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 چکیده

توانند از آن بگریزند و اهمیت  ها نمی شکست یا خطا یکی از حقایق زندگی است که بیشتر سازمان
فهم و یادگیری از خطاهای سازمانی نیازی است که اخیراً افزایش یافته است. یادگیری از خطا، منبع 

خود موجب افزایش ظرفیت جذب در  کند که به نوبه ها فراهم می پایدار را برای سازماندانشی 
بالا که از عوامل مهم ظرفیت جذب کارکنان است، انتقال  شود. افراد با توانایی و انگیزه کارکنان می

 رسی رابطهبخشند. این مقاله به بر کنند و نوآوری سازمانی را بهبود میدانش در سازمان را تسهیل می
پردازد.  بین متغیرهای یادگیری از خطاهای سازمانی، ظرفیت جذب کارکنان و نوآوری سازمانی می

های داروسازی پذیرفته شده در بورس اوراق بهادار  آماری تحقیق مدیران و سرپرستان شرکت  جامعه
خمین زده شد. نفر ت 111آماری   گیری کوکران حجم نمونهتهران است که بر اساس فرمول نمونه

برای  SPSSها با استفاده از نرم افزارهای لیزرل به منظور ارزیابی مدل معادلات ساختاری و  تحلیل
مثبت و   های به دست آمده حاکی از آن است که رابطهتحلیل رگرسیون صورت گرفت. یافته

ادگیری از معناداری بین متغیرهای تحقیق وجود داشته و ظرفیت جذب کارکنان در رابطه بین ی
 خطاهای سازمانی و نوآوری، نقش میانجی دارد.
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 مقدمه

های دانش محور  امروزه نوآوری به عنوان چالشی اساسی برای بقا و موفقیت سازمان 
رویکرد مبتنی بر دانش، نوآوری اساساً به (. بر مبنای 11: 1131مطرح است )اردکانی، 

کارگیری آن ایجاد ارزش برای جدید است که به عنوان یک فرایند خلق پایدار ایده
تواند نوآوری سازمان را به دنبال داشته باشد. بنابراین مدیریت دانش به طور مشخص می

: 1112س و سیمون، ؛ مارکو1: 1111، 1ندریوا و کیانتود )آها را بهبود ببخش در سازمان
ای است که دانش جدید را در جهت تحقق اهداف (. نوآوری فعالیت پیچیده111

بیان کرد  1111در سال  1(. تسای171: 1113، 1گیرد )فسفری و تریبو تجاری به کار می
های نوآورانه شرکت باشد. مدیریت، انتقال و  ای برای فعالیتتواند وسیله که دانش می

کند )برومند و رنجبری،  د نیاز سازمان؛ فرایند نوآوری را تسهیل میمبادله دانش مور
 شود. (، بنابراین فرایند انتقال دانش منجر به بهبود نوآوری در سازمان می11: 1133

این کارکنان سازمان هستند که فرایند انتقال دانش در سازمان را بر عهده دارند؛ در   
ینه ساز نگرش جدیدی به ظرفیت جذب شده واقع پژوهش در زمینه انتقال دانش، زم

است که به ظرفیت جذب دانش تمامی کارکنان سازمان مرتبط است. در ادبیات انتقال 
دانش، ظرفیت جذب دریافتی هر فرد در سازمان به عنوان یک عنصر مهم در انتقال 

ند شود. در واقع افراد ظرفیت جذب متفاوتی دار دانش درونی سازمان در نظر گرفته می
(. 737: 1111، 1گذارد )مینباوا و همکاران که این امر روی انتقال دانش سازمان اثر می

ها  ایجاد انگیزه در کارکنان که به بهبود توانایی آن ها با اقدامات خود در زمینه سازمان
 ها اثر گذاشته و تأثیر بیشتری در ایجاد و توسعه توانند بر رفتار آن شود، می نیز منجر می

آوری داشته باشند. بر این اساس ظرفیت جذب سازمان به خودی خود هدف نیست نو
 (.171: 1113اما نتایج سازمانی مهمی چون نوآوری را به دنبال دارد )فسفری و تریبو، 

گیرد که  فرایند کسب دانش در بین کارکنان از منابع دانش سازمانی صورت می 
کنند و کنان سازمان در طی زمان کسب میهایی است که کار یکی از این منابع، تجربه

(، که به 133: 1111، 2؛ زهرا و جورج111: 1111، 7وهن و لوینتال)کآموزند  ها میاز آن
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معنای یادگیری سازمانی است. یادگیری به عنوان یک فرایند سازمانی منجر به ایجاد و 
ت و موفقیت اگرچه شکس(. 73: 1117، 1)شیوا و آلگر شود خلق دانش در سازمان می

دست آمده از شکست با سرعت کمتری دانش بهشوند، اما  هر دو موجب یادگیری می
شود. از سوی دیگر  دست آمده از موفقیت مستهلک یا کم بها مینسبت به دانش به

در مقایسه با پاسخ به توسعه دانش سازمانی در پاسخ به شکست با احتمال بیشتری 
زیرا شکست،  شود؛ ظه سازمانی جاسازی و تدوین میهای رسمی حافدر سامانه موفقیت

های  کند که شکاف دانشی خود را کشف کنند و تلاش تصمیم گیرندگان را مجبور می
؛ 171: 1111، 1رسمی توسعه دانش برای پاسخ به آن را آغاز کنند )مادسن و دسای

این  (. زمانی که در سازمان فرهنگ حمایت از خطا پرورش یابد1: 1111، 1راسپین
کند )ون  ها را در سازمان نهادینه می فرهنگ روح پذیرش و یادگیری از شکست

به اهمیت یادگیری از شکست  1117در سال  7(. کنن و ادموندسن1111: 1117، 1دیک
)کنن و به عنوان یک استراتژی تعمدی در جهت ارتقای نوآوری و بهبود اشاره کردند 

( توانایی سازمان برای یادگیری 1113) 2تارکی(. بر طبق نظر اس111: 1117ادموندسن، 
از خطاهای سازمانی به عنوان خطوط راهنمای اساسی برای دستیابی به نوآوری در 

های سازمانی  بیان کردند که شکست 1131در سال  7سازمان است. مایدیکو و زیرگر
 (.121: 1111شود )کنن و ادموندسن،  منجر به موفقیت تجاری می

رسیم که اگرچه در بسیاری از مطالعات  ات موضوع به این نتیجه میبا مرور ادبی 
بین یادگیری از خطاهای سازمانی و  صورت گرفته به طور جداگانه به بررسی رابطه

بین ظرفیت جذب و نوآوری در سازمان پرداخته شده، اما در  نوآوری و همچنین رابطه
تغیر با یکدیگر و تبیین نقش هر یک این سه م هیچ یک از این مطالعات به بررسی رابطه

 در این رابطه توجه نشده است. بر این اساس، اهداف پژوهش حاضر به شکل زیر است:
بین یادگیری از خطاهای سازمانی و ظرفیت جذب دانش کارکنان و  بررسی رابطهـ 1

 نوآوری سازمانی
بین یادگیری از خطاهای سازمانی و  تعیین نقش ظرفیت جذب دانش در رابطهـ 1
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 نوآوری سازمان

 مروری بر ادبیات تحقیق

 یادگیری از خطاهای سازمانی
های  خطا عموماً به عنوان انحراف بین خروجی واقعی و مورد انتظار از فعالیت 

سازمانی تعریف شده است. در رابطه با خطاهای سازمانی سه نکته اساسی وجود دارد: 
هایی که در ارتباط مستقیم با  فعالیت  فقط در زمینهـ  1یر عمدی هستند؛این خطاها غـ 1

شود باید بپذیرد که وقوع خطا  فردی که مرتکب خطا میـ  1دهند  هدف هستند، رخ می
 (.112: 1111، 1هومسما و همکاران) بالقوه اجتناب پذیر بوده و تصادفی نیست

از یک سو منجر   متناقه هستند؛کاملاً  های سازمانی دارای دو جنبه خطا یا شکست 
به نتایج منفی چون از دست دادن زمان، تولید محصولات معیوب و وقوع سوانح 

شوند و از سوی دیگر نتایج مثبتی چون یادگیری، نوآوری و قابلیت انعطاف برای  می
( )ون 117: 1111( )هومسما و همکاران، 1112)ادموندسن،  سازمان را در پی دارند

 (. 71: 1111دیک، 
( 1131) 1ورود مفهوم یادگیری از خطاهای سازمانی در ادبیات، به مطالعات هدبرگ 

توانیم  دست آوریم میزمانی که بینش و دانش در رابطه با خطاهایمان بهگردد.  می بر
، 1تغییراتی برای جلوگیری یا کاهش نتایج منفی خطاها در آینده ایجاد کنیم )ژائو

شترکی که در این زمینه وجود دارد این است که توانایی دیدگاه م (.117: 1111
های گذشته  یادگیری از تجربیات گذشته، میل و اشتیاق به شناسایی شباهت بین موقعیت

( و 1113) 1کند. بر طبق نظر ادموندسن و موینگئونو جاری را در سازمان ایجاد می
ازمان برای مواجه با عدم (، این فرایندها به منظور تسهیل سازگاری س1111) 7سیتکین

 (.171-171: 1113، 2اطمینان و آشفتگی محیطی طراحی شده است )کارملی و شیفر
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 فرایند یادگیری از خطاهای سازمانی

1بر طبق نظر آرگریس و شون 
( یادگیری شامل کشف و اصلاح و علت یابی 1173)  

ها یاد  کند از شکست یادگیری، فرایندی خارجی است که به ما کمک می خطاهاست.
های  نه فقط این که خطاها را تشخیص داده و اصلاح کنیم بلکه باید علت بگیریم،

یا به عبارت دیگر (. 11: 1117)کارملی،  اصلی آن را کشف و به چالش بکشیم
ف خطا یا فرصت، ایجاد یادگیری، فرایندی گردشی، شامل ارزیابی رفتار گذشته، کش

 (. 112: 1111رفتارهای جدید و پیاده سازی این رفتارهاست )هومسما و همکاران، 
تواند دو شکل به خود بگیرد: یادگیری تک  از خطاهای سازمانی می فرایند یادگیری 

را توصیف ای  حلقه و دو حلقه ای. کشف خطا و فرایند اصلاح، یادگیری تک حلقه
دهد  به سازمان اجازه می شود، انحصاراًخطایی کشف و اصلاح میکند زمانی که  می

: 1172های فعلی حفظ شوند تا سازمان به اهدافش دست یابد. )آرگریس،  سیاست
(. تفاوت کلیدی بین این دو نوع از یادگیری در این است که در یادگیری تک 127

کنند و در پی  ه میحلقه، اعضای سازمانی به طور ساده یک شکاف یا تهدید را مشاهد
ها و اهداف  اصلاح و حذف آن هستند؛ در حالی که در یادگیری دو حلقه، سیاست

ها صرفاً خطاها را کشف و اصلاح  شود. اما اغلب سازمان سازمانی به دقت بررسی می
ها در  به منظور جلوگیری از وقوع دوباره آنا کنند و به دنبال علت اصلی این خطاه می

( فرایند یادگیری از 171: 1113ها نیستند. )کارملی و شیفر،  خروجیآینده و بهبود 
 خطاهای سازمانی شامل سه مرحله به شرح زیر است:

ت. تشخیص به موقع شکست اولین گام ضروری در فرایند یادگیری اس کشف خطا:
های کوچک  ها تکرار شوند و شکست شود که شکست نادیده گرفتن شکست باعث می

؛ هومسما و 111: 1117تری تبدیل شوند )کنن و ادموندسن،  رگهای بز به شکست
(. زمان بین وقوع و کشف خطا بسیار حیاتی است چون خطاهایی 117: 1111همکاران، 

آورند که شدیدتر از  ای را به وجود می مانند نتایج منفی که کشف نشده باقی می
(. 1111: 1117 شوند )ون دیک و همکاران، خطاهایی هستند که به سرعت کشف می

زمانی که خطاها کشف نشوند یادگیری رخ نخواهد داد. دو مؤلفه اصلی در کشف خطا 
وجود دارد: نخستین مؤلفه برای کشف خطا این است که اثر یا نتایج بیرونی قابل درک 
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دومین مؤلفه این است که یادگیرنده باید این نتایج یا  و ؛وجود داشته باشدای  یا مشاهده
(. برای تشخیص و 111-117: 1112، 1هلسنا) درا به عنوان خطا تفسیر کنها  نشانه

برای چیره شدن بر این محدودیت  های سازمانی وجود دارد که کشف خطا، محدودیت
هایی را ایجاد کنند که ها و سامانه رهبران سازمان رویه ـ1دو راهکار بیان شده است: 

کارکنان و  باز خور از مشتریان، ه بازخور.مطالبـ  1کند های مورد نیاز را فراهم داده
 (.111-117: 1117کنن و ادموندسن، د )ها را نشان ده تواند شکست منابع دیگر می

؛ ژائو، 111: 1112شود )اهلسن،  در این مرحله دانش سازمانی باز بینی می :اصلاح خطا
شود که دانش سازمانی اصلاح  (. یادگیری از خطاهای سازمانی موجب می112: 1111

عمل آید )هارتیس و  شود و از وقوع خطاها در شرایط یکسان جلوگیری به
اختار اشتباه دانشی (. اصلاح خطاها موجب تجدید نظر در س117: 2،1113همکاران

سازمانی ذخیره شده و بهبود عملکرد را به   شود که در نهایت در حافظه سازمان می
صلاح خطا یک فرایند ذهنی است که موجب بهبود دانش ا. تدنبال خواهد داش

اصلی   اصلاح خطا باید به دو وظیفه  شود. در مرحله کارکنان در رابطه با وظایفشان می
اختار دانش عمومی سازمان باید مشخص و نقاط اشتباه تعریف توجه کرد: نخست س

 (.111-117: 1112هلسن، ا) دشوند و دوم ساختارهای اشتباه دانشی اصلاح شون
ها  آموزند مگر این که افراد به بحث و تحلیل آن ها نمی ها از شکست سازمان یابی: علت

تحلیل شکست یعنی شود بلکه  بپردازند. صرفاً شناخت شکست موجب یادگیری نمی
شود نیز لازم است. این  پرداختن به این که چه چیزی موجب تصحیح این خطا می

دانند صحبت  چه که میتواند مفید باشد که افراد آشکارا در مورد آن تحلیل زمانی می
که بررسی خطاهای هایی وجود دارد. نخست این کنند، اما در این مرحله نیز محدودیت

که افراد احساسات منفی را تجربه کنند و به احساس اعتماد و  شود شخصی موجب می
دهند که اشتباهات  ها آسیب وارد شود. بنابراین بیشتر افراد ترجیح می احترام به نفس آن

ها را مورد بررسی قرار دهند  گذشته را فراموش کنند تا این که برای فهم بیشتر، آن
ه شدن، مورد سرزنش قرار گرفتن یا (. ترس از مسخر111: 1117)کنن و ادموندسن، 

شود که  ها استفاده کنند موجب می هایشان را علیه آن که دیگران شکستترس از این
کنن و ادموندسن، د )افراد از بحث و تجزیه و تحلیل کردن خطاهایشان اجتناب کنن
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1111 :127 .) 
ی فراهم ها از لحاظ اجتماعی و سازمانی منافعی برای افراد بحث بر روی شکست 
اند همچنین  کند که به طور مستقیم در شکست و یادگیری از آن درگیر نبوده می

تر شدن تحلیل  کند که موجب عمیق ها یا چشم اندازهای جدیدی را ایجاد می بصیرت
ترین عواملی که فرایند یادگیری  (. یکی از مهم111: 1117شود )کنن و ادموندسن،  می

جود جوی در سازمان است که نه تنها خطاهای سازمانی کند، و از خطاها را تسهیل می
داند. چنین  ها را امری اجتناب ناپذیر می کند بلکه وجود خطا در فعالیت را سرزنش نمی

شود. وجود چنین فرهنگی در  جوی در سازمان عموماً با فرهنگ مدیریت خطا بیان می
اط با یکدیگر خطاها را کند که افراد از طریق ارتب ها شرایطی را فراهم می سازمان

ون د )تر کشف کنند، مورد تجزیه و تحلیل قرار دهند، اصلاح و علت یابی کنن سریع
 (.1111: 1117دیک و همکاران، 

 ظرفیت جذب کارکنان

، ظرفیت جذب را به عنوان یک مفهوم کلان 1111تال در سال کوهن و لوین 
عنوان توانایی یک سازمان  و آن را به کردندوارد  یسازمان هاینظریهبه حوزه  ،اقتصادی

ن ی آریکارگ بهجدید از منابع بیرونی، شبیه سازی و  اطلاعاتبرای تشخیص ارزش 
 (.111: 1111کوهن و لوینتال،) برای اهداف تجاری در نظر گرفتند

به عنوان نهادهای دانش هستند که در قالب  ها سازماناز نقطه نظر قابلیت پویا،  
یی که در حال ها سازمان(. 117 :1،1117انتوننج) پردازند یمی به فعالیت فرایندهای دانش

ی ها تیقابلدست آمده و با منابع موجود در سازمان، هرقابت هستند، با اطلاعات جدید ب
تعریف عمومی کوهن و  1111در سال  1و جرج 1. زاهراکنند یمایجاد  ی در خودجدید

و ظرفیت جذب را به عنوان یک مجموعه از لوینتال از ظرفیت جذب را گسترش دادند 
دانش را کسب، شبیه سازی،  ،که طی آن سازمان دانند یمفرایندها و روندهای سازمانی 

که به خلق و  کنددر خود ایجاد  ی پویاییها تیقابلتا  کند یمانتقال و استخراج 
و توانایی سازمان را برای دستیابی و حفظ مزیت رقابتی  استگیری از دانش مرتبط  بهره

                                                                                                                       
1- Jantunen 
2- Zahra 
3- George 
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 .(111 :1111زاهرا و جرج، ؛732 :1111و همکاران،وا )مینبا دهد یمافزایش 
مهم شرکت،   ییدارادانش به عنوان  شود یمبه ظرفیت جذب دانش اشاره  هزمانی ک 

 ها سازمان هت ک. اما توجه به این نکته ضروری اسشودتلقی میبرای خلق مزیت رقابتی 
نوناکا و ) دعادی با مشکلاتی در مدیریت و ارزیابی این دارایی مواجه هستن طوربه 

ی پنهان دانش مطرح ها یژگیوکه  ابدی یمزمانی افزایش  ،مشکل .(111: 1111،تویاما
که همین امر  استدر حال تغییر  دائماً. دانش سازمان یک دارایی پویا، وابسته و شود

همچنین  .(73: 1،1111هاروی و همکاران) دکن یممشکل  را آنبررسی و اندازه گیری 
و در گام بعد به  استبه افراد مربوط  نخستدانش در وهله  هاین حقیقت وجود دارد ک

ظرفیت جذب دانش را نه  ه؛ بنابراین نیازمند رویکردی هستیم کگردد یمکل سازمان بر 
 .کندن بلکه در سطح افراد آن سازمان نیز بررسی فقط در سطح سازما

ساز نگرش جدیدی به ظرفیت جذب شده است  تحقیق در زمینه انتقال دانش، زمینه 
. در ادبیات انتقال دانش، ظرفیت شود یمکه ظرفیت جذب کارکنان سازمان نامیده 

دانش  جذب دریافتی، هر واحد یا فرد در سازمان به عنوان یک عنصر مهم در انتقال
ظرفیت  ،(. افراد1111، 1)گوپتا و گویندراجان شود یمدرونی سازمان در نظر گرفته 

ظرفیت . گذارد یمجذب دانش متفاوتی دارند که این امر روی انتقال دانش سازمان اثر 
جذب شرکت یک مفهوم در سطح سازمانی است که در کارکنان آن شرکت نهفته و با 

 (.737: 1111همکاران،مینباوا و همراه است ) ها آن
)شدت  و انگیزه)دانش پیشین(  ظرفیت جذب در این پژوهش به دو عامل توانایی 

یا  ها بخشدر جذب حداکثری دانش در  ل. به منظور تسهیگردد یمکارکنان بر دانش( 
مینباوا و ) .کارکنان سازمان، هر دو جنبه از ظرفیت جذب باید وجود داشته باشند

 .(733: 1111همکاران،
، تجارب و ها مهارتبه خواص انسانی مثل  ،تعریف لغوی توانایی توانایی کارکنان:

دستاوردهای پیشین اشاره دارد که برای انجام ماهرانه وظایف مورد نیاز هستند. توانایی 
دانش پیشین او را نشان دهد؛ این دانش قبلی که توانایی کارکنان را  تواند یمیک فرد 

 .استبرای بهره گیری از دانش جدید مورد نیاز سازد یم
افراد دهد.  یمرا نشان به درگیری در یک فعالیت خاص تمایل  ،انگیزه انگیزه کارکنان:

                                                                                                                       
1- Harvey et al. 
2- Gupta & Govindarajan 
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توانمند )با توانایی بالا برای یادگیری( اگر انگیزه کافی نداشته باشند ظرفیت جذب با 
کارکنان به دو بخش  نگیزها. (733: 1111مینباوا و همکاران،)د ریگ ینمموفقیت صورت 

 شوند یم. افراد زمانی به شکل بیرونی انگیخته 1و درونی 1انگیزه بیرونی: شود یمتقسیم 
اوسترلو و ) شودی مالی ارضا ها جبرانکه نیازهایشان به شکل مستقیم از طریق 

را ای  که وظیفه شود یمزمانی فرد به صورت درونی انگیخته  (.1111،21، 1همکاران
. این انگیزه با تعهد به اهدافی که خود فرد کند که نیازهای درونی او را ارضا  کندقبول 

نشان پژوهش ادبیات  (.21: 1111اوسترلو و همکاران، ) استهمراه  کند یمتعیین 
. به کندبه انتقال دانش کمک  تواند ینمی درونانگیزه انگیزه بیرونی به اندازه  دهد یم

نسبت به افرادی که توسط  اند شدهدرونی انگیخته  طور مثال افرادی که به شکل
 دهند یم، سطوح بالاتری از یادگیری را نشان اند شدهی بیرونی برانگیخته ها محرک

 (.211: 1111، 1)دسی

 نوآوری سازمانی

کند که با  یمنوآور بودن به سازمان در برخورد با محیط متلاطم خارجی کمک  
مقابله کند. در چنین شرایطی،  استپیچیدگی و تغییری که به سرعت در حال افزایش 

تر پاسخ دهند،  یعسر ها چالشقادرند که به ، یی که ظرفیت نوآوری دارندها شرکت
ی ها شرکتی بازار بهتری نسبت به ها فرصتمحصولات جدیدی را استخراج کنند و 

 (.111: 1111، 7نز و والهفاقد نوآوری بدست آورند )جیم
نو و تازه ناشی از های  نوآوری یا ابداع، عملی و کاربردی ساختن افکار و اندیشه 

، نوآوری، فرایند اخذ ایده خلاق و تبدیل آن 2خلاقیت است. از نظر استیفن پی رابینز
 (.32 :1133سخایی،  )جوانمرد وهای جدید عملیات است  به محصول، خدمات و روش

ی نوآوری به فرایند ایجاد، ارزیابی، توسعه و تولید محصولات، فرایندها و استراتژ
توان  (. بنابراین به طور خلاصه می12 :1111، 7کینگ) های جدید اشاره دارد روش

های  یتفعالها، محصولات، خدمات و  یدهاگفت که نوآوری عبارتست از: معرفی 

                                                                                                                       
1- extrinsic 
2- intrinsic 
3- Osterloh et al. 
4- Deci 
5- Jiménez & Valle 
6- Stephen P. Robbins 
7- King 
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 (.111 :1137جدید و سودمند برای جامعه )طالبی، 
دهد.  یمهای مختلفی از انواع نوآوری ارائه  یبندتحقیقات بر روی نوآوری طبقه  

نوع نوآوری را در سه تقسیم بندی کلی نوآوری سازمانی،  11حدود ( 1171) 1زالتمن
یکی از اما  دهد. یمی به عنوان خروجی اصلی سازمان ارائه نوآورنوآوری متمرکز و 

، 1دامنپور و همکاران) استوری فرایند و محصول تفاوت بین نوآهای مطرح،  بندی طبقه
نوآوری در محصول به محصول و خدمات جدید یا بهبود یافته برای  (.271، ص 1111

هایی که سازمان از  به تغییر و بهبود روش مشتریان خود اشاره دارد و نوآوری در فرایند
 :1111گرایلی نژاد، کند )رضوانی و رساند اشاره می امور را به انجام می ها طریق آن

11.) 

ها از نوآوری به عنوان یک وسیله برای ایجاد انطباق سازمانی، مقابله با  شرکت 
نوآوری  واسطه بهبرند.  فشارهای رقابتی شدید و تغییر تقاضاهای مشتری نام می

ها به هدف پاسخگویی موثر به تقاضاهای محیطی و در نتیجه به حفظ و بهبود  شرکت
در تحقیق (. 1117 :1111، 1و همکارانپولس وستاک) یابند ی دست میعملکرد سازمان

نوآوری  وی از دو جنبه نوآوری در محصول و فرایند توجه شده است نوآورحاضر به 
 .گیرد یمسازمانی از منظر این دو متغیر مورد ارزیابی قرار 

 رابطه بین یادگیری از خطاهای سازمانی و ظرفیت جذب دانش کارکنان

دست آمده از هاغلب مطالعات عامل اصلی در زمینه یادگیری را دانش ب اگرچه 
، ه سازمان در گذشته کسب کرده است، رویکرد اخیرک دانند میتجارب موفقی 

)مادسن و دسای،  دهد نسبت می ها شکستیادگیری سازمان را به تجارب ناموفق یا 
کشد. زیرا  ه چالش میپایداری و ثبات در دانش سازمانی را ب ،شکست .(171: 1111

های موجود از محیط پیرامون، ناکافی تجربه شکست به این موضوع اشاره دارد که مدل
ها را دور بریزند و در جست کند که آن مدل را تحریک می ها سازماناست و شکست، 

دهد )مادسن و دسای،  های جدیدی باشند که واقعیت را بهتر نشان میو جوی مدل
کند که  به عبارت دیگر؛ شکست، اعضای سازمان را تحریک می (.171-177: 1111

                                                                                                                       
1- Zaltman 
2- Damanpour et al. 
3- Kostopoulos  et al. 
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مشکلات را تصحیح کنند، مفروضات گذشته را به چالش بکشند و نوآوری کنند 
راهنمایی را برای کارکنان   نقشهی سازمانی خطاها(. بنابراین 111: 1111)سیتکین، 

زبینی ساختارهای و به با کنندتر کشف  یعسری دانشی را ها شکافکنند تا  یمایجاد 
و  است شود پایدارتر بوده یمدانشی که از این طریق ایجاد  ،موجود بپردازند. در نتیجه

مادسن و ؛ 1: 1111اسپین، د )رشو یممنجر به برون دادهای مهم سازمانی چون نوآوری 
 (. 171: 1111دسای، 

  انگیزهکه روی توانایی و  کند میاز سوی دیگر یادگیری سازمانی دانشی را ایجاد  
دست آمده از فرایندهای هدانش پیشین بگذارد. یکارکنان برای جذب دانش بیشتر اثر م

)کوهن و شود مییادگیری منجر به ایجاد و بهبود ظرفیت جذب دانش در سازمان 
. بدون در نظر استبه دانش پیشین سازمان وابسته  ،ظرفیت جذب .(113: 1111،لوینتال

این دانش پیشین، سازمان قادر نخواهد بود که به شکل صحیح، ارزش بالقوه گرفتن 
یک فرد  توانایی(. 212 :1،1111)رابرتز و همکارانکند دانش خارجی جدید را درک 

تواند دانش مرتبط پیشین او را نشان دهد این دانش پیشین که توانایی کارکنان را  می
رد نیاز است. انگیزه، به تمایل فرد برای گیری از دانش جدید مو سازد برای بهره می

درگیری در یک فعالیت خاص اشاره دارد. افراد توانمند اگر انگیزه کافی نداشته باشند 
 (.2: 1111گیرد )مینباوا و همکاران، ظرفیت جذب با موفقیت صورت نمی

را  بنابراین با توجه به موارد اشاره شده یادگیری از خطاهای سازمانی دانش پایداری 
شود که به  کند که باعث ارتقا توانمندی و انگیزه در کارکنان می ایجاد می ندر کارکنا

معنای بهبود ظرفیت جذب کارکنان و سازمان است. بر این اساس فرضیه اول پژوهش 
 عبارتست از:

H1 بین یادگیری از خطاهای سازمانی و ظرفیت جذب کارکنان رابطه مثبت و :
 داری وجود دارد. معنا

 رابطه بین ظرفیت جذب و نوآوری سازمانی

ممکن است روی سرمایه  ها سازماندر سطح فردی برای ایجاد و انجام نوآوری،  
جدید توسعه دهند. های  بگذارند تا تخصص سازمانی را برای ایجاد ایده ریتأث یانسان

                                                                                                                       
1- Roberts et al. 
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نوآوری را ی ها فرصتتا  سازد یمرا قادر  ها سازماندانش موجود در سرمایه انسانی، 
و  1111ی ها سال(. مینباوا و همکاران در 11: 1133کشف کنند )برومند و رنجبری، 

بیان کردند که ظرفیت جذب فردی موجب تسریع و بهبود در انتقال دانش در  1111
در واقع ظرفیت جذب به عنوان مجرایی برای دانش انتقالی بین . شود یمسازمان 

ی نوآورانه ها تیفعالای برای وسیله تواند یماست، دانشی که  واحدهای سازمانی
عنوان یک نشان سازمانی مهم برای انتقال . نوآوری به(112: 1111سای، ت) دشرکت باش

با اقدامات خود در زمینه ایجاد  ها سازمان(. 111: 1111، 1همامی و دیگران) استدانش 
 ها آنبر رفتار  توانند یم شود یمنیز منجر  ها آنانگیزه در کارکنان که به بهبود توانایی 

اثر گذاشته و ارزش بیشتری در ایجاد و توسعه نوآوری داشته باشند )برومند و رنجبری، 
(، که توسعه عملکرد نوآورانه سازمان را به دنبال دارد. مدیریت موثر دانش، 17: 1133

د نوآورانه را و عملکر کند یمی را تسهیل نوآورانتقال و مبادله دانش مورد نیاز، فرایند 
 . دهد یمی جدید افزایش ها تیظرفاز طریق ایجاد و توسعه بینش و 

به  تواند یماعلام کردند که ظرفیت جذب  1117در سال  1هارگادسون و سوتون 
ی نوآورانه بین سازمانی، در ها تیفعالعنوان مسیری برای انتقال دانش لازم برای 

. بر این اساس (1117 :1111، همکاران کاستوپولس و) نوآوری سازمان سهیم باشد
 شود: تدوین می رفرضیه دوم تحقیق به شرح زی

H2 بین ظرفیت جذب کارکنان و نوآوری سازمانی رابطه مثبت و معنا داری وجود :
 دارد.

 یادگیری از خطا و نوآوری  رابطه

که موجب تقویت  استنوآوری مطرح  مهممحرک  یک عنوانیادگیری به 
معطوفی د )شو یمیر و پویا و سازگاری با آن متغ یطمحزمان در مواجه با های سا یتقابل

از دو منبع  معمولاًاساسی این است که یادگیری  . اما نکته(73 :1131و همکاران، 
یادگیری از موفقیت اگرچه در ظاهر  گیرد یمهای سازمانی شکل  یتموفقشکست و 

شود که  یمشود اما در بلند مدت باعث  یمموجب بهبود عملکرد در کوتاه مدت 
موفقیت و اجتماعی جلوگیری کند.  فناوریسازمان از وفق پذیری خود با تغییرات 

                                                                                                                       
1- Hammami  et al. 
2- Hargadon and Sutton 
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های استاندارد در سازمان نیست، ممکن است منجر به  ی وجود رویههمیشه به معنا
ه ک برای این ها سازمانهای جدید در سازمان نیز شود.  یاستراتژنادیده گرفته شدن 

بتوانند موفقیت کسب شده خود را حفظ کنند و برای دفعات بعد نیز این موفقیت را 
پذیری و سازگاری با تغییرات  و از وفق کردهوضعیت فعلی خود را حفظ  کنند،تجربه 

شود که سازمان  یمکه در بلندمدت این رویه منجر  زنند در حالی یمبیرونی سرباز 
ی را تجربه تر بزرگو شکست  بدهدمشتریان و وضعیت فعلی خود را در بازار از دست 

بیان کردند که  1یرت و مارچس(. 131-131: 1117، 1کند )باومارد و استاربوک
ها  یتموفقبا احتمال بیشتری نسبت به رویارویی با  ها شکستدر مواجه با  ها سازمان

دهند. اگر این تغییرات اولیه کارساز نباشد این رویه آن قدر ادامه  یمرفتار خود را تغییر 
گیرد تا جایی که دستیابی به موفقیت  یمها نیز مورد بررسی قرار  ینهگزیابد و سایر  یم

 کند یم( بیان 1111) سیتکین برای مثال(. 131: 1117باومارد و استاربوک، تسهیل شود )
نوناکا و  است. یمؤثرترکه شکست برای یادگیری سازمانی نسبت به موفقیت منبع 

، از هوندا دریافتند که موفقیت اندر گزارشی بیان کردند که مهندس (1117) 1تاگوچی
، یرتسمارچ و  (. طبق نظر121: 1111شود )کنن و ادموندسن،  یممتولد  ها شکست

اومارد و )بنوآوری در سازمان است  تحریک ها شکستکی از نتایج یادگیری از ی
 .(137: 1117استاربوک، 

های مهمی چون کیفیت  یخروجیابی به در دستاهمیت یادگیری از شکست  
هر (. 711: 1111، 1ی است )کارملی و گیتلور بهرهنوآوری و ، وفق پذیری، خدمات

پذیری خود با محیطش مواجه است. یادگیری سازمانی از خطاها  سازمانی با چالش وفق
اعتبار کسب به عنوان عاملی کلیدی در دستیابی به نوآوری سازمانی، وفق پذیری و 

 لاست. یادگیری از خطاها پاسخی است که نه تنها جبران و تصحیح خطاها را به دنبا
 شود خطا نیز جلوگیری میلت وقوع که از ع کند میدارد بلکه این اطمینان را حاصل 

( بیان کرد که یادگیری از 1117) 7لئونارد بارتون. (171: 1113)کارملی و شیفر، 
: 1111کنن و ادموندسن، نوآور است ) یها شرکتهوشمند، نشان اصلی  یها شکست

121). 

                                                                                                                       
1- Baumard & Starbuck 
2- Cyert & March 
3- Nonaka & Takeuchi 
4- Gittell 
5- Leonard-Barton 
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جز  ،وانایی یادگیری از شکست به عنوان منبعی مهم در یادگیری سازمانیبنابراین ت
از  ی نوآوری سازمان و انطباق با محیط متلاطم بیرونی بیان شده است.ضروری برا

 :استفرضیه سوم پژوهش به صورت زیر  رو این
H3مثبت و معناداری  : بین یادگیری از خطاهای سازمانی و نوآوری سازمانی رابطه

 وجود دارد.
 

جذب یادگیری از خطاهای سازمانی بر ظرفیت  نقش و اثر مثبتی کهبا توجه به  
ظرفیت جذب رضیه اول( و با در نظر گرفتن این موضوع که، از نتایج ف) کارکنان دارد

یادگیری با توجه به نقش  و ؛(م)فرضیه دو باشد یم ارتقای نوآوری در سازمان، کارکنان
فرضیه چهارم تحقیق را  توان یم)فرضیه سوم(  نوآوری سازماندر  از خطاهای سازمانی

 به شکل زیر بیان کرد:
H4 : ظرفیت جذب کارکنان در رابطه بین یادگیری از خطاها و نوآوری سازمانی نقش

 متغیر میانجی را دارد.
 

 :استبر این اساس مدل مفهومی تحقیق به شرح زیر 
  



 
 

 

 پژوهشمدل مفهومی  .1 نمودار
 

H1 H2 

H4 

H3 

 اصلاح خطا

 یادگیری از خطاهای سازمانی
 

 یادگیری از شکست
 

  ظرفیت جذب
 

  ظرفیت جذب

 

 نوآوری سازمانی
 

 نوآوری سازمانی

 

 کشف خطا علت یابی خطا

توانایی 
کارکنانتوانایی 

 کارکنان

 انگیزه کارکنان
 انگیزش کارکنان

 نوآوری در محصول نوآوری در فرایند
 محصول
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 روش پژوهش

پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش، توصیفی از روش تحقیق در این  
با توجه به متغیرهای مورد بررسی در این پژوهش و به منظور  همبستگی است.نوع 

های نوآور و دانش محوری  پاسخگویی به سؤالات پرسشنامه نیازمند بررسی سازمان
ها از اهمیت خاصی برخوردار باشد و این مهم مورد توجه و  بودیم که یادگیری در آن

ویی پذیرفته شده در بازار بورس اوراق های دار این اساس شرکت تشویق واقع شود. بر
بهادار تهران که از جمله صنایع دانش محور هستند و به نسبت مساوی از نیروی انسانی 

 ،کنند و مسئله یادگیری سازمانی و فناوری در فرایندهای تولیدی خود استفاده می
ت ترین محرک نوآوری است از اهمی بالاخص یادگیری از خطاهای سازمانی که مهم

ها برخوردار است، به عنوان جامعه آماری مورد بررسی قرار  ای در این سازمان ویژه
گرفتند. واحد تحلیل در این تحقیق فرد است. با توجه به موضوع تحقیق نیازمند افرادی 
بودیم که از دانش کافی در رابطه با سازمان خود برخوردار بوده و بر روندها و 

ل داشته باشند؛ در نتیجه مدیران و معاونان ارشد این های سازمانی اشراف کام رویه
شرکت  12شرکت دارویی حاضر در بازار بورس تهران،  12ها انتخاب شدند. از  سازمان

 121ها حدود  حاضر به همکاری شدند که تعداد مدیران و معاونین ارشد در این سازمان
برابر با  pو  17/1طح خطای باشد با استفاده از فرمول نمونه گیری کوکران در س نفر می

 نفر تخمین زده شد. 111، حجم نمونه 7/1

n=      

            
 

 111ها بازگشت داده نشود تعداد  رفت برخی از پرسشنامه به دلیل این که احتمال می  
بود. پرسشنامه تحقیق  درصد 11پرسشنامه توزیع شد. نرخ بازگشت پرسشنامه بالاتر از 

های  است. به منظور سنجش متغیر یادگیری از خطا از پرسشنامه سؤال 17شامل 
 EOQاستاندارد

( و ون دیک 1111) 1(، کورستن و استانز1111) 1ریبویک و همکاران 1
های استاندارد مینباوا  (، برای سنجش متغیر ظرفیت جذب از پرسشنامه1117و همکاران )

و نوآوری سازمانی با استفاده از پرسشنامه  1111و  1111 یهاسالو همکاران در 

                                                                                                                       
1- Error Orientation Questionnaire 
2- Rybowiak et. al 
3- Korsten & Stanz 
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خیلی زیاد، )ای لیکرت گزینه 7با طیف  سؤالاتتمامی د. شاستفاده  (1111) 1هونگ
مندرج در  سؤالاتبه دلیل ترجمه . اند شدهگیری زیاد، متوسط، کم، خیلی کم( اندازه

نظران در این  ز نظر اساتید و صاحبپرسشنامه و به منظور اطمینان از روایی محتوا، ا
سوی دیگر روایی سازه پرسشنامه با استفاده از تحلیل عاملی  حوزه بهره گرفته شد. از

 پایایی پرسشنامه با استفاده از. فزار لیزرل مورد بررسی قرار گرفتا به کمک نرمتأییدی 
های  سؤالکه برای  شد،بررسی  SPSSفزار ا و با کمک نرم ضریب آلفای کرونباخ

های یادگیری از خطا، ظرفیت جذب، نوآوری سازمانی و کل پرسشنامه مربوط به مؤلفه
که میانگین پایایی کلیه  به علت ایندرصد است.  11و  7/37، 11، 1/31به ترتیب برابر با 

از پایایی لازم برخوردار است. به ی حاضر  است بنابراین پرسشنامه 7/1متغیرها بالای 
جمع آوری شده از تحلیل عاملی تأییدی برای روایی های  و تحلیل داده منظور تجزیه

سازه، و مدل معادلات ساختاری به منظور بررسی فرضیات اصلی تحقیق استفاده شده 
 است.

 یابیمدل از مکنون متغیرهای تأثیر تعیین و ها فرضیه آزمون برای تحقیق این در 
 معادلات یابیمدل استفاده شد. 71/3 زرلیلرم افزار ، ن1(SEM) معادلات ساختاری

 که است متغیره چند رگرسیون خانواده از نیرومند متغیره چند تحلیل فن یک ساختاری

 همزمان طور به را رگرسیون معادلات از ای مجموعه دهد می پژوهشگران امکان به

 برای رگرسیون تحلیل برخلاف روش این (.11 :1111)هومن، قرار دهد  آزمون مورد

 روابط سنجش امکان زیرا ،آید می حساب هب مناسبی روش معادلات ساختاری، تحلیل

 فراهم نیز را عامل چند به وابسته روابط بررسی و دهد می ما به را متغیرهای مکنون بین

در پژوهش حاضر در دو بخش از معادلات ساختاری استفاده شد. در بخش  کند. می
گیری )تحلیل عاملی تأییدی( و در بخش دوم به منظور های اندازه اول برای برازش مدل

 سنجش مدل و معنی داری روابط بین متغیرها از تحلیل مسیر بهره گرفته شد.
شاخص معروف و  2های برازش مناسب مدل بسیار هستند. در این تحقیق از  شاخص 

NCمهم استفاده شد که شامل: 
1

ی ها )کای اسکوئر بهنجار یا نسبی( یکی از شاخص 
شود،  آزادی محاسبه می  مقدار کای دو بر درجه  عمومی برازش که از تقسیم ساده

                                                                                                                       
1- Hung et al. 
2- Structural Equation Modeling 
3- Normalized Chi-Square 
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RMSEA
NFIمیانگین مربعات خطای برآورد(،   )شاخص ریشه 1

)شاخص برازش  1
NNFIهنجارشده(،

GFI)شاخص برازش هنجارنشده(،  1
 )شاخص نیکویی برازش(، 1

RMR
7

 میانگین مربعات باقیمانده( است.  )شاخص ریشه 
قابل قبول   NC(، مقادیر بین یک تا پنج را برای شاخص 1133شوماخر و لومکس )  
و برای  11/1 از بیشتر  NFI، NNFI،GFIهای  مقادیر قابل قبول برای شاخص .دانند می

 ،ومنه) است 17/1کمتر از  RMRو همچنین برای  1/1کمتر از  RMSEAشاخص 
 (.1133 ،کلانتری ؛1111

 ها مدلو برازش  تأییدیتحلیل عاملی 

ها و مدل مفهومی پژوهش لازم است از صحت  آزمون فرضیه  قبل از ورود به مرحله 
های اندازه گیری اطمینان حاصل شود این کار توسط تحلیل عاملی تأییدی انجام  مدل
است معتبر علمی برای اندازه گیری روایی سازه قدیمی و  های روشیکی از شود که  می

دهد و به برآورد  ها و عوامل را مورد بررسی قرار می از شاخصای  عهو روابط بین مجمو
های  پردازد. در واقع در این تحلیل ارتباط بین متغیرهای مکنون )عامل می 2بار عاملی

ها( مورد بررسی قرار  بدست آمده( و متغیرهای مشاهده شده )سؤالات یا شاخص
مربوطه است در نتیجه تفسیر آن گیرد. بار عاملی معرف همبستگی عامل با شاخص  می

(. در واقع تحلیل عاملی 122: 1111مشابه با تفسیر آزمون همبستگی است )هومن، 
شدت های موجود با ساختار به پردازد که آیا داده تأییدی به بررسی این مطلب می

سازد، برازش دارد یا نه  محدود شده پیش تجربی که شرایط همانندی را برآورد می
 (T-Value)(. تایید یا رد معناداری بارهای عاملی با توجه به مقدار 117: 1111)هومن، 

 12/1تر از  و بزرگ -12/1تر از  گیرد. در صورتی که این میزان کوچک صورت می
 .شود باشد، این رابطه تایید می

  

                                                                                                                       
1- Root Mean Square Error of Approximation 
2- Normed Fit Index 
3- Non- Normed Fit Index 
4- Goodness of fit Index 
5- Root Mean Square Residual 
6- Factor Loading 
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اصلی های  های مربوط به عامل شاخص سازه روایی از حاصل های هیافت
 مدل پژوهش

 1ی مربوط به سه عامل در جدول ها شاخصنتایج مربوط به تحلیل عاملی تأییدی  
و  T هایی چون آماره بارهای عاملی و شاخص  ارائه شده است. نتایج نشان داد که کلیه

R
ی سؤالات مربوط به سه عامل دارای مقدار بار  در سطح قابل قبولی هستند. همه 2

ی هستند یعنی مقدار بار عاملی همه (1111؛ هومن، 1133)شوماخر،  7/1عاملی بالاتر از 
که  تاس 12/1ی سؤالات بالاتر از  برای همه Tسؤالات قابل قبول است. همچنین مقدار 

 دهد. ن هر عامل با شاخص را نشان میی روابط بی معنادار بودن کلیه
نشان  ها مؤلفهگیری مربوط به تمامی  های برازش مدل اندازه همچنین، شاخص 
گیری مربوط به هر عامل مناسب هستند. زیرا نسبت کای دو ی اندازهها مدلدهد که  می

زیر  RMSEAمطلوب بین یک و پنج قرار دارد. مقدار   در بازه( NC) آزادی  بر درجه
است که همگی  11/1ها بالاتر از  بوده، و مقادیر سایر شاخص 17/1زیر  RMRو  1/0

 مقادیر مطلوبی هستند.
پیش از بررسی مدل کامل پژوهش برای بررسی اولیه فرضیات تحقیق از میزان  

کنیم. نتایج مربوط به تحلیل  ضریب همبستگی پیرسون در تحلیل رگرسیون استفاده می
 رائه شده است.ا 1رگرسیون در جدول 

با توجه به نتایج تحلیل رگرسیون و ضریب همبستگی پیرسون، فرضیات یک تا سه  
درصد تایید شدند. بنابراین در صنایع داروسازی مورد  11تحقیق در سطح اطمینان 

بررسی؛ بین یادگیری از خطاهای سازمانی و ظرفیت جذب کارکنان رابطه مثبت و 
ل(. بر اساس ضریب همبستگی پیرسون بین ظرفیت معناداری وجود دارد )فرضیه او

جذب و نوآوری سازمانی، رابطه معنی دار و مثبت است )فرضیه دوم(. همچنین رابطه 
 شود )فرضیه سوم(. بین یادگیری از خطاهای سازمانی و نوآوری سازمانی نیز تایید می
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ی ها عاملی برازش مربوط به ها شاخصی و دییتأخلاصه نتایج تحلیل عاملی  .9جدول 
 پژوهش

 

  

 ی برازشها شاخص R2 عاملی بار Tآماره ی  سؤالات ها شاخص عامل

یادگیری از 
خطاهای 
 سازمانی

 کشف

LFE1 46/8 76/0 46/0  
 
 

NC= 14/1 
 

RMSEA= 038/0 
 

NFI= 77/0 
 

NNFI 77/0= 
 

GFI= 77/0 
 

RMR= 018/0 

LFE2 74/7 81/0 44/0 

LFE3 13/4 44/0 31/0 

LFE4 41/4 46/0 28/0 

 اصلاح
 

LFE5 71/8 76/0 44/0 

LFE6 23/7 77/0 47/0 

LFE7 67/10 86/0 70/0 

LFE8 83/7 80/0 46/0 

 علت یابی

LFE9 77/7 81/0 44/0 

LFE10 17/10 82/0 47/0 

LFE11 80/4 43/0 30/0 

LFE12 40/4 46/0 28/0 

 
ظرفیت جذب 

 کارکنان

 توانایی

AC1 86/7 81/0 44/0  
NC= 74/1 

 

RMSEA= 076/0 
 

NFI= 70/0 
 

NNFI 72/0= 
 

GFI= 71/0 
 

RMR= 068/0 

AC2 43/7 80/0 46/0 

AC3 18/10 83/0 48/0 

AC4 77/8 74/0 44/0 

AC5 47/8 73/0 46/0 

 انگیزش
 

AC6 46/7 81/0 44/0 

AC7 17/10 86/0 70/0 

AC8 18/7 78/0 41/0 

AC9 03/4 44/0 32/0 

نوآوری 
 سازمانی

 محصول
INN1 03/10 82/0 48/0 NC= 04/2 

 

RMSEA= 077/0 
 

NFI= 74/0 
NNFI 74/0= 
 

GFI= 74/0 
 

RMR= 037/0 

INN2 27/11 87/0 77/0 

INN3 17/7 77/0 40/0 

 فرایند

INN4 34/7 80/0 46/0 

INN5 43/4 41/0 37/0 

INN6 27/10 84/0 73/0 
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 نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون .2جدول 

 متغیر
ضریب 

 همبستگی

ضریب 

 تعیین

مقدار آماره 
F 

سطح معنی 

 داری

نتیجه آزمون 

 فرضیات

 وابسته:   ظرفیت جذب

مستقل:   یادگیری از خطاهای 

 سازمانی

**434/0 606/0 614/72 000/0 
فرضیه اول تایید 

 شد

 نوآوری سازمانیوابسته:   

 مستقل:   ظرفیت جذب
**733/0 438/0 640/126 000/0 

فرضیه دوم تایید 

 شد

 وابسته:   نوآوری سازمانی

مستقل: یادگیری از خطاهای 

 سازمانی

**678/0 268/0 261/34 000/0 
فرضیه سوم تایید 

 شد

 

 برآورد و آزمون مدل ساختاری پژوهش )مدل کامل(

گیری حاضر در مدل  های اندازه قابل قبول بودن مدلپس از اطمینان نسبی از  
یابی توانیم به برآورد و آزمون مدل مفهومی از طریق مدل ساختاری پژوهش می

روش جامعی برای آزمون  SEM( بپردازیم. رویکرد SEM)معادلات ساختاری 
 (1133 )شوماخر،روابط بین متغیرهای مشاهده شده و مکنون است   هایی درباره فرضیه

از آنجا که مدل مفهومی پژوهش درصدد بررسی روابط علی بین سه عامل است برای 
سازی معادلات ساختاری استفاده زمان روابط از روش مدلفراهم شدن امکان تحلیل هم

 شده است.

 نتایج تحلیل مسیر و روابط علی بین متغیرهای اصلی پژوهش

های برازش مناسب استفاده  برای تعیین میزان تناسب مدل تحلیل مسیر از شاخص 
ارائه شده است. نتایج مدل  1شد. نتایج مربوط به برازش مدل کلی تحقیق در جدول 

( 12/1ل بسیار مناسبی است. کای دو به هنجار )دهد که مدل تحلیل مسیر، مد نشان می
که  113/1برابر  RMSEAقابل قبول یک و پنج قرار گرفته است. شاخص   در بازه

 17/1است که از مقدار بحرانی  113/1برابر  RMRقبولی است. شاخص مقدار قابل 
بالاتر هستند. بنابراین مدل  11/1ها از مقدار بحرانی  سایر شاخص و ؛تر است کوچک

 تحقیق از برازش مناسبی برخوردار است.  
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 های برازش مدل اصلی پژوهش شاخص .3جدول 

 شاخص برازش

NC RMSEA NFI NNFI GFI RMR 

14/1 038/0 77/0 78/0 77/0 018/0 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 )مدل تحلیلی پژوهش( تحلیل مسیر مدل کامل در حالت تخمین استاندارد .2نمودار
 

که  دهد یمارائه شده است نشان  1نتایج مربوط به متغیرهای مکنون که در نمودار  
و  73/1میزان همبستگی بین متغیر یادگیری از خطاهای سازمانی و ظرفیت جذب برابر با 

میزان همبستگی بین یادگیری از خطاهای سازمانی و نوآوری مقداری منفی و برابر با 
است. همچنین با توجه به نمودار، میزان همبستگی بین ظرفیت جذب و نوآوری  -11/1

گر مربوط به متغیرهای بین متغیرهای مشاهده  مقایسهج مربوط به نتایاست.  12/11برابر با 
گر مربوط به عامل یادگیری از خطاهای دهد در بین متغیرهای مشاهده نشان می مکنون

سازمانی، متغیر علت یابی دارای بالاترین درصد همبستگی و متغیر کشف دارای 
گر مربوط به عامل ظرفیت دهترین میزان همبستگی است. در بین متغیرهای مشاه پایین

دارد.  جذب، متغیر توانایی دارای همبستگی بیشتر است و پس از آن متغیر انگیزش قرار
مربوط به نوآوری سازمانی، متغیر نوآوری در فرایند،   در بین متغیرهای مشاهده شده
 میزان همبستگی بالاتری دارد.

 

                                                                                                                       
معرف ضریب رگرسیون باشد که یکی از  تواند یمدر مواردی که مقدار ضریب همبستگی از مقدار یک بیشتر است این مقدار ـ  1

 ( متغیرهای مستقل است. Multicollinearityرابطه هم خطی چندگانه بین ) دلایل این حالت وجود

88/0 

79/0 

76/0 

80/0 

99/9 

30/0- 

78/0 

63/0 

89/0 

87/0 

 اصلاح خطا
یادگیری از 
خطاهای 
 سازمانی

 

نوآوری 
 سازمانی

 
ظرفیت 

ظرفیت 
 جذب
 

نوآوری 

 علت یابی خطا

 کشف خطا

نوآوری در 
 فرایند

 توانایی

 انگیزه

نوآوری در 
 محصول
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 تحلیل مسیر مدل کامل در حالت معناداری .3نمودار 
 

دهد که روابط علّی یادگیری  اعداد معناداری نشان می  ؛ محاسبه1با توجه به نمودار  
از خطاهای سازمانی بر ظرفیت جذب و ظرفیت جذب بر نوآوری سازمانی معنادار 

ر مستقیم علّی یادگیری از خطاهای سازمانی بر نوآوری سازمان به طو  است. ولی رابطه
توان گفت که یادگیری از  معنادار نیست. با توجه به معنادار بودن دو مسیر نخست می

گذارد و  خطاهای سازمانی بر ظرفیت جذب به طور مستقیم مثبت و معنادار اثر می
گذارد ولی  ظرفیت جذب بر نوآوری سازمانی به طور مستقیم مثبت و معنادار اثر می

تر است که از  سازمانی بر نوآوری سازمانی بهتر و مناسبتأثیر یادگیری از خطاهای 
ای صورت گیرد. چون در تحلیل  صورت ساختار کاملاً واسطه طریق ظرفیت جذب و به

شوند لذا یک رابطه که تأثیر بیشتری بر متغیر  مسیر، متغیرها در ارتباط با هم دیده می
تأثیر متغیر یادگیری از  د و بنابراینمتغیر دیگر تایید نشو  شود رابطه وابسته دارد باعث می

نوآوری سازمانی به احتمال زیاد به طور غیر مستقیم   خطاهای سازمانی بر متغیر وابسته
 متصور است.

 گیریبحث و نتیجه

بررسی رابطه بین یادگیری از خطاهای سازمانی و نوآوری  بهپژوهش در این  
های پرداخته شد. یافتهه رابط ی و تبیین نقش ظرفیت جذب کارکنان در اینسازمان

حاصل از آزمون فرضیه اول نشان داد که یادگیری از خطاهای سازمانی موجب ارتقا 
و ضریب  73/1ا توجه به بار عاملی با مقدار )بشود  یمظرفیت جذب دانش در کارکنان 

53/4 

32/8 

83/8 90/7 

47/9- 

22/92 

69/6 

92/99 

 اصلاح خطا
یادگیری از 
خطاهای 
 سازمانی

 

 نوآوری
 سازمانی

 

ظرفیت 
 جذب
 

 علت یابی خطا

 کشف خطا

نوآوری در 
 فرایند

 توانایی

 انگیزه

نوآوری در 
 محصول
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( 1111بر مطالعات مادسن و دسای )و (. این یافته از یک س217/1همبستگی برابر با 
نشان داده بود که یادگیری از خطاهای سازمانی موجب  ها آنبق است. مطالعه منط

شود. همچنین دانش  یمافزایش میل و اشتیاق کارکنان برای کسب دانش جدید 
های کوهن از سوی دیگر پژوهش شود. یمکند که دیرتر مستهلک  یمپایداری را ایجاد 

د که ظرفیت جذب به دانش پیشین در ( نشان دا1111( و زاهرا و جرج )1111و لوینتال )
کند که  یموابسته است. بنابراین یادگیری از خطاهای سازمانی دانشی را ایجاد ن سازما

 شود.  یموجود این منبع دانش پایدار موجب تسهیل ظرفیت جذب دانش کارکنان 
یر ظرفیت جذب دانش بر نوآوری را تایید کرد تأثنتایج مربوط به فرضیه دوم،  

با  که ییآنجا(. از 711/1و مقدار ضریب همبستگی  12/1)مقدار بار عاملی برابر با 
( ظرفیت جذب سازمان به ظرفیت جذب 1111های رابرتز و همکاران )توجه به پژوهش

ربوط به های مپژوهش پژوهش با نتایجهای  تک تک افراد سازمان بستگی دارد؛ یافته
 حسینی و حاجی پور ،(1111کاستوپولس و همکاران ) ،(1113فسفری و تریبو )

( که در بخشی از تحقیق خود به بررسی رابطه بین ظرفیت جذب سازمانی بر 1137)
یج تحقیقات مینباوا نتااند، مطابقت دارد. همچنین این یافته از نوآوری سازمانی پرداخته

کند که به بررسی اثر ظرفیت جذب  یمحمایت  1111 و 1111ی ها سالو همکاران در 
کارکنان سازمان روی انتقال دانش پرداختند. بر این اساس توانایی و انگیزه کارکنان به 
عنوان دو عامل ظرفیت جذب کارکنان باعث افزایش انتقال دانش سازمانی شده که این 

 شود. ری در سازمان نوآوتواند منجر به بهبود و ارتقای  یمدانش انتقال یافته، 
های مربوط به فرضیه سوم از وجود رابطه مثبت و معنی دار بین یادگیری از یافته 

)مقدار ضریب همبستگی برابر  کند یمخطاهای سازمانی و نوآوری سازمان حمایت 
است که این مقدار بدون در نظر گرفتن متغیر ظرفیت جذب در این رابطه  113/1

ود دارند که رابطه بین یادگیری و نوآوری سازمانی را تایید مطالعات زیادی وج (.است
( از رابطه 1111(، هونگ و همکاران )1111های تحقیق جیمنز و واله )کنند. یافته یم

بین یادگیری و نوآوری سازمانی حمایت کرده است. همچنین در ایران تحقیقات 
( به تایید نقش 1111) حاجی پور و کرد( و 1131معطوفی و همکاران )ه مربوط ب

یادگیری بر نوآوری سازمان پرداخته است. با توجه به اینکه رویکرد جدید به یادگیری 
(، بنابراین 1111ادسن و دسای،)م سازمانی؛ یادگیری از خطاهای سازمانی است
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یادگیری از خطاهای سازمانی بر نوآوری سازمانی اثرگذار بوده و این یافته موید 
( و سیرت و مارچ )به نقل از باومارد 1117(، کنن و ادموندسن )1113دیدگاه استارکی )

( است که به اهمیت نقش یادگیری از خطاهای سازمانی در بهبود 1117و استاربوک،
 .اند کردهنوآوری تاکید 

نتایج از رابطه مثبت بین یادگیری از خطاها و نوآوری درباره فرضیه چهارم تحقیق؛  
است( اما با توجه به  113/1ضریب همبستگی برابر با  قدارم)سازمان حکایت دارند 

تحلیل معادلات ساختاری و در نظر گرفتن مدل کامل تحقیق با ورود متغیر ظرفیت 
ظرفیت جذب کارکنان به در واقع،  شود جذب این رابطه از حالت معنا داری خارج می

ای سازمانی و گری در رابطه بین یادگیری از خطاهعنوان متغیر میانجی نقش تسهیل
و این بدان معناست که یادگیری از خطاهای سازمانی از  دکن نوآوری سازمانی ایفا می

تأثیر مثبت و مستقیمی که بر ظرفیت جذب کارکنان دارد موجب بهبود و ارتقای  طریق
 نوآوری در سازمان شود.

توان به عدم وجود مطالعات تجربی منسجم  های پژوهش حاضر می از محدودیت 
 باره رابطه بین یادگیری از خطا و ظرفیت جذب دانش اشاره کرد. همچنین از آنجاییدر

های حساس  که با توجه به ماهیت تحقیق نیازمند بررسی مدل مفهومی تحقیق در سازمان
)در این پژوهش صنعت داروسازی( بودیم دسترسی به اطلاعات به ویژه در  1به دانش

 هایی روبرو بود. با مشکلات و محدودیت رابطه با متغیر یادگیری از خطاها

با توجه به نقش و اهمیت یادگیری از خطاهای سازمانی و ظرفیت جذب در ارتقا و  
 :شود یمکاربردی در این راستا مطرح  هایبهبود نوآوری در سازمان پیشنهاد

که شرایط و جوی در سازمان  شود یمبه منظور تسهیل یادگیری از خطاها پیشنهاد ـ 1
ترین عوامل تسهیل کننده فرایند  هم شود که از این فرایند حمایت کند. یکی از مهمفرا

. چنین فرهنگی در استیادگیری از خطا وجود فرهنگ مدیریت خطا در سازمان 
تر در باره خطاهایشان به  توانند راحت کند که کارکنان می سازمان شرایطی را فراهم می

رب یکدیگر بهره ببرند، نتایج منفی این خطاها را بحث و تبادل نظر بپردازند و از تجا
 ها را اصلاح کنند تا از وقوع دوباره این خطاها جلوگیری به عمل آید. نآ ،کنترل کرده

با توجه به نقش افراد در انتقال دانش سازمانی برای ارتقای توانایی و انگیزه کارکنان ـ 1

                                                                                                                       
1- Knowledge intensive 
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های  آموزشی، تشویق و پاداشای ه ها و دوره برنامه ،توان به اهمیت نقش آموزش می
تواند نقش مهمی در بهبود ظرفیت جذب  برد. ایجاد چنین سازوکارهایی می سازمانی پی

 کارکنان داشته باشد.

 : شودچنین در ادامه پیشنهاداتی برای تحقیقات آتی ارائه می هم
فرایند ( سه مرحله کشف، اصلاح و علت یابی در 1172با توجه به نظر آرگریس ) -1

 یادگیری از خطا با مفاهیم یادگیری تک حلقه و دو حلقه در ارتباط است. از آنجایی
شود در  که یادگیری دو حلقه به فرایند کامل یادگیری از خطا اشاره دارد، پیشنهاد می

 مطالعات آتی به یادگیری از خطا از این منظر توجه شود.
ی یکی از بروندادهای مهم سازمانی در محیط رقابتی و دانش محور امروز، نوآور -1

شود که در است )که در این تحقیق مورد توجه قرار گرفت(. بنابراین پیشنهاد می
و  های مهم سازمانی چون عملکرد، مزیت رقابتی مطالعات آینده به دیگر خروجی

 انعطاف پذیری توجه شود. 
و نتایج  کردررسی توان مدل پژوهش را در صنایع دانش محور دیگر ب چنین میهم -1

 را با پژوهش حاضر مقایسه کرد.
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 منابع

 بر (. تحلیلی1387. )اضر ،کاوندی حبیب، ،احمدآبادی زارع فاطمه، شاکری عید،س ،اردکانی

(. مدیریت صنعتی، SEM) ساختاری معادلات یابیمدل دکاربر با خودروسازی؛ صنعت در نوآوری
 .73-110، ص 6، شماره 2دوره 

(. اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی و عملکرد 1388مجتبی، رنجبری، مریم. )رومند، ب 
، 26با تاکید بر نقش مدیریت دانش. دو ماهنامه توسعه انسانی پلیس، سال ششم، شماره  نوآوری:

 .61-46ص 
ی فردی، یادگیری ها مهارت(. بررسی رابطه بین 1388جوانمرد، حبیب اله؛ سخایی، فاطمه. )

ی، نوآوری و عملکرد سازمانی در صنایع کوچک و متوسط استان مرکزی. فصلنامه بصیرت، سازمان
 .81-74، ص 66سال شانزدهم، شماره 

 یادگیری بین روابط بر راهبردی یها مانیپ (. اثرات1370حاجی پور، بهمن، کرد، مرتضی. )
، 46تحول، شماره  و بهبود مدیریت مطالعاتشرکت. فصلنامه  مالی عملکرد و سازمانی، نوآوری

 .161-144ص 

 دانش، جذب ظرفیت مشترك، ذهنیت روابط (. تبیین1387حاجی پور، بهمن. ) د،حسینی، محمو
، 12کشور. فصلنامه مدرس علوم انسانی، دوره  دارویی یها شرکت: یریپذ انعطاف نوآوری و

 .144-174، ص 6شماره 

شناسی انواع نوآوری  الگویی برای گونه(. ارائه 1370نژاد، رزا. )رضوانی، حمیدرضا، گرایلی
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