،  جامعه پژوهش حاضاار نشااأت می

 درصد پاسخگویان تحصیلات فوق لیسانس و بالاتر دارند. 6/69

 آزمون نرمال بودن متغیرهای پژوهش -9

ها لازم اسااات تا از    قبل از وارد شااادن به مرحله آزمون فر     

شود تا بر اساا نرمال  ها اطلاع حاصل  وضعیت نرمال بودن داده 

ها اساااتفاده شاااود. برای این منظور    بودن یا نبودن آنها، آزمون  

ستفاده نمود. در این     -توان از آزمون کولموگروفمی سمیرنوف ا ا

-هااای مااربااوط بااه آزمااون کااولاامااوگااروف پااژوهااش داده

های  دهد که پاسااخ( نشااان می2اساامیرنوف)جدول شااماره ی 

م  ادگیری سازمانی، تسهی ی یکنندگان به سه پرسش نامه  شرکت 

سازمانی دارای ویژگی توزیع نرمال بوده لذا می     دانش و نوآوری 

یانگین         توان از آزمون به طور اخص آزمون م پارامتریک و  های 

 تک نمونه ای( استفاده نمود.   Tیک جامعه )آزمون 

 اسمیرنوف-. آزمون کولموگروف2جدول 

 (sigسطح معناداری)                        z متغیر                                     

 078/0                                           15/1                   یادگیری سازمانی          

 200/0                                           044/0            تسهیم دانش                      

 121/0                                              13/1                   نوآوری سازمانی              

هرگاه سااطح معناداری متغیرها بیشااتر و بزرگتر از سااطح   

ها دارای توزیع نرمال هستند توان گفت داده( باشد می05/0)

مشااااهده می گردد  5-4جدول شاااماره لذا همانطور که در 

سطح معناداری آن ها بزرگتر از )  ست.  05/0همه متغیرها  ( ا

سون و آزمون میانگین یک     ستگی پیر بنابراین از آزمون همب

 توان استفاده نمود.جامعه می

 های پژوهشوضعیت متغیر -9

های پژوهش از آزمون ای بررسی وضعیت هر کدام از متغیر  بر

فر  آماری میانگین یک جامعه اسااتفاده گردیده اساات. که 

نه    Tدر واقع آزمون  نه     تک نمو یانگین نمو فاوت بین م ای ت

می  مورد بررسااای را با یک مقدار مفرو  مورد آزمون قرار     

های پژوهش با توجه به   دهد. فرضااایه صااافر در تمام متغیر   

 تایی لیکرت به این صورت است: 5طیف 

                                                                فر :  زمون آ

                                                                                                                                   μ = 3)فرضیه صفر(                                     

  μ≠ 3)فرضیه مقابل(   
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شماره  شان   4جدول  ستگی مین سازمانی با    دهد که همب

با نوآوری      604/0تساااهیم دانش  مانی  یادگیری سااااز ،

سهیم دانش و       531/0سازمانی   ستگی ت ضریب همب ، و 

معنی دار  01/0است و در سطح   530/0نوآوری سازمانی  

سطح       صفر در  ضیه  ست. بنابراین فر رد می گردد   01/0ا

درصاااد می توان گفت که بین یادگیری   99و با احتمال 

دانش و نوآوری سااازمانی رابطه ی سااازمانی با تسااهیم  

معنی داری وجود دارد. و با افزایش یادگیری سااازمانی و  

تسهیم دانش و نوآوری سازمانی کارکنان و اعضای هیئت 

 علمی دانشگاه های شهر سبزوار بهبود و افزایش می یابد.
 

 . ماتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهش4دولج

 نوآوری سازمانی تسهیم دانش یادگیری سازمانی ضریب همبستگی 

 یادگیری سازمانی 

 معنی داری

 تعداد

1 

000/0 

237 

  

 تسهیم دانش 

 معنی داری

 تعداد

604/0** 

000/0 

237 

1  

 نوآوری سازمانی 

 معنی داری

 تعداد

531/0** 

000/0 

237 

530/0** 

000/0 

237 

1 

 

237 

 

شود، میانگین نمرات    3چنان که در جدول  شاهده می  م

یادگیری ساازمانی، تساهیم دانش و نوآوری ساازمانی به    

ست آمده      95/2و  84/2، 80/2ترتیب  ست. مقادیر به د ا

( جدول  3برای ساااه متغیر مذکور از میانگین فرضااای )  

ستنباط کرد که     ست. لذا، می توان ا ن  میانگیکوچک تر ا

های یادگیری سازمانی، تسهیم دانش و نوآوری سازمانی     

 کم تر از حد متوسط بوده است.

 همبستگی متغیرهای پژوهش -10

تحلیل همبساااتگی برای تعیین نوع و درجه رابطه یک       

ضر      ست. در پژوهش حا متغیر کمی با متغیر کمی دیگر ا

 از ضریب همبستگی پیرسون استفاده گردیده است.
 

 

 نتایج آزمون میانگین یک جامعه برای متغیرهای پژوهش .3 جدول

 3-مقدار آزمون 

 میانگین نام متغیر
انحراف 

 معیار

عدد 

 معناداری
t 

وضعیت  %95درجه اطمینان 

 حد بالا حد پایین متغیر

یادگیری 

 سازمانی
 نامناسب 1040/0 2831/0 -257/4 .000 6699/0 8064/2

 نامناسب -0584/0 -2431/0 -216/3 .001 7217/0 8492/2 تسهیم دانش

نوآوری 

 سازمانی
 نامناسب 1600/0 -0121/0 694/1 .092 6221/0 9581/2
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با توجه به اینکه این نوع همبساااتگی ها فقط وجود یا         

شان می دهد و     ستگی بین دو متغیر را ن عدم وجود همب

متغیر میانجی زا)تسااهیم دانش( در این رابطه نمی توان 

 وارد کرد انجام تحلیل مسیر ضرورت بیشتری می یابد.  

 آزمون فرضیات پژوهش -11

از برآوردهای بیشاااینه درسااات نمایی با تعدیل چولگی 

استفاده شد. نخست شاخص های برازندگی مدل بررسی  

شااد. یافته ها نشااان می دهد که بعضاای از شاااخص ها  

شان       شاخص ها ن ضی از  سب و بع حاکی از برازندگی منا

(. در 5دهنده برازندگی متوساااط مدل اسااات )جدول      

یادگیری سازمانی  بخش ساختاری یافته ها نشان داد که 

شد       سازمانی می با دارای اثر مثبت و مستقیم بر نوآوری 

(05/0,51/011  p به این ترتیب، فرضاایه . )

نخسااات تایید می گردد. یادگیری ساااازمانی دارای اثر 

01/0,83/012  p از اینرو، فرضاایه دوم نیز .)

 نوآوریتایید می گردد. به علاوه، تساااهیم دانش نیز بر    

بود )              یم  ق ت ثباات و مسااا م ثر  نی دارای ا سااااازمااا

سوم     ضیه  ( که طی آن فر

یادگیری        ید شاااد. اثر غیر مساااتقیم  تای پژوهش نیز 

شد. یافته ها          سی  سازمانی نیز برر سازمانی بر نوآوری 

سهیم دانش، اثر غیر      سطه ت شان داد که یادگیری به وا ن

-IE OLمانی دارد ) مسااتقیم و مثبتی بر نوآوری ساااز

SK-OIN = 0/249, P <0/05  ضیه (. به هرحال، فر

چهارم پژوهش یعنی میانجی بودن تسااهیم دانش تأیید  

مدل معادلات ساااختاری را هم   2و  1شااد. نمودار های 

در حالت استاندارد و هم در حالت معنی داری نشان می  

 دهد.
 

 و مساااتقیم بر تساااهیم دانش می باااشااااد   مثباات 

(01/0,83/012  p  از اینرو، فرضیه دوم نیز .)

تایید می گردد. به علاوه، تساااهیم دانش نیز بر نوآوری    

بود                یم  ق ت ثباات و مساااا م ثر  نی دارای ا  سااااازمااا

(05/0,30/012  p   که طی آن فرضیه سوم )

یادگیری        ید شاااد. اثر غیر مساااتقیم  تای پژوهش نیز 

شد. یافته ها          سی  سازمانی نیز برر سازمانی بر نوآوری 

سهیم دانش، اثر غیر      سطه ت شان داد که یادگیری به وا ن

-IE OLمسااتقیم و مثبتی بر نوآوری سااازمانی دارد ) 

SK-OIN = 0/249, P <0/05  ضیه (. به هرحال، فر

چهارم پژوهش یعنی میانجی بودن تسااهیم دانش تأیید  

مدل معادلات ساااختاری را هم   2و  1شااد. نمودار های 

 در حالت اسااتاندارد و هم در حالت معنی داری نشااان  

 می دهد.
 . شاخص های برازش مدل معادلات ساختاری5جدول  

 نتیجه برازش مقدار مجاز یا حد مطلوب مقدار به دست آمده شاخص های برازش مدلمعیار ردیف

 قابل قبول DF2X 75/1 > 3/ کای دو نسبی 1

 خوب RMSEA 056/0 > 1/0 ریشه میانگین مجذورات تقریب 2

 خوب NFI 95/0 < 90/0 شاخص برازش هنجار شده 3

 خوب NNFI 97/0 < 95/0 شاخص نرم برازندگی 4

 خوب CFI 98/0 < 90/0 ای شاخص برازش مقایسه 5

 خوب GFI 94/0 < 90/0 شاخص برازندگی 6

 متوسط AGFI 91/0 < 90/0 یافتهبرازندگی تعدیل 7

 

 مدل معادلات ساختاری در حالت استاندارد. 1نمودار 
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 مدل معادلات ساختاری در حالت معناداری . 2نمودار 

 بحث و نتیجه گیری 

شگاه     شور باید یاد بگیرند تا بتوانند به    دان سطح ک های 

سرعت      شد محیطی که به  شارهای رو به ر طور موثر با ف

در حال تغییر اساات، مقابله کنند. هم افزایی و اشااترا  

گذاری دانش به عنوان بخشاای از مباحث دانشااگاه وارد 

ست. بر         شده ا سترده  شدن و پذیرش گ مرحله عمومی 

سازمان    ساا دیدگاه یادگیری  ی، این مطالعه یک مدل  ا

طه            یک راب یادگیری و  های  یت  قابل ند ساااطحی از  چ

مشااتر  بین نوآوری و تسااهیم دانش در دانشااگاه های  

کند. پژوهش حاضااار هم به    ساااطح کشاااور ایجاد می  

مک              فاهیم عملی ک به م یک و هم  کادم قات آ تحقی

کنند و در  ما را از رابطه بین تسهیم دانش، نوآوری می

مان    یادگیری سااااز قا     و  های محلی ارت گاه  ی در دانشااا

عاتی          می طال عه یکی از اولین م طال نابراین این م ند. ب ده

اسااات که اشاااترا  گذاری دانش را عنوان یک بینش     

نظری برای توضاایح چگونگی توسااعه منابع داخلی خود 

پذیری و نوآوری در       طاف  به عنوان ظرفیتی برای انع

 .  هددانشگاه های سبزوار به روش ساختاری توضیح می د

سخ به     سازمانی برای پا نوآوری می تواند به عنوان تغیر 

محیط خارجی یا نفوذ بر آن در نظر گرفته شود.  بررسی 

نقش تسهیم دانش به عنوان عامل میانجی در رابطه بین 

یادگیری سااازمانی و نوآوری سااازمانی کمتر مورد توجه 

 پژوهشگران قرار گرفته است.

ته شاااود.         یا نفوذ بر آن در نظر گرف خارجی  محیط 

بررساای نقش تسااهیم دانش به عنوان عامل میانجی در 

رابطه بین یادگیری سااازمانی و نوآوری سااازمانی کمتر  

 مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است.

استفاده از روش تحلیل مسیر مورد   نتایج این پژوهش با 

شواهد تجربی در مورد رابطه     سی قرار گرفت. وجود  برر

بین تسهیم دانش و نوآوری سازمانی، پیشنهاد می کنند     

که تسهیم دانش می تواند به عنوان یک مکانیزم میانجی  

در رابطه بین یادگیری ساااازمانی و نوآوری ساااازمانی       

دهند که    تعریف شاااود.  نتایج پژوهشااای نشاااان می  

یادگیری سااازمانی دارای تأثیر قابل ملاحظه ای بر روی 

شند. این پژوهش تأیید می کند      سازمانی می با نوآوری 

سازمانی می تواند نوآوری را تقویت کند و    که  یادگیری 

باعث افزایش آن شاااود، ساااازمان هایی که از یادگیری  

سازمانی بالایی برخورد هستند، میزان نوآوری در آن ها    

چه یو یوان و همکاران         ا با آن تایج  بد. این ن یا فزایش می 

به دست آوردن هم خوانی دارد. آنها در پژوهش   (2010)

حت عنوان  مانی بر روی    "خود ت یادگیری ساااااز اثرات 

صنایع بزرگ  به این نتیجه رسیدند   "عملکرد نوآوری در 

 که یادگیری
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مستقیمی بر روی  که یادگیری سازمانی دارای اثرات مثبت و  

باشااد. همچنین نتایج نشااان عملکرد نوآوری در سااازمان می

داد که یادگیری سااازمانی تأثیر مثبت و مسااتقیمی بر روی  

 های جیمز و سااانزوالتسااهیم دانش دارد. این نتایج با یافته

ای که دانش را در میان ( که نشان دادند ایجاد سامانه  2011)

یش یادگیری سااازمانی  همه اعضااات تسااهیم کند ساابب افزا 

شاااود و اعضاااات ساااازمان از طریق این دانش مشاااتر  می

حدودی هم          می تا  ند  به بهبود عملکرد آن کمک کن ند  توان

خوانی دارد. اندیشاامندان نیز اشاااره کرده اند که در تئوری  

سازمانی فرآیند به دست     سازمانی، مفهوم یادگیری  یادگیری 

می باشاااد. و این  آوردن و بهبود دانش جدید و ظرفیت ها     

سازمانی را بهبود بخشد. بهبود    فرآیند می تواند فعالیت های 

وری و اثر بخشاای و دانش همچنین به تسااهیل کارایی، بهره

توانایی نوآوری کمک می کند. تسااهیم مناسااب و بهره وری 

دانش و انتقال صااحیح آن برای اعضااای سااازمان فرصااتی را 

و مشاااارکت کنند و    فراهم می کند تا به یادگیری بپردازند     

همچنین کارکنان را تحریک می کند تا دانش جدید ایجاد          

به کار گیرند. و           ید نوآوری   کنند و دانش جدید را برای تول

دانش حاصاااله را به  دیگر  کارمندان منقل کنند. به علاوه           

حاکی از اثر مساااتقیم تساااهیم دانش روی نوآوری      تایج  ن

ست. و نتیجه می گیریم با ب    سهیم دانش در  سازمانی ا هبود ت

ها بیشاااتر خواهد شاااد. این نتایج با  ها، نوآوری آندانشاااگاه

( که اذعان داشااتند 2010) 37های کاماسااک و بولوتلاریافته

داری وجود دارد، ارتباط معنی میان اشااترا  دانش و نوآوری

خوانی دارد. در نهایت، نتایح نشااان داد که تسااهیم دانش هم

یادگیری سازمانی و نوآوری بازی  می تواند نقش میانجی بین 

با پژوهش       تا حدودی  های یو یوان هانگ و    کند. این نتیجه 

سویی دارد.  2010) 39( و لیائو و یو2011) 38همکارن ( هم 

به خصاااو          ها )در این پژوهش  مان  نابراین اگر ساااااز ب

شگاه  ستفاده از یادگیری و   دان سبزوار( به دنبال حداکثر ا های 

ای به تسااهیم دانش ید توجه ویژهنوآوری خود می باشااند با

داشاااته باشاااند. از طرفی، میانگین نوآوری ساااازمانی در        

شگاه  سبزوار کم   دان شهر  ست و    های  سط بوده ا تر از حد متو

دهد.  ها را نشان می توجهی به نوآوری سازمانی در دانشگاه  بی

                                                 
1. Kamasak & Bclutlar 

38 . Yu Yuan Hung et al 

های   برداری از ایده شااااید بتوان علت این امر را بر عدم بهره   

پذیر و نیز  ، زیرا سااااختار رقابتی انعطاف   جدید نسااابت داد   

سریع از محیط و بهره    گیری از دانششرایطی برای یادگیری 

های این ها وجود ندارد. یافتهضاامنی سااازمان در دانشااگاه  

های دولتی   ( در ساااازمان 2007) 40پژوهش با مطالعه والکر   

های این هنگ کنگ که مشااخص کرد مشااخصااات  و ویژگی

اد نوآوری سازمانی مناسب نیستند، تقریبا ها برای ایجسازمان 

های این پژوهش با پژوهش    همساااویی دارد. همچنین یافته  

جایی  نه        1390پور )بهرامی و ر گا ند  یل روابط چ ( در تحل

عالی نشان دادند   سرمایه فکری و نوآوری سازمانی در آموزش  

های دولتی استان که نوآوری اداری و نوآوری فنی در دانشگاه

 تر از حد متوسط بوده، همسویی دارد. ماصفهان ک

 پیشنهادهای کاربردی -12

. با توجه به این که میانگین یادگیری ساااازمانی و نوآوری        1

شگاه   سبزوار کم سازمانی در دان ست،   های  سط ا تر از حد متو

های  پیشااانهاد می شاااود که مدیران آموزش عالی طی دوره

مدل         مانی،  یادگیری سااااز بانی نظری  با م های   آموزشااای 

ندازه گیری آن، مدیریت نوآوری ساااازمانی و        سااانجش و ا

 استراتژیهای آن آشنا شوند.

. با توجه به این که نتایج پژوهش نشاااان داد که یادگیری        2

بل ملاحظه        قا تأثیر  مانی  مانی در   سااااز ای بر نوآوری سااااز

شگاه  شنهاد می    دان سبزوار دارد، پی شهر  شود که مدیران  های 

ای بین ردن شااارایط همکاری حرفه  آموزش عالی با فراهم آو  

ئت علمی، طراحی دوره   نای   اعضاااای هی های آموزش بر مب

یادگیری موضااوعات به روز، همکاری مطلوب بین دانشااگاه و 

سااایر سااازمان دولتی و غیر دولتی، امکانات جدید آموزشاای، 

های گزینش تغیر ساااختار سااازمانی دانشااگاه، اصاالاح شاایوه

ها، در و انتقادات در دانشاگاه  اساتادان و پذیرش اظهار نظرها 

   ظهور نوآوری سازمانی نقش مؤثری ایفا کنند.

سازمانی می   3 شان داد که یادگیری  ر تواند ب. نتایج پژوهش ن

سهیم دانش اثر  شنهاد می   روی ت شد، بنابراین پی ود  ش گذار با

شی زمینه  که مدیران آموزش عالی با برگزاری دوره های آموز

 را فراهم آورند. ارتقات یادگیری سازمانی

 

39 . Liao and Wu 

40  .  Walker 
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