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 چکیده

صلی سازی داخلی بر یادگیری سازمانی با در نظر گرفتن متغیر تعدیلگر فرهنگ نوآوری به عنوان فرضیه ادر این تحقیق اثر برند

، یادگیری برندسازی داخلیهای استاندارد ها در این پژوهش، از پرسشنامهآوری دادهجهت جمع. مورد بررسی قرار گرفته است

همبستگی و برمبنای هدف، کاربردی  -روش تحقیق نیز در این مقاله از نوع توصیفیبهره گرفته شده و  سازمانی و فرهنگ نوآورانه

ت ساختاری و ها از طریق مدل سازی معادلافرضیه. نفر از کارمندان پژوهشگاه صنعت نفت ایران بود 901نمونه مورد مطالعه . است

پایایی کل   ، مورد آزمون قرار گرفت؛ همچنینSmart PLS 3افزار استفاده از نرم تحلیل عاملی تاییدی باهمچنین بررسی 

برندسازی : نتایج تحقیق نشان داد .ی قابل قبولی برخوردار بوده استلذا ابزار سنجش از پایای. به دست آمد 158/2نامه پرسش

کنندگی فرهنگ نوآورانه در این  های پژوهش نقش تعدیل همچنین یافته. دار بر یادگیری سازمانی داردداخلی تاثیر مثبت و معنا

 .رابطه را تائید نمود

برندسازی  نامه استاندارد ه پرسشس از استفاده با هاداده آوریجمعنفر، محاسبه و  901حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران ، 

های و جهت بررسی Smart pls 3افزار ها از نرمبرای آزمون فرضیه .صورت گرفت، یادگیری سازمانی و فرهنگ نوآورانه داخلی

 .سازی معادلات ساختار و تایید مدل پژوهش استفاده شدمدل

 .سازی معادلات ساختاری، پژوهشگاه نفت ایران ، مدلنوآورانهفرهنگ  یادگیری سازمانی، داخلی، سازی برند :های کلیدی واژه
 

 

 پژوهشی: نوع مقاله

 

 مقدمه-1

 افراد، و دارد اقتصادی توسعه در مهمی نقش نوآوری

 پرشتاب تحولات با را نتوانند خود که جوامعی و ها سازمان

 به نوآوری رفت؛ خواهند پیش نابودی به رو سازند همگام

و  9لیاو) باشد بدیع می رفتاری یا ها ایده معنای کاربرد

 بتوانند که هایی ، مانند نوآوری(919-915: 0221همکاران، 

 بازارها و یا ها، استراتژی محصولات، در اساسی تغییرات به

 هایی نوآوری یا و ؛(نوآوری بنیادی) شوند منجر تولید خطوط

                                                 
1
. Liao 

 های بخش در پیوسته و کوچک تغییرات واسطه به که

شنگ ()تدریجی نوآوری) پذیرند صورت سازمان مختلف یک

بنابراین باوجود رقابت در  ؛(0920-0921: 0290، 0و چاین

های فنی و سازمانی، مدیران سعی دارند تا با  تمامی صحنه

شناخت و ایجاد جوی حاکی از درک مناسب، به تولید 

ها و بهبود  نوآوری بپردازند؛ که طی آن امکان بروز خلاقیت

 ها ع همه سازماندر واق. وری میسر می گردد عملکرد و بهره

. های نو و نظرات بدیع و تازه هستند برای بقا، نیازمند اندیشه

                                                 
2
. Sheng& Chien 

 s.aibaghi@shahroodut.ac.ir یسعید آیباغی اصفهان: دار مکاتبات  دة عهدهنویسن
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خلق ایده و فرایندهای جدید، مسیری است که به واسطه 

توانند خود را با محیط، منطبق کرده و به  ها می آن، سازمان

: 9918نمامیان و فیض الهی، ) مزیتی رقابتی دست یابند

نقطه کانونی استراتژی و  ابتیبنابراین مزیت رق ؛(908-909

ت اساسی در مدیریت استراتژیک اس مفهوم

نقش نوآورانه با  فرهنگ سازمانیو ( 9،0292چتاکراورتی)

میان مدیریت و کارکنان موجب تحکیم  تأثیرگذار،اساسی و 

تعهد سازمانی، ارتقاء رفتار سازمانی، بهبود عملکرد و افزایش 

امیری و قاسمی، ) شودوری و حفظ مزیت رقابتی می بهره

ها  سازمان: نیز معتقدند( 9919)عطاران و همکاران (. 9911

برای اینکه مزایای رقابتی پایدار داشته باشند، بایستی 

هایی در ایجاد منابع غیرقابل تقلید، با ارزش، کمیاب  قابلیت

غیرقابل جایگزین ایجاد نمایند و نوآوری و فرهنگ حاکی  و

در این (. 9919همکاران،  عطاران و)ببخشند از آن را بهبود 

نیز، در پژوهش خود ( 9919)راستا پور عزت و همکاران 

دریافتند که فرهنگ نوآورانه بر اساس هفت شاخص 

سازمانی، ، آمادگی سازمانی، یادگیری سازی پیاده)

به نوآوری،  گیری بازار محور، میل و گرایش جهت

منجر ( توانمندسازیگیری ارزشی، خلاقیت کارکنان و  جهت

: دارند شود و در ادامه بیان می به پایداری مزیت رقابتی می

دارای قابلیت جذب نوآوری در است که موفق  یسازمان

 .آن باشد و فرآیندهای مدیریت سازمانی  فرهنگ

 در سازمانی، نوآوری، یادگیری فرآیندهای از همچنین یکی

 کلیدی دارایی یک به عنوان تواند می که است ها شرکت داخل

 .گیرد قرار هاسازمان توجه مورد رقابتی مزیت کسب جهت در

 به و خود وجودی ماهیت اساس بر یادگیرنده سازمان چرا که

 از و غیرمستقیم به صورت پویا و منظم ساختاری عنوان

 و فرهنگ کردن فراهم و نوآوری خلاّقیت، افزایش طریق

 عملکرد مستمر بهبود موجبات سازمانی چارچوب یادگیری

 ؛(9919شمس و همکاران، ) کندمی فراهم را سازمان

غیر قابل  متلاطم، در محیط های به شدت متغیر، بنابراین

، ها برای حفظ بقاسازمان بینی و مملو از عدم اطمینان،پیش

قابلیت یادگیری باید از  وکسب موفقیت تضمین رشد

ای همه رب مستمر، مولد و خلاق برخوردار باشند تا بتوانند

                                                 
3
 .Chakravorti 

نمایند ارزش برتر تولید ، یژه مشتریانه وب، ذینفعان

 شفیعی و نعمتیهمچنین (. 9919خورشید و پاشازاده، )

های مختلف با ها در عرصهسازمان :معتقدند( 0-9: 9911)

اند که محوریت مشترک تمامی های عظیمی مواجهچالش

نیز  و نوآوری و کارآفرینی است آنان، توسعه دانش، فناوری،

ما هنوز به طور کامل در حوزه توسعه »: دارندبیان می

فرهنگ نوآوری و کارآفرینی با موانع و محدودیت های 

ایم که در صورت بی اعتنایی به موانع و  فراوانی مواجه

کاستی های موجود در این زمینه، این عوامل تاثیر گذار می 

؛ بنابراین «تواند به یک تجربه شکست خورده منتج گردد

به عوامل متعددی از ن، یادگیری سازمانی و توسعه مستمر آ

داخلی سازمان بستگی  سازیجمله فرهنگ نوآورانه و برند

یادگیری سازمانی به منظور تولید، اشاعه و  امروزه. دارد

استفاده از دانش و تبدیل آن به نوآوری به یکی از موضوعات 

 و( 0295، 8زاپا و رابینز) استها تبدیل شده مهم در سازمان

های استقرار مدیریت یادگیری سازمانی به عنوان یکی از پایه

ان دانش و یکی از ابزارهای کسب مزیت رقابتی برای مدیر

دانش و چگونه دانستن، . آیدهای کنونی به شمار میسازمان

منابع استراتژیک سازمان هستند که باید مدیریت شده و 

-951: 9910حسینی و چلی سریل، )توسعه داده شوند 

سازی داخلی و مچنین با توجه به تاثیری که برنده (.999

رد توان فزاینده آن در ایجاد حس تعلق کارکنان با سازمان دا

رسد، به ویژه در برای هر کسب و کاری حیاتی به نظر می

های کارکنان ها و رفتارزمینه برندهای خدماتی که نگرش

هادی زاده و همکاران، ) تواند برند را بسازد یا بشکندمی

 بازاریابی موضوع دو داخلی برندسازی در. (000-029: 9919

 طریق د و ازنشومی ترکیب یکدیگر با انسانی منابع مدیریت و

 برای هاآن ترکیب برند و هایارزش از کارکنان درک ایجاد

 و کارکنان هاینگرش بر تأثیرگذاری در، برند واقعیت ایجاد

 برند، با شدن یکپارچه منظور به آنان به رفتارهای دهیشکل

در تعریف  (.10-990: 0229 ،5احمد و رفیق) هستند مفید

مفهومی تازه است که تاثیر ، توان گفتمی برندسازی داخلی،

در ذهن  تر از برند کارکنان در ایجاد تصویر ذهنی مطلوب

برندسازی  مفهوم .دهد می مشتریان را مورد ارزیابی قرار

                                                 
4
. Zappa   & Robins 

5
 .Ahmed & Rafiq 
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داخلی، مبتنی بر این اصل است که برندسازی از درون 

 ها،در سازمان داخلی برندسازی اهمیت .شود سازمان آغاز می

 هاسازمان آن برند و هویت ندازاچشم و مأموریت از نمودی

 را برند از کارکنان داخلی درک در واقع برندسازی. می باشد

 کنند مالکیت احساس برند بر تا شود می نموده،  باعث تقویت

 ایجاد خود سازمانی هایمسئولیت در برند را  ایی ازهنشانه و

اهمیت بالای برندسازی داخلی و جدید بودن موضوع . کنند

توسعه رقابت، ضرورت بررسی این موضوع را دو  در کنار

با ملاحظه اهمیت و قابلیت بنابراین  نماید؛چندان می

تعالی و شکوفایی ، موفقیت، یادگیری سازمانی در رشد

سازمان از طریق تولید ارزش برتر برای همه ذینفعان سازمان 

و در نتیجه کسب  سهامداران و کارکنان، ویژه مشتریانه ب

 این تحقیق در نظر دارد نقش ، تی پایدارمزیت رقاب

فرهنگ نوآورانه را بر رابطه بین برندینگ داخلی  گریتعدیل

 .بررسی کند ضمن ارائه مدلی مناسبو یادگیری سازمانی را 

افزایی به متون فرهنگ علاوه بر دانش های این تحقیق؛یافته

برای تواند لی، میخیادگیری سازمانی و برندینگ دا ورانه،آنو

استنباط های مهمی جهت توسعه قابلیت یادگیری  مدیران

سازی رفتارهای برندینگ نهادینه سازمانی از طریق توسعه و

براساس  .ورانه سازمان داشته باشدآداخلی و فرهنگ نو

تحقیقات  تحقیقات به عمل آمده از متون نظری و تجربی،

و ورانه آبرندینگ داخلی بر روی فرهنگ نو بسیاری تاثیر

بر روی یادگیری سازمانی و نیز تاثیر یادگیری سازمانی 

سره بندی و داوری، ) اندبررسی کرده نوآورانه را فرهنگ

و  0، لیاو9910؛ محمدی حسینی و همکاران، 9919

تاکنون اما  ؛(0290، 0، شنگ و چاین0221همکاران، 

فرهنگ نوآورانه بین گری تعدیلنقش  به بررسی تحقیقی

پژوهش  .و یادگیری سازمانی نپرداخته است برندینگ داخلی

برندسازی داخلی بر کوشد به این سوال که آیا حاضر می

تاثیر  فرهنگ نوآورانه یگریادگیری سازمانی با نقش تعدیل

خیر پاسخ داده و هر سه متغیر را در یک پژوهش  دارد یا

 در بخش بعدی مبانی نظری تحقیق، . بررسی نماید

شوند و بعد از مدل مفهومی بیان میهای پژوهش و فرضیه

های تحقیق های پژوهش و بیان روشآن به توسعه فرضیه

                                                 
6
. Liao et al  

7
. Sheng & Chien 

در پایان . استفاده شده در این پژوهش پرداخته شده است

های تحقیق و گیری از یافتهنتیجه های پژوهش ونیز، یافته

 .اندپیشنهاداتی کاربردی ارائه شده

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق -2

 یادگیری سازمانی

یند مبتنی بر تجربه است که از یادگیری سازمانی یک فرآ

یابد میپیامد توسعه  - طریق آن دانش مربوط به روابط اقدام

علاوه براین دانش به حافظه . شودو به تدریج عادی می

حسینی و ) دهدسازمانی وارد شده، رفتار جمعی را تغییر می

: 0220، 1سینکولا و بیکر ؛999-951: 9910چلی سریل، 

بنابراین یادگیری سازمانی یک ابزار حیاتی است که  ؛(09-5

پذیری شرکت، کارآمد در استراتژی رقابتی و نیز در انعطاف

تواند باعث رشد عملکرد یآید که این مبه حساب می

 (.9201-9211: 0290و همکاران،  1ویجانده) سازمانی گردد

به  ا مطالعات خودب( 89-50: 0295) 92همچنین وارگاس

ها به یادگیری سازمانی نیاز که سازمانداد طور قاطع نشان 

 آمیزی محصولات یا خدماتدارند تا بتوانند به طور موفقیت

که به نیازهای  به نحوی ؛جدید خود را به بازار عرضه کنند

یی و آافزایش کار کننده پاسخ داده و در نتیجه بهمصرف

و نیز مطالعاتی در خصوص  یابندمزیت رقابتی پایدار دست 

که  در حال توسعه وجود دارند کشورهای صنعتی جدید و

دهند یادگیری سازمانی تا چه حد در ایجاد توانایی نشان می

. است نوآوری و متعاقب آن بهبود عملکرد سازمانی سهیم

یند یادگیری سازمانی یکی از نقاط اصلی مورد بحث در آفر

گیری سازمانی به تغییر دانش در یاد .ادبیات مدیریت است

 لهئه منجر به ظهور اطلاعات در حل مسسازمان اشاره دارد ک

-002: 0295 ،99سینارا و ارن) گرددیم تغییر و تحولو 

با تحقیقات انجام شده مشخص شده است که  .(059

یع یادگیری سازمانی، متشکل از سه رکن کسب دانش، توز

یند بسیار آیک فر براینبنا؛ دانش و استفاده از دانش است

فرناندز و ) استهای جدید مفید در جهت دستیابی به ایده

از سویی دیگر برخی محققین  ؛(981-950: 0295، 90جاکوآ

                                                 
8
 .Baker & Sinkula 

9
 .Vijande 

10
 .Vargas 

11
 .Çınara & Eren 

12
 .Ferna´ndez-Mesa & Joaquı 
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سازمانی مهم در یک عامل درون را یادگیری سازمانی

گیرند به در نظر می پذیری تولید در سطح سیستمیانعطاف

تغییر استراتژیک و عملکرد  ،آموزشطوری که به همراه 

و همکاران  99فانگ) دهدمیتحت تاثیر قرار نیز سازمانی را 

یک  یادگیری سازمانی همچوندر تعریفی دیگر،  (.0290

پذیری استراتژیک یک شرکت به برای انعطاف پیش نیاز

های مدیریت هزینه و تواند استراتژیآید که میحساب می

یادگیری سازمانی به طور . اعمال تغییرات را سرعت بخشد

انتقال دانش در یک  عنوان فرایند ایجاد، حفظ و کلی به

در واقع آموزش سازمانی نوعی . آیدسازمان به حساب می

گسترده سازمانی است که در زمینه ایجاد و استفاده  فعالیت

از دانش به منظور افزایش نوآوری در سیستم به کار گرفته 

محققان این پژوهش با  .(0295 ،98شنگ و ایتینگ) شودمی

ی نوآوری و قابلیت یادگیری، های دو گانهبررسی حوزه

ها و مفاهیم مشترک و های موجود در این حوزهشباهت

بندی ها را مورد بررسی قرار داده و با تقسیمارتباطات بین آن

ها بر مبنای نوآوری شان، عوامل قابلیت یادگیری را سازمان

 مختلف مورد تحلیل قرار دادند های سازمانیدر گروه

همچنین در پژوهشی (. 9-98: 9919داورزنی و همکاران، )

صورت ( 1-00: 9910)که توسط پرداختچی و همکاران 

گرفت نتایج نشان داد که بین وضعیت موجود و مطلوب در 

دانشگاه ارومیه از نظر اعضای هیأت علمی دانشگاه در تمامی 

گیرنده از وضعیت مطلوب فاصله دارد که در دابعاد سازمان یا

  یادگیرنده سازمان( 9915) نعمتی نظر ازاین رابطه 

 تواندمی دانش، مدیریت آن در که است محیطی ترینمطلوب

 سازمان نهایی هدف بنابراین .یابد گسترش و نموده ظهور

 طور به چگونه بیاموزد سازمانی افراد به که است آن یادگیرنده

 در و سازمان درون را دانش افزایش و یادگیری مستمر

 منظور بدین .دهند قرار خود اصلی هدف کاری، یندهایآفر

 کلیدی ابزار مختلف سطوح در دانش مدیریت از تفادهسا

مان به طور کلی ساز. گرددمحسوب می یادگیرنده سازمان

یادگیرنده موانع ساختاری یادگیری را حذف و ساختارهای 

د کرده و ساز و کارهای توسعه فرآیند ایجا را سازتوانمند

بلبلی و همکاران، ) نمایدیادگیری سازمانی را فراهم می
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. Fang 
14

. Sheng & Iting 

های مختلفی، از یادگیری سازمانی در راه (.02-0: 9919

 داردتکامل دانش، قابلیت اجرایی و  جمله بهبود، ضبط

: 9919) کریمی و اکبری .(0299و همکاران،  95کنیپفر)

 قدند که قابلیت یادگیری سازمانی،نیز معت( 951-989

های ملموس و غیر ملموس ای از منابع یا مهارتمجموعه

و زمینه  است که فرآیند یادگیری سازمانی را تسهیل نموده

های مثبت سازمان های پویا را برای توسعه تواناییقابلیت

یادگیری سازمانی اشاره به ظرفیت سازمان  .کندفراهم می

 تا سازدبود مداوم دارد و سازمان را قادر میبرای تغییر و به

نوآوری را تسهیل با تغییرات سازگاری یابد که این تغییرات 

 یادگیری( 9110)همکارانش  و دیبلا در نهایت .نمایندمی

 در گرفته قرار یندهایآفر یا ظرفیت عنوان تحت را سازمانی

 مبنای بر عملکرد بهبود یا حفظ برای سازمان یک درون

 دانش اکتساب شامل یندآفر اینکه  نداکرده تعریف تجربه

 ،(هاتفسیر و تعبیر و هابینش ها،مهارت رشد یا ایجاد)

 به فرد توسط شده گرفته فرا دانش نتشارا) دانش اشتراک

  به (دانش سازییکپارچه) دانش از استفاده و (دیگران

 قرار دسترس در گسترده شکل به و شده جذب که ایگونه

 باشد نیز جدید شرایط به بخشیتعمیم قابل و گیرد

 .(980-908: 0221 ،90تزومپا و تانزوسک)

 داخلی سازیبرند -3

 زمینه فعالیتشانتر شدن همزمان با پیچیده هاسازمانامروزه 

ر از فرهنگ نوآورانه به عنوان منبعی با دوام د کوشند تامی

؛ در واقع نمایندسازی داخلی استفاده برندتسهیل یادگیری و 

ها در سازی داخلی به عنوان رویکرد جدیدی به شرکتبرند

های سازمانی و یادگیری سازمانی ایجاد رسالت و ارزش

 با آموزش کارکنان در حوزه . نمایدکمک شایانی می

توان شرکت را به معروفیت بالایی برند می سازیداخلی

ها ن سازمانتر شددهیچیهمزمان با پ رانیامروزه مد. رساند

با دوام و  یورانه به عنوان منبعآکنند از فرهنگ نویم یسع

. ندیاستفاده نما ی در برندسازی داخلیرقابت تیمز یدارا

در  یسازمان یریادگیو  برندسازی داخلی نیرابطه ب موضوع

قرار گرفته  یگذشته توسط محققان مورد بررس یهاسال

 درمعتقدند ( 11-928: 9919)عزیزی و همکاران  . است
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. Knipfer, Kump , & Wess 
16

. Costanzo & Tzompa 
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از  اند؛ شده روبرو ایفزاینده رقابت باصنایع  اخیر های سال

 با بلندمدت رابطه خلق برای یافتن راهکارهایی این رو

 ها ازسازمان داخلی برندسازی راهبرد از استفاده و مشتری

 علمی برخوردار گشته است هایای در پژوهشویژه اهمیت

 دو در برندسازی. (999-950 :9915سلطانی و همکاران، )

 خارجی برندسازی .گیردمی انجام خارجی و سطح داخلی

 جهت در بیانگر تلاش و است مشتریان بیرونی به مربوط

 مخاطبان ذهن در کار و کسب از ماندگار تصویری ایجاد

 ظهور با که داخلی برندسازی ؛ اما دراست سازمان از بیرون

 واقع توجه مورد اخیر های دهه در داخلی بازاریابی مفهوم

 عنوان به کارکنان رفتار و ادراک بهبود بر است، تاکید شده

 در برندسازی .باشدمی سازمان برند از سازمان درون مشتریان

 سازمان، یک مشتریان اولین که است این بر اعتقاد داخلی

 در بیرونی مشتریان منظر از تقویت برند و هستند آن کارکنان

در نزد  و سازمان داخل در برند جایگاه تقویت مستلزم ابتدا

90کاتلر که طور همان .تاس کارکنان
 بازاریابی کندمی تأکید 

 تا زیرا پذیرد، خارجی انجام بازاریابی بر مقدم باید داخلی

 مشتریان همان که کارکنان برای سازمان برند که زمانی

 از برند تقویت امکان نشود تثبیت و هستند مشخص داخلی

(. 0229 ،کاتلر) داشت نخواهد وجود بیرونی مشتریان منظر

کند و نیز این گفته را تایید می (0-00: 0229) 91جاکوبز

همچنین مک  .داندمی کارکنان را از مدافعان اصلی شرکت

، تعریف برندسازی 0221و همکاران در سال  91لاورتی

از ای برندسازی داخلی مجموعه: داخلی را اینگونه ارائه کردند

فرآیندهای راهبردی است که کارکنان را هماهنگ کرده و 

دهد تا برای مشتری تجربه درستی را به به آنها اختیار می

ارتباطات : این فرآیند شامل. صورتی پایدار حاصل کنند

های های رهبری، برنامهداخلی، پشتیبانی آموزشی، فعالیت

ندگاری های استخدام و عوامل ماشناسایی و پاداش، فعالیت

 .است
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 .Jacobs 
19

. MacLaverty 

 فرهنگ نوآورانه -4

 مشترک، ای از مفروضاتمجموعه به 02فرهنگ نوآوری

  ها و رفتار اعضای سازمان اشارهباورها، نگرش  هاارزش

توانند به ایجاد و توسعه نوآوری در تولید کند که میمی

علی و ) کنندکار کمک  یندآمحصول جدید، خدمات، یا فر

در عمل به آن نیاز است و  آن چیزی که(. 0290، 09پارک

حل ایجاد نوآوری باشد، توسعه فرهنگ نوآوری  شاید تنها راه

   اعضای سازمان را به تلاش برای نوآوری هدایت  است که

کند واقعیات سازمانی و اشاره مینیز  00چایلد .کندمی

شود،  عمل موجب یا مانع نوآوری می ها و آنچه که درشبکه

      های اشاره کرد روشنیز مولر . فرهنگ سازمانی است

گیری معنا توسط مدیران مهمترین گام در ایجاد شکل

لذا باید توجه خود را به فرهنگ تغییر دهیم و  ؛نوآوری است

             ثیر فرهنگ بر نوآوری و در نتیجه ایجاد بر تأ

پتیگرو نیز بر تأثیر فرهنگ  .ردیمکفرهنگ نوآوری متمرکز 

تحقق نوآوری  ید دارد و آن را از الزامات اصلیبر نوآوری تاک

(. 9989-9952: 0298، 09گرین و کلی)داند  در سازمان می

، نگرش و رفتار های تیم ها و همچنین انهفرهنگ نوآور

بین عمل  یارتباطپل سازمان را منعکس می کند و یک 

ارائه  سازمانی موثر و مراقبت های بهداشتی با کیفیت بالا

ها سازمان(. 991-908: 0299و همکاران،  08جین) دهدمی

های توانند نیازهای محیطی جدید را بدون فعالیتنمی

ها ابزاری برای حفظ و برآورده سازند زیرا نوآوری انهنوآور

تحقیقات  اما باید دانست ارتقای عملکرد سازمانی هستند

میزان  .صورت گرفته است انهکمی در مورد فرهنگ نوآور

نسبت به  ییهارا می توان از طریق دیدگاه هانفرهنگ نوآور

تبادل دانش، فعالیت های کارآفرینی و نیز  نوآوری، فناوری،

-990: 0295و همکاران،  05جونگن) کردکسب و کار، درک 

از طرف دیگر فرهنگ نوآوری باید بیشتر به دنبال (. 990

 که این مزیت رقابتی و تمرکز داخلی باشد، از آنجایی

 پرورش  های جدید باز است، بافرهنگ به روی ایده

                                                 
20

 .Innovative Culture (IC) 
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 .Ali & Park 
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.chield 
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. Green & C;iley 
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. Jane  
25

. Jungwon  
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های جدید، در یابی به ایدهدستمنجر به های درونی قابلیت

این  .می شود زییآمموفقیتفرآیندها و یا محصولات به طور 

که با  له نیز حائز اهمیت است که شرکت ها در حالیئمس

رای ب باید پردازند،های دیگر در بازار به رقابت میشرکت

روی نیز توسعه محصولات و خدمات شان، به نوآوری 

 برای این کار، مدیران با هوش هیجانی بالاتر باید. بیاورند

رویکرد فرهنگ نوآوری سازمانی را در شرکت ایجاد کرده و 

که تمام کارکنان خود را با این رویکرد  کننداطمینان حاصل 

(. 101-110: 0220، 00اوکاس و ویتنگو) دهندتطبیق می

قدرت پذیرش سازمانی را در  ،فرهنگ نوآوری ضعیف

که قدرت پذیرش تابعی  مدیریت تغییر پایین می آورد، چرا

است از اینکه سازمان تا چه حد مشتاق به تغییر بوده و 

فرهنگ . می کندی ایجاد تغییر احساس مسئولیت چقدر برا

نوآوری در واحدهای کسب و کار به نوعی یک خرده فرهنگ 

های سازمانی، بر اساس آید که در حاشیه گروهحساب میبه 

مد و پس آاز عوامل از قبیل مکان، تمرکزکارطیف وسیعی 

: 0299و همکاران،  00زینال) گیردزمینه حرفه ای شکل می 

های سازمان، کاربرد بنابراین در تمام قسمت ؛(080-089

های جدید جهت توسعه مستمر تولید یک هنجار به ایده

به عنوان درک مشترک از  فرهنگ نوآورانه. رودیشمار م

ها، محیط شناختی اجتماعی و اعتقادات، ها، ارزشواقعیت

شود که در یک الگوی رفتاری پایدار در افراد، مطرح می

 (.909-908: 9918نمامیان و فیض الهی، ) وجود دارد

باتوجه به مطالب ذکر شده در ادبیات موضوع و مطالعات 

 متغیر ، داخلیسازی تغیر مستقل برندم، انجام شده

فرهنگ نوآورانه و متغیر وابسته یادگیری  کنندهتعدیل

 .باشدسازمانی می

 توسعه فرضیه ها و مدل مفهومی پژوهش -5

 سازوکاری عنوان یادگیری سازمانی به ها، پژوهش برخی در
 و پانجایسری ( است شده  شناسایی داخلی دربرندسازی مهم

 ها سازمان موضوع، به این توجه با(.  70:2007-0157ویلسون

 در محوری های ارزش سازیدرونی برای خود کارکنان به باید
یادگیری  و آموزش ارتباطات، راه از خود و رفتار ها نگرش قالب
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 ،01میل و اشفورث (کنند کمک و جرائم ها پاداش تعیین و نیز

( 90-90: 0229 (92اسچیفنبور همچنین(. 91-02: 9111

 کارکنان درک ذهن و قلب معتقد است اگر پیام برند در
دهد؛ لذا  اعتبار خود را از دست می ننماید مشترکی ایجاد

 کنند تبدیل برند حامیان به را خود ها باید کارکنان سازمان

بنابراین  ؛(029-000: 9919زاده مقدم و همکاران،  هادی)

تجهیز  برای دانند که می روشی تنها را یادگیری اندیشمندان،

 رفتار و توسعه سازمان و  برند ارزش درک جهت کارکنان

 باید به کار گرفته شود عملکرد بهبود درنهایت، و آنان نگرش

 دی گفته همچنین به(. 0221و همکاران،  99پانجایسری)
 برند ارتقای های بزرگ، شرکت میان در( 0220)اینو سنزو 

 .است رایج بسیار برند های ارزشو یادگیری  کارکنان توسط

 هایی مکان در افزایش به رو روند دیگر این مطالعاتی در

و نیز  90وست سوت سیسکو، و رجیستر استاندارد :همچون

همه  .است شده بررسی 99بروینگ میلر و و نایک ام، بی آی

 ذاتی قدرت به که است هایی نمایانگر بنگاه فوق های مثال
 ایمان برند تعهدات ایفای در تعهد و در آگاهی کار نیروی

 به که دانند می روشی تنها رایادگیری سازمانی  دارند؛ بنابراین
کمک  سازی برند فرایند طی در برند از کارکنان بهبود درک

 کند می

در همه این (. 820-808: 0221همکاران،  و پانجایسری (

شده  سازی پرداختهات به بررسی نقش یادگیری بر برندتحقیق

ه بررسی یادگیری سازمانی بر بنیز است که در این پژوهش 

گونه  بنابراین فرضیه اول این پردازیم؛ سازی داخلی میبرند

 :گردد طرح می

اثر مثبت  یادگیری سازمانی بر سازی داخلیدبرن: فرضیه اول

 .دارد معناداری و

 افزایش حال در نوآوری و سازمانی یادگیری میان ارتباط

 یک نوآوری ظرفیت تواند سازمانی می یادگیری و است

: 022) 98سینکولا و باکر نظر به .دهد افزایش را سازمان
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 قادرند دارند یادگیری به گرایش که هایی شرکت (09-5

 جدید، های فناّوری پارادایم کشف برای را بیرونی محیط

 نوآوری به منجر خود عمل این که نمایند بررسی کنکاش و

  فرهنگ بر ای فزاینده طور  به گذشته تحقیقات .دشو می

 تمرکز مدیریت نوآوری برای یک راهنما عنوان به سازمانی

 هنوز اما ؛(109-118: 0220خزانچی و همکاران، ) دارند

 ها سازمان یادگیری بین رابطه بررسی زمینه در کمبودهایی

 قرار غفلت مورد اغلب که آنچه  .دارد وجود نوآوری قابلیت و

 و ملزومات ، دانش به تنها نوآوری که است این گیرد می

 بیافتد اتفاق اینکه نوآوری برای بلکه نیست، متکی فرآیند

 وجود ها ارزش و استعدادها از مناسب مجموعه یک باید

لذا فرضیه دوم پژوهش (. 0221 95ترزیوسکی) باشد داشته

 :گردد گونه تدوین می این

اثر مثبت و  نوآورانه بر یادگیری سازمانیفرهنگ : دوم فرضیه

 .ی داردمعنادار

 کنترل  از فراتر را کارکنان رفتار شدت به سازمانی فرهنگ 

 عنوان به .دهد می قرار تأثیر تحت اقتدار ها و روش رسمی،

 نتایج استخراج برای قدرتمند ابزاری فرهنگ سازمانی مثال،

 با(. 9-99: 0299، 90هوگان و کیت) سازمانی است مطلوب

 سازمانی، فرهنگ بر زیاد بسیار تأکید وجود با حال، این

 سازمانی فرهنگ یک های از ویژگی کافی ی اندازه به شواهد

 از تر مهم .کند نمی کند، پشتیبانی حمایت نوآوری از که

 تبدیل روند کافی اندازه به شده قبلی انجام مطالعات همه،

 را مشاهده قابلمطلوب  رفتارهای به سازمانی های ارزش

: 9915طالع پسند و محمدی حسینی، ) کند نمی روشن

 درکی ی با ارائه پژوهش، این در ما بنابراین ؛(990-929

 کمک موجود ادبیات به نوآورانه رفتارهای تر در موضع واضح

 :گردد گونه مطرح می و فرضیه سوم نیز این نماییم می

و  سازی داخلیندرابطه بر درفرهنگ نوآورانه : مسوفرضیه 

 .کنندگی دارد نقش تعدیل یادگیری سازمانی

 

 

                                                 
35. Terziovski 
36

 .Hogan & Coote 

پانجایسری و : منبع)پژوهش،  مدل مفهومی . 1 شکل 

 3ویلسون
 (2111،  3و همکاران، واله 211،  3؛ دابنی2111،  

 شناسی روش -6

 های کاربردی پژوهش دسته از هدف اساس بر پژوهش، این

 استفاده برای قابل پژوهش نتایج زیرا شود؛ می محسوب

ویژه پژوهشگاه  به محور، های دانش شرکت و ها سازمان تمامی

 های داده آوردن به دست چگونگی اساس بر و باشد می نفت

 روابط آن در که همبستگی است نوع از و توصیفی موردنیاز

همچنین،  .شود تحلیل می پژوهش هدف اساس بر متغیرها

 های روشاطلاعات اولیه برای انجام تحقیق با استفاده از 

، ها کتاب مانند، ای کتابخانهابزارهای اکتشافی ) ای کتابخانه

به منظور کسب ( و متون دیجیتال ها نامه پایانمقالات، 

به دست اطلاعات پیرامون مفاهیم مطرح شده در تحقیق، 

 .گردیدو بر این اساس اهداف و فرضیات تحقیق تدوین  آمد

، روش ای کتابخانهغیر  های روشدر اطلاعات تکمیلی از 

اطلاعات  آوری جمعمیدانی و پرسشنامه به عنوان ابزار اصلی 

 جامعه آماری این تحقیق کارمندان .بهره گرفته شد

حجم نمونه این تحقیق با . باشند ایران می پژوهشگاه نفت

اساس  بر این محاسبه شده است؛ کوکراناستفاده از فرمول 

. نفر برآورد شده است 901نفری،  922نمونه آماری جامعه 

 تصادفی ساده گیری در این تحقیق از روش نمونه همچنین

                                                 
37. Punjaisri & Wilson 
38

 .Dobni 
39

 .Valle et al 
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با توجه به اینکه هر سه متغیر پژوهش به  .استفاده شد

اند وسیله پرسشنامه های استاندارد مورد سنجش قرار گرفته

و  82وریها از روایی صبرای اطمینان از روایی پرسشنامه

از دو روش کیفی و کمی استفاده شده است؛  89محتوایی

پرسشنامه به روش  برای اطمینان از روایی صوری و محتوایی

نفر از خبرگان و متخصصان در زمینه  1کیفی از نظر 

مطالعاتی پژوهش استفاده گردید؛ از متخصصان خواسته شد 

ضمن مطالعه و بررسی کیفی سوالات پرسشنامه از لحاظ 

و  سوالاتوضوح هریک از  بط بودن، سادگی ومرت

، نظرات اصلاحی خود را برای هاضروری بودن آن همچنین

 برای بررسی روایی صوری با. بهبود محتوای آن ارائه دهند

استفاده گردیدکه نمرات  80روش کمی از نمرات تأثیر آیتم

 بوده و بنابر این قابل قبول  5/9کلیه سوالات بالاتر از 

باشند؛ برای سنجش روایی محتوای پرسشنامه با رویکرد می

و شاخص  89(CVR)کمی از دو روش نسبت روایی محتوا 

 دسته از هدف اساس بر پژوهش، این روایی محتوا

 پژوهش ایجنت زیرا شود؛ می محسوب های کاربردی پژوهش

های  شرکت و ها سازمان تمامی استفاده برای قابل

 اساس بر و باشد می ویژه پژوهشگاه نفت به محور، دانش

 نوع از و توصیفی موردنیاز های داده آوردن به دست چگونگی

 هدف اساس بر متغیرها روابط آن در که همبستگی است

اطلاعات اولیه برای انجام همچنین،  .شود تحلیل می پژوهش

ابزارهای ) ای کتابخانه های روشتحقیق با استفاده از 

و  ها نامه پایان، مقالات، ها کتاب مانند، ای کتابخانهاکتشافی 

به منظور کسب اطلاعات پیرامون مفاهیم ( متون دیجیتال

و بر این اساس اهداف و  به دست آمدمطرح شده در تحقیق، 

در اطلاعات تکمیلی از  .گردیدفرضیات تحقیق تدوین 

، روش میدانی و پرسشنامه به ای کتابخانهغیر  های روش

جامعه  .اطلاعات بهره گرفته شد آوری جمععنوان ابزار اصلی 

. باشند ایران می پژوهشگاه نفت آماری این تحقیق کارمندان

محاسبه  کوکرانحجم نمونه این تحقیق با استفاده از فرمول 

نفری،  922اساس نمونه آماری جامعه  بر این شده است؛

                                                 
40

. Face Validity 
41

. content validity 
42

. item impact score 
43

 .content validity ratio 

در این تحقیق از روش  همچنین. نفر برآورد شده است 901

با توجه به اینکه هر  .استفاده شد تصادفی ساده گیری نمونه

سه متغیر پژوهش به وسیله پرسشنامه های استاندارد مورد 

سنجش قرار گرفته اند برای اطمینان از روایی پرسشنامه ها 

از دو روش کیفی و کمی  85و محتوایی 88وریاز روایی ص

 استفاده شده است؛ برای اطمینان از روایی صوری و محتوایی

نفر از خبرگان و  1پرسشنامه به روش کیفی از نظر 

متخصصان در زمینه مطالعاتی پژوهش استفاده گردید؛ از 

متخصصان خواسته شد ضمن مطالعه و بررسی کیفی 

وضوح  بط بودن، سادگی ومرتسوالات پرسشنامه از لحاظ 

، نظرات هاضروری بودن آن و همچنین سوالاتهریک از 

برای . اصلاحی خود را برای بهبود محتوای آن ارائه دهند

 80روش کمی از نمرات تأثیر آیتم بررسی روایی صوری با

ده و بو 5/9استفاده گردیدکه نمرات کلیه سوالات بالاتر از 

باشند؛ برای سنجش روایی محتوای بنابر این قابل قبول می

پرسشنامه با رویکرد کمی از دو روش نسبت روایی محتوا 

(CVR)80  و شاخص روایی محتوا(CVI)81  استفاده شده

ا محاسبه شده برای پرسشنامه  محتو ییروا نسبت. است

متخصص  1برای  81است که بر اساس جدول لاوشه2811

باشد؛ در نتیجه پرسشنامه می 2805حداقل مقدار قابل قبول 

مقادیر . روایی قابل قبولی دارد  CVRاز نظر شاخص

گی  داـس راـمعی ایرـبا وـمحت یـیروا اخصـشمحاسبه شده 

واضح  رمعیا ایبر و  281  دنبو مربوط راـمعی ایرـب  2815

بوده و بنابر این  2801باشد که همگی بالای می 2810 بودن

توان نتیجه گرفت که کلیه در نتیجه می. باشندقابل قبول می

های مورد استفاده در پژوهش از نظر روایی صوری پرسشنامه

 . و محتوایی وضعیت مطلوبی دارند

 نیز پایایی محاسبه شده با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ

غیرها به برای مت ضریب آلفای کرونباخ باشد که می 158/2

در این . ارائه شده است 9ها در جدول  همراه منبع پرسشنامه

تحقیق، برای سنجش متغیر ها در مجموع از سه پرسشنامه 

                                                 
44

 .Face Validity 
45

 .content validity 
46

 .item impact score 
47

. content validity ratio 
48

. content validity index 
49

. Lawshe 

http://spss-iran.ir/
http://spss-iran.ir/
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، یادگیری سازمانی (گویه 92)سازی داخلی استاندارد برند

. استفاده شده است( گویه 08)، فرهنگ نوآورانه (گویه 90)

کرت، طراحی شده ای لی اساس مدل پنج گزینه نامه بر پرسش

با ( صورت پنج واحدیبه )و از کاملاً موافقم تا کاملاً مخالفم 

پس از . گزینه، انتخاب شده بودهر برای  5تا  9ارزش عددی 

نمونه آماری اولیه،  92آن، برای بررسی پایایی پرسش نامه 

افزار  آوری به وسیله نرم بعد از جمع. آوری شد توزیع و جمع

SPSS، محاسبه  آلفای کرونباخ برای متغیرهای تحقیق

با توجه به نوسانات . ارائه شده است 9 در جدول گردیدکه

و نتیجه به دست آمده در ( بین صفر و یک)آلفای کرونباخ 

نامه از پایایی خوب و  پرسش: توان گفت نامه می مورد پرسش

 .است قابل قبولی، برخوردار

: منبع)سؤالات،  منبع و ها پرسشنامه خلاصه. 1 جدول

 (های پژوهش یافته
 

 متغیرها

تعداد 

 سؤالات

آلفای 

 منبع کرونباخ

 برند سازی داخلی
92 28190 

 پانجایسری و ویلسون

(0299) 

 (0299)واله و همکاران 28198 90 یادگیری سازمانی

 (0221)دابنی 28010 08 فرهنگ نوآورانه

 پژوهش های یافته - 

نفر نمونه آماری،  901مجموع طبق تحلیل توصیفی از 

های سطح تحصیلات، وضعیت تأهل، میانگین  درصد آزمودنی

درج  0درآمد به طور خلاصه در جدول  سنی و استخدامی و

 .گردیده است

 

 

 

 

 

 

 

: منبع)های جمعیت شناختی نمونه  ویژگی. 2جدول 

 (های پژوهش یافته

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 دست به sigبه دلیل اینکه  ها در بررسی نرمال بودن داده

 توان یاست لذا م 25/2از  تر بزرگآمده برای تمامی متغیرها 

. باشد یتمامی متغیرها نرمال م یها نتیجه گرفت توزیع داده

 ها شاخص ونفاسمیر –آزمون کولموگروف  داریسطح معنی

و  28251، یادگیری سازمانی 28209برای فرهنگ نوآورانه 

با توجه به  همچنین. باشد می 28200سازی داخلی  برند

، 985902رهنگ نوآورانه با میانگین ف، شدمشاهده  آزمون تی

برندسازی داخلی با   ،989202دگیری سازمانی با میانگین یا

-Pبه دلیل اینکه مقدار )به میزان قوی  ، 988002 میانگین

Value  باشد می 9بوده و میانگین بیشتر از  2825کمتر از )

   .وجود دارد آماری پژوهش جامعه در

 
استاندارد،  تخمین حالت پژوهش در مدل .1 نمودار

 (های پژوهش یافته: منبع)
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 برازش مدل - 

نهایت، روابط فرضی ساختاری با مدل معادلات در 

ی برازندگی مدل ها شاخصساختاری تحلیل شدند و 

نتایج حاصل از تحلیل مسیر نشان  .نهایی گزارش شدند

نرم  مناسب مدل است، زیرا شاخص برازش غیراز برازش 

بنتلر –و شاخص برازش نرم شده بونت( 10/2)اوئیز -تاکر

( 09/2)هولتر علاوه بر آن شاخص  .بوده است( 19/2)

 .دهد یمبوده که برازش مطلوب را نشان  02/2بالاتر از 

ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب  همچنین

معرف برازش مدل بوده و  21/2، کمتر از (208/2)

 .پژوهش است

ی مرتبط با برازش مدل ها شاخصمعرف  .3جدول 

 (های پژوهش یافته: منبع)پژوهش، 

 تفسیر میزان شاخص

شاخص ) زیلوئ –تاکر 

 (برازش غیر نرم
0.92 

 یعالبرازش 

 (0.90ملاک بیش از )

شاخص ) بنتلر-بونت

 (برازش نرم شده
0.91 

ملاک ) یعالبرازش 

 (0.90بیش از

 تر هول
0.71 

ملاک ) یعالبرازش 

 (0.70بیش از 

ریشه خطای میانگین 

مجذورات تقریب 
RMSEA 

0.064 
ملاک ) یعالبرازش 

 (0.08کمتر یا مساوی 

 

 ررسی فرضیات پژوهشب - 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پژوهش و نمایش اعداد معناداری  مدل .2نمودار 

 (های پژوهش یافته: منبع)

 اثـر مثبـت و   سـازمانی یـادگیری   بـر  د سـازی داخلـی  برن .9

 .دارد معناداری

میزان  ،9نمودار ر طبق معادله ساختاری به دست آمده در ب

 و یادگیری سازمانی د سازی داخلیضریب مسیر میان برن

در  t 928009>9810که بر طبق آزمون  باشد یم 28505

فرضیه صفر رد شده است، در نتیجه  2825 داری معنیسطح 

مورد حمایت قرار گرفته  2815ادعای محقق با اطمینان 

سازی دبرن :گفت که توان یم% 5است و با میزان خطای 

 .است تأثیرگذار یادگیری سازمانی بر داخلی

اثر مثبت و  فرهنگ نوآورانه بر یادگیری سازمانی. 0 

 .معناداری دارد

میزان ، 9 نموداردر  آمده دست بهاری بر طبق معادله ساخت

 یادگیری سازمانی وفرهنگ نوآورانه  ضریب مسیر میان

در سطح  t 98208>9810که بر طبق آزمون  باشد یم 28918

ادعای  درنتیجهفرضیه صفر رد شده است،  2825 داری معنی

است و با  قرارگرفتهمورد حمایت  2815محقق با اطمینان 

فرهنگ نوآورانه بر  :گفت که توان یم% 5میزان خطای 

 .است تأثیرگذار یادگیری سازمانی

و یادگیری  ند سازی داخلیرابطه بر در فرهنگ نوآورانه،. 9 

 .کنندگی دارد نقش تعدیل سازمانی

و با میزان  9 نموداردر  آمده دست بهبر طبق معادله ساختاری 

ند رابطه بر درفرهنگ نوآورانه  :گفت که توان یم% 5خطای 

 .کنندگی دارد نقش تعدیل و یادگیری سازمانی سازی داخلی

 ند سازی داخلیبربندی متغیرهای  رتبه. 4جدول 

 (های پژوهش یافته: منبع) 

ر

 تبهر

ند سازی برابعاد 

 داخلی

ضریب 

 مسیر

ضریب 

 معناداری

سطح 

 معناداری

9

9 

ند سازی داخلی بر

 مبتنی بر آموزش
0.623 7.788 28222 

0

0 

داخلی ند سازی بر

 دهی مبتنی بر جهت
0.632 8.473 28222 

9

9 

ند سازی داخلی بر

های  مبتنی بر جلسه

 توجیهی
0.683 11.822 28222 

8

8 

ند سازی داخلی بر

های  مبتنی بر جلسه

 گروهی
0.779 10.371 28222 
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ند بردهد که در بین ابعاد  نشان می ،8نتایج حاصل از جدول 

آموزش  بر مبتنی داخلی سازی ، به ترتیب برند سازی داخلی

ند سازی داخلی بردهی،  جهت بر مبتنی داخلی سازی ، برند

سازی داخلی مبتنی بر ندبرهای توجیهی،  مبتنی بر جلسه

های گروهی بیشترین تأثیر را بر متغیر یادگیری  جلسه

فرهنگ دهد که  همچنین نتایج نشان می. سازمانی دارند

ابعاد یادگیری سازمانی، ، از نظر تأثیرگذاری بر نوآورانه

ذخیره دانش در ساختار،  -9: بیشترین تأثیر را به ترتیب بر

 .های سازمانی دارد سیستم -8استراتژی ،  -9فرهنگ،  -0

 بحث و نتیجه گیری -11

اخلی و سازی دندبرهدف مطالعه حاضر بررسی رابطه میان 

نفر  922 بین فرهنگ نوآورانهگری یادگیری سازمانی با تعدیل

حجم نمونه با استفاده از . از کارکنان پژوهشگاه نفت بود

 با هاداده آوریجمعنفر، محاسبه و  901فرمول کوکران ، 

سازی داخلی ،  برند سه پرسشنامه استاندارد از استفاده

برای  .صورت گرفتیادگیری سازمانی و فرهنگ نوآورانه 

جهت بررسی  Smart pls 3ها از نرم افزار آزمون فرضیه

های تحلیل عاملی تاییدی و مدل سازی معادلات ساختار و 

آزمون فرضیه اول، در . تایید مدل پژوهش استفاده شد

ند سازی بری ی معادلات ساختاری بیانگر رابطهساز مدل

، معنی %15 نانیاطمدر سطح داخلی با یادگیری سازمانی 

به عبارت دیگر با توجه به ؛ دارد و جهت رابطه مثبت است

در ند سازی داخلی برتوان گفت که می 505/2 ریمسضریب 

سازمانی کارکنان پژوهش  یادگیریبا  %15سطح اطمینان 

بنابراین فرضیه اصلی ؛ گاه نفت رابطه معنادار و مثبتی دارد

که این نتیجه با نتایج تحقیق  شود؛می دیتائاول پژوهش 

مطابقت دارد که آن نشان داد  (9919)سره بندی و داوری 

بین آمیخته بازاریابی داخلی و هریک از ابعاد قابلیت 

 .سازمانی رابطه مثبت و مستقیم وجود دارد یادگیری

مدیران : معتقدندنیز ( 9915)همکاران همچنین سلطانی و 

در آموزش و بازخوردهای مناسب به  ریزی برنامهارشد با 

ود نگرش آنان و در بهبموجب  توانست کارکنان خواهند

بنابراین با  ؛نهایت، سودآوری هر چه بیشتر سازمان شوند

هیچ ارزشی به رفتار تبدیل نخواهد شد توجه به این نکته که 

یک . های لازم برای آن فراهم شده باشد مگر آنکه ظرفیت

توان  درون سازمانی هوشمندانه را می یبرنامه برند ساز

ها و  دید برند را به خواستههای ج ای دانست که ارزش برنامه

 لازم های ظرفیت نهایت در و باشدزده  نیازهای کارکنان گره

 ه رفتار در کارکنان ایجاد کند؛ بنابراینب تبدیل برای را

شود قبل از اینکه از کارکنان انتظار داشته باشیم  توصیه می

متعهد شوند، تعهد به این  مبتنی بر برند به رفتارهای جدید

، همچنین از مدیران و سرپرستان آغاز کنیمباید رفتارها را 

باره  گرفته است به یک در طول زمان شکل که هایی ذهنیت

با استفاده از تمام  شود یمو پیشنهاد  عوض نخواهد شد

های جدید و چرایی با ارزش  ارزش یسازمان های درون رسانه

 .گرددمنتقل ها به کارکنان  بودن آن

های پیشین در رابطه  با توجه به پژوهش دوم، نیز فرضیهدر 

تحقیقات در  ،فرهنگ نوآورانه بر یادگیری سازمانی با تأثیر

 یادگیری افزایش با رابطه با این دو متغیر نشان داد که

 کارکنان تجارب ها و ایده آوری فراهم با خصوص به سازمانی،

 ها آن نوآوری عملکرد ،سازمان در دادن قرار تشویق مورد و

 52سهی و شود که این مهم با تحقیقات تی پینز می بیشتر

مطابقت  (9919)داورزنی و همکاران، و ( 085-09: 0229)

(. 19-15: 9910محمدی حسینی و همکاران، ) دارد

 سازمانی یادگیری زمینه در گرفته صورت مطالعات همچنین

 قابلیت سطح ها آن در که هایی سازمان دهد که می نشان

زارعی و ) هستند دارا نیز را نوآوری انواع است، بالا یادگیری

سازی  نتایج حاصل از مدل(. 9-90: 9915همکاران، 

ی رابطه دهندهمعادلات ساختاری این تحقیق نیز نشان

با یادگیری سازمانی در سطح  فرهنگ نوآورانهدار  معنی

دیگر با توجه به عبارت  جهت مثبت است؛ در 15اطمینان 

در  فرهنگ نوآورانهتوان گفت که می 918/2به ضریب مسیر 

با یادگیری سازمانی کارکنان پژوهشگاه  %15سطح اطمینان 

گردد  بنابراین پیشنهاد می نفت رابطه معنادار و مثبتی دارد؛

کارکنان  های و نوآوری ها ایده به امتیازدهی سیستم ایجادبا 

 بنیان مانند پژوهشگاه نفت دانشهای  به ویژه کارکنان شرکت

ایجاد  در سازمان نوآورانه بهبود فرهنگ برای مناسب راهی

 با کاهش مدیران گردد می و همچنین پیشنهاد نمایند

 اعتماد جلب و عمل آزادی دادن و اداری سالاری دیوان

 و ها ایده بیان برای های اجرایی بخش مدیران و کارکنان
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 کارکنان، بین ارتباط امکان کردن فراهم و نوین های طرح

 ی ارائه بر مبنی هایی نشست برگزاری و تیمی ترویج کار

بهبود و  برای ها را زمینه ها، فعالیت اجرای در نو های روش

های  طرحگردد  نمایند و نیز پیشنهاد می فراهم آن ارتقاء

پذیر است نوآورانه بوده و بر بهبود  آموزشی تا آنجا که امکان

ها باید  وزش را منجر گردند، همچنین آنمستمر در آم

گذاری  هدف)نمایانگر اهداف تمام سطوح سازمان باشد 

تا توسعه فرهنگ نوآورانه در سازمان و در نتیجه ( مشارکتی

 .یادگیری فراگیر در سازمان را موجب گردند
( 909-900: 0299) و همکاران 59همچنین تحقیقات سوک

نوآوری و یادگیری سازمانی بر یابی، های بازارکه تاثیر قابلیت

عملکرد سازمانی شرکت های متوسط و کوچک بررسی کرد، 

های بازار یابی، نوآوری و یادگیری نشان داد میان قابلیت

سازمانی با عملکرد سازمانی رابطه مثبت و معنا داری وجود 

بنابراین با توجه به این که مفاهیم قابلیت های بازار  دارد؛

یادگیری سازمانی در پژوهش های مختلف یابی، نوآوری و 

سوک و ) و خارجی( 9910نور اللهی و همکاران، ) داخلی

ما هیچ اند، او غیره مورد بررسی قرار گرفته( 0299همکاران، 

بر یادگیری سازمانی سازی داخلی کدام به بررسی تاثیر برند

گری فرهنگ نوآورانه نپرداخته است بنابراین با نقش تعدیل

ساختاری  تمعادلاسازی مدل ی پژوهش حاضر بنا برهایافته

فرهنگ دهنده آن است که نشان% 5و با میزان خطای 

 سازمانی یادگیری سازی داخلی وندبر با رابطه در نوآورانه

ها بنابراین به مدیران سازمان. دارد کنندگیتعدیل نقش

و   هاهای مناسب، برنامهشود با تدوین راهبردپیشنهاد می

سازی داخلی سازمان کمک آموزشی به بهبود برند جلسات

کرده و با توجه به اهمیت آن در نگرش کارکنان بودجه 

مناسب به آن  تخصیص داده شود و نیز با توجه به نقش 

 ت ـگردد جهیـهاد مـوآورانه، پیشنـگ نـگرایانه فرهندیلـتع
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تخصیص منابع جدید و های سازمانی با حمایت از نوآوری

ها و نیز ها و عملی نمودن آنگیری ایدهسیستم به کار

تشویق مستمر کارکنان به ارتقای فرهنگ نوآورانه در 

 . سازمان کمک نمایند

هایی است در این  از آنجایی که هر پژوهش دارای محدودیت

هایی وجود داشت که از جمله آن پژوهش هم محدودیت

 به سخگوییپا برای کارکنان از برخی تمایل میتوان عدم

ها پذیری پاسخ به برخی از پرسشپرسشنامه، امکان تاثیر

توسط افراد محافظه کار به سوالات پرسشنامه، عدم بازگشت 

 .اشاره نمود... های پخش شده و تمام پرسشنامه

ها در محیط متلاطم کنونی انطباق با تغییر رمز بقای سازمان

به عنوان  زمانی که نوآوری. از طریق یادگیری مستمر است

گیرد و یک الگوی رفتاری مورد حمایت سازمان قرار می

گردد و در یک کلام تبدیل به زیرساخت تحقق آن فراهم می

گردد، این فرهنگ تمایل به یادگیری را در یک فرهنگ می

تمامی سازمان ارتقا خواهد بخشید و در نتیجه آن یادگیری 

از سوی . سازمانی به شکل چشمگیری بهبود خواهد یافت

دیگر سازمانی که با برندسازی داخلی به طور سیستماتیک 

کوشد که برای کارکنانش همانند مشتریان تصویری می

ای که آنان به عضویت در ارزشمند از خود ارائه دهد، بگونه

سازمان افتخار کنند و خود به نوعی مبلغ برای برند سازمان 

ارکنانی تبدیل شوند، به شرط وجود فرهنگ نوآورانه، ک

متعهدتر به یادگیری خواهد داشت و در نتیجه در این 

بنابراین . تسهیل خواهد شد سازمان یادگیری سازمانی

سازمانها با تقویت فرهنگ نوآورانه و همچنین بهبود و ارتقای 

را  توانند یادگیری خودسازوکارهای برندسازی داخلی، می

محیط پیرامون گونه توانایی تطبیق با تسهیل نمایند و بدین

 .و در نتیجه احتمال ماندگاری خود را افزایش دهند
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 منابع

توسعه مدل  (.9911) فاطمه یاسر و  قاسمی، ،امیری .9

سازی بهینه فرهنگ نوآوری و مزایای حاصل از پیاده

شناسی و مهندسی و دومین کنفرانس ملی خلاقیت آن،

خلاقیت مدیریت نوآوری ایران، تهران، پژوهشکده علوم 

 .شناسی، نوآوری

یالقوزآغاجی حسن؛ قهرمانی، محمد؛ پرداختچی، محمد .0

مطالعه دانشگاه ارومیه بر اساس ابعاد سازمان (. 9910)

فصل نامه . یادگیرنده از دیدگاه اعضای هیأت علمی دانشگاه

واحد  رهبری و مدیریت آموزشی دانشگاه آزاد اسلامی

 .1-00ص  ،9شماره . گرمسار

 اصغر؛ تصدیقی، سودابه و علوی، امیر علی عزت، علیرپو .9

فرهنگ نوآوری برای کسب مزیت رقابتی در (. 9919)

بنتون در ایران، مجله فرایند مدیریت و توسعه، دوره  شرکت

 .05-922، ص 9، شماره 00

تأثیر هوش (. 9910. )ن ،چلی سریل & .س8 حسینی  .8

فصلنامه علمی پژوهشی . سازمانی بر یادگیری در سازمان

 .951-8999 (بهبود و تحول) تیریمدطالعات م

اثر سبک رهبری (. 9919. )ع ،پاشازاده & .ص ،خورشید .5

تحول آفرین بر قابلیت یادگیری سازمانی با ملاحظه نقش 

 .پژوهشنامه مدیریت تحول. میانجی هوش سازمانی

ذگردی، سید  زاده، رضا؛داورزنی، هدی؛ برادران کاظم .0

ارائه مدلی برای بررسی میزان تأثیرات  (.9919)الدین حسام

مهندسی صنایع و . قابلیت یادگیری سازمانی بر نوآوری
 .9-98ص  ،0شماره . مدیریت شریف

 و سهیلا نوازان، مهمان علیرضا؛ مقدم، عظیم؛ زارعی، .0

 و سازمانی نقش هوش بررسی (.9915)مهری  شهریاری،

 و دانش مدیریت بین رابطه تبیین در سازمانی یادگیری

 خلاقیت و ابتکار پژوهشی فصلنامه علمی .سازمانی نوآوری

 .9-90 ، ص8شماره  ،5 دوره انسانی، علوم در

بررسی رابطه بین (. 9919)بندی، زهر؛ داوری، علی سره .1

مورد )آمیخته بازاریابی داخلی و قابلیت یادگیری سازمانی 

اولین (. پزشکی ایرانهای دانشگاه علومبیمارستان: مطالعه

 .کنفرانس ملی تحقیقات بازاریابی

الناز؛ مزینانی، امیر  ده مامانی،سلطانی، مرتضی؛ نبی زا .1

ها، آثار و  طراحی و تبیین مدل مکانیزم(. 9915)حسین 

(. گروه صنعتی سدید: مورد مطالعه) پیامد برندسازی داخلی

، 09شماره . پژوهشی تحقیقات بازاریابی نوین فصلنامه علمی

 .999-950ص 

 ملی نظام(. 9911)شفیعی، مسعود؛ نعمتی، محمد علی  .92

 و صنعت نشریه. فرهنگ کارآفرینی توسعه بارویکرد نوآوری
 (.9-0) ، ص92 و 1 شماره .دانشگاه

شمس، غلامرضا؛ پرداختچی، محمد حسن؛ ملکی، حاتم  .99

بررسی تاثیر سازمان یادگیرنده برعملکرد سازمانی (. 9919)

 هایاندیشه .مطالعه موردی: یادگیری سازمانی با واسطه

 .9شماره . تربیتی نوین

پسند، سیاوش؛ محمدی حسینی، سید احمد طالع .90

 فرایند و سازمانی فرهنگ ساختاری مدل آزمون(. 9915)

 نوآوری میانجی نقش :سازمانی با عملکرد دانش مدیریت

-990 نهم، آفرینی، شمارةارزش و نوآوری فصلنامة. سازمانی

929. 
 ارائه(. 9919)ا  ، صدناعی و ش جمالی، شهریار؛ عزیزی، .99

 صنعت در مورد برند در کارکنان عملکرد بر مؤثر عوامل مدل
 مدیریت .بانک کشاورزی: موردی مطالعه - بانک داری

 .11- 928ص  ،(8)9. بازرگانی

(. 9919) عطاران، جواد؛ دیواندری، علی؛ آدینتف، حیات .98

تحقق مزیت رقابتی ) شناسایی عوامل مؤثر بر تحکیم بازار

مبنای دیدگاه منبع خدمات بانکی دربانک ملت بر ( پایدار

، ص 90، شماره 8مدیریت بازرگانی، دوره  مجله. محور

990-19. 

محمدی حسینی، سید احمد؛ امین بیدختی، علی اکبر؛  .95

 در سازمانی یادگیری نقش بررسی(. 9910)جمشیدی، لاله 

 .آفرینی ارزش و نوآوری دوفصلنامه .نوآوری عملکرد افزایش
 .19-15، 8شماره 

موسوی امیری، سید طیبه؛  نعمتی، محمد علی؛ .90

 در نو رهیافتی پژوهی؛ دانشگاه (.9919) خسروی، محبوبه

 و صنعت نشریه. صنعت و ارتباط دانشگاه توسعة راستای
 .9-98 ، ص00و  05 های شماره هفتم، سال ،دانشگاه

تأثیر فرهنگ (. 9918. )ص ،الهیفیض & .ف8 مامیانن .90

مطالعة ) ینوآورسازمانی بر عملکرد سازمان با نقش میانجی 

 .908-909ص فرهنگ ایلام، (. شهرک صنعتی ایلام: موردی
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