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چكیده
هدف از پژوهش حاضر پیش بینی خودکارآمدی شغلی و کارآفرینی سازمانی بر اساس یادگیری سازمانی 
و انگیزش شغلی در کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد اهواز بود. نمونه شامل 200 نفر از جامعه مذكور 
بود كه به روش نمونه گيري تصادفي ساده انتخاب شدند. جهت گردآوري داده ها از پرسشنامه هاي یادگیری 
سازمانی نیف، انگیزش شغلی رابینسون، خودکارآمدی شغلی  ریگز و کنایت و توصیف رفتار كارآفرينانه 
پیرس، کرامر و رابینز اس��تفاده شد. پژوهش حاضر همبستگي از نوع تحلیل متعارف بود. تحليل داده ها با 
استفاده از ضریب همبستگی متعارف نشان داد که یادگیری سازمانی و انگیزش شغلی پیش بین خودکارآمدی 
شغلی و کارآفرینی سازمانی هستند و قویترین رابطه بین یادگیری سازمانی از متغیرهای مجموعه اول )مستقل( 

و کارآفرینی سازمانی از متغیرهای مجموعه دوم )وابسته( وجود داشت.
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مقدمه
دنیای کنونی با ش��تاب فزاینده ای در حال صنعتی ش��دن است. این امر ضرورت نوآوری، انعطاف 
پذیری، بهره وری و پاس��خگویی را برای بقا و موفقیت س��ازمانها بیشتر می کند. سازمان ها در معنای 
وس��یع کلمه رکن اصلی اجتماع کنونی اند و مدیریت  مهمترین عامل در حیات، رش��د و بالندگی و 
رکن اصلی یا مرگ سازمانهاست. و بی شک این وظیفه مدیران است که با توجه به اهداف سازمانی، 
روند حرکت از وضع موجود به وضع مطلوب را هدایت کنند)حس��ینی، زادبیان، همایی و موس��وی، 
1388(. يادگيري و نوآوري براي س��ازمان‌هايي که در پي بقا و اثربخش��ي هس��تند، يک نياز اساسي 
اس��ت و بسياري از سازمان‌ها شديداً به دنبال روش��ها و رويکردهاي نوآورانه و کارآفرينانه به منظور 
بهبود اثربخشي و کارآمدي و انعطاف‌پذيري هستند)هادی شهنی،1390(. در همين راستا، کارآفريني 
س��ازماني1در حال تبديل شدن به يک سلاح انتخابي براي بس��ياري از سازمان‌ها به ويژه سازمان‌هاي 
بزرگ است. ساختار سازماني مناسب‌ترين فضا براي ايجاد کارآفريني در سازمان است و پس از تعهد 
مدیریت به مفهوم کارآفرینی در درون سازمان، گام بعدی تعیین ساختاری مناسب کارآفرینی می‌باشد. 

ساختاری که موجبات بروز و ظهور کارآفرینی را درسازمان فراهم آورد)سیفی سالدهی،1389(.
یادگیری س��ازمانی2 یکی از مباحث مهمی اس��ت که در دهه اخیر مطرح ش��ده است. یادگیری 
س��ازمانی، فرایند بهبود اقدامات س��ازمان از طریق دانش و شناخت بهتر است)بودلایی، کوشکی و 
ستاری، 1390(. بقا و رشد سازمان ها در دنیای پر تغییر کنونی مستلزم توانایی برای واکنش به موقع و 
مناسب در برابر تغییرهای پی در پی محیطی است. فقط سازمان هایی می توانند ضرورتها و تغییرات 
محیطی را به موقع پیش بینی نمایند  و بقای خود را در محیط دائما متغیر ادامه دهند که بر یادگیری 
س��ازمانی تمرکز و تاکید کنند. یادگیری مستلزم آن اس��ت که افراد دانشی را که در سازمانشان به 

دست می آورند در رفتارشان به کارببندند)خانعلی زاده، کردنائیچ، فانی و مشبکی، 1389(.
امروزه یکی از اهداف بزرگ تمامی س��ازمان ها رس��یدن به بالندگی س��ازمانی به منظور ارتقاء 
سوددهی و رضایت شغلی می باشد، این امر اهمیت یادگیری سازمانی و پیشرفت دانش را در تک 
تک افراد سازمان به وضوح نشان می دهد. لذا ایجاد شرایط مناسبی که افراد بتوانند در آن بیاموزند 
و آموخته های خود را ارزیابی کنند و نواقص آن را بر طرف سازند می تواند اولین و مهمترین گام 

در این راستا باشد)دارابی،1390(. 
از  دیگر مباحثی که می تواند ریش��ه بس��یاری از رفتارهای نوآورانه انس��ان و توسعه کارآفرینی 
س��ازمانی در محیط کار را تحت تاثیر قرار دهد، وجود انگیزش ش��غلی3 در بین کارکنان اس��ت. 
انگیزش شغلی یکی از عوامل بسیار مهم در موفقیت شغلی است، عاملی که باعث افزایش کارآیی 
و باور افراد به کارآمدی ش��ان در ش��غل و نیز احس��اس رضایت فردی می‌شود. محققان معتقدند، 
اگر ش��غل لذت مطلوب را برای فرد تأمین کند در این حالت فرد از ش��غلش راضی اس��ت )رحیم 

1. organizational entrepreneurship
2. organizational learning
3. job motivation
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دشتی،1391(. ترکیبی از عوامل گوناگون چه درونی مانند احساس لذت از انجام کار و چه بیرونی، 
مانند حقوق و مزایا و روابط محیط کاری، سبب می‌شود فرد از شغلش راضی باشد. براي كارآيي 
كي س��ازمان، انگيزشك اركنان، رضايتي كه از شغل خود حاصل مي كنند و دامنه تعهد آن ها به 

سازمان بسيار مهم است)دارابی،1390(.
 خودکارآمدی ش��غلی کاربردهای وسیعی در موقعیتهای یادگیری و پیشرفت دارد و عاملی مهم 
در نظام س��ازنده شایس��تگی انسان است. انجام وظایف توس��ط افراد مختلف با مهارتهای مشابه در 
موقعیتهای متفاوت به‌صورت ضعیف، متوس��ط و یا قوی و یا توس��ط یک فرد در شرایط متفاوت 
ب��ه تفاوت باورهای کارآمدی آنان وابس��ته اس��ت. خودکارآمدی بندورا کاربردهای وس��یعی در 
موقعیتهای یادگیری و پیش��رفت دارد. مفهوم خود کارآمدی به طور وسیع در زمینه های بهداشتی، 
کلینیکی، آموزش��ی، اجتماعی و س��ازمانی بکار می رود. باورهای کارآمدی از طریق فرایندهای 

شناختی، انگیزشی، کارایی و گزینشی بر عملکرد تاثیر می گذارند )پاجارس1، 2002(. 
آرشاد، جاوید و نواز2 )2012( تحقیقی را با عنوان تاثیر جو سازمانی-اعتماد سازمانی و یادگیری 
سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی در دانشگاه های گیفت و گوجرت3 پاکستان انجام دادند. نتایج 
نشان داد که اعتماد سازمانی رابطه قوی با رفتار شهروندی دارد. یادگیری سازمانی رابطه قوی با رفتار 

شهروندی دارد که این رابطه افزایش خودکارآمدی شغلی را به دنبال داشته است. 
ایمران و ریزوی4 )2011( تحقیقی را تحت عنوان رابطه یادگیری سازمانی با عملکرد سازمانی در 
بانکهای پاکستان انجام داد. نتایج این تحقیق  نشان داد که یادگیری سازمانی افزایش انگیزش شغلی 
کارکن��ان را به دنبال دارد با عملکرد رابطه معنی داری دارد. از دیگر نتایج این تحقیق وجود رابطه 

معنی دار بین یادگیری سازمانی و افزایش فعالیتهای نوآورانه در کار و تکالیف شغلی بود. 
 چی چنگ، تسایی و چن5 )2011( تحقیقی با عنوان رابطه رفتارشهروندی سازمانی و تعهد سازمانی با 
یادگیری سازمانی انجام داد. نتیجه تحقیق رابطه مثبت بین رفتار شهروندی و یادگیری سازمانی را نشان 

داد که نهایتا منجر به افزایش فعالیت هایی می شد که توسعه کارآفرینی در سازمان را در پی داشت. 
صمد6 )2011( تحقیقی در ارتباط با رابطه تعهد سازمانی با عملکرد کاری و همچنین اثر رضایت 
و انگیزش ش��غلی بر این رابطه را در ش��رکتهای تولیدی مالزی انجام داده است. نتایج با استفاده از 
روش رگرس��یون نش��ان داد که مولفه های انگیزشی رضایت شغلی اثر تعدیل کننده بر رابطه تعهد 

سازمانی و عملکرد شغلی داشتند که منجر به افزایش خودکارآمدی کارکنان در شغلشان می شد.
یاهایا، بون و رملی7)2011( تحقیقی  را با عنوان کاربردهای رفتار ش��هروندی س��ازمانی بر ابعاد 

1. Pajares
2. Arshad, Javaid, & Nawaz
3. Gift & Gogert
4. Imran & Rizvi
5. Chi-cheng, Tsai, & Chen
6. Samad
7. Yahaya, Boon, &  Ramli

Archive of SID

www.SID.ir



مجله روان شناسی اجتماعی88

یادگیری س��ازمانی در س��ازمان های مالزی انجام داد. نمونه آماری 318 نفر از  کارمندان هش��ت 
سازمان بیوتکنولوژی مالزی بود که  نتایج تحقیق با استفاده از همبستگی پیرسون و رگرسیون خطی 
نش��ان داد که بین رفتار ش��هروندی و ابعاد آن با یادگیری سازمانی رابطه مثبت و معنی داری وجود 
دارد و هرچه ظرفیت یادگیری سازمانی بیشتر باشد کارکنان در آن سازمان از انگیزش شغلی بالاتری 

برخوردار بوده که منجر به افزایش خودکارآمدی آنها در تکالیف شغلی شان می گردد.
یاکل1 )2009( در پژوهش��ی در ارتباط با یادگیری س��ازمانی نش��ان داد که یادگیری س��ازمانی 
عاملی تعیین کننده در عملکرد دراز مدت و بقای س��ازمان است و بین یادگیری سازمانی و سطوح 
خودکارآمدی ش��غلی و فعالیت هایی که نهایتاً منجر به توسعه کارآفرینی سازمانی می گردد رابطه 

معنی دار وجود دارد.
طبق تحقیقات هافمن و اس��کراو2 )2007(، افراد با باورهای کارآمدی کمتر در برابر استرس��ها و 
موانع پریشان می شوند. در مقابل افراد با باورهای کارآمدی بالا از هوش هیجانی و انگیزش شغلی و 

امیدواری بالاتری برخوردار بوده و در مقابل مشکلات تحمل بیشتری از خود نشان می دهند.
باتناجار3 )2006( در پژوهش��ی در ارتباط با سنجش میزان یادگیری سازمانی در مدیران هندی به 
این نتیجه دست یافت که یادگیری سازمانی عاملی موثر برای موفقیت سازمانی و منبعی برای کسب 

مزیت رقابتی و فاکتوری مهم در رسیدن به نوآوری و افزایش توانمندی شغلی در سازمان است. 
هانوانیسچ، س��یواکومار و توماس4 )2008( در پژوهشی نش��ان دادند که بین یادگیری سازمانی و 
توس��عه کارآفرینی و فعالیت های نوآورانه در سازمان رابطه مثبت و مستقیم وجود دارد و به عبارتی 
پرهیز از فرایند بهبود یادگیری سازمانی باعث رکود نوآوری و بر عملکرد سازمانی تأثیر منفی دارد.

ژاروینن5 )2004(در پژوهش��ی با عنوان یادگیری سازمانی، مشکلات و برخی راه حل ها، به این 
نتیجه دس��ت یافت که می توان از اصول و مکانیزم های یادگیری س��ازمانی برای بهبود و توس��عه 
س��ازمان و راهی برای رسیدن به کارآفرینی در سازمان اس��تفاده کرد. لمسا6 )2008(؛ لی و چوی7 
)2003(؛ گاه گوآن گان8 )2006(؛ مگدادی9 )2005(؛کنی10 )2006( و توماس11 )2006( در همین 

راستا به نتایج مشابهی دست یافتند.
میر حیدری، س��یادت، هوی��دا و عابدی)1391( پژوهش��ی با عنوان رابطه یادگیری س��ازمانی و 
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خودکارآمدی مسیر شغلی با اشتیاق کاری مدیران در شرکت سهامی ذوب آهن اصفهان انجام دادند. 
نتایج این پژوهش نش��ان داد که بین یادگیری س��ازمانی و اش��تیاق کاری مدیران و نیز بین یادگیری 
سازمانی با خودکارآمدی مسیر شغلی رابطه معنی داری وجود دارد و هرچه سطح یادگیری سازمانی 

و انگیزش و رضایت از شغل بالاتر باشد خودکارآمدی شغلی نیز افزایش می یابد. 
حاجی پور و کرد)1390( در پژوهش��ی با عنوان اثرات پيمان هاي راهبردي و روابط بين يادگيري 
سازماني، نوآوري و عملکرد مالي شرکت به این یافته دست یافتند که بین یادگیری سازمانی و نوآوری 
رابطه معنی داری وجود دارد و هردوی اینها منجر به بهبود عملکرد مالی در شرکت ها می گردد. به 
عبارت دیگر بین یادگیری س��ازمانی و نوآوری رابطه مستقیم وجود دارد. یعنی سازمان هایی که یاد 

می گیرند، نوآور و کارآفرین هستند.
نوربخش و توکلی)1389( در تحقیقی به بررسی نقش رهبری مناسب در ارتقای یادگیری در شرکتهای 
تعاونی تولیدی ش��هر تهران پرداختند. نتایج تحقیق نش��ان داد که بین رهبری و ارتقای یادگیری فردی و 
افزایش انگیزش کاری کارکنان  و نیز یادگیری س��ازمانی و انجام فعالیتهای نوآورانه و بهبود احس��اس 

توانمندی کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد. 
صفاری، ایازی و دعایی)1389( به بررس��ی رابطه فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی در بین کارکنان 
دانش��گاه آزاد اسلامی واحد دماوند پرداختند. نتایج نش��ان داد که بین رضایت از ماهیت کار و انگیزش 
شغلی، سبک رهبری مدیر، رضایت از حقوق و مزایا، رضایت از همکاران و رضایت از ارتقای شغلی با 

فرهنگ سازمانی و تلاش برای خلق روشهای نوآورانه رابطه معنی داری وجود دارد . 
در عصر حاضر که تغيير و تحولات محيطي از مهم‌ترين چالش‌هاي فراروي سازمان‌ها به شمار مي‌رود، 
بهره‌گيري مناسب از استعدادها و توانايي‌هاي افراد در تدوين چارچو‌ب‌ها و الگوهاي فکري جديد، شناسايي 
الگوهاي فکري جديد، شناسايي نيازهاي واقعي مشتريان و بهبود مستمر خدمات و فراورده‌هاي توليدي و 
بطور کلی ایجاد و توسعه یادگیری سازمانی و انگیزش شغلی در جهت ارتقا باور افراد به خودکارآمدی 
شان و رسیدن به کارآفرینی سازمانی اهميت فزاينده‌اي پيدا کرده است. لذا با توجه به اهميت مطالب فوق 

پژوهش حاضر به دنبال پاسخ علمی به این سوالات است که:
 آیا یادگیری سازمانی و انگیزش شغلی پیش بین خودکارآمدی شغلی و کارآفرینی سازمانی در کارکنان 

می باشند؟ 
2( قویتری��ن رابطه بین کدام متغیرها از مجموعه متغیره��ای پیش بین و مجموعه متغیرهای ملاک 

وجود دارد؟ 

روش پژوهش
جامعه، نمونه و روش نمونه گیری: جامعه آماري اين پژوهش شامل كليه كاركنان دانشگاه آزاد 
اس�المی واحد اهواز مش��غول به کار در س��ال 1392-1391 بودند. نمونه ش��امل 200 نفر از جامعه 

مذکور بود که به روش نمونه گيري تصادفي ساده انتخاب شدند.
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ابزار سنجش
پرسش�نامه یادگیری س�ازمانی1 : در پژوهش حاضر برای س��نجش یادگیری سازمانی از فرم خلاصه 
شده پرسشنامه یادگیری س��ازمانی نیف2 )2001( استفاده شد. این پرسشنامه شامل ابعاد چشم انداز 
مش��ترک، فرهنگ س��ازمانی، کارو یادگیری گروهی، اش��تراک دانش، تفکر سیس��تمی، رهبری 
مش��ارکتی، توس��عه شایستگی های کارکنان که دارای 21ماده اس��ت.  ماده های 1 تا 3 چشم انداز 
مش��ترک، ماده های 4 تا 6  فرهنگ س��ازمانی، ماده های 7 ت��ا 9  کار و یادگیری تیمی، ماده های 
10تا12 اس��تراتژی، ماده های 13 تا 15 رهبری مش��ارکتی، ماده های 16تا18 توسعه شایستگی های 
کارکنان و ماده های 19 تا21 س��اختار س��ازمانی را می سنجد. در این پرسشنامه هر ماده دارای پنج 
گزینه کاملا موافقم، موافقم، نه موافقم نه مخالفم، مخالفم و کاملا مخالفم می باش��د که به ترتیب 
نمره یک تا پنج را ش��امل می ش��وند. برای هر مولفه یک نمره بدست می آید و از جمع نمره های 
آزمودنی ها در هفت  مولفه فوق یک نمره کل برای یادگیری س��ازمانی بدس��ت می آید. چوپانی 
و همکاران)1392( جهت س��نجش روایی سازه این پرسشنامه آن را به تأیید چند تن از متخصصین 
رساندند و پایایی آن را با استفاده از آلفای کرونباخ 0/88 بدست آوردند. در پژوهش حاضر پایایی 

این پرسشنامه از طریق آلفای کرونباخ و تنصیف 0/89 و 0/75 بدست آمد.
پرسشنامه انگیزش شغلی3: این پرسشنامه توسط رابینسون4، 2004، به نقل از تقی پور، 1388( طراحی 
ش��ده و ش��امل 11 ماده  می باشد. در یک مقیاس 5 درجه ای » کاملًا موافقم تا کاملًا مخالفم« قرار 
دارد. نمره گذاری این پرسش��نامه از 1 تا 5 اس��ت. تقی پور)1388(، برای اولین بار در ایران آن را 
ترجمه و اعتبار یابی کرده است. این پرسشنامه در ایالات متحده بصورت مقدماتی آزمون شده و 5 
کارشناس متخصص در زمینه روانشناسی صنعتی و سازمانی پایایی و روایی آن را مطلوب گزارش 
داده ان��د )به نقل از تقی پور، 1388(. روایی این پرسش��نامه را تقی پ��ور )1388( به روش همگرا با 
پرسشنامه خش��نودی شغلی 0/46 بدس��ت آورد، همچنین ضرایب پایایی آن را از دو روش آلفای 
کرونباخ و تنصیف به ترتیبب 0/82 و 0/74 اعلام کرد. در پژوهش حاضر پایایی این پرسش��نامه از 

طریق آلفای کرونباخ و تنصیف 0/82 و 0/71 بدست آمد.
پرسشنامه خودکارآمدی شغلی5: این پرسشنامه توسط ریگز و نایت6 )1994( ساخته شده که دارای 
31 ماده و در چهار گروه ماده برای سنجش باورهای خودکارآمدی فردی)10 ماده(، انتظار پیامدهای 
فردی)8 ماده(، باورهای کارآمدی جمعی)7 ماده( و انتظار پیامدهای جمعی)6 ماده( می باش��د. هر 
ماده دارای یک پاس��خ پنج درجه ای از کاملا" مخالف تا کاملا" موافق می باشد. نمره گذاری این 
آزمون به صورت 1،2،3،4،5 می باشد و حداقل و حداکثر نمره هر فرد در این آزمون به ترتیب 31 و 

1. Organizational Learning Questionnaire
2. Neef
3. Job Motivation Questionnaire
4. Rabinson
5. Job self efficacy Questionnaire
6. Riggs & Knight
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155 می باشد و براي اولين بار در ايران توسط ساعي و نعامي)1388( ترجمه و اعتباريابي شده است. 
پايايي اين ابزار در مطالعات ريگز و نایت )1994( بين 0/85 تا 0/88 گزارش شده است. همچنین در 
پژوهش نجاراصل)1389( از روش  تحلیل عاملی تأییدی برای تعیین اعتبار پرسشنامه استفاده گردید 
که شاخص های برازندگی تطبیقی و شاخص مجذورات خطای تقریب برابر با 0/70 و 0/90 بدست 
آمد که در حد قابل قبولی می باش��د. در پژوهش حاضر، ضرایب پایایی این پرسشنامه به دو روش 

آلفای کرونباخ و تنصیف محاسبه شد که به ترتیب ضرایب 0/69 و 0/57 بدست آمد. 
پرسشنامه رفتارهای کارآفرینانه1: این پرسشنامه توسط پیرس، کرامر و رابینز2 )1997( ساخته شده و 
دارای 6 ماده می باشد. نحوه پاسخ گویی به سوالات این پرسشنامه به این ترتیب است که آزمودنی 
پاسخ مورد نظر خود را از میان گزینه های مختلف یک طیف پنج درجه ای از نوع مقیاس لیکرت 
)از کام�اًل مخالفم تا کاملًا موافقم( انتخاب می کند. حداقل و حداکثر نمره هر فرد در این آزمون 
به ترتیب 6 و 30 می باش��د. زمپتاکیس و موس��تاکیس3 )2007( ش��واهد مربوط به روایی و پایایی 
این پرسش��نامه را فراهم س��اخته اند. زمپتايكس، کافتیوس، بورانتا و دیوت4 )2009( جهت سنجش 
پايايي اين پرسش��نامه از آلفاي كرونباخ اس��تفاده و ضريب 0/71 را گزارش كرده اند. در پژوهش 
مرعش��یان)1392( جهت تعیین پایایی این پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ و تنصیف استفاده و به 
ترتیب ضرایب 0/86 و 0/73 بدس��ت آمد. همچنین جهت تعیین روایی این پرسشنامه آن را با نمره 
س��وال ملاک همبسته که ضریب 0r/42= بدست آمد که در سطح p  = 0/001معنی دار است. در 
پژوهش حاضر جهت تعیین پایایی این پرسش��نامه از روش آلفای کرونباخ و تنصیف اس��تفاده و به 

ترتیب ضرایب 0/88 و 0/74 بدست آمد.

يافته های پژوهش
يافته هاي توصيفي این پژوهش ش��امل شاخص های آماری مانند میانگین و انحراف معیار برای 

کلیه متغیرهای مورد مطالعه در جدول 1 نشان داده شده است.

1. Entrepreneurial Behaviors Questionnaire
2. Pearse & Kramer, & Rabinse	
3. Zampetakis  & Moustakis
4. Kafetsios, Bouranta,&  Dewett, 

تعدادانحراف معیارمیانگینمتغیر
79/809/46200یادگیری سازمانی

40/987/24200انگیزش شغلی
130/0715/40200خودکارآمدی شغلی
21/673/33200کارآفرینی سازمانی

جدول 1. میانگین و انحراف معیار نمره آزمودنی ها در متغیرهای پژوهش
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همان گونه که در جدول 1 ملاحظه مي شود، در بررسي پاسخ هاي یادگیری سازمانی ، میانگین 
و انحراف معیار به ترتیب 79/80 و 9/46، انگیزش شغلی به ترتیب 40/98 و 7/24 ، خودکارآمدی 

شغلی به ترتیب 130/07 و 15/40 و برای کارآفرینی سازمانی به ترتیب 21/67 و 3/33  می باشد.

همان گونه که در جدول 2 ملاحظه مي شود، ضرایب همبستگی دومتغیری در سطح آماری کمتر 
از 0/05 و 0/01 معنی دار هستند.

طبق نتای��ج مندرج در ج��دول 3 معنی داری مقدار لامب��دای ویلک��ز )F=6/34، 0/88=مقدار، 
p<0/001(نشان می دهد که بین دو دسته متغیرها رابطه معنی داری وجود دارد. جدول 4 ریشه های 
حاصل از تحلیل متعارف و ویژگی های آن ها را برای دو متغیر پیش بین و دو متغیر ملاک پژوهش 

حاضر نشان می دهد.

در مدل پژوهش حاضر دو تابع متعارف در نظر گرفته و محاسبه شد که طبق نتایج حاصل از جدول 
4 تابع اول معنی دار می باشد، اما چون مجذور همبستگی در تابع دوم کمتر از ده درصد واریانس را 
تبیین می کند بنابراین مورد تفسیر قرار نمی گیرد. همبستگی متعارف برای تابع اول به عنوان قوی- 
ترین همبستگی متعارف انتخاب می شود. مجذور ضریب همبستگی متعارف، درصدی از واریانس 

1234متغیر
**0/214**0/297**10/348یادگیری سازمانی

**0/170*10/128-انگیزش شغلی

**10/489--خودکارآمدی شغلی

1---کارآفرینی سازمانی

جدول 2. ضرایب همبستگی ساده بین متغیرهای پژوهش 

p<0/05معنی داری در سطح *                p<0/01معنی داری در سطح ** 

               شاخص آماری
    آزمون ها

سطح معنی داريdfpخطاdf فرضيهنسبت Fمقدار

>0/1206/29043940/001اثر پيلايي
>0/8826/34343900/001لامبداي ويلكز

>0/1306/31743920/001اثر هتلينگ
0/102164بزرگترين ريشه روی

جدول 3. نتایج آزمون های چندمتغیری معنی داری برای مدل کامل تحلیل همبستگی متعارف

مجذور همبستگی شماره توابع یا ریشه ها
همبستگی متعارف

RC
مقدار ویژهدرصددرصد تراکمی

10/1020/31977/52477/5240/100
20/0380/16810022/4750/029

جدول4. ویژگی های توابع حاصل از تحلیل متعارف
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به دست آمده در متغیرهای مجموعه اول به وسیله متغیرهای مجموعه دوم می باشد )هنینگزگارد و 
آرنا1، 2008(. طبق نتایج حاصل از جدول 4 ضریب همبستگی متعارف بین ترکیب متغیرهای مستقل 
و ترکیب متغیرهای وابسته )RC 0/319=( می باشد که نشان می دهد تابع اول حدود 10 درصد از 
واریانس متغیرهای وابسته را تبیین می کند. جدول 5 نتایج آزمون معنی داری توابع دوگانه ی تحلیل 

متعارف این پژوهش را به روش تحلیل کاهش بعد نشان می دهد.

نتایج آزمون F در جدول 5 نش��ان می دهد که برای اولین همبس��تگی کاننی نسبت F برابر 6/31 
و برای دومین همبس��تگی کاننی برابر 5/76 می باشد. جدول 6 ضريب‌هاي متعارف استاندارد براي 

متغير‌هاي پيش‌بين و ملاک را نشان مي‌دهد.

در جدول 6 ضریب های متعارف اس��تاندارد برای تمام متغير‌هاي پيش‌بين در بعد اول نشان داده 
ش��ده است. ضریب‌های متعارف اس��تاندارد برای ارزیابی اهمیت نسبی نقش هر متغیر واحد در هر 
کدام از ابعاد مورد استفاده قرار می‌گیرند و تفسیر آن‌ها مانند تفسیر ضریب b در تحلیل رگرسیون 
می‌باش��د. بنابراین، همان طور که در جدول 6 مش��اهده می‌ش��ود، متغیرهایی که در هر بعد اهمیت 
بیشتری دارند به صورت برجسته نشان داده شده‌اند. همان گونه که در جدول 6 نشان داده شده است 
در مجموعه اول یادگیری سازمانی قویاً با متغیر کاننی اول مرتبط است )0/902(. بنابراین به نظر می 
رسد که متغیر کاننی اول بیشتر نشان دهنده یادگیری سازمانی است. همچنین با توجه به نتایج جدول 
6 در مجموعه دوم کارآفرینی سازمانی بالاترین همبستگی را با متغیر کاننی اول دارا است )0/859(. 

جدول 7 ضريب‌هاي متعارف ساختاری براي متغير‌هاي پيش‌بين و ملاک را نشان مي‌دهد.

1. Henningsgaard & Arnau

Pسطح معناداري df خطا df فرضيه F نسبت  لامبدای ویلکز ریشه ها
0/000 392 4 6/317 0/882 1 از 2
0/017 197 1 5/761 0/971 2 از 2

جدول 5. نتایج تحلیل کاهش بعد

متغیرهاي پيش‌بين
ضریب‌های متعارف استاندارد

بعد 1
0/902*یادگیری سازمانی

0/219انگیزش شغلی
بعد 1متغیرهای ملاك

0/241خودکارآمدی شغلی
0/859*کارآفرینی سازمانی

جدول 6. ضرایب متعارف استاندارد برای متغیرهای پیش بین و ملاک 
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از نتایج حاصل از جدول 7 چنین اس��تنباط می ش��ود که دو مجموعه از متغیرهای مورد پژوهش 
با یکدیگر رابطه )همبس��تگی کاننی( معنی داری دارند. فردی که یادگیری س��ازمانی بالاتری دارد 
از کارآفرینی س��ازمانی بیشتری نیز برخوردار است. به طور کلی، همان گونه که آزمون های معنی 
داری ابعاد برای تحلیل روابط کاننی در جدول 4 نشان می دهد، بعد اول معنی دار و دارای همبستگی 
متعارف بالایی می باش��د. بنابراین می توان قویترین رابطه را ب��ا بعد اول کاننی بین متغیر یادگیری 

سازمانی از متغیرهای مستقل و کارآفرینی سازمانی از متغیرهای وابسته در نظر گرفت.

بحث و نتیجه گیری
نتایج پژوهش حاضر  نش��ان داد که به طور کلی یادگیری س��ازمانی و انگیزش شغلی پیش بینی 
کننده های خودکارآمدی ش��غلی و کارآفرینی س��ازمانی کارکنان بودند. قویترین رابطه بین متغیر 
کارآفرینی سازمانی از متغیرهای وابسته و یادگیری سازمانی از متغیرهای مستقل وجود داشت. این 
یافته با یافته های آرشاد و همکاران )2012(، صمد )2009(، ایمران و ریزوی )2011(، چی چانگ و 
همکاران )2011(، یاکل )2009(، حاجی پور و کرد)1390( و نوربخش و توکلی)1389( همخوانی 

دارد.
در تبیین این یافته باید به این نکته اشاره کرد که طبق عقیده )واگسون1، 2003،  نقل از بودلایی و 
همکاران، 1390( با توسعه یادگیری سازمانی، سازمانها یاد می گیرند تا قدرت سازگاری و کارآیی 
خود را در مقابل تغییرات محیطی، اصلاح و بهبود بخش��ند. انجام وظایف توس��ط افراد مختلف با 
مهارتهای مش��ابه در موقعیتهای متفاوت به‌صورت ضعیف، متوس��ط و یا قوی و یا توسط یک فرد 
در ش��رایط متفاوت به تفاوت باورهای کارآمدی آنان وابس��ته اس��ت. خودارزشیابی‌ها همواره در 
موقعیت‌های کاری تأثیری نیرومند بر بهزیس��تی، انگیزش، رفتار و عملکرد کارکنان داش��ته‌اند. دو 
سازه مهم از میان سازه‌های خودارزشیابی، خودکارآمدی و عزت‌نفس می‌باشند که هر دو به عنوان 
صفات تعمیم‌یافته و نیز صفاتی که خاص هر تکلیف می‌باش��ند، در نظر گرفته شده‌اند، در نتیجه با 
استفاده از تکنیک های افزایش یادگیری سازمانی می توان باور افراد را در ارتباط با تکالیف شغلی 
ش��ان تحت تأثیر قرار داد و در نهایت خودکارآمدی شغلی در سازمان را پیش بینی کرد. علاوه بر 

1. Vagson

متغیرهاي پيش‌بين
ضریب‌های ساختاری استاندارد

بعد 1
0/97862*یادگیری سازمانی

0/53299انگیزش شغلی
بعد 1متغیرهای ملاك

0/66111خودکارآمدی شغلی
0/97763*کارآفرینی سازمانی

جدول 7. ضرایب ساختاری استاندارد برای متغیرهای پیش بین و ملاک
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این،  گرانتهام2005،1، به نقل از هانوانیسچ، 2008( اظهار می دارد که یادگیری، سازمانها را قادر می 
سازد سریعتر و موثرتر در مقابل محیط پویا و پیچیده عکس العمل نشان دهند. همچنین یادگیری می 
تواند کیفیت تصمیم های سازمان را بهبود بخشد. لاندری2 )2001( نیز می گوید یادگیری سازمانی 
برای ابداع و خلاقیت عامل بنیادی محس��وب می شود. داگوئید3 )1991( یادگیری را به عنوان پلی 
بی��ن کار و خلاقیت در نظر می گیرن��د. پاتاکوس4)2002( یادگیری و خلاقیت را فرایندهای به هم 
وابسته ای می داند که دو روی یک سکه را تشکیل می دهند. امروزه سازمانها به دانش سازمانی به 
عنوان منبعی حیاتی برای موفقیت و خلاقیت و رقابت می نگرند. دانش سازمانی باید در حکم عاملی 
راهبردی در نظر گرفته ش��ود و در مس��یری مدیریت شود که به عملکرد و موفقیت رقابتی سازمان 
کمک کند، در این بین یادگیری هم از اهمیت ویژه ای برخوردار اس��ت )به نقل از اسویرس��زد5، 
2006(. از آنجاییکه یادگیری سازمانی مجموعه ای از اقدامات سازمانی مانند کسب دانش، توزیع 
اطلاعات، تفسیر اطلاعات و حافظه می باشد، به صورت آگاهانه و یا غیر آگاهانه بر تحول مثبت و 
کارآفرینی سازمانی اثر می گذارد. به عبارت دیگر یادگیری سازمانی از خلاقیت، ایده ها و دانش 
جدید حمایت می کند و توانایی درک و استفاده از آنها را افزایش می دهد در نتیجه منجر به توسعه 

کارآفرینی سازمانی می گردد.
بنابراین اگر در عصر کشاورزی، قدرت بازو و در عصر صنعتی، ابزار و ماشین آلات عوامل مهم 
برای بقا و ماندگاری به ش��مار می آمدند، در عصر متغی��ر کنونی که محصول فناوری ارتباطات و 
اطلاعات است، تنها منبع قدرت و ماندگاری سازمان ها یادگیری بهتر و سریعتر نسبت به رقباست. 
چرا که یادگیری، عامل اصلی، کلیدی و مورد نیاز س��ازمانی اس��ت که می خواهد در دنیای نوین 

اقتصادی و محیط رقابتی پا بر جا بماند.
بط��ور کل��ی نتیجه گرفته می ش��ود در عصر حاضر ک��ه تغيير و تحولات محيط��ي از مهم‌ترين 
چالش‌هاي فراروي س��ازمان‌ها به شمار مي‌رود، بهره‌گيري مناسب از استعدادها و توانايي‌هاي افراد 
در تدوين چارچو‌ب‌ها و الگوهاي فکري جديد، شناسايي الگوهاي فکري جديد، شناسايي نيازهاي 
واقعي مشتريان و بهبود مستمر خدمات و فراورده‌هاي توليدي و بطور کلی ایجاد و توسعه یادگیری 
سازمانی در جهت رسیدن به کارآفرینی سازمانی اهميت فزاينده‌اي پيدا کرده است. سازمانها براي 
مؤثر بودن، نياز به افرادي آينده‌نگر دارند که بدانند چه کارهايي بايد انجام شود تا بتوانند به راحتي با 
کساني که گوش به زنگ تحولات هستند ارتباط برقرار کرده، خود و سازمانشان را براي رويارويي 
با چالش��هاي فردا آماده کنند. راه حل مش��کلات آينده در اس��تفاده از ابزارهايي نيست که به آنها 
عادت کرده‌ايم، بلکه در ابزارهايي مانند تشويق و حمايت مديريت عالي از فعاليتهاي خلاق و نوآور 

کارکنان است که تاکنون کمتر از آنها استفاده شده است.
1. Grantham
2. Landry
3. Dagoeid
4. Patacouce
5. Swierczed
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