
 

 

 چکیده

بر  یسازمانیريادگیو فرهنگ  یسازمان یهاندیتأثير همسوئی فرا یهدف پژوهش، بررس

در شرکت اپکو است. پژوهش حاضر از لحاظ  ایپوتيظرف یانجيبا نقش م یعملکردسازمان

 یهمبستگ -یفياطلاعات از نوع توص یو از لحاظ نحوه گردآور یکاربرد نوع هدف،

. ابزار پژوهش شامل باشدیشرکت اپکو م رکنانکا هيپژوهش کل ی. جامعه آمارباشدیم

 هایداده ليو تحل هی( بوده و تجز2010) گرانیهانگ و د وانیپرسشنامه استاندارد 

که نشان داد  جینتا یانجام شده است. بررس زرليشده با کمک نرم افزار ل آوریجمع

 نگفره نيبر عملکردسازمانی دارد. همچن یظرفيت پویا اثر مثبت و معنادار

 ایپوتيظرف ريمتغ تیاثرمثبت و معناداری بر ظرفيت پویا دارد و در نها یسازمانیريادگی

بوده  یو عملکردسازمان یسازمانیريادگیفرهنگ  یرهايمتغ یبرا یانجينقش م یدارا

و  ایپوتيظرف یرهايبر متغ یمعنادار ريتاث یدارا یسازمان ندیفرا رياست. متغ

 یندهایفرا یرهايمتغ یبرا ایپوتيظرف یگریانجيم نقشنبوده است.  یعملکردسازمان

اثر  دیيو تا قيتحق جیقرار نگرفت. با توجه به نتا دیيمورد تا یو عملکردسازمان یسازمان

 ،یبر عملکرد سازمان ایپو تياثر مثبت ظرف زيو ن ایپو تيبر ظرف یسازمان یريادگیمثبت 

در درجه اول  یاتوجهبه شکل قابل زماندر سا یريادگیتوانند با ارتقاء سطح  یم رانیمد

دوم دهند و در درجه سازمان را بهبود یو نوآور تيسطح خلاق زيتوان و قدرت رقابت و ن

 دهند. ارتقاء یعملکرد سازمان را با بهبود توان رقابت

 

 کليد واژه:

 پویاسازمانی؛ عملکرد سازمانی؛ ظرفیتسازمانی؛ فرهنگ یادگیریفرایند 

 

 مقدمه

های دانش یکی از مفاهيم جدید در علم مدیریت است و برای موفقيت سازمانمدیریت

. سرمایه انسانی و دانش، دارایی های مهم ]1[آیدشمار میکنونی یکی از منابع حياتی به

سازمان ها هستند و مدیریت مؤثر این دارایی ها می تواند به شرکت ها برای استفاده از 

. ]2[دانش و مهارت های کارکنان کمک کننده بوده و منجر به بهبود عملکرد شرکت شود 

مانی معرفی شده است. سازها یادگيریدانش در سازمانهای استقرار مدیریتیکی از پایه

سازمانی می گذرد و در حال حاضر نيز به شکل حدود نيم قرن از عمر مباحث یادگيری

سازمانی یکی از منابع حياتی برای کسب فزاینده ای در حال رشد است. فرهنگ یادگيری

و باید به دانش سازمانی به عنوان یک  ]3[مزیت رقابتی در مدیریت استراتژیک است 

تراتژیک در سازمان نگریسته شود و به شکلی آن را مدیریت کرد تا بتواند دارایی اس

گيرند، به این ها یاد میی سازمانعملکرد و موقعيت رقابتی سازمان را بهبود ببخشد. همه

تر و ها سریعمعنا که با دنيای متغير اطراف خود کنار می آیند. اما برخی از سازمان

هایی که دانش ها و روشآموزند. مدیران باید برجنبهتر از همتایان خود میاثربخش

ها رسوخ کند و در آن معنای کاربردی بيابد، اشراف پيدا کنند و تواند به سازمان آنمی

برند را بشناسند و به هایی که افراد برای کسب اطلاعات و حل مسئله از آن بهره میراه

های سازمانی ها و ظرفيتو نيز فعاليت ها و ساختارهاکارگيری دانش برای هدایت فرایند

. یادگيری سازمانی ]4[را که به بهبود عملکرد و کسب وکار منجر خواهد شد، بشناسند 

می تواند به عنوان حرکتی به سوی مطالعه فرآیندهای شناختی و اجتماعی سازمان های 
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ها را در تسهيل . توجه به  فرایندها  و ساختار ها، سازمان]5[ فرایند کارآموزی سازمانی و کار هستند، شناخته شود ريدرگدانش محور که 

توان این سازمانی محصول این دو مفهوم به هم پيوسته و در عين حال متفاوت از یکدیگر است. در واقع میکند. یادگيرییادگيری کمک می

. فرایند ]6[دهند ختارها هستند که موضع اصلی را شکل میسازمانی، فرایند و در سازمان یادگيرنده این ساگونه تحليل کرد که در یادگيری

های متفاوت موجود در شرکت اشاره دهد. فرایند سازمانی به ترتيب به بخشتأثير قرار میسازمانی به طور مؤثر عملکرد سازمان را تحت

تا عملکرد سازمان را گسترش دهند و مزیت رقابتی  کنندکردن اهداف سازمانی، با هم کار میدارد به نحوی که آنها به طور هماهنگ با دنبال

 . ]7[را حفظ کنند 

در دو دهه گذشته افزایش قابل توجه در توجه به یادگيری سازمانی مشاهده شده است، که بيشتر مطالعات به این نتيجه رسيده اند که 

کنند که ( بيان می2002)1. زالو و وینتر]8[یادگيری سازمانی عاملی حياتی برای بقای سازمان در محيط پر چالش امروزی است 

پویا، توانایی و ظرفيت شرکت برای تلفيق، ساخت و پيکربندی مجدد پویا است. ظرفيتسازمانی اصول کليدی برای ساخت ظرفيتیادگيری

. ]7[رد سازمان است پویا  از عوامل مؤثر روی عملکهای داخلی و خارجی برای نشان دادن تغييرات سریع محيط است. ظرفيتقابليت

سازی یادگيری فردی، گروهی و سازمانی تلقی کرده و به دنبال یکپارچهسازمانی، یادگيری را به عنوان یک فرهنگرویکرد نوین یادگيری

های مناسب، سازمان نيازمند توانایی ها و های خارجی و استفاده از فرصتباشد. در این رویکرد برای غافل نشدن از چالشسازمانی می

های جدید از محيط سازمانی، همزمان نسبت به رقبا آنها های مختلف یادگيری ضمن اخذ ایدهدرونی است تا با توجه به سبکهای قابليت

هایشان ها باید قابليتاند که برای حفظ مزیت رقابتی، سازمان. اندیشمندان پيشنهاد کرده]9[را به عنوان یک ارزش در درون خود نهادینه کند 

سازمانی تأثير مثبتی بر عملکردسازمان دارد . فرهنگ یادگيری]7[ایندهای اصلی تجاری و یادگيری مداوم توسعه دهند را با افزایش فر

. اگر چه تحقيق های بسياری در زمينه فرهنگ یادگيری سازمانی و فرایندهای سازمانی انجام گرفته، ولی بيشتر مدیران بر مزایای ]10[

د سازمانی به صورت جداگانه تاکيد داشته اند و کمتر مطالعه ای به بررسی ارتباط بين فرهنگ یادگيری فرهنگ یادگيری سازمانی و فراین

سازمانی . هر چند که در گذشته بر رابطه ميان یادگيری]7[سازمانی و فرایندهای سازمانی و تاثير آنها بر عملکرد سازمانی پرداخته است 

های عملکردی سازمانی با شاخصی بين فرهنگ یادگيریتجربی کمی در ایران در زمينه رابطهو عملکرد تجاری تأکيد شده است، تحقيقات 

برای بقای  ی، لزوم توجه به عملکرد و بهبود مستمر آن، امری است که هر شرکتیاقتصاد رقابت تيوضعسازمان صورت گرفته است. در 

ت کشور در صنعت خودروسازی و توجه و تکيه بر توانمندی های خود باید بيش از پيش به آن توجه داشته باشد، با توجه به وضعي

درونی و تاثيرگذاری مستقيم این شرایط بر عملکرد سازمان، باید مدیران ارشد سازمان اپکو در خصوص شناسایی عواملی که بيشترین 

ی رفع این کمبود و در پی نشان دادن تأثير تاثيرگذاری را بر عملکرد سازمانی دارند اقدامات لازم را صورت دهند. لذا، این پژوهش در پ

سازمانی بر عملکردسازمانی های سازمانی و فرهنگ یادگيریفرهنگ یادگيری بر عملکردسازمانی است و تلاش دارد تأثير همسوئی فرایند

های است که: همسوئی فرایندشود اینترین سئوالی که در این پژوهش مطرح میپویا را نشان دهد. بنابراین، مهمبا نقش ميانجی ظرفيت

 پویا در شرکت اپکو دارد؟ سازمانی چه تأثيری بر عملکردسازمانی با نقش ميانجی ظرفيتسازمانی و فرهنگ یادگيری

  . مبانی نظری1

 در پژوهش حاضر تلاش گردیده تا متغيرهای مورد بررسی به اختصار معرفی و مورد توجه قرار گيرند.

  .فرایند سازمانی1.1

 با خدمات یارائه و محصولات ديتولی برا رقابت شیافزا .است شدهی فراوان راتييتغ دستخوش ها سازمان کار و کسب ،دیجد عصر در

 جادیا موجب مختلفی ها عرصه در نینوی های فناور ظهور .است گسترش حال دری افزون روز طور به کمتری انهیهز و بالاتری تيفيک

 انعطاف  با یی ندهایفرآ از ی برخوردار  مندازين  ها سازمان ی طیشرا  نيچن در .است شده ها سازمانی برای دیجدی دهایتهد و ها فرصت

ها که آننحویهای متفاوت موجود در سازمان اشاره دارد به. فرایند سازمانی به ترتيب به بخش]11[ باشندی  م بالا  ییکارا و ی ریپذ

و بهبود دهند و مزیت رقابتی را حفظ  کنند تا عملکرد سازمان را گسترشکردن اهداف سازمانی، به طور هماهنگ با هم کار میبرای دنبال

را برای یکپارچگی پيشامدهای احتمالی محيط، استراتژی، فناوری و غيره، طراحی کنند.  هایشانها باید ساختارها و سيستمکنند. سازمان

 ها . سازمان]7[دهد اند که یکپارچگی به طور مؤثر، عملکردسازمانی را تحت تأثير قرار میهای قبلی به طور تجربی نشان دادهبررسی

 یک بر نظارت و کنترل از را خود و تمرکز دیدگاه باید باشند، می آن نيازمند که بهبود و پيشرفت از قبولی قابل درجه به رسيدن برای

 در آنها توانایی بر که سازمان از هایی جنبه تمام بهبود یافته و نظام شناسایی مدیریت فرایندها، سطح به کارمندی سطوح و فرایند خاص

 . ]12[دهند  ارتقا مؤثر است؛ اتفاقات و حوادث کاهش و پيشگيری
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تواند به  توانمندی های  پویا کمک کند. فرضيه مطرح دهد که فناوری اطلاعات می(  نظریه ای را توسعه داده است که نشان می2002ویلر )

های اقتصادی با فناوری، اجرای نوآوری کسب و کار برای شده، چهار ساختار متوالی )انتخاب فناوری اطلاعات جدید، انطباق موقعيت

ارزیابی ارزش مشتری( را همراه با فرایندهایی که به آنها به عنوان یک چرخه در ارتباط است، می شناسد. اگر چه فناوری  رشد و توسعه و

( اظهار داشتند که فناوری اطلاعات باید به همراه 1997) "پاول و دنت ميکالف "اطلاعات تأثير جالب توجهی بر عملکرد سازمانی دارد، 

کار گرفته شود تا عملکرد سازمانی را بهبود بخشند. از چشم انداز توانمندی پویا، محققان چنين بيان نموده اند  فرایندهای  کسب و کار به

 .]7[های آشفته محيطی به هم وابسته هستند که یکپارچگی فرایند و عملکرد سازمانی به طور قطع در موقعيت

 سازمانی .فرهنگ یادگیری2.1

ها از محيط داخلی تا ها، دستخوش تغيير و تحولات شگرف و  مداومی است و  تمامی ابعاد سازمانانجهان امروز به ویژه جهان سازم

. در ]13[محيط خارجی، از عوامل انسانی تا غير انسانی و ... همگی با شتابی خيره کننده در حال متحول شدن از حالتی به حالت دیگرند 

اینکه بتوانند خود را در  محيط پر تلاطم اطراف حفظ کنند، پيوسته از قالب های کنند و برایها  برای  بقا  تلاش میچنين شرایطی، سازمان

سازما  در یادگيری بخواهيم . اگر]14[کنند ی یادگيری و ایجاد سازمان یادگيرنده، حرکت میشوند و به سمت توسعهغير پویا خارج می

 به می یابد. تغيير سازمانییادگيری به فردی یادگيری تدریج از به که پویاست مفهومی یادگيری بگویيم باید کنيم، توصيف بهتر را هان

 یادگيری که طور همان شده، رایج روز افزونی طور به سازمانییادگيری محيطی، مفهوم تغييرات با سازگاری به هاسازمان نياز دليل

 .]15[است  افراد یادگيری توان مجموع از بيش سازمانییادگيری دهرچن دارد؛ اهميت نيز برای سازمان است، ضروری افراد رشد برای

 افزایش است مطلوب آنها واقعاً برای که نتایجی خلق برای را خود توانایی پيوسته افراد سازمانی،یادگيری بالای سطوح با سازمانی در

 با چطور که بياموزند مرتب طور به افراد و یابد پرورش ایگسترده و جدید ذهنی الگوهای که شودمی موجب سازمانیدهند. یادگيریمی

 دریافت، محيط از را علائم ها،قابليت توسعة و دانش کسب نوآوری، تشویق به دليل هاییویژگی چنين با هاییسازمان بياموزند. یکدیگر

انداز کمک انداز هستند که به شرکت برای دستيابی به آن چشمبرنده چشمها، نيروی پيش. ارزش]16[کنند اعمال می هافرصت در و تفسير

. مفهوم ]17[آورند هایی است که بر سازمان برای بالارفتن از نردبان یادگيری فشار میسازمانی یادگيرنده دارای ارزشکنند. فرهنگمی

ی و سازمان یادگيرنده نشأت گرفته است و همچنين به زمانی اشاره دارد که سازمان سازمانسازمانی از مفهوم یادگيریفرهنگ یادگيری

( دریافت که یادگيری و ابتکار در حفظ مزیت رقابتی برای 1990) 2داند. سنگیادگيری را برای موفقيت کسب وکارش کاملاً حياتی می

( همچنين خاطر نشان کردند یادگيری و توانمندی، پایه و اساسی را برای 1978) 3. آرگریس و اسکون]18[ها،  حياتی هستند شرکت

. لذا برای استمرار این توسعه ]19[شان را توسعه دهند و مزیت رقابتی را نيز حفظ کنند های اصلیآورند تا قابليتها فراهم میسازمان

 . ]5[باشندیادگيری، میشرکت ها مجبور به جذب و ایجاد دانش های جدید از طریق تعهد به 

 پویا.ظرفیت3.1
ها در صنعت مشابه ، شرکت4محورشود. براساس دیدگاه  منبعپویا به عنوان یک مفهوم آشکار باید در یک چارچوب منسجم بررسیظرفيت

سازد که ها و منابع متفاوتی برخوردارند. این دیدگاه نمایان میهمين دليل است که آنها از قابليتنمایند و بهطور متفاوت عمل میبه

هایی برای بهبود فرایندهای اصلی  کسب و کار هستند که شامل ای از فرایندهای خاص و قابل شناسایی و تواناییهای پویا، مجموعهقابليت

ياتی اصلی کسب و کار هستند. اگر چه بعضی از محققانِ مدیریت استراتژیک، نسبت به مفهوم اهداف استراتژیک سازمانی و فرایندهای عمل

. ]7[آورند ای را فراهم میکنندهکنند و شواهد و مدارک قانعدودل هستند، ولی بعضی از آنها از این مفهوم حمایت می "های پویاقابليت"

های داخلی و خارجی نایی و ظرفيت شرکت برای تلفيق، ساخت و پيکربندی مجدد قابليتپویا را به عنوان توا( ظرفيت1997) و دیگران 5تيس

کند که دانش و آگاهی، منبع اساسی برای یک پویا عنوان میظرفيت کنند. فرضيهدادن تغييرات سریع محيط، معرفی میبه منظور نشان

کند که مزیت رقابتی و رشد شرکت، کارکردهایی از مجموعه يد میمحور، تأکسازمان جهت ساخت مزیت رقابتی پایدار است. نظریه منبع

اند. از این گذشته، این دیدگاه گسترش یافته هایی خاص به کار گرفته شدهمنحصر به فرد منابع تحصيل شده؛ هستند که توسط شرکت

های داخلی و خارجی پيکربندی مجدد قابليت ها برای ساخت، انسجام وپویا را که به عنوان توانایی منحصر به فرد شرکتاست تا ظرفيت

( ظرفيت پویا به عنوان 2002. از نظر زالو و وینتر )]20[ باشد را مورد ارزیابی قرار دهدنشان دادن تغييرات سریع محيط می منظور به

نش و منابع مورد نيازِ یادگيریِ نتيجه مکانيسم یادگيری تعریف شده و شرکت های جدید و نوپای با عدم اطمينان بيشتر، نيازمند کسب دا

 . ]21[مجموعه سازمان در مقایسه با سایر شرکت ها می باشند 
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 .عملکرد سازمانی4.1

تواند از کند. عملکردسازمانی میگيری میعملکردسازمانی شاخصی است که چگونگی دستيابی صحيح یک سازمان به اهدافش را اندازه

( نيز عملکرد سازمانی را شامل بر 2017. گومز و ووجاهن )]22[ی سازمان، ارزیابی شود دست آمدهطریق اثربخشی و کارایی اهداف به

ها یا دادداد یا نتایج واقعی یک سازمان، در مقابل درون(، عملکردسازمانی را برون2008. نير)]5[دو بعد کارایی و اثربخشی دانسته اند 

( عملکرد سازمانی را تمرکز 2015. این در حالی است که سانچز و همکاران )]23[کند ی آن سازمان تعریف میشدههداف از پيش تعيينا

. عملکردسازمانی همواره تأثير ]2[بر تغيير رفتار پرسنل  و نيروی انسانی در جهت همراستایی اهداف فرد با سازمان تعریف کرده اند 

ها و ابزارهای ارزیابی دقيق این عملکرد به عنوان موضوعی حياتی مورد ها داشته است و متعاقباً روشعاليت شرکتبسزایی بر نحوه ف

است ذهن بسياری از محققان با رشته های است. ارزیابی عملکرد، با نرخِ افزایشِ چشمگيری توانستهها و افراد آکادميک بودهتوجه سازمان

طورکلی اثربخشی یک . به]24[توان به مثابه نقطه اوج این امر در نظر گرفت ميلادی را می 90که اواسط دهه  نماید،مختلف را به خود جلب

رساند، درآمد مطلوب انجامهای خود را بهسازمان متأثر از عملکرد آن بوده و عبارت است از اینکه سازمان تا چه حد توانسته مأموریت

 . ]25[مالی خود را حفظ نماید دن ظير کارکنان، مشتریان  و همچنين منابعهای باارزش خوکسب نموده  و دارایی

 . چارچوب نظری و پیشینه تحقیق2

مدل مفهومی تحقيق حاضر، حاصل مطالعه مبانی نظری تحقيق و شناسایی مدل های موجود در ارتباط با موضوع و متغيرهای پژوهش، 

های برخی از تحقيقات متناظر ذکر گردیده اند. پس از آن ابعاد و شاخص 1دول شماره ( است که در ج2010از جمله مدل هانگ و دیگران )

پویا، سازمانی بر عملکرد سازمانی با نقش ميانجی ظرفيتهای سازمانی و فرهنگ یادگيریمتغيرهای مدلِ بررسی و تأثير همسوئی فرایند

وسيله خبرگان موردبررسی قرارگرفتند و ابعاد و ای بهدو مرحله های به دست آمده در یک پنل دلفیاستخراج شده و ابعاد و شاخص

های نهایی مدل تحقيق حاضر انتخاب شدند. بر این اساس مدل مفهومی عنوان ابعاد و شاخصدید خبرگان به اهميت از های باشاخص

 ترسيم گردیده است: 1دهد، در شکل پژوهش، که ارتباط بين متغيرهای تحقيق را نشان می
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 ( پژوهش های صورت گرفته در حوزه چارچوب نظری تحقيق1جدول 

 منابع متغیر ردیف

 فرایند سازمانی 1

  ]26[( 2018و همکاران ) 6کاتورا

 (2017) 7آندرد و گوکسل

 (2012) 8سوسا و ليته

 (2010هانگ و دیگران )

 (2007) 9آناند و دافت

 (2006) 10هانگ

 (2004) 11شر و لی

 (2002) 12هال

 (2000) 13ویزر

 (1997) 14سملر

 (1394احمدوند و همکاران )

 فرهنگ یادگیری سازمانی 2

 (2018هی و همکاران )

 ( 2017گامز و ووجان ) 

 (2012و همکاران ) 15اسکرلاواج

 (2012) 16بای و فلاح

 (2010هانگ و دیگران )

 ( 2010و همکاران ) 17جيائو

 (2007و همکاران ) 18وانگ

 ( 2003) 19واتکينز و مارکيسک

 (2002) 20مارکيوارد

 (1999) 21پرسکيل و تورس

 ( 1395مسعودی و شول )

 ( 1395طالع پسند و محمدی حسينی )

 ( 1394نماميان و فيض الهی )

 (1392محمدی حسينی و همکاران )

 

 ظرفیت پویا 3

 ( 2018هی و همکاران )

 ( 2016فاینشميدت و همکاران )

 ( 2015عبدالله محمود )

 (2010جيائو و همکارانش )

 ( 2010هانگ و دیگران )

 (2003) 22زوت

 ( 2002) 23دنيلز 

 (2000) 24ليو 

 (1997و همکاران ) 25تيس

 عملکرد سازمانی 4

 (2017گامز و ووجان )

 (2016و همکاران ) 26فاینشميدت 

 (2016) 27عبدالله محمود 

 ( 2012اسکرلاواج و همکاران )

 (2012فلاح )بای و 

 (2010هانگ و دیگران )

 ( 2004و همکاران ) 28ایگان 

 (2004و همکاران ) 29یانگ

 (2004و همکاران ) 30ویلکنز 

 (2002و همکاران ) 31الينگر

 ( 1395مسعودی و شول ) 

 ( 1392محمدی حسينی و همکاران )
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 ( 1395طالع پسند و محمدی حسينی )

 (1394نماميان و فيض الهی )

 
 (]7[( 2010و دیگران ) 32تحقيق ) برگرفته از مدل هانگ( مدل مفهومی 1شکل 

 . پیشینه تحقیقات خارجی 1.2
اند.  گيری یادگيری و ظرفيت پویا بر اساس آموزش محيطی به انجام رسانده( پژوهشی تحت عنوان ارتباط بين جهت2018هی و همکاران )

 یريادگی یگريانجيم همچنين نقش ضعيف ،می باشد ایپو تيبر ظرف یريادگی یريمثبت جهت گ یرگذاريبه دست آمده نشانگر تأث جینتا

 . ]21[، تایيد شده است ایپو تيظرف بر یريادگی یريجهت گ در تاثيرگذاری یاکتشاف

( پژوهشی تحت عنوان ارتباط ظرفيت یادگيری سازمانی و نوآوری با عملکرد سازمانی در کسب و کارهای کوچک 2017گامز و ووجان )

و متوسط را به انجام رساندند. یافته های این پژوهش نشان داد که اگرچه قابليت یادگيری سازمانی بر عملکرد نوآورانه شرکت های 

 .]5[ارد، اما تأثير قابليت یادگيری در عملکرد سازمانی معنادار نيست. کوچک و متوسط تأثير می گذ

اند و در پژوهش خود ( پژوهشی تحت عنوان ارتباط بين ظرفيت پویا و عملکرد سازمانی به انجام رسانده2016فاینشميدت و همکاران )

دهد که چگونه ماهيت د دارد. این یافته ها نشان مینشان دادند که بين ظرفيت پویا و عملکرد سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجو

 .]27[های پویا و زمينه های اقتصادی استفاده شده در آن،  شکل دهنده ارزش سازمانی می باشند. قابليت

( پژوهشی تحت عنوان  جهت گيری بازار، ظرفيت یادگيری سازمانی و عملکرد کسب و کار: نقش ميانجی نوآوری، به 2015عبدالله محمود )

دهد که جهت گيری بازار تاثيرگذاری بالایی بر نوآوری دارد، در حالی که جهت گيری انجام رسانده است. نتایج این تحقيق نشان می

ير قابل توجهی بر نوآوری ندارد. علاوه بر این، نوآوری دارای نقش ميانجيگری بين جهت گيری بازار و عملکرد کسب یادگيری سازمانی تأث

 . ]28[و کار می باشد. 

 های سازمانیفرایند 

 یکپارچگی استراتژیک  -1

 ITیکپارچگی  -2

 یکپارچگی ساختار افقی -3

 فرهنگ یادگيری سازمانی

 سطح فردی  -1

 سطح تيمی -2

   سطح سازمانی-3

 ظرفيت پویا

 

 ظرفيت استراتژیک  -1

 ظرفيت نوآوری -2

 ظرفيت مدیریت سازمانی   -3

 عملکرد سازمانی 
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( پژوهشی تحت عنوان بررسی رابطه بين فرهنگ یادگيری سازمانی و عملکرد سازمانی در شرکت های 2012اسکرلاواج و همکاران )

اندند. نتایج بدست آمده نشان داد که بين فرهنگ یادگيری سازمانی و عملکرد سازمانی رابطه مستقيم و قوی وجود مکدونان به انجام رس

 . ]29[دارد. 

( در پژوهشی تحت عنوان رابطه بين فرهنگ یادگيری سازمانی و عملکرد سازمانی در فدراسيون فوتبال، نشان دادند که 2012بای و فلاح )

 .]30[ی بين فرهنگ یادگيری سازمانی و عملکرد سازمانی وجود دارد. رابطه مثبت و معنادار

سازمانی روی عملکرد، انجام داده اند. پویا: تأثير یکپارچگی فرایند و فرهنگ یادگيری( تحقيقی را با عنوان ظرفيت2010هانگ و دیگران ) 

شود. پویا تعدیل میعملکرد دارد، تأثيرش به وسيله ظرفيتسازمانی تأثير مهمی روی نتایج تحقيق نشان داد که اگرچه فرهنگ یادگيری

های پویا دارد دهد که یکپارچگی فرایند، تأثيری مستقيم روی عملکرد، و تاثيری غيرمستقيم از طریق توانمندیبنابراین، این تحقيق نشان می

]7[. 

سازمانی، انجام از دیدگاه گرایش کارآفرینانه و یادگيری پویاهای ( تحقيقی را با عنوان مسير های توسعه قابليت2010جيائو و همکارانش )

سازمانی تأثير مثبتی دارد. همچنين های پویا  و یادگيریاند. نتایج تحقيق نشان داد که گرایش کارآفرینانه  بر  توانمندیداده

 . ]31[یابد سازمانی ارتقاء میوح مختلفی از یادگيریهای پویا از طریق سطهای پویا دارد و قابليتسازمانی تأثيرمثبتی بر قابليتیادگيری

اند. یافته ( پژوهشی تحت عنوان رابطه بين فرایندهای سازمانی و عملکرد سازمانی در بيمارستان، به انجام رسانده2009جاهن و همکاران )

 . ]32[ناداری وجود دارد. های این پژوهش نشان داد که بين فرایندهای سازمانی و عملکرد سازمانی رابطه مثبت و مع

 . پیشینه تحقیقات داخلی 2.2

به  بررسی تاثير یادگيری سازمانی بر عملکرد نوآوری با نقش ميانجی فرهنگ سازمانی( پژوهشی تحت عنوان 1395مسعودی و شول )

ایر معناداری می باشد. همچنين متغير دارای تث یادگيری سازمانی بر عملکرد نوآوریاند. یافته های این پژوهش نشان داد که انجام رسانده

 . ]33[بوده است  عملکرد نوآوری ویادگيری سازمانی فرهنگ سازمانی دارای نقش ميانجی گری در رابطه بين دو متغير 

گری ظرفيت های عملياتی، به انجام ( پژوهشی تحت عنوان رابطه ظرفيت پویا و عملکرد شرکت با ميانجی1395حيدری و همکاران )

 باشند؛ داشته قویتری ظرفيت پویای که هستند قویتر هاییشرکت در ظرفيت عملياتی شرکت و اند. بر اساس نتایج این تحقيق عملکردرسانده

 . ]34[کند. می گریميانجی را شرکت و عملکرد ظرفيت پویا بين رابطه علاوه ظرفيت عملياتی، به

رابطه بين متغيرهای فرهنگ سازمانی و یادگيری سازمانی با عملکرد سازمان در بررسی ( پژوهشی تحت عنوان 1395عباسی و رحيمی )

پژوهش  متغيرهایدار در نتایج پژوهش وجود رابطه مثبت و معنیاند. ، به انجام رساندهسازمان بهداشت و درمان صنعت نفت گچساران

ردی، یادگيری تيمی و یادگيری سازمانی( به عنوان یکی از یافته ها بر اهميت یادگيری سازمانی و سطوح آن )یادگيری ف .را نشان داد

درک درست از فرهنگ سازمانی با مشخص کردن امور مجاز و غيرمجاز  . همچنين،عوامل موثر درافزایش سطح عملکرد سازمان تاکيد دارد

قابل توجهی بریادگيری کارکنان اثر  در سازمان فواید بسياری را به دنبال دارد تا جایی که فرهنگ سازمانی قوی قادر است به ميزان

 . ]35[ بگذارد و استحکام رفتار آنان را افزایش دهد و جانشينی برای قوانين و مقررات رسمی باشد

( پژوهشی تحت عنوان آزمون مدل ساختاری فرهنگ سازمانی و فرایند مدیریت دانش با عملکرد 1395طالع پسند و محمدی حسينی )

 فرهنگ و دانش مدیریت فرآیندهای که داد نشان های پژوهش اند. یافتهگری نوآوری سازمانی؛ را به انجام رساندهسازمانی: نقش ميانجی 

 دارد، سازمانی عملکرد بر داری معنی و مستقيم مثبت، تأثير نوآوری هم و دارد سازمانی نوآوری بر داری معنی و مثبت تأثير سازمانی

 بنابراین،. کند ایفا عملکرد از سوی دیگر و دانش مدیریت و بين عملکرد از یک سو، و فرهنگ بين ایواسطه نقش تواند می نوآوری علاوه به

 . ]36[کرد.  روشن سازمانی را عملکرد و نوآوری بر سازمانی فرهنگ و دانش مدیریت مهم نقش مطالعه، این

اند. یافته ناجا، به انجام رسانده در سازمانی فرآیندهای مجدد مهندسی جامع الگوی ( پژوهشی تحت عنوان ارائه1394احمدوند و همکاران )

 مداوم کارآمدی، ارتقای یکپارچگی، چابکی، قانونمندی، عمل، انسجام و همکاری قبيل از معيارهایی های پژوهشی نشان داد که بهبود

 یتوسعه آینده، و حال تقاضاهای با ناجا متناسب انسانی منابع تناسب و کفایت ارتقای انسانی، سرمایه همه جانبه توسعه سازی، تخصصی

وظيفه  جای به محوری، فرآیند ینتيجه می تواند مردم با پليس تعامل سازندهی و موجود هایقابليت از بهره گيری پليس، فناوری و دانش

 . ]37[باشد  ناجا خدماتی امور در محوری

نوآوری )مطالعه موردی:  ميانجی نقش با سازمان عملکرد بر سازمانی فرهنگ تأثير( پژوهشی تحت عنوان 1394الهی )نماميان و فيض

 نقش ميانجیِ با مراتبی(سلسله ای،توسعه منطقی، )گروهی، سازمانی هایاند. نتایج نشان داد فرهنگشهرک صنعتی ایلام(، به انجام رسانده
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قوی  عملکرد، بر نوآوری ميانجی گری گروهی با فرهنگ تأثيرپذیری ميزان و دارند بر عملکرد سازمان معناداری و مثبت تأثيرات نوآوری،

 . ]38[می باشد  فرهنگ ها سایر از تر

( پژوهشی تحت عنوان نقش یادگيری سازمانی بر پاسخگویی و عملکرد شغلی کارکنان درمانی، به انجام رسانده است. یافته 1393حسنی )

اری در ميان یادگيری سازمانی و پاسخگویی و همچنين در بين یادگيری سازمانی و عملکرد های این پژوهش نشان داد که روابط معناد

 . ]39[شغلی کارکنان وجود دارد. 

اند. ( پژوهشی تحت عنوان بررسی نقش یادگيری سازمانی در افزایش عملکرد نوآوری، به انجام رسانده1392محمدی حسينی و همکاران )

 افزایش در مؤثری نقش تواند می و دارد نوآوری عملکرد بر معناداری و مستقيم مثبت، تاثير سازمانی گيریکه یاد داد نشان پژوهش نتایج

 . ]40[باشد  نوآورانه داشته عملکرد

از چهار  ريسه متغ یکه حت یقيتحق چيموضوع پژوهش، ه یو خارج یداخل نهيشيصورت گرفته در پ یها یسرلازم به ذکر است با بر

 قرار داده باشد، مشاهده نشده است.       یمورد بررس کجایپژوهش را به صورت  نیا ريمتغ

 . فرضیات تحقیق3

 فرضيه اول: ظرفيت پویا اثر مثبت و معناداری بر عملکردسازمانی دارد.

 فرآیندسازمانی اثر مثبت و معناداری بر عملکردسازمانی دارد. :دوم هيفرض

 و معناداری بر ظرفيت پویا دارد. فرآیند سازمانی اثر مثبت :سوم هيفرض

 پویا دارد.سازمانی اثر مثبت و معناداری بر ظرفيتفرهنگ یادگيری :چهارم هيفرض

 باشد.سازمانی  و عملکردسازمانی میگری بين فرهنگ یادگيریظرفيت پویا دارای نقش ميانجی :پنجم هيفرض

 باشد.گری بين فرایندهای سازمانی و عملکردسازمانی میظرفيت پویا دارای نقش ميانجی :ششم هيفرض

 . روش پژوهش3

 است.همبستگی استفاده شده –ها از روش توصيفیباشد و جهت گردآوری دادهاین تحقيق به لحاظ هدف، کاربردی می

 . قلمرو تحقیق1.3

باشد و از بعد مکانی تحقيق در شرکت اپکو صورت پذیرفته می 1396تا اسفند  13996دی قلمرو تحقيق از بعد زمانی مربوط به دوره زمانی 

 است.

 . جامعه آماری، حجم نمونه و روش نمونه گیری2.3

نفر  215آماری تحقيق، کل به محدودبودن جامعهباشند. باتوجهنفر می 215جامعه آماری این پژوهش شامل کارکنان شرکت اپکو به تعداد 

 فاده از روش سرشماری به عنوان نمونه تحقيق انتخاب گردیدند. با است

 . ابزار و شيوه های گردآوری اطلاعات در روش تحقيق 3.3

است. روایی پرسشنامه با استفاده از تحليل عاملی تایيدی  (2010استاندارد یوان هانگ و دیگران )ابزار اصلی گردآوری اطلاعات پرسشنامه 

آمد که نشانگر دستبه 0/  942مورد بررسی و تأیيد قرار گرفته است. به کمک محاسبه مقدار آلفای کرونباخ نيز پایایی پرسشنامه ميزان 

 ت ساختاری )نرم افزار ليزرل( مورد تحليل قرار گرفت.آمده  نيز به کمک معادلادستپایایی و قابليت اعتماد ابزار تحقيق است. اطلاعات به

  یافته های تحقیق .4

درصد بيش  2/  9سال و  50تا  40درصد بين  15/  2سال،  40تا  30درصد بين  57/  4سال،   30تا  20درصد از پاسخ گویان بين  21/  7

درصد  18درصد ليسانس،  56/  6درصد فوق دیپلم،  11/  1لم، درصد از پاسخ دهندگان دارای تحصيلات دیپ 13/  1سال سن دارند.  50از 

تا  5درصد دارای سابقه کاری  21/  7سال،  5درصد از پرسنل دارای سابقه کاری زیر  18/  4فوق ليسانس و بالاتر می باشند. در نهایت 

سال می باشند. مدل ساختاری  20بالاتر از  درصد دارای سابقه کاری 8/  2سال و  20تا  10درصد دارای سابقه کاری  43/  9سال،  10

 نمایش داده شده است. 2نهایی تحقيق در شکل 
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 ( مدل ساختاری نهایی تحقيق در حالت تخمين استاندارد2شکل 

 

 ، قابل مشاهده می باشند:2سایر مقادیر مدل  نهایی نيز در جدول 

 ( مقادیر مدل  نهایی2جدول 

 ها در مدلروابط مفاهیم با شاخص
مقدار 

 استانداردشده

خطای  

 استاندارد
 Tمقدار

مقدار واریانس 

 (2R)تبیین شده

سطح 

 یدارمعنی
 نتیجه

ظرفیت پویا اثر مثبت و معناداری بر  -1

 عملکردسازمانی دارد.
70  /0 057  /0 38  /13 53  /0 P<0.01 

 تأیید

 فرضیه

معناداری بر عملکرد فرآیندسازمانی اثرمثبت و  -2

 سازمانی دارد.
05  /0 11  /0 97  /0 53  /0 P>0.05 

 رد

 فرضیه

فرآیندسازمانی اثرمثبت و معناداری بر ظرفیت  -3

 پویا دارد.
07  /0 093  /0 38  /1 65  /0 P>0.05 

 رد

 فرضیه

سازمانی اثر مثبت و معناداری بر فرهنگ یادگیری -4

 پویا دارد.ظرفیت
76  /0 066 / 0 87  /15 65  /0 P<0.01 

 تأیید

 فرضیه

گری بین فرهنگ ظرفیت پویا دارای نقش میانجی -5

 باشد.سازمانی و عملکردسازمانی مییادگیری
798  /0 --- 87  /15 --- P<0.01 

 تأیید

 فرضیه

گری بین ظرفیت پویا دارای نقش میانجی -6

 باشد.فرایندهای سازمانی و عملکردسازمانی می
099 / 0 --- 38  /1 --- P>0.05 

 رد

 فرضیه

 

است.  شده نمایش داده 2محاسبه گردیده است، در شکل شماره  33مقادیر برآورد بارهای عاملی که از طریق روش درست نمایی بيشينه

مورد  34ساختاری معادلات سازی مدل تحليل  در مکنون متغيرهای نمرات برآورد منظوربه شوندمی ناميده λاین مقادیر که اصطلاحاً 

بوده و قابل مقایسه گيری های مدل اندازهدهنده رابطه استاندارد ميان شاخصمقادیر استاندارد شده بارعاملی نشان د.نگيراستفاده قرار می

خام بارهای ی ميزان خطا در برآورد دهندههمچنين مقادیر خطای استاندارد برآورد نشان باشند.میمقایسه این مقادیر قابل باشند،می

که حاصل  Tمقادیر  تر و فاصله اطمينان کوچکتر است.ی برآوردهای دقيقعاملی است که مقادیر کوچکتر )نزدیک به صفر( نشان دهنده

 دار بار عاملی با صفر( است. داری برآورد بارعاملی )تفاوت معنیی معنیدهندهتقسيم برآورد بارعاملی بر خطای استاندارد است نشان

بين  Tمقادیر  است. هها و متغير مکنون مربوطدار ميان شاخصی معنیی عدم وجود رابطهدهندهنشان  1/  96 و   -1/  96بين  Tیر مقاد

مساوی و بزرگتر  Tاست. مقادیر  هها و متغير مکنون مربوطاطمينان ميان شاخص  %95دار با بيش از ی رابطه معنیدهندهنشان 3و  1/  96

  ها و متغير مکنون مربوطه است.اطمينان ميان شاخص %99دار با بيش از ی رابطه معنیهندهدنشان 3از 

 برازش مدل. 1.4

بينی شده توسط کوواریانس پيش -کوواریانس مشاهده شده با ماتریس واریانس -برازش مدل به این معنی است که ماتریس واریانس

قدر مقادیر متناظر در ماتریس به هم نزدیک باشند، اصطلاحا برازش داشته باشند. هرچه مدل باید مقادیری نزدیک به هم داشته باشند، یا

توان به برآوردهای مدل اعتماد کرد که مدل دارای برازش مدل دارای برازش بيشتری است. در مدل یابی معادلات ساختاری هنگامی می

 کافی باشد.
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 های برازش مدل نهایی( شاخص3جدول 

 نتیجه مقدار دامنه مورد قبول عنوان شاخص
35/df2X 3 X2/df  071/ 0 مدل تأیيد 
36RMSEA RMSEA<0.09 000  /0 مدل تأیيد 
37GFI GFI>0.9 00  /1 یيد مدلأت 

AGFI AGFI>0.85 00/ 1 یيد مدلأت 
38CFI CFI>0.90 00/ 1 یيد مدلأت 
39IFI IFI>0.90 00  /1 یيد مدلأت 

 

خوبی برازش   دهد که این مدل دارایمیبه کار رفته نشان برازشهای شاخص مشاهده می شود بيشتر 3که در جدول شماره همانطور 

 گيریم که مدل تحقيق دارای توانایی نسبتاً بالایی در اندازه گيری متغير اصلی تحقيق می باشد.. بنابراین، نتيجه میاست

 پژوهش اتیفرض یبررس. 2.4

 فيت پویا اثر مثبت و معناداری بر عملکردسازمانی دارد. فرضيه اول: ظر

ظرفيت پویا اثر مثبت و معناداری بر "، فرضيه اول پژوهش یعنی: 2با توجه به نتایج به دست آمده از مدل معادلات ساختاری در جدول 

 ، مورد تأیيد قرارگرفت."عملکردسازمانی دارد

 ری بر عملکرد سازمانی دارد. فرضيه دوم: فرآیندسازمانی اثرمثبت و معنادا

فرآیند سازمانی اثرمثبت و معناداری "، فرضيه دوم پژوهش یعنی: 2با توجه به نتایج به دست آمده از مدل معادلات ساختاری در جدول 

 ، مورد تأیيد قرارنگرفت."بر عملکرد سازمانی دارد

 ارد.فرضيه سوم:  فرآیند سازمانی اثرمثبت و معناداری بر ظرفيت پویا د

فرآیند سازمانی اثرمثبت و معناداری "، فرضيه سوم پژوهش یعنی: 2با توجه به نتایج به دست آمده از مدل معادلات ساختاری در جدول 

توان چنين بيان کرد که در سازمان مورد بررسی، ، مورد تأیيد قرار نگرفت. در مورد علت عدم تأیيد این فرض، می"بر ظرفيت پویا دارد

 توان این محدودیت را پوشش داد.شود و با برنامه ریزی بلند مدت میپویا توجه کمی میبعدظرفيت به همچنان

 پویا دارد.سازمانی اثر مثبت و معناداری بر ظرفيتفرضيه چهارم : فرهنگ یادگيری

سازمانی اثر مثبت رهنگ یادگيریف "، فرضيه چهارم پژوهش یعنی: 2با توجه به نتایج به دست آمده از مدل معادلات ساختاری در جدول 

 ، مورد تأیيد قرارگرفت."پویا داردو معناداری بر ظرفيت

 باشد.سازمانی و  عملکردسازمانی میگری بين فرهنگ یادگيریفرضيه پنجم: ظرفيت پویا دارای نقش ميانجی

گری ظرفيت پویا دارای نقش ميانجی "پژوهش یعنی: ، فرضيه پنجم 2با توجه به نتایج به دست آمده از مدل معادلات ساختاری در جدول 

 ، مورد تأیيد قرارگرفت."باشدسازمانی و عملکردسازمانی میبين فرهنگ یادگيری

 باشد.گری بين فرایندهای سازمانی و عملکردسازمانی میفرضيه ششم: ظرفيت پویا دارای نقش ميانجی

گری ظرفيت پویا دارای نقش ميانجی"، فرضيه ششم پژوهش یعنی: 2ساختاری در جدول با توجه به نتایج به دست آمده از مدل معادلات 

، مورد تأیيد قرارنگرفت. علت این امر را می توان در  رد فرضيه سوم تحقيق یعنی در "باشدبين فرایندهای سازمانی و عملکردسازمانی می

ست، که عملا نقش ميانجی گری ظرفيت پویا در رابطه بين دو متغير عدم وجود رابطه معنادار بين فرایند سازمانی و ظرفيت پویا دان

توان چنين بيان نمود که بی توجهی مدیران به ظرفيت های موجود در کند. همچنين میفرایندهای سازمانی و عملکرد سازمانی را منتفی می

ی قابل توجهی در رشد و بهبود عملکرد سازمانی سازمان به فرهنگی مخرب در سازمان مبدل شده و عملا این متغير که دارای توانای

 نماید. باشد را بی اثر میمی

  نتیجه گیری

کنندگان و یا تغييرات تواند تغيير نيازهای مشتری، رقبا، تأمينکنند. ریشه این تغييرات، میامروزه کليه صنایع تغييرات سریعی را تجربه می

طریق ارزش پذیر کند و ازاینکند تا خود را دربرابر این تغييرات انعطافزیادی واردمی تکنولوژی باشد. این تغييرات بر سازمان فشار

رقابتی پایدار به رقبایش متمایزکند، چراکه هيچ سازمانی در درازمدت دارای مزیتای برای مشتریان خود ایجاد و خود را نسبتافزوده
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ها با ارتقاء سطح ها است. مدیران سازمانرقابتی پایدار برای سازمانوعی مزیتتر از رقبا ننخواهد بود. بنابراین، توان یادگيری سریع

در درجه اول توان و قدرت رقابت و نيز سطح خلاقيت و نوآوری سازمان را بهبوددهند  یاتوجهبه شکل قابلتوانند یادگيری در سازمان می

فرهنگ  و یسازمان یهافرایند تأثير همسوئیدهند. در این تحقيق به بررسی دوم عملکرد سازمان را با بهبود توان رقابتی ارتقاءو در درجه

های پژوهش حاکی از بررسی فرضيهاست. پویا در شرکت اپکو پرداخته شدهبا نقش ميانجی ظرفيتعملکردسازمانی  بر سازمانییادگيری

پویا و توانایی به عبارت دیگر با توجه به اینکه ظرفيتاثر مثبت و معناداری بر عملکردسازمانی دارد. آن بوده است که ظرفيت پویا 

رقابتی پذیری مناسبی برای داشتن مزیتپاسخگویی به تغييرات غيرمنتظره در سازمان در وضعيت مناسبی قرارداشته و سازمان انعطاف

برخوردار است، مجموع این عوامل باعث های تجاری نوظهور و جدید های لازم از خطرات محتمل در فرصتدر آینده داشته و از آگاهی

های پژوهش تاثيرگذاری ظرفيت پویا بر عملکرد ، در بين فرضيه2بر اساس مقادیر جدول  تر سازمانی شرکت، شده است.عملکرد مناسب

ذاری، این ميزان در ( قراردارد. اگرچه با توجه به عدد به دست آمده برای شدت تاثيرگ0/  7سازمانی در رتبه سوم )با شدت تاثيرگذاری 

منظور بهبود آن مدیران منابع انسانی می توانند با تمرکز بر دانش تخصصی پرسنل و به روز رسانی و بهبود حد بالایی است، ليکن به

مستمر آن، دانش تخصصی و درونی سازمان را نيز به صورت مستمر افزایش دهند که همين امر باعث افزایش ظرفيت پویای سازمانی 

 و در نهایت بهبود عملکرد را به همراه خواهد داشت. شده 

بر اساس نتایج این تحقيق، فرآیندسازمانی اثرمثبت و معناداری بر ظرفيت پویا و عملکرد سزمانی ندارد. علت عدم معناداری رابطه را 

عمل کارکنان، عدم هماهنگی ری از سرعتتر، عدم رضایت مشتهایی مانند عدم دادن اختيار به پست های مدیریتی پایينتوان، در شاخصمی

 یافته بر مبنای نيازهای مشتری؛ دانست. های توسعهدر بخش های مختلف و عدم طراحی استراتژی ITسيستم های 

ر پویا بوده است. از جمله دلایل وجود این تاثي سازمانی دارای اثر مثبت و معناداری بر ظرفيتبر اساس نتایج حاصله، فرهنگ یادگيری

های: وجود بازخورد مناسب به کارکنان از سوی همکاران، وجود ارتباط مثبت در شرکت اپکو می توان به این نکته اشاره نمود که شاخص

های مختلف در کيفيت رفتاری بين کارکنان؛ در وضعيت طرفه بين کارکنان، و همچنين شاخص عدم تأثيرگذاری فرهنگ دو قابل اطمينان و

پویا گردیده است. سازمانی بر ظرفيتته و مجموعه این عوامل منجر به تأثيرگذاری مثبت و معنادار متغير فرهنگ یادگيریمناسبی قرار داش

در این راستا و به منظور بهبود یادگيری سازمانی، التزام مدیران ارشد سازمانی بر یادگيری سازمانی و تبدیل آن به یک فرهنگ سازمانی 

ای بزرگ باشد. این در حالی است که با افزایش رقابت بين شرکت های خودرویی خصوصا در واند سرمایهتای میبرای هر مجموعه

 وضعيت افزایش تحریم ها و لزوم به روز بودن و داشتن مزیت رقابتی، عامل انسانی می تواند بهترین گزینه در این زمينه باشد. 

و بيشترین  سازمانی و عملکردسازمانی بودهش ميانجی بين متغير فرهنگ یادگيریپویا دارای نق، متغير ظرفيت2بر اساس اطلاعات جدول 

( برای این رابطه یعنی نقش ميانجيگری ظرفيت پویا در ارتباط بين فرهنگ 0/  798شدت تاثيرگذاری بين متغيرها )شدت تاثيرگذاری 

هایی مانند توجه مناسب کارکنان به نظرات مشتری، که شاخص این به این معناستثبت گردیده است. یادگيری سازمانی و عملکرد سازمانی 

اطمينان بایکدیگر و همچنين شاخص ایجاد فرصت مناسب برای آموزش کارکنان؛ در این خوب و قابلتوانایی کارکنان در ایجاد ارتباط 

پویا، این متغير وجه به وضعيت مناسب ظرفيتسازمانی شده و با تسازمان در حد قابل قبولی بوده است که باعث بالارفتن فرهنگ یادگيری

سازمانی و عملکرد سازمانی، مؤثر باشد. یکی از شاخص توانسته است به عنوان متغير ميانجی در ارتباط بين دو متغير فرهنگ یادگيری

فرهنگ یادگيری سازمانی های ظرفيت پویا، ظرفيت نوآوری می باشد، که نوآوری را می توان حلقه کليدی و مشترک بين ظرفيت پویا و 

 دانست که با هم افزایی این دو متغير، افزایشی بيش از پيش در عملکرد سازمانی را شاهد بوده و این مؤلفه بهبود خواهد یافت، 

ا توجه بپویا نقش ميانجی برای متغيرهای فرایندهای سازمانی و عملکردسازمانی را نداشته است. بر اساس نتایج این تحقيق، متغير ظرفيت

پویا و سازمانی دارای تأثير بر ظرفيت، متغير فرایندهای2به رد فرضيه های دوم و سوم تحقيق و عنایت به اینکه بر اساس نتایج جدول 

عدم  ایفای نقش ميانجيگری از سوی متغير ظرفيت پویا بين دو متغير فرایندهای  2ی نبوده است، لذا با دقت در شکل عملکردسازمان

عملکرد سازمانی کاملا منطقی می باشد چرا که اصولا فرایندهای سازمانی هيچگونه تاثير مثبت و معنی داری بر ظرفيت پویا  سازمانی و

 و عملکرد سازمانی نداشته است.

کو این بندی کرد که در شرکت اپتوان چنين جمعبا در نظر گرفتن نتایج به دست آمده از این تحقيق در خصوص متغير فرایندسازمانی، می

تواند در بلند مدت تأثيرات منفی خود را بر عملکردسازمانی در پی داشته باشد. متغير در وضعيت مناسبی قرارنداشته و این موضوع می

مهم،  در وهله اول برای مدیران منابع انسانی  ريمتغ نینسبت به ا یمرتبط سازمان نيمسئول لذا، پيشنهاد می شود ضمن جلب توجه بيشتر

هایی به منظور شناسایی نقاظ ضعف موجود در سيستم و بهبود فرایندهای سازمانی برگزار شود و در و مدیران ارشد این شرکت، دوره
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ای فرایندهای و ریشه تری و با دعوت از خبرگان دانشگاهی اقدامات لازم در خصوص بررسی عميقپژوهش یدر قالب طرح ها وهله دوم

 موجود در سازمان به عمل آید.  

شود در تحقيقات آتی، به مطالعه تطبيقی دو یا چند شرکت، همچنين به محدود بودن تحقيقات انجام شده در زمينه تحقيق، پيشنهاد میباتوجه

ی، ظرفيت  پویا و  عملکردسازمانی  پرداخته سازمانکيفی برای سنجش متغيرهای فرایند سازمانی، فرهنگ یادگيریهایاستفاده از روش

توانند به انجام مطالعه تطبيقی در شرکتهای خصوصی و دولتی پرداخته و نتایج به دست آمده را مورد شود. از سوی دیگر محققين می

 دقت و مقایسه قرار دهند.
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