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 دانشيار گروه مديريت دانشگاه مازندران.1
 كارشناس ارشد مديريت صنعتي دانشگاه مازندران.2

* Email: madhoshi@umz.ac.ir 

دهچكي
شنهادات روي سه جنبه اصلي يـادگيري هدف مقاله مطالعه تاثير اجراي سيستم پي

و بكارگيري دانش سازماني يعني  چـون يـادگيري. اسـت كسب دانش، توزيع دانش
لـذا مـديران. سازماني اهميت زيادي در سازمان هاي دانش محور پيـدا كـرده اسـت 

، يادگيري سـازماني را در  و سيستم هاي مديريتي مايل هستند بدانند كدام روش ها
ما در حال ورود به عصري هستيم كه بكـارگيري. ان تسهيل مي نمايد سازمان هايش 

و توليد ثـروت اسـت  بنـابراين مـديران بـه. دانش، عامل اصلي ايجاد ارزش افزوده
و سيستم هاي مديريتي موثري هـستند كـه حـداكثر  شدت علاقه مند كشف روش ها

.ارزش افزوده از دانش را ايجاد مي كند 
 پيشنهاد اثر بخشي داشته اند، دريافته اند كه كاركنـان ايـده شركت هايي كه سيستم

، افزايش درآمـد، بهبـود كـارايي هاي بزرگي دارند كه مي تواند موجب كاهش هزينه
بـا در نظـر گـرفتن تـاثيرات قابـل ملاحظـه سيـستم. يا كيفيت بهتر محـصول گـردد 

و با توجه به اهميت يا  دگيري سـازماني پيشنهادات روي جنبه هاي مختلف سازمان
توزيع"و"كسب دانش"به عنوان فرايند ايجاد ارزش افزود، از دانش در سه مرحله 

، تــاثير سيــستم پيــشنهادات روي" بكــارگيري دانــش"و"دانــش ، تــصميم گــرفتيم
. يادگيري سازماني را ارزيابي نماييم

توسـط بنابراين شركت پترو شـيمي شـهيد تنـد گويـان كـه سيـستم پيـشنهادات آن
ايـن شـركت. گرديده، براي مطالعه انتخـاب شـد"تاييد" آلمان TUV-Nordشركت 
 سـال راه انـدازي سيـستم توسـط كاركنـان خـود4 پيشنهاد را در كمتـر از 28000

دريافت كرده است كه شاخص خوبي براي اجراي سيستم پيشنهادات محـسوب مـي
 استفاده شـده كـه"اري مدل معادلات ساخت"در اين بررسي از روش آماري. شود

نتـايج حاصـل از ايـن. بوده اسـت LISREL 8.53نرم افزار اصلي براي اين منظور
.تحقيق به طور خلاصه در زير مي آيد 

، روي تعهــدات72/0، روي توانــايي حـل مـساله68/0ات روي بهبـود مـستمر،دتـاثيرات مـستقيم سيـستم پيــشنها
و جمـع تـاثيرات63/0، روي بكـارگيري دانـش66/0توزيـع دانـش، روي57/0، روي كسب دانش52/0سازماني ،

و غير مستقيم سيستم پيـشنهادات روي كـسب دانـش و روي بكـارگيري70/0، روي توزيـع دانـش60/0مستقيم
. بوده است66/0و روي يادگيري سازماني68/0دانش
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 مقدمه

هميشه در طول تاريخ، مديران خردمندي بوده اند كه

و اقداماتي به اهميت توجه به نظرات زيردستان   پي برده

و ايـده و بكارگيري نظـرات هـاي در جهت جمع آوري

ايشان به كار بسته باشند ولي توجه خاص به پيشنهادات 

چنو ايده  بـه. گـرددد دهه اخير باز مـي هاي كاركنان به

و خلاقيت كاركنان"دوراني كه   عامل نوآوري"دانش

، كـاهش در توليد، بهبود كيفيـت، افـزايش بهـره وري

و جلب رضايت مـشتريان مـي هزينه و اهميـت ها باشـد

توجه هر چه بيشتر به فكرهاي كاركنان به عنوان سرمايه 

اقعيتـيو. ها همچنان در حال افزايش است اصلي شركت 

و ITمثل شركتهاي حـوزه(كه در شركتهاي نسل آينده 

ICT (با وجود سرمايه فيزيكـي محـدود: تر است نمايان

گوگل، درآمد اين شركت به ازاي هـر كارمنـددر سـال 

و هشتاد هزار دلار رسـيد 2008 و. به يك ميليون پـيج

مي) بنيانگذاران گوگل(برين  كـاري كـه«: دارنـد اظهار

را فـراهم مي گوگل انجام  دهد اين اسـت كـه شـرايطي

هاي خوب مثل يك حباب آورد تا مطمئن شود همه ايده 

و توجهي كه مورد نياز اسـت بـه آنهـا به سطح مي  آيند

يكي از دلايل كليدي موفقيـت گوگـل».گردد مبذول مي 

مي ايده«اين باور است كه  هر هاي خوب و بايد از توانند

]1[».كجاي ممكن بيايند

و نظـامي"ظام پيشنهادهان"  راهكاري سيـستماتيك

و خلاقيت كاركنان است در. جامع براي توجه به تفكر

، پايـه و خلاقيت افـراد هـاي عصري كه بكارگيري فكر

را تشكيل مي  و سازمانها و توسعه جوامع دهد نظام رشد

و خلاقيـت  پيشنهادها دقيقا با هدف بهره گيري از فكـر

، پيمانكــار و خــانواده كاركنــان كاركنــان ان، مــشتريان

و آنچنان كه ذكر  سيستمي بنيادين به حساب خواهد آمد

اي از خـود نـشان  خواهد شد تاثيرگذاري فـوق العـاده

.خواهد داد

قادبيات موضوع تحقي

و اهميت نظام پيشنهادها  جايگاه

 درصـد از موسـسات ثبـت 91,7هم اكنون در ژاپن

و اوراق بهــادا ر توكيــو نظــام شــده در بــورس ســهام

را اجرا مي [كنند پيشنهادات .2[

فرِيدا و از«: دارد اظهار مـي]3[ترنر احتمـالا قبـل

پروژه شش سيگماي بعدي، شما بايد يـك برنامـه نظـام 

و اجـرا كنيـد  را مورد توجه قـرار داده بـه» پيشنهادها

و كـار«]4[عقيده ميلر  توليد ناب يك تفكـر در كـسب

را به  و يكي ... سازد بهبود روزانه متعهد مي است كه همه

و بـه از ابزارهاي توليد ناب كه به طرز خيلي بدي درك

».كار گرفته شده نظام پيشنهادها است

لوئيس آرويو مدير مهندسي توليد پيـشرفته شـركت

سنسورماتيك، برنده جايزه شينگو براي تعالي در توليـد 

 1200 كه اخيرا شـركت متبـوعش بواسـطه پيـشنهادات 

ميليون دلار علاوه بر نيم ميليون دلار 1,7كارمند شركت

نظـام پيـشنهادها«: جويي داشته معتقد است قبلي صرفه 

و مهم در كمك به ما در اجراي توليد  يك عنصر حياتي

را. باشد ناب مي  نظام پيشنهادها انجام كارهـاي اساسـي

مي براي ما آسان  البته ايـن گفتـه غيـر قابـل]5[».كند تر

فيناليستهاي جـايزه%77ي نخواهد بود وقتي بدانيم باور

آن. باشـند مجري نظام پيـشنهادها مـي PACEجهاني  از

ديِنا، سومين توليدكننده قطعات خودرو در جمله  شركت

و برنده اين  سال است10 از بيش«جايزه است كه جهان

و نهادينــه كــردن سيــستم بــه شــدت بــرروي توســعه

و به موفقيـت پيشنهادهاي كاركنان كار كر  هـاي ده است

اي نيز در اين راسـتا دسـت يافتـه اسـت  . قابل ملاحظه

 كارمند تحت استخدام ايـن شـركت در سراسـر 86000

و بـه2جهان سالانه بيش از ميليون پيـشنهاد ارائـه داده

آن) پيـشنهاد2در هر ماه(آورند اجرا در مي  كـه نتيجـه

و صـرفه2بيش از  سـ ميليـارد دلار سـود ال جـويي در

]7[و]6[.».است

» انجمــن مــشاركت كاركنــان« براســاس گــزارش

 برابــر10 تــا4سيــستمهاي ســنتي نظــام پيــشنهادات،«

هـاي شامل هزينه پـاداش(هاي اجراي اين سيستم هزينه

و هزينه  و صـرفه جـويي بـه)هاي اجرايي اعطايي ، سود

مي. آورند ارمغان مي زند كه ميـانگين اين انجمن تخمين

ج  ويي خالص از اجراي اين سيستم بـه ازاي هـر صرفه
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 دلار در سال 1360اي كارمند واجد شرايط، مقدار افسانه

».باشد مي

پيشينه تحقيقات در مورد تـاثير اجـراي نظـام

 پيشنهادها بر وجوه مختلف سازمان

و]8[قدس ، دانشجوي مهندسي صنايع دانشگاه علـم

را در صنعت، شاخص هاي بهره وري مراكـز تحقيقـاتي

با2طول آن2 سال اجراي نظام پيشنهادها  سال قبـل از

و به ايـن نتيجـه دسـت يافـت كـه نظـام مقايسه نمود

و بهـره وري مراكـز  پيشنهادها باعث افـزايش كـارايي

.تحقيقاتي مي گردد

از دانـشگاه شـيراز تـاثير اجـراي نظـام]9[كريمي

و رضــايت شــغلي  مــديريت مــشاركتي بــر بهــره وري

داد.را مورد بررسي قرار داد كاركنان  نتايج حاصله نشان

و رضـايت كه رابطه نظام مشاركت با افزايش بهـره  وري

و در جهـت مثبـت اسـتاي معنـي شغلي، رابطـه  . دار

و توان گفت كـه از نظـر افـزايش بهـره بنابراين مي وري

4رضايت شغلي، عملكرد نظام پيشنهادها در طي مـدت 

، عملكردق منطقه ساله اجراي آن در شركت بر اي فارس

. موفقيت آميزي بوده است

از دانشگاه تهران به راهنمايي محمد رضا]10[فيض

مهرگان طي تحقيقي به اين نتيجه رسيد كه عواملي چون 

و مـديران بـه كـارآئي نظـام« و اعتقـاد كاركنـان باور

و مديران در مـورد ابعـاد«،»پيشنهادها آموزش كاركنان

هـاي داده شـده از سـوي عمل به وعده«،»مختلف نظام 

اعطاي پاداشهاي مناسب بـه«و بخصوص» مسئولين امر 

اعلام نتايج حاصل از اجراي نظـام«و» پيشنهاددهندگان

عواملي هستند كه بـر موفقيـت نظـام» در سطح سازمان 

. گذارند پيشنهادها اثر مي

طـي تحقيقـي بـه بررسـي تـاثير نظـام]11[اقبالي

بهـره وري كاركنـان شـركت دخانيـات پيشنهادات بـر 

و به نتايج زير دست يافت   وجـود فـضاي-1: پرداخت

از-2. مشاركتي با افزايش بهره وري رابطه دارد  استفاده

نظرات كاركنان در تعيين هدف بـا افـزايش بهـره وري

بر-3.رابطه دارد   استفاده از نظرات كاركنان در نظارت

ستفادها-4. رابطه دارد وري اجراي اهداف با افزايش بهره

و سيستم  ها با افزايش از نظرات كاركنان در بهبود روشها

و مـسئوليت-5. بهره وري رابطه دارد  بين ايجاد تعهـد

و افزايش بهره وري اخـتلاف معنـي داري ديـده  پذيري

و قويا ثابت شـده اسـت كـه اجـراي نظـام. نمي شود 

.پيشنهادات با افزايش بهره وري رابطه دارد

طي]12[وست محمدياند از سازمان مديريت دولتي

و بهداشت رواني«تحقيقي نشان داد  بين نظام پيشنهادات

در.»كاركنان رابطه مثبت خطي قوي مستقيم وجود دارد 

احــساس آســودگي دربــاره"ايــن تحقيــق ســه مولفــه

و"احــساس آســودگي دربــاره ديگــران"،"خــويش
ز توانايي پاسخگويي به در خواست"  بـه"نـدگي هـاي

هاي معرف بهداشت روانـي مـورد بررسـي عنوان مولفه

و تاثير اجراي نظام پيشنهادها بر بهبود قابـل  قرار گرفتند

.ملاحظه هر سه مولفه بين كاركنان به اثبات رسيد

و اهميـت شناسـايي جايگاه يادگيري سـازماني

ــادگيري سيــستم ــر ي هــاي مــديريتي مــوثر ب

 سازماني

هاي اخير شاهد آن بـوده ايـم تغيير مهمي كه در دهه

را مهم  ترين رشد سريع دانش بشر است به طوري كه آن

همـين. داننـد ها مـي عامل تحولات جهان در همه بخش 

شوند متعددي نشان طور شواهدي كه در ادامه مطرح مي 

، دانـش بـه عامـل مي و كـار دهند كه در حوزه كسب

و ايجاد ارزش افزوده تبـديل  شـده اصلي توليد ثروت

:است

در حاليكه در توليد خودرو به عنـوان نمـاد عـصر«

را هزينه از هزينه%60صنعت، بيش از  هـاي هاي ساخت

و انرژي تشكيل مي  هـاي دادند در توليـد پردازنـده مواد

از%2كامپيوتري بـه عنـوان نمـاد عـصر دانـش فقـط 

را هزينه هزينه و انـرژي تـشكيل هاي ساخت هاي مـواد

به».داد مي هـاي هزينـه%40-30بيان ديگر مواد اوليـه يا

و فقـط  هـاي توليـد تراشـه هزينـه%1توليد اتوموبيـل

را به خود اختصاص مـي  سـاير]13[دهنـد الكترونيكي

دانش هزينه محـور-هاي ساخت به نوعي مربوط به منابع
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.شوند مي

شاهد دوم بر اين ادعا افزايش قابـل ملاحظـه سـهم

دهاي نامشه دارايي ميود به كل .باشد ارايي شركتها

 هاي نامشهود شركتها رشد سهم دارايي-1جدول شماره

و نامشهود سهم دارايي  هاي مشهود

سهم دارايي نامشهود

(%) 
سهم دارايي مشهود

(%) 
 سال

38621982

62381992

85152000

و در ميان دارايي هاي نامشهود، منابع انساني دانـشگر

و كليـدي خلاق به عنـوان  مهمتـرين دارايـي نامـشهود

بي دليل نيست. رود طلايي در عرصه رقابت به شمار مي 

كه در زيرنويـس ترازنامه اكثر شركتها، جملـه بـاارزش 

. ترين دارايي ما، كاركنان ما هستند به چشم مـي خـورد 

]14[

 شاهد سوم بر اين ادعـا تولـد شـركتهايي همچـون

و باشـند كـه در مـدتمي... ياهو، مايكروسافت، گوگل

و ثروتي توليد كردند  بسيار كوتاهي چنان ارزش افزوده

را پـشت (!) هاي باستاني كه غول  همچون جنرال موتورز

و از آنها ميلياردرهايي همچون بيـل گيـتس  سر گذاشتند

مسلما اين ثروت. متولد گشتند) ثروتمندترين مرد جهان(

راي  اي حاصل توليد محصولاتي همچون نرم افزارهاي انه

دانشبود . محورنده است كه در ذات خود به شدت

 در اينجا بود كه مديران متوجه اهميت موضـوعات

و دانـش شـدند مباحـث جديـدي. مرتبط با يـادگيري

و سـازمانهاي يادگيرنـده متولـد  همچون مديريت دانش

و موضوعاتي همچون يادگيري سـازماني اهميـت  شدند

ا  اي يافتند زيرا بعد از  ابـزار اصـلي"دانـش"يـن تازه

بـه مـرور. آمد كسب درآمد براي سازمانها به حساب مي

و هستيم كه دانش به محور اصـلي  زمان شاهد اين بوده

هاي شركتها حتـي شـركتهاي متولـد عـصر همه فعاليت 

و اهميت موضوعات مرتبط با آن هـر  صنعت شده است

.گردد روز بيشتر از روز قبل مي

د خام به كـالا، عامـل اصـلي تا زماني كه تبديل موا

و توليد ثروت بود همه توجهات، متوجه مـديريت مـواد

و مباحثي همچون موجودي » كنترل موجودي هـا«ها بود

به شدت با اهميت بودنـد ولـي زمـاني كـه شـركتهاي

و دانش به عامل اصـلي توليـد_دانش بنيان متولد شدند

و مـديري  ت ثروت تبديل شد توجه مديران نيز به كنتـرل

و كسب درامد جلب شـد اين عامل جديد ايجاد ارزش

ايجـاب» مـديريت«زيرا كه به هر حـال ضـرورت امـر 

كند كه مديران درصـدد كنتـرل عوامـل مهـم ارزش مي

موجـودي«آفريني در سازمانشان باشند چه ايـن عامـل 

چه» مواد و .»دانش كاركنان«باشد

مرور تحقيقات انجام شده درباره رابطه نظـام

و يادگيري سازمانيپيش  نهادها

تاكنون تحقيقي راجع به تاثير گذاري نظام پيشنهادها

و مباحـث  بر يادگيري سازماني يـا سـازمان يادگيرنـده

مرتبط انجام نشده است ولي در ذيل تحقيقاتي كه اغلب 

به صورت جداگانه به مباحث فوق پرداخته اند ذكر مـي 

:گردد

و ديگـران تحقيق انجام شده بوسيله سوزانا پر ز لوپز

از]15[ اي  شركت اسـپانيايي نـشان 195بر روي نمونه

كه مي هـاي مـديريت منـابع انـساني شـامل شيوه«دهد

و مــشاركت  اســتخدام گزينــشي، آمــوزش اســتراتژيك

ها به طور مثبتي بـر يـادگيري كاركنان در تصميم گيري 

».گذارند سازماني تاثير مي

[و ديگران(جفري آرتور يكدر]16) تحقيقي كه در

و سرمايش خـودرو  شركت توليد كننده وسايل گرمايش

از"انجام داد نـشان داد كـه  در ابتـداي پيـشنهادگيري

كاركنان، پيشنهادهايي كه نـشان از يـادگيري نـوع اول 

را بـه خـود  دارند نـسبت بيـشتري از كـل پيـشنهادات

ــد اختــصاص مــي ــدا".دهن ــا كــه در ابت ــه ايــن معن  ب

و وضـعيت ارزش پيشنهادهايي كه هاي بنيادي سـازمان

را به زيـر سـوال نمـي  و كاركنان فعلي روابط مديريت

و ارائـه دهنـده  و تمايل به حل سريع مسائل دارند برند

و متداول بـراي مـشكلات مـي راه حل  باشـند هاي آشنا
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را به خـود اختـصاص درصد بيشتري از كل پيشنهادات

ك. دهند مي يابـد اهش مي ولي با گذشت زمان اين نسبت

و در عوض پيشنهادات سازگار بـا يـادگيري نـوع دوم 

وي معتقد است دانش فردي در فرآينـد. يابند افزايش مي

ارائه پيشنهادات به كميتـه بررسـي پيـشنهاد بـه دانـش

.شود سازماني تبديل مي

بعــد از تــشريح ســه مرحلــه]17[فرانــسيس هيــل

دهـد كـه يادگيري سازماني از نظر تئوريك، توضيح مي 

و بهره وري گروه« چگونه  به عنوان بخـشي[هاي كيفيت

در دو مرحله از سه مرحلـه بـه] مهم در نظام پيشنهادات 

وي».كننــد يــادگيري ســازماني كمــك مــي بــه عقيــده

به جنبه« و TQMهاي خاصي از يادگيري سازماني  وابسته

مي مربوط اند كه اين جنبه هاي توانند تحت تاثير گروه ها

».و بهره وري به عنوان واسط باشندكيفيت

و بهره وري«]18[به عقيده پاول استرچ دواير كيفيت

بخـصوص(ابزارهاي بسيار مفيدي بـراي توليـد دانـش 

و كنترل ».باشندمي) راجع به فرآيندهاي توليد

و ديگـران بـا تحقيـق بـر]19[مايل تري زيوفسكي

 كـه شركت استراليايي بـه ايـن نتيجـه رسـيدند5روي 

و مفاهيم«  پي ريزي كننده تغيير به سـمت TQMاصول

مفهوم ضمني آن اين اسـت. باشند سازمان يادگيرنده مي

 بدانند كه فعاليت هايشان بـراي TQMكه مديران درگير 

، خلـق TQMبهبود مستمر به عنـوان بخـشي از تفكـر

. بـراي ايـشان خواهـد بـود"سازمان يادگيرنده"كننده

و سـازمان يادگيرنـده TQM"ه كـه بنابراين اين فرضـي

مي"متقابلا به هم وابسته اند از».شود پشتيباني اين يافته

و بهـروري از  آن جهت با اهميت است كه دواير كيفيت

و تاكيد شده  .باشد ميTQMاجزا مهم

از دانشگاه تربيـت مـدرس بـه بررسـي]20[توكلي

 نقش جوايزكيفيت بر يادگيري سازماني پرداخت به ايـن 

و توسط تعـدادي و تدوين اي طراحي منظور پرسشنامه

و خبرگان مفاهيم نوين مديريتي، تكميـل  از صاحبنظران

و تحليـل داده هـاي جمـع آوري. گرديد پس از تجزيه

و ارزشـهاي محـوري  شده مشخص شد كه هم معيارها

و هم نظام  بر حاكم برجوايز كيفيت و فرايندهاي حاكم ها

ميجوايز كيفيت، موجب تقو .وندشيت يادگيري سازماني

از دانشگاه علامه طباطبـايي طـي]21[ عبدالملكي

و چهـار  تحقيقي نشان داد كه بـين يـادگيري سـازماني

 ميـزان-2 ميزان تغيير نوآوري در تكنولـوژي-1: متغير

و نوآوري در خـدمات كالاهـا و-3تغيير ميـزان تغييـر

و فرهنگ  در ميزان تغيير-4نوآوري در مردم و نوآوري

و ساختار رابطه معناداري وجود دارد .استراتژي

ــه ــورد مطالع ــي م ــهيد(معرف ــيمي ش پتروش

)تندگويان

شركت پتروشيمي شهيد تنـدگويان واقـع در منطقـه

اســتان(ويــژه اقتــصادي پتروشــيمي در بنــدر ماهــشهر 

اسيد ترفتاليك"جهت اجراي طرحهاي توليد) خوزستان

ــيلن ) PTA("خــالص ــالاتو پلــي ات در ) PET(ترفت

. شروع به تأسيس گرديد1377ارديبهشت 

واحدهاي اصلي توليـدي در پتروشـيمي تنـدگويان

 PET1و PTA2،PTA1،PET2شـــامل واحـــدهاي 

 تامين كننده مـاده اوليـه اصـلي PTA1واحد. باشند مي

و به همـين ترتيـب مي PET1واحد  تـامين PTA2باشد

محصول نهايي.ستاPET2كننده ماده اوليه اصلي واحد

و"پلي اتيلن ترفتالات"اين شركت   در دو گريد اليـاف

لازم به ذكر است گريد اليـاف در صـنعت. بطري است

و گريــد بطـري در توليــد انــواع  نـساجي كــاربرد دارد

و بطري ، غـذا ... هاي نوشابه، ظروف بـسته بنـدي دارو

. رود بكار مي

ن اين شركت تاكنون موفق به دريافـت مـدارك بـي

 OHSAS 18001،ISO 14001،ISO 9001 ،IMSالمللي

،CCMS ،FDAوPIRA) گريد بهداشتي ضروري براي:

لازم بـه ذكـر. شده اسـت) صادرات به برخي كشور ها 

با كسب مقام اول، موفق 1386است اين شركت در سال 

 از سازمان محـيط"صنعت سبز"به دريافت لوح تقدير 

.زيست گشته است

ا ين تحقيق شامل همه كاركنان مشغول جامعه آماري

 1386به كار در پتروشيمي تندگويان در نيمه اول سـال 

 در 1383اجــراي نظــام پيــشنهادها از ســال. باشــد مــي
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اين شـركت. پتروشيمي شهيد تندگويان آغاز شده است

 suggestion systemموفق به دريافت گواهينامه اسـتقرار 

( اسـت از موسسه بين المللي تـوف نـورد گـشته وب.

همـين طـور در ). سايت شركت پتروشـيمي تنـدگويان

هاي مطلوبي داشته اسـت اجراي نظام پيشنهادها موفقيت 

نظام مشاركت مجتمع پتروشيمي تنـدگويان«از آن جمله 

از28با دريافت   سال موفـق بـه4هزار پيشنهاد در كمتر

». ميليـارد ريـال شـده اسـت 230صرفه جويي بيش از

و داشـتن موفقيت در اج راي مطلـوب نظـام پيـشنهادها

تنهـا( گواهينامه بين المللـي اسـتقرار نظـام پيـشنهادها

دارنده اين گواهينامـه بـين المللـي در ايـران در زمـان 

از دلايل مهم بـراي انتخـاب پتروشـيمي شـهيد) تحقيق

. تندگويان به عنوان مورد مطالعه بوده است

 هاي توصيفي تحقيق داده

دليـل ايـن. سال اسـت30ها مودنيميانگين سني آز

و اسـتخدام كارمنـدان  امر، تازه تاسيس بـودن شـركت

متوسـط سـابقه خـدمت كاركنـان ايـن. باشد جوان مي 

. سال است5شركت در وزارت نفت 

 سـال4ها در شـركت متوسط سابقه كاري آزمودني

 سال ذكر شده اسـت9حداكثر سابقه كاري نيز. باشد مي

راه انـدازي تـدريجي ). يس شـركت برابر با مدت تاسـ(

 تا كنون توجيه كننده ايـن77واحدهاي شركت از سال 

از. امر است و نيـز همين طور بخاطر سن پايين كاركنان

مقايسه متوسـط سـابقه كـار كاركنـان در وزارت نفـت 

مي) سال4(و پتروشيمي تندگويان) سال5( شـويم متوجه

، اولين سابقه كاري  را بيشتر كاركنان  با پتروشـيمي شان

در متوسط سابقه كار آزمودني.اند تندگويان آغاز كرده ها

درصــد62نزديــك بـه. سـال بــوده اسـت3واحدشـان 

و آزمودني . انـد درصد ايـشان مجـرد بـوده38ها متاهل

و 83 را آقايان را16درصد پاسخ دهندگان درصد ايـشان

ا اسـتخدامهـ ازمـودني%60. دهنـد ها تشكيل مـي خانم

و%25، رسمي .اند قراردادي بوده%9 پيماني

 روش شناسي پژوهش

و در اين تحقيق از انواع روش هاي تحليل توصـيفي

مدل يابي معـادلات"هاي استنباط آماري به ويژه تكنيك 

.استفاده شده است) ليزرل("ساختاري

مدل يابي معادله ساختاري يك تكنيك تحليـل چنـد

و نيرومند از خانو  اده رگرسيون چنـد متغيري بسيار كلي

و به بيان دقيق  . است"مدل خطي كلي"تر بسط متغيري

اي از معـادلات كه به پژوهشگر امكان مي دهد مجموعه

را به گونه هم زمان مورد آزمـون قـرار دهـد  . رگرسيون

مدل يابي معادله ساختاري يـك رويكـرد جـامع بـراي

هايي درباره روابط متغيرهاي مشاهده شـده آزمون فرضيه 

مكنون است كه گاه تحليل ساختاري كوواريانس، مدلو 

و گاه نيز ليزرل ناميده شده است اما اصـطلاح  يابي علي

غالب در اين روزها، مدل يابي معادله سـاختاري يـا بـه 

[ است SEMگونه خلاصه  نرم افزار آمـاري مـورد]22.

جالـب. باشـد استفاده بدين منظور، نرم افزار ليزرل مـي 

بـــسياري از علــوم از جملـــه در اســت بدانيــد در 

اقتصادسنجي تعيين آثار جهت دار هم زمان چنـد متغيـر 

مدلهاي معادلـه هـم"بر متغيرهاي ديگر، تحت برچسب 

و تئــوري"و در روان ســنجي"زمــان تحليــل عــاملي

و بنيــان يكــساني در مــدل يــابي ...و"اعتبــار شــالوده

.معادلات ساختاري دارند

ت و تحليل داده به طور كلي مراحلي كه در و جزيه ها

طـي"مدل يابي معادلات سـاختاري"اطلاعات با روش 

:باشد شده به ترتيب زير مي

ــه اول ــدي-مرحل ــاملي تايي ــل ع ــدل( تحلي م

)گيري اندازه

كه در اين مرحله بررسي مي شود كه آيا نشانگرهايي

براي هر متغير تعيين شـده انـد واقعـاً معـرف آن متغيـر 

عن(هستند يا خير  هاي متغير نظـام وان مثال آيا پرسش به

)باشند؟ پيشنهادها واقعاً معرف اين متغير مي

 آيا مقادير-1شوند در اين راستا دو مورد بررسي مي

و مقادير در) هر پرسش(براي هر نشانگرTضريب عاملي

هـاي شـاخص"-2. باشد يـا خيـر حدود استاندارد مي

خواهند بود بدست آمده در حدود استاندارد"برازندگي

در واقع در اين مرحله، روايي سوالات پرسشنامه. يا خير 

.گيرند براساس روش ليزرل مورد بررسي قرار مي
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ررسي همبستگي بـين متغيرهـايب- مرحله دوم

 تحقيق

در اين مرحله همبستگي بين متغيرهاي مـدل تحقيـق

تنها در صورت وجود رابطه. گيرند مورد بررسي قرار مي 

و مع  توان به سراغ مرحله بعد نادار بين متغيرها مي مستقيم

و تعيـين  و معلولي بين متغيرهـا يعني تعيين رابطه علت

.خواهيم پرداخت) ضرايب مسير(ضرايب عليّ 

 تحليل مسير تاييدي يا همان تعيـين-مرحله سوم

ضـريب(وني اسـتاندارد شـده ضرايب رگرسـي

)مسيرها

و مقـدار در بدسـت آمـده بايـدTضرايب مسيرها

هـاي بايست شاخص حدود استاندارد باشند به علاوه مي

و تنها در اين   برازندگي در حدود استاندارد بدست آيند

.صورت ضرايب مسيرها قابل قبول خواهند بود

و-مرحله چهارم  محاسبه مجموع تـاثير مـستقيم

 غير مستقيم متغيرها

با استفاده از ضرايب مسير بدست آمده مجموع تاثير

و غير مستقيم متغيرها بر يكديگر محاسبه ميگرددمست .قيم

و فرضيات تحقيق  مدل

در اين تحقيق، مدل به صورت شـكل زيـر تـدوين

 به عنـوان متغيـر مـستقل،"نظام پيشنهادها". شده است 

و تعهـد سـازماني بـه بهبود مستمر، توانايي حل مـساله

، توزيع دانـش  و اكتساب دانش عنوان متغيرهاي ميانجي

دانشو متغيرهاي وابسته) يادگيري سازماني( بكارگيري

.باشند مي

 مدل مفهومي تحقيق-1شكل شماره

 فرضيات تحقيق بر مبناي مدل ساختاري

هـاي هر مسير در مدل، نشان دهنده يكـي از فرضـيه

و البتـه15باشد كه در اين مدل تحقيق مي   مسير داريـم

مـ16فرضيه دل سـاختاري بـا متغيرهـا، فرضيه برازش

از. باشد مي نظـام"به عنـوان مثـال مـسير رسـم شـده

دانش"به"پيشنهادها  بيانگر اين فرضيه است"اكتساب

دار نظام پيشنهادات بر اكتساب دانش تـاثير معنـي": كه

".دارد
دار نظام پيشنهادات بر توانايي حل مسئله تاثير معنـي-1

.دارد

.دار دارد ود مستمر تاثير معني نظام پيشنهادات بر بهب-2

.دار دارد نظام پيشنهادات بر تعهد سازماني تاثير معني-3

دار نظام پيشنهادات بر اكتـساب دانـش تـاثير معنـي-4

.دارد

.دار دارد نظام پيشنهادات بر توزيع دانش تاثير معني-5

دار نظام پيشنهادات بر بكارگيري دانش تـاثير معنـي-6

.دارد

دار يي حل مسئله بر اكتساب دانش تـاثير معنـي توانا-7

.دارد

دار توانايي حل مسئله بر توزيع دانـش تـاثير معنـي-8

.دارد

دار توانايي حل مسئله بر بكارگيري دانش تاثير معنـي-9
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.دارد

.دار دارد بهبود مستمر بر اكتساب دانش تاثير معني-10

.ار داردد بهبود مستمر بر توزيع دانش تاثير معني-11

دار بهبود مستمر بر بكارگيري دانـش تـاثير معنـي-12

.دارد

.دار دارد تعهد سازماني بر اكتساب دانش تاثير معني-13

.دار دارد تعهد سازماني بر توزيع دانش تاثير معني-14

دار تعهد سازماني بر بكارگيري دانـش تـاثير معنـي-15

.دارد

.ي برازش است مدل ساختاري بين متغيرها دارا-16

 تعيين پايايي متغيرهاي تحقيق

در اين تحقيق بـراي تعيـين پايـايي از روش آلفـاي

در. كرونباخ استفاده شده است   اعداد بدست آمـده كـه

ذكر شده اند بيـانگر پايـايي مناسـب)3(جدول شماره

.باشندمي) پرسشنامه به دقت بومي شده(ابزار 

و ضرايب پايايي كل آزم-3جدول شماره ون

آن مقياس خرده  هاي

 آلفاي كرونباخ متغير

690/0 نظام پيشنهادات

816/0 توانايي حل مسئله

728/0 بهبود مستمر

657/0 تعهد سازماني

884/0 اكتساب دانش

814/0 توزيع دانش

789/0 بكار گيري دانش

761/0 كل مقياس

و متغير توزيع دانش نتايج تحليلي عاملي تاييدي برا-4جدول شماره ي متغير اكتساب دانش

 متغير
نشانگرهاي

 متغير
ضريب

 عاملي
Tمقدار

سطح

 معناداري
 متغير

نشانگرهاي

 متغير
ضريب

 عاملي
Tمقدار

سطح

 معناداري

189/049/11001/0شماره189/047/11001/0شماره

286/099/10001/0شماره290/057/11001/0شماره

377/067/9001/0شماره393/019/12001/0شماره

479/099/9001/0شماره475/030/9001/0شماره

575/034/9001/0شماره574/014/9001/0شماره

673/003/9001/0شماره678/079/9001/0شماره

770/069/8001/0شماره774/016/9001/0شماره

871/085/8001/0شماره873/000/9001/0شماره

976/047/9001/0شماره973/099/8001/0شماره

1091/089/11001/0شماره1073/007/9001/0شماره

1189/058/11001/0شماره1178/074/9001/0شماره

1271/081/8001/0شماره1292/097/11001/0شماره

1375/036/9001/0شماره1390/070/11001/0شماره

اكتساب

 دانش

1479/093/9001/0شماره

توزيع

 دانش

1491/085/11001/0شماره

)براي تعيين روايي(تحليل عاملي تاييدي)الف

تحليل عاملي تاييدي در واقع بـسط تحليـل عـاملي

معمولي است با اين تفاوت كه در آن فرضيه هاي معيني 

و همبستگي هـاي متقابـل درباره ساختا  ر بارهاي عاملي

ها مورد آزمون قرار مي گيرد، اين تحليل اساسا بين متغير

را كـه آيـا  و اين مطلـب يك روش آزمون فرضيه است
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نشانگرهايي كه براي معرفي سازه يا متغيرهاي مكنون در

را"نظر گرفته شده اند واقعا  ،  معرف آنها هستند يـا نـه

و همچنين مشخص مي نمايد كه نشانگرهاي مي آزمايد

. انتخابي با چه دقتي معرف يا برازنده متغير مكنون هستند 

]23[

 مقياسي براي تعيين سطح معناداري يك متغيرTمقدار

عمومـا هـر. باشد مستقل در تشريح يك متغير وابسته مي

قابل قبـول) به صورت قدر مطلقي(2 بزرگتر ازTمقدار

يع. است نـي اطمينـان بيـشتري بـه مقـادير بزرگتـر آن

 كـوچكترTمقـدار. مان براي پيش بينـي داريـم نشانگر

. تر توان پـيش بينـي ضـريب دارد دلالت بر پايايي پايين

و هرچـه دامنه ضريب عاملي بين صفر تا يك مـي باشـد

مقادير ضريب. تر باشد بهتر است اين عدد به يك نزديك 

.را بـسنجند باشند تا بتوانند گويـه 0,5عاملي بايد بالاي 

. باشـند نشانگرها نيز در اينجا همان پرسـشهاي مـا مـي

)7(و)6(و)5(و)4(هاي شماره جدول

يادگيري"هاي لازم به ذكر است از مجموعه پرسش

و 16,1و8و7و6و5و4و3و1، سوالات"سازماني

 در ارتبــــاط بــــا23و22و21و20و 16,3و 16,2

.دان اكتساب دانش طرح شده

 17,2و 17,1و12و10و9و2همينطور سوالات

 19,3و 18,3و 18,2و 18,1و 17,5و 17,4و 17,3و

با25و  از مجموعه سوالات يادگيري سازماني در ارتباط

.اند توزيع دانش طرح گشته

و بهبود مستمر-5جدول شماره  نتايج تحليلي عاملي تاييدي براي متغير نظام پيشنهادات

 غيرمت
نشانگرهاي

 متغير
ضريب

 عاملي
Tمقدار

سطح

 معناداري
 متغير

نشانگرهاي

 متغير
ضريب

 عاملي
Tمقدار

سطح

 معناداري

170/061/8001/0شماره186/094/10001/0شماره

293/007/12001/0شماره295/036/12001/0شماره

392/087/11001/0شماره363/056/7001/0شماره

490/057/11001/0شماره456/063/6001/0شماره

581/015/10001/0شماره557/079/6001/0شماره

695/040/12001/0شماره697/091/11001/0شماره

796/065/12001/0شماره792/085/11001/0شماره

874/011/9001/0شماره897/062/12001/0شماره

973/006/9001/0شماره975/019/9001/0شماره

----1079/085/9001/0شماره

----1197/074/12001/0شماره

نظام

پيشنهادات

1297/062/12001/0شماره

بهبود

مستمر

----

 نتايج تحليلي عاملي تاييدي براي متغير بكارگيري دانش-6جدول شماره

 سطح معناداريTمقدار ضريب عاملي نشانگرهايرمتغ

195/036/12001/0شماره

292/073/11001/0شماره

399/093/12001/0شماره

492/082/11001/0شماره

593/089/11001/0شماره

 بكارگيري دانش

673/092/8001/0شماره
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و توانايي حل مسئله نتايج تحليلي عاملي تاييدي براي-7جدول شماره  متغير تعهد سازماني

 متغير
نشانگرهاي

 متغير
ضريب

 عاملي
Tمقدار

سطح

 معناداري
 متغير

نشانگرهاي

 متغير
ضريب

 عاملي
Tمقدار

سطح

 معناداري

198/065/12001/0شماره191/010/11001/0شماره

280/085/9001/0رهشما292/022/11001/0شماره

385/058/10001/0شماره387/057/10001/0شماره

487/086/10001/0شماره490/005/11001/0شماره

583/019/10001/0شماره587/054/10001/0شماره

671/050/8001/0شماره681/066/9001/0شماره

----777/045/8001/0شماره

تعهد

 سازماني

864/036/7001/0شماره

توانايي

حل

 مسئله

----

ــوالات  از 19,2و 19,1و15و14و13و11ســ

مجموعــه ســوالات يــادگيري ســازماني در ارتبــاط بــا

براساس اين نتايج، كليـه.اند بكارگيري دانش طرح شده 

را دارند كه به عنوان نشانگر انـدازه  نشانگرها قابليت آن

.فته شودگيري اين متغير در نظر گر

را دارند براساس اين نتايج، كليه نشانگرها قابليت آن

كه به عنوان نشانگر اندازه گيري متغير مربوطـه در نظـر 

.گرفته شود

برازندگي مـدل(ييدي برازندگي تحليل عاملي تا

)اندازه گيري

 شاخصهاي برازندگي تحليل عاملي تاييدي-9هشمارجدول

 مقدار شاخص

*P)000/1(1895,81 خي دو

RMSEA 004/0

GFI 93/0

AGFI 91/0

PGFI 68/0

مي)9(جدول شماره همانطور كه در روبرو، بينيـد،

در مدل اندازه گيري تحقيق حاضر مقدار خي دو بدست 

 مي باشد كه اين مقدار در سـطح 81/1895آمده برابر با 

و حاكي از برازش مناسب مـدل05/0  معنادار نمي باشد

و RMSEA،GFI ،AGFIباشــد همچنــين مقــادير مـي

PGFI ــا ــر ب ــب براب 68/0و004/0،93/0،91/0بترتي

باشد كه بيانگر ميزان خطاي كم در اندازه گيـري بـا مي

و مناسب بودن مدل انـدازه RMSEAتوجه به شاخص 

 PGFIو GFI ،AGFIهـاي، گيري با توجه به شاخص

و مناسب قلمداد مي شو .دمطلوب

 AGFIوGFIهاي شاخص

و مقـــدار نـــسبي واريـــانسGFIشـــاخص هـــا

را به گونه مشترك از طريق مدل ارزيـابي كوواريانس ها

و يـك مـي GFIدامنه تغييرات. كند مي . باشـد بين صفر

.باشد90/0 بايد برابر يا بزرگتر از GFIمقدار

 يا همان مقدار تعديل AGFIشاخص برازندگي ديگر

ايـن. باشـد براي درجـه آزادي مـي GFIيافته شاخص

مشخصه معادل با كاربرد ميانگين مجـذورات بـه جـاي 

و مخــرج  ) GFI-1(مجمــوع مجــذورات در صــورت

و يك مـي. است . باشـد مقدار اين شاخص نيز بين صفر

. بستگي به حجم نمونه نداردAGFIو GFIهاي شاخص

 RMSEAشاخص

 ريـشة ميـانگين مجـذورات تقريـب،اين شـاخص

هاي خـوب برابـر براي مدل RMSEAشاخص. باشد مي

 0,1 آنهـا RMSEAمـدلهايي كـه. يا كمتر اسـت 0,05

.باشد برازش ضعيفي دارند

 مجذور كاي

دو(آزمون مجذور كاي را مـدل) خي ايـن فرضـيه

مورد نظر هماهنگ با الگوي همپراشـي بـين متغيرهـاي 



369

 ايثار باتمان قليچومهرداد مدهوشي

D
an

es
hv

ar
(R

af
ta

r)
M

an
ag

em
en

ta
nd

A
ch

ie
ve

m
en

t/
Sh

ah
ed

U
ni

ve
rs

ity
/1

8th
Y

ea
r/

20
11

-1
2

/N
o.

50
♦

ي
لم
هع
نام
اه
وم
د

–
ار
رفت

ور
نش
دا
ي
هش
ژو
پ

/
ت
رف
يش
وپ
ت
ري
دي
م

/
هد
شا
گاه

نش
دا

/
ي
د

90/
هم
جد

له
سا

/
ش

ره
ما

50

را مي به مشاهده شده است آزمايد، كميت خي دو بسيار

و نمونم نمونه وابسته مي حج دوه بزرگ كميت خي باشد

را به غلط بودن مدل نسبت را بيش از آنچه كه بتوان آن

مي،داد [دهد افزايش .24[

 CFIوNFIشاخص

بونـت هـم ناميـده-كه شاخص بنتلـر(NFIشاخص

و نـشانه90/0براي مقادير بـالاي) شود مي  قابـل قبـول

 قابـل90/0 از بزرگترCFIشاخص. برازندگي مدل است

و نشانه برازندگي مدل است اين شاخص از طريق. قبول

مقايسه يك مدل بـه اصـطلاح مـستقل كـه در آن بـين 

اي نيست با مدل پيشنهادي مورد نظر،  متغيرها هيچ رابطه

را نيز مي  از لحاظ معنا CFIشاخص. آزمايد مقدار بهبود

نه است با اين تفاوت كه براي حجم گروه نمو NFIمانند 

ها بـراي تعيـين برازنـدگي اين شاخص. دهد جريمه مي

(تحليل مسير تاييدي(ها مدل ساختاري بين متغير فرضيه)

مي) شانزدهم .گيرد مورد استفاده قرار

 ماتريس همبستگي بين متغيرهاي تحقيق-10جدول شماره

نظام

 پيشنهادات
 توانايي

 حل مسئله
 بهبود

 مستمر
تعهد

 سازماني
باكتسا

 دانش
 توزيع

 دانش
 بكارگيري

 دانش

1
نظام

 پيشنهادات
275

.64(**) 1

.000
 توانايي

 حل مسئله
275275

.73(**) .59(**) 1

.000.000
 بهبود

 مستمر
275275275

.59(**) .55(**) .75(**) 1

.000.000.000
تعهد

 سازماني
275275275275

.69(**) .70(**) .57(**) .59(**) 1

.000.000.000.000
 اكتساب

 دانش
275275275275

.66(**) .72(**) .68(**) .77(**) .61(**) 1

.000.000.000.000.000 توزيع دانش

275275275275275

.78(**) .76(**) .60(**) .68(**) .54(**) .59(**) 1

.000.000.000.000.000.000
بكار گيري

نشدا
275275275275275275275

و معنادار در سطح . وجود دارد01/0براساس اين نتايج بين كليه متغيرها رابطه مستقيم، مثبت
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 تحليل مسير تاييدي)ب

ه ها ابتـدا مـاتريس دف تحليل داده در اين قسمت با

گـردد سـپس همبستگي بين متغيرهاي تحقيق گزارش مي 

از به تحليل مدل مفهومي با توجه بـه داده  هـاي حاصـل

: نمونه به منظور بررسي موارد زير پرداخته شده است

بررسي فرضيات تحقيق به منظور تعيين ضرايب مسير�

 وميمتغيرها بر يكديگر با توجه به مدل مفه

هـا در قالـب بررسي مـدل برونـداد حاصـل از داده�

 نمودار مسير مدل 

 هاي نكويي برازش مدل بررسي مشخصه�

 بررسي همبستگي بين متغيرها

و با توجه به اينكه ماتريس همبستگي مبنـاي تجزيـه

تحليل مدلهاي علي است ماتريس همبـستگي متغيرهـاي 

)10(ه مورد بررسي در تحقيق حاضر در جـدول شـمار 

.ارائه شده است

و تعيـين ضــرايب-2  بررسـي فرضـيات تحقيـق

 مسير

 فرضيه اول

دار نظام پيشنهادات بر توانايي حل مسئله اثـر معنـي

با توجه به نتايج حاصـل از تحليـل داده در بـاب.دارد

تاثير متغير نظـام پيـشنهادات بـر توانـايي حـل مـسئله 

كـه)B(شدهتوان گفت ضريب رگرسيوني استاندارد مي

تحت عنوان ضريب مسير نظام پيشنهادات بر توانايي حل 

و مقدار تـي بدسـت)720/0(مسئله عبارت است از 

باشد كه ايـن مقـدارمي)64/12(آمده براي اين ضريب

مي01/0در سطح  مي معنادار تـوان گفـت باشد بنابر اين

گردد يعني نظـام پيـشنهادات بـر كه فرضيه ما تاييد مي 

و توا و معنـادار دارد نايي حل مسئله اثر مستقيم، مثبـت

 واحد720/0هر واحد تغيير در متغير نظام پيشنهادات با 

 جدول.باشد تغيير در متغير توانايي حل مسئله همراه مي

)11(شماره

 بررسي ميزان تاثير نظام پيشنهادات بر توانايي حل مسئله-11جدول شماره

 سطح

يمعنادار
Tمقدار

 ضرايب رگرسيوني

 استاندارد شده
 متغير مستقل

)منبع تغييرات(
 متغير وابسته

 توانايي حل مسئله نظام پيشنهادات.64/12720**01/0

*p:0/01 ** p:0/05توانايي حل مسئله: متغير وابسته

هاي تحقيق نيز به همين ترتيب در مورد ساير فرضيه

 معنادار 0,01 بدست آمده براي ضرايب در سطحTدارمق

از( )12(جدول شماره: هستند)2بزرگتر

را اي از ضرايب رگرسيوني استاندارد شـده خلاصه

از. كنيد در دياگرام فوق مشاهد مي  در خروجـي ليـزرل

 مقادير ضـرايب GAMMAو از ماتريس BETAماتريس 

.شوند رگرسيوني استخراج مي

 هاي نكويي برازش مدلصه بررسي مشخ-3

 فرضيه شانزدهم

.ها داراي برازش است مدل ساختاري بين متغير

در مدل اندازه گيري تحقيق حاضـر مقـدار خـي دو

در مي 81/2356بدست آمده برابر با  باشد كه اين مقـدار

و حاكي از برازش مناسب05/0سطح   معنادار نمي باشد

، CFI ،NFI،RMSEAهمچنين مقادير. مدل مي باشد

GFI وAGFI 00/1،920/0،044/0 به ترتيب برابر با،

در90/0و92/0  مي باشد كه بيانگر ميزان خطـاي كـم

و مناسب بودن مدل اندازه گيري با توجه به اندازه گيري

. باشد مي AGFIوCFI ،NFI ،GFIو RMSEAشاخص 

)12(جدول شماره
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هافرضي ه
 سطح

 معناداري
Tمقدار

 ضرايب رگرسيوني

 استاندارد شده

)ضرايب مسير(

 متغير مستقل

)منبع تغييرات(
 متغير وابسته

 توانايي حل مسئله نظام پيشنهادات.64/12720**01/0 اول

 بهبود مستمر نظام پيشنهادات.79/10680**01/0 دوم

س نظام پيشنهادات.89/7520**01/0 سوم  ازمانيتعهد

 اكتساب دانش نظام پيشنهادات.17/9570**01/0 چهارم
 توزيع دانش نظام پيشنهادات.25/17660**01/0 پنجم

 بكارگيري دانش نظام پيشنهادات.56/9630**01/0 ششم

 اكتساب دانش توانايي حل مسئله.59/7730**01/0 هفتم

ع دانشتوزي توانايي حل مسئله.22/12510**01/0 هشتم

 بكارگيري دانش توانايي حل مسئله.33/6450**01/0 نهم

 اكتساب دانش بهبود مستمر.79/14610**01/0 دهم

 توزيع دانش بهبود مستمر.44/13560**01/0 يازدهم

 بكارگيري دانش بهبود مستمر.92/7590**01/0 دوازدهم

نشاكتساب دا تعهد سازماني.23/25430**01/0 سيزدهم

 توزيع دانش تعهد سازماني.77/12550**01/0 چهاردهم

 بكارگيري دانش تعهد سازماني.14/7780**01/0 پانزدهم

12شمارهجدول

p:0/01**p:0/05*

)مدل برونداد(مدل ساختاري بين متغيرها-1شكل
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)تأييديتحليل مسير(بين متغيرهامدل ساختاري برازندگي

 وردبرآ شاخصهاي برازندگي

)X2/df((2356.81)P=0,1239نسبت مجذور كاي به درجه آزادي

 CFI(1,00(شاخص برازندگي تطبيقي

.NFI(92(شاخص نرم شده برازندگي

.RMSEA((044جذر برآورد واريانس خطاي تقريب

.GFI((92شاخص نكويي برازش

.AGFI((90شاخص تعديل شده نكويي برازش

 شاخصهاي برازندگي مدل ساختاري-12جدول شماره

 يق بر يكديگري متغيرهاي تحقمحاسبه اثر علّ

و غيرمستقيم نظام پيـشنهادها� مجموع اثر عليّ مستقيم

:بر اكتساب دانش

تـاثير* تاثير نظام پيشنهادها بر توانايي حـل مـساله)1

:توانايي حل مساله بر اكتساب دانش

0,72*0,730=0,3784 
تـاثير بهبـود* ير نظام پيشنهادها بر بهبود مـستمر تاث)2

:مستمر بر اكتساب دانش

0,680*0,610=0,4148 
تـاثير تعهـد* تاثير نظام پيشنهادها بر تعهد سازماني)3

:سازماني بر اكتساب دانش

0,520*0,430=0,2236 
دانشب :رآيند تاثير غيرمستقيم نظام پيشنهادها بر اكتساب

0,3784*0,4148*0,2236=0,0351 
و غيرمستقيم نظام پيشنهادها مجموع تاثيرات عليّ مستقيم

:بر اكتساب دانش

0,57+0,0351=0,605 
و غيرمستقيم نظام پيـشنهادها مجموع اثر عليّ مستقي� م

:بر توزيع دانش

تـاثير* تاثير نظام پيشنهادها بر توانايي حـل مـساله)1

:توانايي حل مساله بر توزيع دانش

0,720*0,510=0,3672 
تـاثير بهبـود* تاثير نظام پيشنهادها بر بهبود مـستمر)2

:دانشمستمر بر توزيع 

0,680*0,560=0,3808 
تـاثير تعهـد* تاثير نظام پيشنهادها بر تعهد سازماني)3

:سازماني بر توزيع دانش

0,52*0,550=0,2860 
:برآيند تاثير غيرمستقيم نظام پيشنهادها بر توزيع دانش

0,3672*0,3808*0,2286=0,400 
ــام ــستقيم نظ و غيرم ــستقيم ــي م ــاثيرات علّ ــوع ت مجم

:پيشنهادها بر توزيع دانش

0,66+0,400=0,70 
و غيرمستقيم نظام پيـشنهادها� مجموع اثر عليّ مستقيم

:بر بكارگيري دانش

تـاثير* نظام پيشنهادها بر توانايي حـل مـساله تاثير)1

:توانايي حل مساله بر بكارگيري دانش

0,72*0,450=0,3240 
تـاثير بهبـود* تاثير نظام پيشنهادها بر بهبود مـستمر)2

:دانش بكارگيري مستمر بر

0,680*0,590=0,4012 
تـاثير تعهـد* تاثير نظام پيشنهادها بر تعهد سازماني)3

:دانش بكارگيري سازماني بر

0,520*0,780=0,4056 
 بكـارگيري برآيند تاثير غيرمستقيم نظـام پيـشنهادها بـر

:دانش

0,3240*0,4012*0,4056 =0,0527 
و غيرمستقيم نظام پيشنهادهاع تاثيراتمجمو عليّ مستقيم

:دانش بكارگيري بر



373

 ايثار باتمان قليچومهرداد مدهوشي

D
an

es
hv

ar
(R

af
ta

r)
M

an
ag

em
en

ta
nd

A
ch

ie
ve

m
en

t/
Sh

ah
ed

U
ni

ve
rs

ity
/1

8th
Y

ea
r/

20
11

-1
2

/N
o.

50
♦

ي
لم
هع
نام
اه
وم
د

–
ار
رفت

ور
نش
دا
ي
هش
ژو
پ

/
ت
رف
يش
وپ
ت
ري
دي
م

/
هد
شا
گاه

نش
دا

/
ي
د

90/
هم
جد

له
سا

/
ش

ره
ما

50

0,63+0,052=0,682 
:تاثير عليّ نظام پيشنهادها بر يادگيري سازماني

/ * / * /30 605 0 7 0 682=0,66 
و غيرمـستقيم نظـام علّـي مـستق مجموع تـاثيرات يم

 علّـي مجمـوع تـاثيرات* دانش بكارگيري پيشنهادها بر

و غيرمستقيم نظام پيشنهادها بـر توزيـع دانـش * مستقيم

و غيرمستقيم نظام پيشنهادها مجموع تاثيرات عليّ مستقيم

 بر اكتساب دانش

 نتايج

اجراي نظام پيشنهادها به صورت معناداري بر بهبـود

س  و و يادگيري سازماني ه مولفه اصلي آن يعني اكتساب

و توليد دانـش، توزيـع متناسـب دانـش بـين كاركنـان

يعني بـا اجـراي نظـام. بكارگيري دانش تاثيرگذار است 

پيشنهادها شاهد توسعه يـادگيري سـازماني در سـازمان 

و بـه. خواهيم بود  اين تاثيرگذاري به صـورت مـستقيم

 حـل هـاي توانـايي صورت غيرمستقيم از طريـق مولفـه 

و بهبـود قابليـت مسئله، افزايش تعهد سازماني كاركنان

علاوه بر آن اجراي نظام پيشنهادها. باشد بهبود مستمر مي 

هاي توانايي حل مـسئله، تعهـد سـازماني بر بهبود مولفه 

و قابليت بهبود مستمر تاثيرگذار اسـت  ميـزان. كاركنان

ها به صورت كمي در شركت پتروشيمي اين تاثيرگذاري 

و ارائه شده استش .هيد تندگويان محاسبه

 هاي تحقيق بحث در مورد يافته

برخي از دلايلي كه در مورد روابط بدست آمـده در

از اين تحقيق مي :توان مطرح كرد عبارت است

پيـشنهادها بـا كـسبو توزيـع تبيين رابطه نظام

 دانش

 شـاهد بواسطه تعامل افرادهاي بهبود مستمر در گروه

و دانش بـيناي از تبادل ايدهدهسطح گستر ها، اطلاعات

در. افراد خواهيم بود  بخصوص شاهد تبادل تجربيات كه

اسـت خـواهيم“ دانش ضمني”بر گيرنده بخش مهمي از 

.بود

و كشف عيوب، نواقص، كاستي و بـه شناسايي هـا

و نيز تـلاش بـراي ارائـه“ هاي بهبود فرصت”طور كلي 

پ يـشنهاد، نيازمنـد بررسـي راهكار رفع مشكل در قالب

و رويه  ها، آشنايي با نحوه اطلاعات آماري، فهم فرآيندها

و كار دستگاه  قطعـا. است... ها، درك علت انجام كارها

و گروهي منجر خواهـد اين فعاليت  ها به يادگيري فردي

.شد

و مزاياي سرپرستان با اجراي نظام پيشنهادها، حقوق

و كيفيت پيشنهادات ار  ائه شده از سوي كاركنان به تعداد

مي زيردست گردد به اين ترتيـب سرپرسـتان شان وابسته

انگيزه كافي براي بر عهده گرفتن نقش مربي بـه منظـور 

و در اختيار قرار دادن  پاسخگويي به پرسشهاي كاركنان

را خواهند داشت و اطلاعات مورد نيازشان .دانش

و بكارگيري دانش  نظام پيشنهادها

در. كن نيست جز با بكـارگيري دانـشمم“ بهسازي”

.واقع بهـسازي چيـزي نيـست جـز بكـارگيري دانـش

مثـل بهـسازي. وري بالاتر حاصل بهـسازي اسـت بهره

، حـذف فرآيند توليد با حذف فعاليت  هاي غيرضـروري

و ها، كاهش زمان راه اندازي دسـتگاه دوباره كاري  ... هـا

مي كه باعث افزايش بهره .شوند وري

، بهـسازي بـهور بهره ي بالاتر حاصل بهسازي است

تـوان گفـت مفهوم بكارگيري دانش است در نتيجه مـي

.هاي بكارگيري دانش اسـت يكي از شاخص» وري بهره«

و در همه پيشنهادهايي كه به نوعي باعث بهسازي امـور

مي افزايش بهره  شوند، در واقـع شـاهد بكـارگيري وري

و به طور كلي نظـام دانش مي  پيـشنهادها كـه بـه باشيم

هـاي وري مـوثر اسـت يكـي از سيـستم شدت بر بهـره 

.باشد بكارگيري دانش مي

و توانايي حل مسئله  نظام پيشنهادها

آيـد نظـام همان طور كه از نتايج اين تحقيق بر مـي

پيشنهادها بر توانايي حل مسئله كاركنان كاملا تاثيرگذار 

ان ذكـر تـو برخي از دلايلي كه در اين رابطه مـي. است

:كرد عبارت است از

و تيم مسلما تشكيل گروه� هايي براي حـل مـسائل، ها

. گـردد باعث افزايش توانايي حل مسئله سازمان مـي 
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هاي بهبود مستمر نيز به طور قطع باعث تشكيل گروه

.گردد افزايش توانايي حل مسئله مي

يادگيري باعث افزايش توانايي حل مـسئله كاركنـان�

و(نظام پيشنهادها بـر يـادگيري. گردد مي اكتـساب

موثر است در نتيجـه قطعـا) توزيع دانش در سازمان 

.بر توانايي حل مسئله نيز موثر است

و تعهد سازماني  نظام پيشنهادها

آيـد نظـام همان طور كه از نتايج اين تحقيق بر مـي

پيشنهادها بر تعهد سازماني كاركنـان كـاملا تاثيرگـذار 

دلا. است تـوان ذكـر يلي كه در اين رابطه مـي برخي از

:كرد عبارت است از

و محيط كار به عامل مهمي در پاسخ� تبديل شدن كار

و خوديابي .به نيازهاي مهمي مثل نياز به احترام

تر مديريت با كاركنـان بواسـطه حـذف رابطه نزديك�

و حـذف تفكـر  نگاه تحقير آميز مديريت به كاركنان

.در ذهن كاركنان“ منش شاهانه مديريت”

و بوجـود آمـدن احـساس كاهش استرس� هاي شغلي

و محيط كاري بواسـطه اينكـه مثبت تر نسبت به كار

هاي بهبود مستمر بسياري از مشكلات كاري در گروه 

و   سعي در رفـع آنهـا به صورت گروهي مطرح شده

.شود مي

رابطــه نزديكتــر سرپرســتان بــا كاركنــان بــه دليــل�

 تعداد پيـشنهادهاي ارائـه شـده توسـط گذاريتاثير

و مزاياي سرپرستان .زيردستان بر ترفيع، حقوق

و قابليت بهبود مستمر  نظام پيشنهادها

و اثربخـشي عملكرد سازمان ها بـا دو واژه كـارآيي

و بهبود عملكرد سازمان تبيين مي  ها نيز بـه معنـاي گردد

و اثر بخشي مي  بهبود«به اين ترتيب. باشد بهبود كارآيي

و اثربخـشي» مستمر نيز به مفهوم بهبود مستمر كـارآيي

، حاصل بهبود اسـتراتژي. باشد مي و بهبود اثربخشي هـا

اثربخـشي. بهبود كارآيي، حاصل بهبود تكنيك هاسـت 

و عملكـرد درسـت سـطوح عـالي  حاصل تـصميمات

و كارآيي، حاصل تـصميم  و عملكـرد سازمان است هـا

.سطوح پايين سازمان

پ هايي اسـت كـه همـه يشنهادها يكي از سيستم نظام

را بـه تـلاش  و تمام عوامل مرتبط بـا سـازمان كاركنان

و فرصت براي كشف كليه زمينه  هـاي بهبـود تـشويق ها

را در ايـشان بوجـود مي و عملا انگيـزه ايـن كـار كند

و به اين ترتيب مي "قابليت بهبود مستمر سازمان"آورد
.دهدرا افزايش مي

تقيم نظـام پيـشنهادها بـر بهبـود كـارآيي تاثير مـس

مي سازمان باشد ولي به صورت غيرمستقيم بـر بهبـود ها

اثربخشي سـازمان نيـز تاثيرگـذار اسـت زيـرا فرصـت 

بيشتري براي انجام مسئوليت اصلي مديران ارشـد يعنـي 

و اجراي استراتژي  مي تدوين همين طـور. آورد ها فراهم

ت استراتژيك سـطوح همراهي بيشتر كاركنان با تصميما 

را به دنبال خواهد داشت . عالي مديريتي

تـوان گفـت نظـام با توجه به نتايج اين تحقيـق مـي

پيشنهادها در ذات خود تسهيل كننده يادگيري سـازماني 

و كـشف  است به اين ترتيب كه تلاش بـراي شناسـايي

و به طور كلي عيوب، نواقص، كاستي  هـاي فرصـت”ها

درو نيز تلاش“ بهبود براي ارائـه راهكـار بهبـود امـور

و رويـه هـا، درك  قالب پيشنهاد، نيازمند فهم فرآينـدها

ها، بررسي علت انجام كارها، آشنايي با نحوه كار دستگاه 

و  هـا بـه قطعـا ايـن فعاليـت. اسـت ... اطلاعات آماري

و گروهي منجر خواهد شد  آنچنـان كـه. يادگيري فردي

آم«: استرچ معتقد است  اري مـورد اسـتفاده در ابزارهاي

را گروه و دانـش مفيـدي هاي بهبود مـستمر، اطلاعـات

و كنتــرل توليــد  بخــصوص دربــاره فرآينــدهاي توليــد

]25[».كند مي

هاي بهبـود مـستمر شـاهد سـطح به علاوه در گروه

و دانش بين افراد  اي از تبادل ايده ها، اطلاعات گسترده

كـ. خواهيم بود  ه در بـر بخصوص شاهد تبادل تجربيات

.است خواهيم بود“ دانش ضمني”گيرنده بخش مهمي از

ــام ــراي نظ ــراي اج ــازي ب ــگ س و فرهن ــغ در تبلي

و خلاقيت به عنوان يكي از ارزش  هـاي پيشنهادها، تفكر

گـردد عمـلا نيـز بـا اجـراي نظـام سازماني مطرح مـي 

و اعطاي پاداش به پيشنهادهاي كاركنـان كـه  پيشنهادها

و   خلاقيـت ايـشان اسـت ايـن حاصل فراگيري، تفكـر
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.شوند ارزشها در سازمان نهادينه مي

را به عنوان بخش مهمـي اگر اجراي نظام پيشنهادها

 به حساب آوريـم، ايـن تحقيـق تاييـد TQMاز اجراي 

و ، سنج . است... كننده نظرات گاروين، فورد، واتكينس

[1991(فورد مي]26) كه اظهار را TQM«دارد  محيطي

».سازد گيري سازماني ضروري است مهيا مي كه براي ياد

[1993(گاروين  بـه TQMاگـر«معتقد اسـت كـه]27)

و همـين طـور) مثل تفكر بهبود مستمر(عنوان يك تفكر

اي از تكنيك ) PDCAمثل چرخـه(ها به عنوان مجموعه

اي بـراي يـادگيري اجرا گردد پـس مـي  توانـد وسـيله

و گلمبيـسكي».سازماني باشد  [1995(واتكيـنس (28[

كه اظهار مي و«دارند  از همـان TQMبهسازي سازماني

 سـنج».انـد ابتدا در حال ساخت سازمان يادگيرنده بوده

)1992] كه]29)  بـر مفـاهيم TQMتفكـر«اعتقاد دارد

».يادگيري استوار گرديده است

سـازد كـه بررسي ادبيات موضوعي مـشخص مـي

متقابـل سـازمان برخي از نويسندگان به شدت به رابطه 

و  مـوج"در واقـع. باشـند معتقد مـي TQMيادگيرنده

را"هاي مرتبط با يادگيري تئوري  اين احـساس مولفـان

 نخستين گام در مسير يـادگيري TQMشدت بخشيد كه

(سازماني است [2000تري زيوفسكي. (30[

باشد توجه بيشتر پيشنهادي كه حاصل اين تحقيق مي

ع  هاي مـديريتي نوان يكي از سيستم به نظام پيشنهادها به

به بيان ديگر نظام. كاملا موثر بر يادگيري سازماني است 

را يك گام بلند در مسير تبديل شـدن  پيشنهادها سازمان

.كند به سازمان يادگيرنده به جلو هدايت مي
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