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چکیدهچکیده

 هدف تحقیق حاضر بررسی تأثیر فرهنگ یادگیری سازمانی بر اثربخشی سازمانی با نقش میانجی اشتراک دانش و شایستگی های  هدف تحقیق حاضر بررسی تأثیر فرهنگ یادگیری سازمانی بر اثربخشی سازمانی با نقش میانجی اشتراک دانش و شایستگی های 
کارکنان در شرکت پتروشیمی رازی است. تحقیق حاضر از نظر هدف کاربردی، توصیفی - همبستگی است. جامعه آماری کلیه کارکنان در شرکت پتروشیمی رازی است. تحقیق حاضر از نظر هدف کاربردی، توصیفی - همبستگی است. جامعه آماری کلیه 
کارکنان شرکت پتروشیمی رازی به تعداد کارکنان شرکت پتروشیمی رازی به تعداد ۲۵۰۰۲۵۰۰ نفر بودند که از میان آنها  نفر بودند که از میان آنها ۳۳۳۳۳۳ نفر به روش تصادفی ساده و بر اساس فرمول کوکران  نفر به روش تصادفی ساده و بر اساس فرمول کوکران 
انتخاب شدند و پرسش نامه در میان آنها توزیع شد. روایی پرسش نامه از طریق روایی محتوایی و روایی سازه و پایایی آن با استفاده انتخاب شدند و پرسش نامه در میان آنها توزیع شد. روایی پرسش نامه از طریق روایی محتوایی و روایی سازه و پایایی آن با استفاده 
از شاخص های آلفای کرونباخ و پایایی مرکب بررسی شد. به منظور تحلیل داده-ها از نرم‌افزارهای از شاخص های آلفای کرونباخ و پایایی مرکب بررسی شد. به منظور تحلیل داده-ها از نرم‌افزارهای SPSSSPSS و  و Smart PLSSmart PLS استفاده  استفاده 
شد. نتایج نشان داد که فرهنگ یادگیری سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر اثربخشی سازمانی، اشتراک دانش و شایستگی های شد. نتایج نشان داد که فرهنگ یادگیری سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر اثربخشی سازمانی، اشتراک دانش و شایستگی های 
کارکنان دارد. همچنین، اشتراک دانش و شایستگی های کارکنان بر اثربخشی سازمانی مؤثر بودند. در نهایت نیز اشتراک دانش و کارکنان دارد. همچنین، اشتراک دانش و شایستگی های کارکنان بر اثربخشی سازمانی مؤثر بودند. در نهایت نیز اشتراک دانش و 
شایستگی های کارکنان به عنوان میانجی های مؤثر در تأثیر فرهنگ یادگیری سازمانی بر اثربخشی سازمانی شناسایی شدند. نتایج شایستگی های کارکنان به عنوان میانجی های مؤثر در تأثیر فرهنگ یادگیری سازمانی بر اثربخشی سازمانی شناسایی شدند. نتایج 
این تحقیق نشان می‌دهد که ایجاد و تقویت فرهنگ یادگیری سازمانی می تواند به بهبود اثربخشی سازمانی کمک کند و نقش این تحقیق نشان می‌دهد که ایجاد و تقویت فرهنگ یادگیری سازمانی می تواند به بهبود اثربخشی سازمانی کمک کند و نقش 
اشتراک دانش و شایستگی های کارکنان در این فرایند حائز اهمیت است. نتایج این تحقیق می تواند به مدیران و تصمیم‌گیرندگان اشتراک دانش و شایستگی های کارکنان در این فرایند حائز اهمیت است. نتایج این تحقیق می تواند به مدیران و تصمیم‌گیرندگان 

سازمان ها در راستای بهبود عملکرد و اثربخشی سازمانی کمک نماید و زمینه ساز مطالعات بیشتر در این حوزه باشد.سازمان ها در راستای بهبود عملکرد و اثربخشی سازمانی کمک نماید و زمینه ساز مطالعات بیشتر در این حوزه باشد.
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مقدمه

در دنیای پیچیده کسب‌وکار، شرکت های فعال در حوزه پتروشیمی 
و  اقتصادی  سیاسی،  پیچیده  محیط های  در  مشارکت  دلیل  به 
اجتماعی فرهنگی برای دستیابی به اهداف تعیین شده به اثربخشی 
وابسته هستند. اثربخشی برای این شرکت ها محوریت پیدا کرده 
است و رضایت همه حوزههای متمایز را تضمین میکند )اختر و 
همکاران، ۲۰۱۸(. اهمیت صنایع پتروشیمی به عنوان یک صنعت 
اقتصاد کشورهای تولیدکننده این محصولات  پویا و پیشتاز در 
که بر اساس گفته کارشناسان ارزش افزوده‌ای معادل ده تا سی 
برابر نسبت به صدور نفت خام و گاز طبیعی دارد بر کسی پوشیده 
نیست بااین حال بررسی ترکیب بهینه عوامل ورودی در این صنایع 
با متغیرهایی از قبیل مواد اولیه و خوراکی مصرفی نیروی انسانی و 
هزینه های سرمایه گذاری به منظور تولید هر چه بهینه محصولات 
پتروشیمی کشور و به طور خلاصه ارزیابی اثربخشی سازمانی این 
صنایع مسئله‌ای بود که تاکنون کمتر مورد ارزیابی قرار گرفته است. 
اثربخشی سازمانی با موفقیت سازمانی یا ارزش سازمانی مطابقت 
دارد و به عنوان معیاری برای موفقیت سازمانی، برای چندین دهه 
توجه محققان را به خود جلب کرده است. ادعای موفقیت یا عملکرد 
سازمانی بدون تأکید بر اثربخشی معقول نیست )دوپار و همکاران، 
۲۰۲۳(. ارائه شیوه های اثربخش در رویه های سازمانی به اساسیترین 
دغدغه مدیران تبدیل شده و آنها می کوشند تا با بهرهگیری از 
تکنیکهای مختلف به اثربخشی دست یابند. بررسی اثربخشی یک 
مسئله مطالعاتی باز است. مطالعات نشاندهنده اثربخشی پایین 
برخی شرکت های فعال در حوزه پتروشیمی به خصوص شرکت 

پتروشیمی رازی است. 
حسینی و همکاران )۲۰۲۰( استدلال کردند که فرهنگ سازمان ها 
را قادر می سازد تا پایداری را تضمین کنند و شرکت ها به منظور 
حفظ اثربخشی خود به طور فزایندهای نیاز به تمرکز بر یادگیری 
سریع تر و بهتر از رقبای خود دارند. در این راستا، فرهنگ یادگیری 

سازمانی میتواند راهنمای شرکتها باشد. شرکتهایی که فرهنگ 
یادگیری دارند، نه تنها قادر به ادامه حیات هستند، بلکه می توانند 
اثربخشی بیشتری نیز داشته باشند )نوشادی و همکاران، ۱۴۰۱؛ 
ایزنبرگ و همکاران، ۲۰۱۸(. فرهنگ یادگیری سازمانی شرکت را 
تشویق میکند تا توانایی یادگیری خود را با داشتن بینش دقیق در 
مورد روندهای بازار و مشتریان هدف افزایش دهد. علاوه بر این، 
چنین فرهنگی میتواند شرکت ها را در ایجاد مزیتهایی با افزایش 
توانایی  یادگیری  فرهنگ  کند.  کمک  سرعت  و  انعطاف پذیری 
بهتر  به عملکرد  بهبود می بخشد و منجر  را  مدیریت شرکت ها 
می شود. هنگامی که یک کسب‌وکار فرهنگ یادگیری سازمانی را 
توسعه میدهد، در شرایط بهتری برای استفاده از فرصت با استفاده از 
قابلیت یادگیری خود قرار می‌گیرد و به اثربخشی آن کمک میکند 

)اشرف و همکاران، ۲۰۲۳؛ ترگلوز و همکاران، ۲۰۲۳(.
سازمانی  یادگیری  فرهنگ  که  دادهاند  نشان  مطالعات  اگرچه 
متغیری اثرگذار بر اثربخشی سازمانی است؛ اما این جهت‌گیری 
به خودی خود باعث بهبود اثربخشی سازمانی نمی شود، بلکه میانجی 
مختلفی وجود دارد که از جمله آنها می توان به اشتراک دانش و 
شایستگی های کارکنان اشاره نمود. اشتراک دانش باعث می شود 
اعضای یک شرکت مشتاقانه اطلاعات و دانش را به دیگران منتقل 
کنند، فرصت های یادگیری را ارتقا دهند و دیگران را به یادگیری 
تشویق کنند و دانش جدیدی برای یکدیگر ایجاد کنند )چانگ و 
هونگ، ۲۰۲۱(. اشتراک دانش به عنوان یک مؤلفه مهم برای ایجاد 
انگیزه در کارکنان برای مشارکت در رفتارها و فعالیت های جدید 
برای بهبود تعهد محیطی در نظر گرفته می شود. اشتراک دانش 
ایده های نوآورانه ایجاد می کند، خلاقیت را ارتقا می‌دهد و منجر به 
بهبود عملکرد شود )احمد و همکاران، ۲۰۲۳(. دیدگاه مبتنی بر 
دانش، پیشنهاد می کند که موفقیت رقابتی در درجه اول بر داراییهای 
مبتنی بر دانش یک شرکت مسلط و حاکم است و این دارایی ها در 
قالب یک فرهنگ یادگیری سالم در شرکت قرار میگیرند )مالیک و 
گارگ، ۲۰۱۷(. شایستگی نیز عبارت است از تخصص و مهارت‌های 



مدیریت

مدیریت: بررسی تأثیر فرهنگ یادگیری سازمانی...

الهه ملایی و همکاران

77

اساسی و همچنین تجربه یک فرد، کارمند یا رهبر که می تواند 
آن ها را در انجام کار یا سایر وظایف به طور مؤثر و کارآمد یا مطابق 
با استانداردهای از پیش تعیین شده سازمان تحت تأثیر قرار دهد 
)ایریانی و همکاران، ۲۰۲۳(. همچنین درک فرهنگ فرایندی است 
که به عنوان یک جنبه زمینه‌ای توصیف می شود که تأثیر کلیدی در 
تقویت شایستگی و کار کارکنان دارد )جونیانتو و همکاران، ۲۰۲۰(. 
سازمان ها با تأکید بر کارگروهی، تشویق فرهنگ یادگیری و ارائه 
کارکنان با شایستگیهای متنوع، تهاجمیتر میشوند. شکی نیست 
که کسب‌وکارها نگران عملکرد مالی خود هستند، اما حقیقت این 
است که شایستگی، دانش، تخصص کارکنان و دخالت های سازمانی 
از نظر نوآوری و پیشرفت، ریشه این عملکرد است. به همین دلیل 
است که کسب‌وکارهای امروزی ذاتاًً رقابتی و درحال‌رشد هستند. 
نیروی کار مدرن برای تسهیل اثربخشی سازمانی اهمیت زیادی 

دارد )مهر و همکاران، ۲۰۲۲(.
شرکت پتروشیمی رازی به عنوان یکی از قدیمی ترین شرکت های 
پتروشیمی در ایران نخستین وظیفه خود را رضایت کشاورزان و 
واحدهای پایین‌دستی داخلی و خارجی می‌داند که از محصولات 
این شرکت استفاده می کنند. این شرکت جهت پیشتازی در قابت 
نیازمند توجه جدی به موضوع اثربخشی سازمانی است و همواره 
توجه به یادگیری و به خصوص فرهنگ یادگیری سازمانی یکی از 
دغدغه های مهم ذی نفعان این شرکت بوده است. علاوه بر این همواره 
مسائل اشتراک دانش و شایستگی‌های کارکنان یکی از مهم ترین 
موضوعات موردتوجه این شرکت است. توجه به موضوع تأثیر فرهنگ 
یادگیری سازمانی بر اثربخشی سازمانی ضرورتی است که نمیتوان از 
آن به‌راحتی گذشت. علاوه بر این شرکت پتروشیمی رازی باید دائماًً 
در حال پاسخگویی به تغییرات اجتناب ناپذیر محیطی بوده و توانایی 
حفظ موقعیت شرکت را در برابر بازارهای جهانی، رقبای تجاری، 
تغییر سلیقه مشتری و استفاده از فنّّاوری های نوین را داشته باشند، 
نیازمند نهادینه کردن فرهنگ یادگیری سازمانی باتوجه به اشتراک 
دانش و شایستگیهای کارکنان در جهت اثربخشی سازمانی است 

که این تحقیق قصد دارد این ارتباط را موردتوجه قرار دهد. بدیهی 
است شناسایی مهم ترین فرهنگ یادگیری سازمانی در راستای غلبه 
بر مشکلات شرکت و ارتقای بهرهوری میتواند گام بسیار ارزشمندی 
در جهت ارتقا اثربخشی شرکت پتروشیمی رازی قلمداد شود. در 
این راستا به نظر میرسد ارزیابی فرهنگ یادگیری سازمانی از یک 
سو و بررسی ارتباط آن با اشتراک دانش و شایستگی های کارکنان و 
نیز اثربخشی سازمانی ازسوی‌دیگر به یک ضرورت در حوزه مطالعات 

مدیریتی مبدل گشته است.  
این مطالعه این رابطه از چند جهت حائز اهمیت و ضرورت است. 
نخست اینکه، به منظور ارتقای اثربخشی سازمانی، یکی از روشهای 
دوم  باشد.  یادگیری سازمانی  فرهنگ  به  توجه  میتواند  مناسب 
اینکه مطالعات تجربی کمی درباره این موضوع در شرکتهای فعال 
در حوزه پتروشیمی و به خصوص شرکت پتروشیمی رازی انجام 
شده است؛ لذا این تحقیق میتواند به ارائه راهکارهایی برای بهبود 
وضعیت شرکتها بپردازد. سوم اینکه بحث در خصوص اشتراک 
دانش و اقدامات محیط زیستی کارکنان از عمر و پیشینه کمتری 
برخوردار است و ازاین جهت موضوعی بکر و جذاب برای محققان 
محسوب میشود. بهبود فرهنگ یادگیری سازمانی به عنوان مهم ترین 
عامل موفقیت، گامی بلند در راستای افزایش اثربخشی سازمانی در 
شرکتها و غلبه بر مشکلات محیطی است که شرکت پتروشیمی 
رازی نیز از این قضیه مستثنی نمیباشند. شرکت پتروشیمی رازی با 
فعالیت های خود در زمینه تولید مواد شیمیایی، تأثیرات قابل توجهی 
بر محیط‌زیست دارد؛ لذا، ایجاد و تقویت اشتراک دانش می تواند به 
کاهش آسیب های زیست محیطی و بهبود تصویر عمومی شرکت 
حوزه های  در  تجربیات  تبادل  و  آموزش  همچنین  کند.  کمک 
در  کارکنان  شایستگی های  افزایش  به  می تواند  زیست محیطی 
زمینه های مرتبط با پایداری و مدیریت منابع کمک کند که این 
امر به نوبه خود به بهبود عملکرد سازمانی می‌انجامد. در نهایت 
نیز با ایجاد یک فرهنگ یادگیری قوی که بر اشتراک دانش تأکید 
دارد، شرکت پتروشیمی رازی می تواند به نوآوری های بیشتری در 
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محصولات و فرایندها دست یابد و به‌این ترتیب، اثربخشی خود را 
در بازار افزایش دهد. باتوجه به اهمیت و ضرورت فرهنگ یادگیری 
شایستگیهای  و  دانش  اشتراک  سازمانی،  اثربخشی  سازمانی، 
کارکنان، همچنین باتوجه به اینکه تحقیق جامعی در راستای مطالعه 
رابطه بین این متغیرها در شرکت پتروشیمی رازی انجام نشده 
است، لذا انجام این تحقیق انگیزه محقق بوده و محقق قصد دارد تا 
به بررسی تأثیر فرهنگ یادگیری سازمانی بر اثربخشی سازمانی با 
نقش میانجی اشتراک دانش و شایستگی های کارکنان در شرکت 
پتروشیمی رازی بپردازد؛ بنابراین سؤال اصلی این تحقیق این گونه 
بیان میشود: فرهنگ یادگیری سازمانی بر اثربخشی سازمانی با 
نقش میانجی اشتراک دانش و شایستگی های کارکنان در شرکت 

پتروشیمی رازی چه تأثیری دارد؟ 

مبانی نظری پژوهش
تعریف اثربخشی سازمانی

اثربخشی سازمانی، میزان دستیابی کارکنان به اهداف سازمان را نشان 
میدهد و ملاک ارزیابی آن نیز بیشتر عملکرد سازمان است. اثربخشی 
سازمانی را توانایی طولانی مدت سازمان برای دستیابی به اهداف 
راهبُُردی و عملیاتی خود میدانند. به عبارت بهتر، اثربخشی فرایندها 
مقدم بر اثربخشی نهایی یا مبتنی بر نیل به اهداف و نتایج هستند؛ و 
اگر فرایندها اثربخش باشند احتمال اثربخشی نهایی نیز بیشتر میشود. 
همین استنباط در مفاهیمی مانند رابطه اجرا - عملکرد و جو انگیزشی 
مهارتی - جو انگیزشی عملکردی در سازمان وجود دارد. به همین 
دلیل، محققان مدام در جستجوی مهم ترین عوامل مؤثر بر اثربخشی 
سازمانی هستند )بشارتی مقدم و رمضانینژاد، ۱۴۰۰(. افزایش اثربخشی 
کار تک تک کارکنان، عملکرد کلی منابع انسانی را تشویق میکند که 
در افزایش بهرهوری منعکس می شود. اثربخشی کار تلاشی است 
برای به‌دست آوردن بهترین نتایج از سازمان، گروه ها و افراد از طریق 
درک و توضیح اثربخشی کار در چارچوبی از اهداف برنامه‌ریزی شده، 

استانداردها و مورد توافق متقابل بر روی ویژگی یا الزامات شایستگی 
)بارو، ۲۰۲۰(. اثربخشی سازمانی یکی از گستردهترین موضوعات 
تحقیق شده از آغاز توسعه نظریه سازمان است. تحقیق در مورد 
اثربخشی سازمانی از سال ۱۹۶۰ تا میانه سال ۱۹۸۰ کاملًاً رایج بود؛ 
علی‌رغم این قضیه، تحقیقات در مورد اثربخشی سازمانی در اواسط 
دهه ۱۹۸۰ رو به افول گذاشتند. باوجود این، اخیراًً تحقیقات در مورد 
اثربخشی سازمانی دوباره احیا شده است و موردعلاقه محققان قرار 
گرفته است )شیرینی، ۱۴۰۰(. کارایی و اثربخشی به عنوان برون‌داد 
نظام های انسانی و سازمانی زمانی تحقق مییابد که فرایندهای کاری و 
رفتاری اصلاح شود در حال حاضر برای دستیابی به اثربخشی، موانع 
مختلفی پیشروی کارکنان در انجام کارشان وجود دارد که از ایجاد 
چنین اثربخشی پشتیبانی نمی کند، به عنوان مثال تنوع وظایف انجام 
شده توسط هر بخش که باعث ایجاد رویه های مختلفی برای تکمیل 
هر کار میشود، علاوه بر این کمبود امکانات و زیرساختهایی نیز وجود 
دارد که از اجرای کار پشتیبانی میکند. یک سازمان برای اینکه همه 
فعالیت های خود به خوبی انجام شود و اهداف تعیین شده به‌راحتی و 
به طور مؤثر محقق شود، باید بتواند اطلاعات کامل، صحیح و واقعی را 
ارائه دهد )پور با، ۲۰۲۰(. اثربخشی کارکنان برای تمامی فعالیت های 
سازمان از اهمیت بالایی برخوردار است. عوامل متعددی می توانند 
بر درجه آن تأثیر بگذارند، چه مثبت یا منفی. اثربخشی سازمانی 
یکی از مهم ترین عوامل در دستیابی به اهداف سازمان است؛ بنابراین، 
اثربخشی و بهره‌وری کارکنان نه تنها مرتبط با ذات آنها، بلکه به ساختار 
سازمانی سازمان و اراده مدیر مربوط می شود. ازاین‌رو، مدیران باید 
کارکنان سازگار را برای الزامات شغلی انتخاب کنند و متعهد شوند که 
عامل اصلی موفقیت برای اثربخشی سازمانی، مانند فرهنگ سازمانی و 
رهبری، محیط کار و حجم کار، مشارکت کارکنان و مشارکت را فراهم 

کنند )جمالالدین و سوبیانتو، ۲۰۲۳(.
فرهنگ یادگیری سازمانی

هنگامی که ابتکارات یادگیری به یک فرهنگ قوی تبدیل میشود، 
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قابلیت خلق دانش سازمانی افزایش مییابد که به نوبه خود عملکرد 
کلی را افزایش میدهد. فرهنگ یادگیری خوب که نه تنها به کارکنان 
کمک می کند تا سطح بالایی از عملکرد را نشان دهند، بلکه آن 
یادگیری  فرهنگ  را در سازمان حفظ می کنند،  کارکنان خوب 
سازمانی نامیده می شود. سازمان هایی که یک »فرهنگ یادگیری« 
انعکاس  برای  روش هایی  اصلاح  بر  علاوه  کرده‌اند،  ایجاد  قوی 
اطلاعات جدید و تیزبین، در توسعه، بازیابی و انتقال اطلاعات نیز 
خوب هستند )احمد قدری و همکاران، ۲۰۲۱(. فرهنگ در واقع 
سازمان ها را قادر می سازد تا پایداری را تضمین کنند. در این راستا، 
فرهنگ یادگیری سازمانی را میتوان راهنمای شرکت ها نیز دانست 
که با آن می توان به سود مالی بلندمدت دست یافت. به عبارت‌دیگر، 
سازمان هایی که فرهنگ یادگیری دارند، نه تنها قادر به ادامه حیات 
هستند، بلکه می توانند سود مالی بیشتری نیز داشته باشند. علاوه 
بر این، چنین فرهنگی می تواند سازمان ها را در ایجاد مزیتهایی برای 
مدیریت زنجیره تأمین خود با افزایش انعطاف پذیری و سرعت کمک 
کند. علاوه بر این، فرهنگ یادگیری توانایی مدیریت شرکت ها را 
بهبود می بخشد و منجر به عملکرد تجاری بهتر می شود. فرهنگ 
یادگیری سازمان و کارکنان آن را تشویق می کند تا به طور منظم به 
دانش و عملکرد خود بیفزایند. فرهنگ یادگیری نقطه عطفی است 
که آگاهی را در موردنیاز به تغییر ایجاد می کند و در نتیجه توانایی 
فرهنگ سازمانی  می‌دهد.  توسعه  را  تأمین‌کنندگان  با  همکاری 
به عنوان یک منبع سازمانی منحصربه فرد در ادبیات شناسایی شده 
است. فرهنگ یادگیری در توانمندسازی سازمان ها برای ماندن 
رقابتی حیاتی است. برخی آن را به‌عنوان منبع مزیت رقابتی در 
نظر گرفت. فرهنگ یادگیری سازمان به عنوان یک منبع راهبُُردی 
باارزش، غیرقابل تعویض و منحصربه‌فرد برای هر سازمان در نظر 
گرفته شده و به مزیت رقابتی آن کمک می کند. در این راستا، 
این مطالعه بیان می کند که فرهنگ یادگیری سازمان یک منبع 
ناملموس مهم برای سازمان ها است )ترگلوز و همکاران، ۲۰۲۳(. 
فرهنگ یادگیری سازمانی به »همسویی بینش در مورد آنچه باید 

انجام شود، معنای مشترک در مورد نیات، و ظرفیت همکاری با 
یکدیگر در بسیاری از انواع مرزها و ظرفیت مشارکتی که منجر 
)ابوبیکر و ک.ای، ۲۰۲۱(.  دارد  اشاره  اقدام جمعی می‌شود«  به 
پنج شاخص برای شناسایی فعالیت‌های مهم در فرهنگ یادگیری 
از: خلق فرصت های یادگیری  سازمانی وجود دارد که عبارت‌اند 
مستمر، پیشبرد تحقیق و گفتگو، تشویق همکاری و یادگیری 
تیمی، ایجاد یک سامانه برای ضبط و ارائه یادگیری و دادن اختیار 
برای داشتن بینش جمعی )نورکایو و راچماواتی، ۲۰۲۴(. فرهنگ 
یادگیری سازمانی توانایی کارمندان را برای انجام کارهای بیشتر 
در سازمان افزایش می‌دهد. فرهنگ یادگیری سازمانی کارکنان را 
تشویق می کند تا برای حفظ و بهبود عملکرد سازمانی بالاتر و کلی 
خود، عملکرد مولدتری داشته باشند. فرهنگ یادگیری سازمانی یک 
جنبه زمینه‌ای بسیار معنادار در افزایش دستاوردهای مثبت کارکنان 
در سطوح فردی و سازمانی است. فرهنگ یادگیری سازمانی تأکید 
زیادی بر یادگیری مستمر دارد و کارمندان را برای ایجاد یک محیط 
کاری راحت برای دستیابی به نتایج مطلوب آسان تر می کند )وحدا 
و همکاران، ۲۰۲۰(. فرهنگ یادگیری سازمانی بر تجزیه‌وتحلیل 
انجمنها  درون  در  انبوه  و  فردی  یادگیری  با  مرتبط  شیوههای 
متمرکز است. سازمان بافرهنگ یادگیری مجموعه‌ای از ارزشها و 
شیوه های سازمانی است که کارکنان خود را تشویق میکند تا دانش 
و شایستگی را برای عملکرد بهتر از طریق یادگیری مستمر توسعه 

دهند )جیسوال و ریچادوری، ۲۰۲۱(.

اشتراک دانش 

دانش باستانیترین استعدادهاست )آراین و همکاران، ۲۰۲۰(. در 
اقتصاد مبتنی بر دانش، دانش به‌عنوان کلید موفقیت سازمانی 
در نظر گرفته می شود، نقشی حیاتی در تشویق توسعه، اغلب 
منبع راهبُُردی ارزشمند و غیرقابل‌جایگزینی برای شرکت هایی 
که هدفشان دستیابی به مزیت رقابتی است، ایفا می کند. اساساًً، 
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اطلاعات صرفاًً یک منبع غیرفعال نیست، بلکه یک محرک فعال 
برای پیشرفت و رشد سازمانی است )ارشد و همکاران، ۲۰۲۴(. 
سیگیت )۲۰۲۰( به طور خلاصه بیان کردند که »داده ها برای 
دانش  ایجاد  برای  اطلاعات  و  میشوند  ترکیب  اطلاعات  ایجاد 
ترکیب می شوند«. دانش بدون به‌اشتراک گذاری ناپدید میشود و 
بدون حمایت هیچ رسانه‌ای ممکن است غیرممکن باشد، اشتراک 
دانش را می توان به عنوان »به‌اشتراک گذاری یک ایده، تجربه و 
پیشنهادها بین فرد یا گروه« تعریف کرد. دانش و به‌اشتراک گذاری 
و  افکار  حقایق،  نظرات،  ایده،  یک  دانش  دارند.  دوسویه  رابطه 
تصمیمی است که توسط فرد، گروه یا سازمان انجام می شود، 
درحالی که به‌اشتراک گذاری فرایند تبادل حقایق دانش بین گروه 
مجهز، سازمان یا سطح فردی به طور رسمی یا غیررسمی است 
برای  فرد  »توانایی  دانش  اشتراک  همکاران، ۲۰۲۴(.  و  )کومار 
انتقال، تبادل یا انتشار دانش در بین کارگران و سازمان ها« است. 
که  افرادی  که  می‌افتد  اتفاق  زمانی  دانش  اشتراک  بااین حال، 
دارای دانش هستند، مایل‌اند تجربیات کاری، تجارب و نظرات 
خود را به صورت ملموس به دیگران منتقل کنند و انتظار دارند 
این  به کار گیرند، و  را در کار  که دیگران عملًاً چنین دانشی 
باعث ایجاد نوآوری در سطح سازمانی و فردی می شود )اسلام و 
همکاران، ۲۰۲۴(. اشتراک دانش یک راهبُُرد ارزشمند برای افراد 
برای مدیریت مؤثر موقعیتهای سخت، مخاطره آمیز و نامطمئن با 
تقویت اعتمادبه نفس آنها و قادر ساختن آنها به توسعه راه حل های 
نوآورانه است )عود دین خان و همکاران، ۲۰۲۳(، با فرض اینکه 
کارکنان مایل‌اند دانش و تجربه خود را به طور فعال در اختیار 
در  مشترک  تلاش های  در  فعالانه  و  دهند  قرار  خود  همکاران 
زمینه های فرهنگی مختلف شرکت کنند. در این سناریو، استفاده 
از چنین رویکردی این پتانسیل را دارد که بهبود نابرابری های 
فرهنگی را تسهیل کند و انتقال مهارت ها و اطلاعات اساسی به 
نیروی کار را تسهیل کند و در نتیجه فرایند بومی سازی را تقویت 
کند. افراد ممکن است انتخاب کنند که دانش را بر اساس تمایل و 

قصد خود در هنگام به اشتراک گذاشتن آن با فرد، گروه، سازمان 
یا فرد دیگری فاش کنند یا از آن خودداری کنند. دانش یک منبع 
گران بها است و اشتراک آن به فردی بستگی دارد که انتخاب 
میکند آن را با چه کسی به اشتراک بگذارد، چه زمانی آن را به 
اشتراک بگذارد و چرا )خان و جین، ۲۰۲۴(. اشتراک دانش به 
فرایند تبادل ایده ها، بینش ها، تجربیات و تخصص بین افراد یا 
گروهها اشاره دارد و شامل انتقال دانش از فردی به فرد دیگر 
باهدف افزایش درک و قابلیت های جمعی در یک جامعه، سازمان 
یا جامعه است. اشتراک دانش می تواند اشکال مختلفی داشته 
باشد. انتقال دانش، همکاری و تعامل، یادگیری و توسعه، رشد 
جامعه و سازمانی، بسترهای دیجیتال و فناوری، زمینه فرهنگی و 
اجتماعی، حل مسئله و نوآوری، مستندسازی و مدیریت دانش و 
بهبود مستمر جنبه های کلیدی اشتراک دانش هستند )ضمیری 

و اسماعیلی، ۲۰۲۴؛ هلمی و همکاران، ۲۰۲۴(:

شایستگی های کارکنان

اصطلاح شایستگی در نیمه اول قرن بیستم موردتوجه و علاقه 
فراوانی  امر در  این  و  قرار گرفت  بسیاری در میان روان شناسان 
مطالعات تجربی در زمینه روان شناس در آن زمان منعکس شد 
)ونگ، ۲۰۲۰(. جنبش موسوم به شایستگی در محیط سازمان از 
سال ۱۹۷۳ توسط دیوید مک کل هلند معرفی شد. وی کار درباره 
شایستگی را طی دهههای ۷۰ و ۸۰ با کمک همکارانش مکبر و 
کمپانی ادامه داد. باگذشت زمان، رویکردهای مبتنی بر شایستگی 
برنامهریزی  همچون  سازمانی  کارکردهای  در  حیاتی  ابزاری  به 
تبدیل  عملکرد  ارزیابی  و  جانشینی  برنامه‌ریزی  انسانی،  نیروی 
شدند؛ تا اینکه بویاتزیس این اصطلاح را در سال ۱۹۸۲، گسترش 
داد و آن را به اصطلاحی متداول تبدیل کرد. سپس رودروف در 
مهارت،  انگیزه، خصیصه،  از  ترکیبی  را  شایستگی  سال ۱۹۹۱، 
خودپنداری، نقش اجتماعی و دانش مطرح نمود )قربانی، ۲۰۲۳(. 
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شایستگی به ویژگی های اساسی فرد اشاره دارد که بر تفکر و اعمال 
او تأثیر می گذارد و برای عملکرد مؤثر شغلی حیاتی است. طبق نظر 
رحمت و بسلامه )۲۰۱۹(، شایستگی شامل ویژگی هایی است که 
عملکرد مؤثر را در موقعیت های شغلی خاص پیش‌بینی می کند. 
این یک جنبه اساسی از شخصیت یک فرد است که رفتار شغلی 
و پیش‌بینی عملکرد دقیق را امکان پذیر می کند. مونا و همکاران 
)۲۰۲۴( و سیناگا و همکاران )۲۰۱۹( تأکید می کند که شایستگی 
با ویژگی های اساسی فرد مرتبط است که به طور علّیّ به عملکرد برتر 
در محل کار مربوط می شود. مورفی )۲۰۲۰( شایستگی را به عنوان 
ترکیبی از استعداد، تجربه و دانش مربوط به عملکرد تعریف می کند، 
درحالی که فوزی و سیرگار )۲۰۱۹( آن را برای دستیابی به اهداف 
سازمانی ضروری می‌دانند. ادیسون و همکاران )۲۰۱۶( شایستگی 
را به دانش، مهارت و نگرش دسته بندی می کند و تأکید می کند که 
این ابعاد برای اثربخشی حرفه‌ای بسیار مهم هستند. عوامل مؤثر 
بر شایستگی، از جمله مهارت ها، حرفه‌ای بودن، ویژگی های فردی، 
انگیزه، مسائل عاطفی، سطوح هوش و فرهنگ سازمانی. رحمت و 
بسلامه )۲۰۱۹( پنج ویژگی شایستگی را بیان می کند: انگیزه ها، 
به عنوان شاخص هایی  مهارت ها که  و  دانش  صفات، خودپنداره، 
برای سنجش شایستگی عمل می کنند. این مفهوم سازی بر اهمیت 
توسعه و ارزیابی شایستگی برای افزایش عملکرد کارکنان و موفقیت 
سازمانی تأکید می کند )ناتسیر و همکاران، ۲۰۲۴(. شایستگی ها 
شامل توانایی ها، دانش و رفتارهایی است که منجر به عملکرد موفق 
می شود. به طور مشابه، سوکار و همکاران. شایستگی فردی به عنوان 
ارزیابی ظرفیت یک فرد برای اجرای وظایف و تولید نتایج، بدون 
توجه به نقش یا موقعیت آن ها تعریف می شود )ندواندوه، ۲۰۲۴(. 

استخراج فرضیات تحقیق

فرهنگ سازمانی بیشتر در مورد سایر ویژگی هایی است که مسئول 
فرهنگ   .)۲۰۱۹ همکاران،  و  )کاسم  هستند  سازمانی  کارایی 

یادگیری سازمانی سازمان یادگیرنده، یا به عبارت‌دیگر، هسته یک 
سازمان یادگیرنده، نوعی فرهنگ است که باید وجود داشته باشد. 
با ارائه یک محیط دوستانه، فرهنگ یادگیری سازمانی نیز به عنوان 
ابزاری در نظر گرفته می شود که یادگیری و اشتراک دانش را در 
سطوح مشارکت کننده، جامعه و سازمانی تقویت و تأثیر می گذارد. 
یادگیری فردی، کار تیمی، همکاری، خلاقیت و اشتراک دانش 
دارای اهمیت و ارزش جمعی است و همچنین به عنوان مجموعه‌ای 
از هنجارها و ایده آل های مربوط به عملکرد یک سازمان تعریف 
می شود که یادگیری سازمانی سامان مند را تقویت می کند )مهر 
و همکاران، ۲۰۲۲(. فرهنگ یادگیری سازمانی نقش حیاتی در 
همکاران،  و  )عارفین  می کند  ایفا  سازمان  عملکرد  بزرگ نمایی 
برای  را  یادگیری سازمانی همچنین زمینه‌ای  ۲۰۲۰(. فرهنگ 
رضایت شغلی کارکنان فراهم می‌کند. این استدلال می کند که 
فرهنگ یادگیری زمانی مؤثرتر خواهد بود که کارمند نسبت به 

فعالیت های یادگیری فعال باشد )پانتوواکیس و بورانتا، ۲۰۱۷(.
یکی از مهم ترین بخش های ایجاد فرهنگ یادگیری، رهبری است. 
رفتار کارکنان میتواند تحت تأثیر یک رهبر قرار گیرد که میتواند افراد 
را به شرکت در یادگیری تشویق کند و در نتیجه کارایی سازمانی را 
افزایش دهد )کیم و نوبی - بنت، ۲۰۱۲(. فرهنگ مبتنی بر دانش 
و یادگیری در سازمان باعث تقویت کارایی کارکنان در سازمان 
می شود. رهبران و مدیران بر فرهنگ یادگیری سازمانی تأثیر دارند. 
آن ها مسئول یافتن راه های جدید برای بهبود یادگیری سازمانی 
با گنجاندن شکست ها در فرایند رشد هستند )مهر و همکاران، 
۲۰۲۲(. شایستگی های کارکنان توسط فرهنگ یادگیری سازمانی 
تقویت شده است. توسعه دانش جدید در جامعه‌ای از یادگیرندگان 
مستمر تشویق می شود )پوتنورو و همکاران، ۲۰۱۸(. یک تکنیک 
یادگیری  فرهنگ  دانش،  اشتراک  بر  تأثیرگذاری  برای  قوی تر 
سازمانی است )سوراکرایکیتیکول و سینگتای، ۲۰۱۴(. اصطلاحات 
»اشتراک دانش« و »یادگیری سازمانی« قابل تعویض هستند. هر 
دو جنبه به گونه‌ای در نظر گرفته می شوند که گویی دوچرخ یک 



Managementمدیریت

نشریه صنعت لاستیک ایران/دوره30/شماره 119/ سال1404 82

گاری هستند که به عملکرد گروه مجهز کمک می کند )هوانگ و 
لین، ۲۰۲۰(. فرهنگ یادگیری سازمانی در زمینه اکتساب و تفسیر 
اطلاعات استفاده می شود که همچنین منجر به اشتراک دانش 
می شود. فرهنگ یادگیری سازمانی تأثیر مثبتی بر عملکرد دارد 
)مهر و همکاران، ۲۰۲۲(. اشتراک گذاری دانش به عنوان میزانی در 
نظر گرفته می شود که کارکنان دانش، دانش را با سایر اعضا به 
اشتراک می گذارند؛ بنابراین، می توان فرض کرد که اشتراک دانش 
در بین کارکنان برای ارتقای اهداف پایدار سازمان است؛ بنابراین، 
مدیریت دانش مؤثر نشان‌دهنده زیرساخت های دانش و قابلیت های 
انتقال باتوجه به مسائل زیست محیطی در بین اعضای سازمان است 

)روبل و همکاران، ۲۰۲۱(.
شایستگی کارکنان در نتیجه فرهنگ یادگیری سازمانی تقویت 
شده است )پوتنورو و همکاران، ۲۰۱۸(. فرهنگ یادگیری سازمانی 
از یادگیری مستمر پشتیبانی می کند و پایه‌ای برای مزیت رقابتی 
بلندمدت فراهم می کند )کالیار و رافی، ۲۰۱۳(. دلایل مختلف 
دانشگاهیان به این نتیجه می‌رسد که وجود فرهنگ یادگیری 
سازمانی باعث ارتقای دانش و جریان دانش می شود. بررسی ها 
نشان داد که فرهنگ یادگیری سازمانی بر اثربخشی سازمانی تأثیر 
همکاران،  و  حقیقت‌دوست  همکاران، ۱۴۰۱؛  و  )نوشادی  دارد 
۱۴۰۲؛ مهر و همکاران، ۲۰۲۲؛ گچ هایت و همکاران، ۲۰۱۷(. 
همچنین فرهنگ یادگیری سازمانی بر اشتراک دانش تأثیر دارد 
)طاهری، ۱۴۰۳؛ رزاق و همکاران، ۲۰۲۴؛ لی و جین، ۲۰۲۳؛ 
مهر و همکاران، ۲۰۲۲(. در نهایت بررسی ها نشان‌دهنده تأثیر 
فرهنگ یادگیری سازمانی بر شایستگی های کارکنان بود )مهر 
و همکاران، ۲۰۲۲؛ سیک و همکاران، ۲۰۲۱(. بنابراین فرضیات 

فرعی اول تا سوم تحقیق به صورت زیر پیشنهاد می گردد: 
اثربخشی  بر  سازمانی  یادگیری  فرهنگ  اول:  فرعی  فرضیه 
سازمانی در شرکت پتروشیمی رازی تأثیر مثبت و معنیداری دارد

اشتراک  بر  سازمانی  یادگیری  فرهنگ  دوم:  فرعی  فرضیه 
دانش در شرکت پتروشیمی رازی تأثیر مثبت و معنیداری دارد

فرضیه فرعی سوم: فرهنگ یادگیری سازمانی بر شایستگی های 
کارکنان در شرکت پتروشیمی رازی تأثیر مثبت و معنی‌داری دارد

شیوه های مدیریت دانش به کارایی عملیاتی و فرهنگ سازمانی مربوط 
می شود و فرهنگ قوی فعالیت اشتراک دانش را تحریک می کند 
فعالیت های  از  یکی  دانش  اشتراک  اجمل، ۲۰۱۸(.  و  )القبیسی 
مهم مدیریت دانش است که نشان می‌دهد مزایای کارکنان پایدار 
است و کارمند در محل کار راضی است. این فن ها بیشتر به سمت 
منبعی از انگیزه طراحی شده‌اند که در آن می توانند توانایی های 
خود را بهبود بخشند )مهر و میشرا، ۲۰۲۱(. اشتراک دانش یکی از 
عناصر مهم شیوه های مدیریت دانش است. بااین حال، ارتباط کلی 
شیوه های مدیریت دانش مسئول اثربخشی سازمانی است )آل - 
یامی و همکاران، ۲۰۲۲(. هدف اشتراک دانش تسهیل ایجاد دانش 
جدید برای اعضای یک سازمان است. این امر مستلزم انتشار دانش و 
ایده های کارکنان مربوط به کار اصلی آن ها است. به طورکلی، ابزاری 
برای هر فرد برای حل مشکلات می‌دهد )نعیم و لنکا، ۲۰۱۷(. 
اشتراک دانش نیز مانند رفتار هر فردی است که چشم‌اندازی از 
فرصت ها و رشد کارمند را فراهم می کند. فعالیت اشتراک دانش نیاز 
به یک رهبری داوطلبانه برای انتقال دانش دارد )تریپاتی و همکاران، 
۲۰۲۰(. اشتراک دانش مانند رفتار هر فردی است. یک کارمند 
باید رفتار مثبتی نسبت به به‌اشتراک گذاری دانش خود برای رشد 
سازمانی داشته باشد )اوسماناوو و همکاران، ۲۰۲۱(. اشتراک دانش 
برای هر گروه یا سازمانی مهم است و بر انسجام فردی، گروهی، 
اجتماعی، سازمانی و فناوری تمرکز دارد )نگوین، ۲۰۲۱(. اشتراک 
دانش نقش مهمی در مزیت رقابتی پایدار سازمان ها دارد؛ بنابراین، 
مدیریت دانش خوب منجر به بهبود دانش مدیریت محیطی در 
سازمان ها می شود )خان و همکاران، ۲۰۲۴(. بررسی ها نشان داد که 
اشتراک دانش بر اثربخشی سازمانی تأثیر دارد )شامرادی و معظمی، 
۱۴۰۱؛ مهر و همکاران، ۲۰۲۲؛ دانیش، ۲۰۱۲(. بنابراین فرضیه 

فرعی چهارم تحقیق به صورت زیر پیشنهاد می گردد:
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فرضیه فرعی چهارم: اشتراک دانش بر اثربخشی سازمانی 
در شرکت پتروشیمی رازی تأثیر مثبت و معنیداری دارد.

»یک ویژگی اساسی یک فرد که به طور علّیّ با عملکرد مؤثر 
و/یا برتر ارجاع شده به معیار در یک شغل یا موقعیت مرتبط 
ویژگی  یک  شایستگی  است.  شایستگی  تعریف  نحوه  است« 
یا  ثابت )پایدار( یک فرد، گروه مجهز  قابل‌اندازه‌گیری و نسبتاًً 
سازمان است که باعث می شود و به طور آماری سطح اندازه‌گیری 
شده عملکرد را پیش‌بینی می کند. شایستگی کارکنان به عنوان 
همسویی دانش، مهارت ها، توانایی انجام کار و پشتکار کاری تعریف 
می شود. کارکنان توانایی انجام کار و اعتمادبه نفس در محل کار را 
در نتیجه تمرین اشتراک گذاری مداوم به دست میآورند. کارگران 
شایسته وظایف خود را در زمان تعیین شده به پایان می‌رسانند. 
تیمی با نیروی کار ماهر با اختلاف قابل توجهی از گروه مجهز 
دیگر برتری دارد. اثربخشی گروه مجهز در بلندمدت برای سرپا 
نگه‌داشتن شرکت حیاتی است )مهر و همکاران، ۲۰۲۲(. بررسی ها 
نشان داد که شایستگی کارکنان می تواند اثربخشی سازمان را 
افزایش دهد )مهر و همکاران، ۲۰۲۲؛ پوتنورو و همکاران، ۲۰۲۱؛ 
شت و همکاران، ۲۰۱۹؛ اوتو و میشرا، ۲۰۱۸(. بنابراین فرضیه 

فرعی پنجم تحقیق به صورت زیر پیشنهاد می گردد:
اثربخشی  بر  کارکنان  شایستگی های  پنجم:  فرعی  فرضیه 
سازمانی در شرکت پتروشیمی رازی تأثیر مثبت و معنیداری دارد
بنابراین، فرضیات اصلی تحقیق به‌صورت زیر پیشنهاد می گردد:

اثربخشی  بر  سازمانی  یادگیری  فرهنگ  اول:  فرضیه اصلی 
سازمانی با نقش میانجی اشتراک دانش در شرکت پتروشیمی 

رازی تأثیر مثبت و معنی داری دارد.
اثربخشی  بر  یادگیری سازمانی  فرضیه اصلی دوم: فرهنگ 
میانجی شایستگی های کارکنان در شرکت  با نقش  سازمانی 

پتروشیمی رازی تأثیر مثبت و معنیداری دارد.
مدل تحقیق بهره گرفته از مدل مهر و همکاران )۲۰۲۲( در 

شکل )۱( رسم شده است:

شکل ۱: مدل مفهومی تحقیق 

روش شناسی تحقیق

این تحقیق از نظر هدف کاربردی است ازآنجایی که راهکارهایی 
به شرکت پتروشیمی رازی ارائه میدهد. به لحاظ نحوه جمع آوری 
داده ها توصیفی - همبستگی، به جهت بررسی تأثیر متغیرها رویکرد 
علّیّ و از نظر زمانی مقطعی است. همچنین در این تحقیق از رویکرد 
کمی برای آزمون فرضیه های تحقیق استفاده شده است. جامعه 
آماری تحقیق را کلیه کارکنان شرکت پتروشیمی رازی به تعداد 
۲۵۰۰ نفر است. به منظور برآورد حجم نمونه با استفاده از فرمول 
کوکران ۳۳۳ نفر به دست آمد. تعداد ۴۵۰ پرسش نامه، در بین آنها 
توزیع شد که پس از بررسی های به عمل آمده از ۳۵۶ پرسش نامه 
برگشت داده شد، ۳۳۳ تا از آنها قابل‌استفاده و تجزیه‌وتحلیل بود، در 
نتیجه نرخ بازگشت پرسش نامه ها ۷۹% بوده است. در این تحقیق 
پرسش نامه  روش  از  آماری  نمونه  از  اطلاعات  جمعآوری  جهت 
استفاده شده است.  پرسش نامه تدوین شده در این تحقیق از دو 
بخش سؤالات جمعیت شناختی و سؤالات تخصصی تشکیل شده 
است. سؤالات جمعیت شناختی شامل جنسیت، میزان تحصیلات، 
تجربه کاری است و سؤالات تخصصی شامل ۲۷ سؤال )پرسش نامه 
فرهنگ یادگیری سازمانی ۷ سؤالی پوتنورو و همکاران )۲۰۱۸(؛ 
اشتراک   ،)۲۰۱۶( و ساهو  پوتنورو  سازمانی ۵ سؤالی  اثربخشی 
دانش ۵ سؤالی چانگ و هوانگ )۲۰۲۱( و شایستگی کارکنان 
۱۰ سؤالی کیم و جونگ )۲۰۲۲(( است در پرسش نامه تحقیق 
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حاضر، از طیف پنج گزینه‌ای لیکرت برای پاسخ‌دهی استفاده شده 
است به این صورت که پاسخ ها بر اساس طیف لیکرت پنج گزینه‌ای 
به منظور  شده‌اند.  مرتب  مخالفم«  »کاملًاً  تا  موافقم«  »کاملًاً  از 
تشخیص مناسب بودن داده ها برای تحلیل عاملی از آزمون کیسر و 
مایر )KMO( استفاده شده است. در این آزمون مقادیر همواره بین 
۱ و ۰ در نوسان است درصورتی که  KMO کمتر از ۰/۵ باشد داده ها 
برای تحلیل عاملی مناسب نخواهد بود و اگر مقدار آن بین ۰/۵ تا 
۰/۶۹ باشد. داده ها متوسط بوده و اگر مقدار این شاخص، بزرگ‌تر از 
۰/۷ باشد همبستگی های موجود در بین داده ها برای تحلیل عاملی 
مناسب خواهند بود. بر اساس نتایج به‌دست آمده در جدول ۱ مقدار 
آزمون KMO برای فرهنگ یادگیری سازمانی ۰/۸۸۶، اثربخشی 
کارکنان  شایستگی  و  دانش ۰/۸۵۵  اشتراک  سازمانی ۰/۸۹۳، 
۰/۹۳۶ محاسبه شده است که بزرگ تر از ۰/۵ است حاکی از کفایت 
نمونه‌گیری هریک از متغیرهای تحقیق جهت انجام تحلیل عاملی 

است.
جدول ۱: نتایج آزمون KMO و بارتلت متغیرهای تحقیق

شاخص متغیر
KMO

آزمون 
بارتلت

درجه 
آزادی

سطح 
معناداری

فرهنگ 
یادگیری 
سازمانی

۰/۸۸۶۱۶۱۴/۴۲۲۱۰/۰۰۰

اثربخشی 
۰/۸۹۳۱۱۸۱/۶۵۱۰۰/۰۰۰سازمانی

اشتراک 
۰/۸۵۵۹۲۸/۳۷۱۰۰/۰۰۰دانش 

شایستگی 
۰/۹۳۶۲۳۰۸/۵۴۴۵۰/۰۰۰کارکنان

 جهت سنجش روایی1 و پایایی2 سؤالات پرسش نامه، روایی صوری3 
و روایی سازه4 مدنظر قرار گرفت. اعتبار صوری این پرسش‌نامه 
توسط خبرگان و استادان حوزه مدیریت موردتأیید قرار گرفت و از 
اعتبار لازم برخوردار بود. به‌علاوه روایی سازه پرسش نامه از روش 

روایی همگرا5 با استفاده از شاخص میانگین واریانس استخراجی6 
فورنل و لارکر7 )۱۹۸۱( انجام گرفت. در جدول زیر این شاخص 
برای همه متغیرها نشان‌داده شده است که مقادیر بالای ۰/۵ برای 
این شاخص مطلوب ارزیابی میشود. نتایج به‌دست آمده حاکی از 
وجود روایی همگرا میان شاخصهای سازه اصلی تحقیق است. 
در جدول )۳( مشخص است که مقدار جذر AVE متغیرهای 
مکنون در تحقیق حاضر که در خانه های قطر اصلی ماتریس قرار 
گرفتهاند، از مقدار همبستگی میان آنها که در خانه های زیرین و 
راست قطر اصلی قرار دارند، بیشتر است. ازاین‌رو میتوان اظهار 
داشت که در تحقیق حاضر، سازهها )متغیرهای مکنون( در مدل، 
دیگر،  با سازه های  تا  دارند  با شاخصهای خود  بیشتری  تعامل 

به عبارت‌دیگر روایی واگرای مدل در حد مناسب است.
جدول ۲: ماتریس سنجش روایی همگرا و واگرا به روش فورنل و لاکر 

AVE۱۲۳سازههای تحقیق

۰/۶۶۵۰/۸۷۳اثربخشی سازمانی۱

۰/۷۶۲۰/۷۱۷۰/۸۳۴اشتراک دانش سبز۲

۰/۶۹۶۰/۷۲۴۰/۷۴۳۰/۷۹۵شایستگی کارکنان۳

فرهنگ یادگیری ۴
۰/۶۳۲۰/۷۲۷۰/۷۶۹۰/۷۳۰سازمانی

آلفای  و  مرکب1  پایایی  از  پرسش نامه  پایایی  بررسی  به منظور 
کرونباخ استفاده شده است. همچنین، پایایی مرکب هریک از 
متغیرها دارای مقادیری بیشتر از ۰/۷ هستند که بیانگر همبستگی 
بالای متغیرها است. به منظور سنجش پایایی، یک نمونه اولیه 
از  استفاده  با  سپس  و  شد  پیش آزمون  پرسش نامه  شامل ۳۰ 
داده های به‌دست آمده از پرسش نامه، میزان ضریب اعتماد از روش 
آلفای کرونباخ محاسبه گردیده که در جدول ۲ نمایش‌داده شده 
است  پرسش نامه  اعتماد  قابلیت  نشان‌دهنده  اعداد  این  است. 

به عبارت‌دیگر، پرسش نامه از پایایی لازم برخوردار است.

1. Validity		  2. Reliability	 3. Content Validity		  4. Construct Validity		  5. Convergent Validity
6.Average Variances Extracted (AVE)	 7. Fornell & Larcker
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 جدول ۳: روایی و پایایی متغیرها

آلفای نام متغیر
کرونباخ

پایایی 
مرکب

AVE>CR

تأیید۰/۹۱۶۰/۹۱۷فرهنگ یادگیری سازمانی
تأیید۰/۹۲۲۰/۹۲۲اثربخشی سازمانی
تأیید۰/۸۹۰۰/۸۹۲اشتراک دانش 

تأیید۰/۹۳۵۰/۹۳۶شایستگی کارکنان
مفهومی  مدل  بررسی  و  فرضیه ها  آزمون  از  پیش   همچنین 
تحقیق لازم بود تا کیفیت مدل با استفاده از شاخص های موجود 
دراین‌رابطه مورد سنجش قرار گیرد. به‌علاوه در این مدل ضریب 
تعیین اندازه‌گیری شده است که نشان می‌دهد متغیر مستقل 
بر متغیر وابسته، نقش تبیین کنندگی قابل قبولی را داشته است. 
در نهایت جهت آزمون نیکویی برازش مدل تحقیق، از شاخص 

GOF استفاده شده که به طریق ذیل محاسبه شده است:
جدول ۴: شاخص بررسی اعتبار GOF )مدل کلی تحقیق(

CommunalityRمتغیرها
2

GOF

---۰/۴۴۵فرهنگ یادگیری سازمانی

۰/۵۲۵
۰/۴۶۸۰/۶۲۹اثربخشی سازمانی

۰/۴۷۲۰/۵۹۲اشتراک دانش 

۰/۴۳۹۰/۵۳۳شایستگی کارکنان

۰/۴۵۶۰/۶۰۶متوسط
نشان  را  مدل  کلی  برازش   ،)GOF( برازش  نیکویی  شاخص 
می دهد. چون این مقدار برای مدل اصلی برابر ۰/۵۲۵ و بیشتر 

از ۰/۴ است، در نتیجه برازش کلی مدل ها تأیید میگردد.

یافته های تحقیق

در بین کارکنان ۱۲/۶ درصد زن و ۸۷/۴ درصد دیگر مرد هستند. 
همچنین سن بیشترین تعداد با ۳۸/۴ )۱۲۸ نفر( ۳۰ تا ۴۰ سال 
و سابقه کار بیشترین تعداد ۱۶ تا ۲۰ سال نیز بود. ۴۵/۶ درصد 

)۱۵۲ نفر( دارای تحصیلات دانشگاهی لیسانس بودند.

جدول ۵: مشخصات جمعیت شناختی

درصدفراوانیجنسیت

۴۲۱۲/۶زن

۲۹۱۸۷/۴مرد

درصدفراوانیسن

۱۶۴/۸زیر ۳۰ سال

۳۰۱۲۸۳۸/۴ تا ۴۰ سال

۴۱۱۲۰۳۶ تا ۵۰ سال

۶۹۲۰/۷بالای ۵۰ سال

درصدفراوانیسابقه کار

۵۴۵۱۳/۵ تا ۱۰ سال  

۱۱۸۵۲۵/۵ تا ۱۵ سال

۱۶۱۰۸۳۲/۴ تا ۲۰ سال

۹۵۲۸/۵بیشتر از ۲۰ سال

درصدفراوانیمیزان تحصیلات

۱۳۳/۹دیپلم

۲۵۷/۵فوق دیپلم

۱۵۲۴۵/۶لیسانس

۱۳۷۴۱/۱فوق لیسانس 

۶۱/۸دکتری

برای آزمون فرضیه های تحقیق، مدل سازی معادلات ساختاری 
کار گرفته شده  به   Smart PLS نرمافزار  در  تحلیل مسیر  و 
است. در شکل ۲ و ۳ مدل تحقیق در حالت ضرایب استاندارد 
و ضرایب معنیداری نمایش داده شده است. برای معنیدار بودن 
یک ضریب، عدد معنیداری آن باید بزرگ تر از قدرمطلق ۱/۹۶ 

باشد. نتایج حاصل در جدول ۴ نمایش داده شده است.

1. Composite Reliability (CR)
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شکل ۲: مدل تحقیق با ضرایب استاندارد شده بار عاملی )ارزیابی مدلهای اندازه‌گیری(

شکل ۳: مدل تحقیق با ضرایب عدد معناداری )t_value( )ارزیابی مدلهای اندازه‌گیری(
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اثربخشی  بر  یادگیری سازمانی  فرضیه فرعی اول: فرهنگ 
سازمانی در شرکت پتروشیمی رازی تأثیر دارد.

جدول  در  ساختاری  معادلات  تحلیل  از  حاصل  یافته های 
سازمانی  یادگیری  فرهنگ  تأثیر  ضریب  که  داد  نشان   )۶(
بر اثربخشی سازمانی برابر ۰/۳۰۶ و مقدار آماره آزمون برابر 
آزمون  آماره  مقدار  اینکه  باتوجه به  حال  است  شده   ۲/۹۳۱
بزرگ تر از ۱/۹۶ است فرض صفر آزمون رد شده و با اطمینان 
۰/۹۵ می توان نتیجه گرفت که فرهنگ یادگیری سازمانی بر 

اثربخشی سازمانی در شرکت پتروشیمی رازی تأثیر دارد.
اشتراک  بر  سازمانی  یادگیری  فرهنگ  دوم:  فرعی  فرضیه 

دانش سبز در شرکت پتروشیمی رازی تأثیر دارد.
یادگیری  فرهنگ  تأثیر  ضریب   )۶( جدول  نتایج  باتوجه به 
آماره  مقدار  و   ۰/۷۶۹ برابر  سبز  دانش  اشتراک  بر  سازمانی 
است   ۱/۹۶ از  بزرگ تر  که  است  شده   ۲۴/۸۶۳ برابر  آزمون 
بر  سازمانی  یادگیری  فرهنگ  که  گرفت  نتیجه  می توان  که 

اشتراک دانش سبز در شرکت پتروشیمی رازی تأثیر دارد.
بر  سازمانی  یادگیری  فرهنگ  سوم:  فرعی  فرضیه 
شایستگی های کارکنان در شرکت پتروشیمی رازی تأثیر دارد

جدول  در  ساختاری  معادلات  تحلیل  از  حاصل  یافته های 
)۶( نشان داد که ضریب تأثیر فرهنگ یادگیری سازمانی بر 

شایستگی های کارکنان برابر ۰/۷۳۰ و مقدار آماره آزمون برابر 
آزمون  آماره  اینکه مقدار  باتوجه‌به  ۱۹/۳۱۸ شده است حال 
بزرگ تر از ۱/۹۶ است فرض صفر آزمون رد شده و با اطمینان 
۰/۹۵ می توان نتیجه گرفت که فرهنگ یادگیری سازمانی بر 
شایستگی های کارکنان در شرکت پتروشیمی رازی تأثیر دارد

اثربخشی  بر  سبز  دانش  اشتراک  چهارم:  فرعی  فرضیه 
سازمانی در شرکت پتروشیمی رازی تأثیر دارد.

سبز  دانش  اشتراک  تأثیر  ضریب   )۶( جدول  نتایج  باتوجه به 
بر اثربخشی سازمانی برابر ۰/۲۴۵ و مقدار آماره آزمون برابر 
۲/۴۲۲ شده است که بزرگ تر از ۱/۹۶ است که می توان نتیجه 
گرفت که اشتراک دانش سبز بر اثربخشی سازمانی در شرکت 

پتروشیمی رازی تأثیر دارد.
اثربخشی  بر  کارکنان  شایستگی های  پنجم:  فرعی  فرضیه 

سازمانی در شرکت پتروشیمی رازی تأثیر دارد.
یافته های حاصل از تحلیل معادلات ساختاری در جدول )۶( 
نشان داد که ضریب تأثیر شایستگیهای کارکنان بر اثربخشی 
سازمانی برابر ۰/۳۱۹ و مقدار آماره آزمون برابر ۳/۳۷۹ شده 
است حال باتوجه به اینکه مقدار آماره آزمون بزرگ تر از ۱/۹۶ 
است فرض صفر آزمون رد شده و با اطمینان ۰/۹۵ می توان 
نتیجه گرفت که شایستگی های کارکنان بر اثربخشی سازمانی 

بر اساس شکل های ۲ و ۳ خلاصه فرضیات فرعی به صورت زیر به دست آمد:
جدول ۶: نتایج فرضیات فرعی تحقیق

نتیجهعدد معناداری )value-t(ضریب تأثیر  )β(مسیر مستقیم

تأیید فرضیه۰/۳۰۶۲/۹۳۱فرهنگ یادگیری سازمانی ← اثربخشی سازمانی

تأیید فرضیه۰/۷۶۹۲۴/۸۶۳فرهنگ یادگیری سازمانی ← اشتراک دانش 

تأیید فرضیه۰/۷۳۰۱۹/۳۱۸فرهنگ یادگیری سازمانی ← شایستگیهای کارکنان

تأیید فرضیه۰/۲۴۵۲/۴۲۲اشتراک دانش ← اثربخشی سازمانی

تأیید فرضیه۰/۳۱۹۳/۳۷۹شایستگیهای کارکنان ← اثربخشی سازمانی
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در شرکت پتروشیمی رازی تأثیر دارد.
اثربخشی  بر  سازمانی  یادگیری  فرهنگ  اول:  فرضیه اصلی 
شرکت  در  سبز  دانش  اشتراک  میانجی  نقش  با  سازمانی 

پتروشیمی رازی تأثیر دارد.

اثربخشی  بر  یادگیری سازمانی  فرضیه اصلی دوم: فرهنگ 
شرکت  در  کارکنان  شایستگیهای  میانجی  نقش  با  سازمانی 

پتروشیمی رازی تأثیر دارد.

جدول ۷: نتایج فرضیات اصلی تحقیق

فرضیه
مقدار ضریب 
مسیر میان 

متغیر مستقل و 
میانجی

مقدار ضریب 
مسیر میان 

متغیر میانجی 
و وابسته

خطای 
استاندارد مسیر 

مستقل و 
میانجی

خطای استاندارد 
مسیر میانجی و 

وابسته
Z

فرهنگ یادگیری سازمانی - اشتراک دانش - 
۰/۷۶۹۰/۲۴۵۰/۰۳۱۰/۱۰۱۲/۴۱۴اثربخشی سازمانی

فرهنگ یادگیری سازمانی - شایستگیهای 
۰/۷۳۰۰/۳۱۹۰/۰۳۸۰/۰۹۵۳/۳۰۸کارکنان - اثربخشی سازمانی

باتوجه به نتایج به‌دست آمده در جدول )۷( مشاهده می شود که 
دانش  اشتراک  میانجی  نقش  بررسی  برای  آماره سوبل  مقدار 
سبز در تأثیر فرهنگ یادگیری سازمانی بر اثربخشی سازمانی 
محاسبه شده  آماره سوبل  مقدار  که  است  برابر ۲/۴۱۴ شده 
بزرگ تر از ۱/۹۶ هستند، بنابراین می توان نتیجه گرفت فرهنگ 
یادگیری سازمانی بر اثربخشی سازمانی با نقش میانجی اشتراک 
دارد. همچنین  تأثیر  رازی  پتروشیمی  در شرکت  دانش سبز 
میانجی شایستگی های  نقش  بررسی  برای  آماره سوبل  مقدار 
اثربخشی  بر  سازمانی  یادگیری  فرهنگ  تأثیر  در  کارکنان 
سازمانی برابر ۳/۳۰۸ شده است که مقدار آماره سوبل محاسبه 
شده بزرگ تر از ۱/۹۶ هستند، بنابراین می توان نتیجه گرفت 
فرهنگ یادگیری سازمانی بر اثربخشی سازمانی با نقش میانجی 
شایستگی های کارکنان در شرکت پتروشیمی رازی تأثیر دارد.

نتیجه گیری
یادگیری  فرهنگ  تأثیر  بررسی  پایش  باهدف  تحقیق  این 
اشتراک  میانجی  نقش  با  سازمانی  اثربخشی  بر  سازمانی 
رازی  پتروشیمی  شرکت  در  کارکنان  شایستگیهای  و  دانش 

داده ها  تجزیه وتحلیل  از  حاصل  نتایج  است.  صورت گرفته 
نشانگر تأیید فرضیه های تحقیق است. در تبیین نتایج حاصل 
از فرضیه اول تحقیق، می توان این طور بیان کرد که فرهنگ 
یادگیری سازمانی به عنوان یک ساختار حمایتی، به کارکنان 
کنند.  به روز  را  خود  دانش  مداوم  طور  به  تا  می دهد  اجازه 
فرایندهای  و  فناوری  که  رازی، جایی  پتروشیمی  در شرکت 
این فرهنگ می تواند  تغییر هستند،  به سرعت در حال  تولید 
به کارکنان کمک کند تا با آخرین متدها و شیوه های صنعتی 
آشنا شوند. این امر نه تنها به بهبود کیفیت محصولات کمک 
در  خطاها  کاهش  و  کارایی  افزایش  باعث  بلکه  می کند، 
یادگیری  فرهنگ  این،  بر  علاوه  می شود.  تولید  فرایندهای 
سازمانی می تواند به ایجاد یک فضای همکاری و تعامل بین 
که  جایی  رازی،  پتروشیمی  شرکت  در  شود.  منجر  کارکنان 
پروژه ها معمولًاً به صورت تیمی انجام می شوند، این همکاری 
و  دانش  اشتراک  شود.  منجر  تجربیات  تبادل  به  می تواند 
و حل مسائل  تسهیل تصمیم گیری  به  فضا  این  در  اطلاعات 
افزایش  را  سازمان  کلی  اثربخشی  نتیجه،  در  و  کرده  کمک 
و  نوشادی  یافته های  نتایج  از  بخشی  با  یافته  این  می دهد. 
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همکاران )۱۴۰۱(، حقیقت دوست و همکاران )۱۴۰۲(، مهر و 
همکاران )۲۰۲۲( و گچ هایت و همکاران )۲۰۱۷( همسو است

در ادامه فرهنگ یادگیری سازمانی بر اشتراک دانش در شرکت 
پتروشیمی رازی مؤثر بود. نتیجه به‌دست آمده همسو با نتیجه 
مطالعات گذشته است )طاهری، ۱۴۰۳؛ رزاق و همکاران، ۲۰۲۴؛ 
لی و جین، ۲۰۲۳؛ مهر و همکاران، ۲۰۲۲(. وقتی که سازمان 
زیست محیطی  زمینه مسائل  در  بهبود مستمر  و  یادگیری  به 
اهمیت می‌دهد، کارکنان نیز به طور فعال تری در اشتراک دانش 
شرکت می کنند. این نگرش به آن‌ها اجازه می‌دهد تا تجربیات 
خود را به اشتراک بگذارند و بر روی پروژه های پایدار کار کنند. 
برای  محرکی  به عنوان  سازمانی  یادگیری  فرهنگ  نتیجه،  در 
ترویج اشتراک دانش عمل کرده و به افزایش آگاهی در زمینه 

پایداری زیست محیطی کمک می‌کند.
همچنین فرهنگ یادگیری سازمانی بر شایستگی های کارکنان 
به دست آمده  نتیجه  دارد.  تأثیر  رازی  پتروشیمی  شرکت  در 
همسو با نتیجه مطالعات گذشته است )مهر و همکاران، ۲۰۲۲؛ 
سیک و همکاران، ۲۰۲۱(. در شرکت پتروشیمی رازی، جایی 
داشتن  انجام می شوند،  به صورت گروهی  معمولًاً  پروژه ها  که 
این مهارت ها برای موفقیت در کار بسیار حیاتی است. وقتی 
احساس  نیز  کارکنان  می دهد،  اهمیت  یادگیری  به  سازمان 
می کنند که در رشد و پیشرفت شغلی خود ارزشمند هستند. 
این حس ارزشمندی باعث افزایش انگیزه کارکنان می شود و 
آن ها را به تلاش بیشتر برای کسب مهارت های جدید و ارتقای 

شایستگی های خود ترغیب می کند. 
علاوه بر این اشتراک دانش بر اثربخشی سازمانی در شرکت 
با  همسو  به دست آمده  نتیجه  دارد.  تأثیر  رازی  پتروشیمی 
۱۴۰۱؛  همکاران،  و  )شهری  است  گذشته  مطالعات  نتیجه 
شامرادی و معظمی، ۱۴۰۱؛ مهر و همکاران، ۲۰۲۲؛ دانیش، 
۲۰۱۲(. اشتراک دانش می تواند به تقویت روحیه همکاری و 
همبستگی میان کارکنان کمک کند. وقتی کارکنان در یک 

محیط مشارکتی به تبادل تجارب و دانش می پردازند، حس 
تعلق و تعهد آن ها نسبت به اهداف سازمانی افزایش می یابد. 
این امر باعث می شود که کارکنان باانگیزه بیشتری به کار خود 

ادامه دهند و در نتیجه، اثربخشی سازمانی افزایش یابد. 
بر  کارکنان  شایستگیهای  که  داد  نشان  نتایج  همچنین 
است.  مؤثر  رازی  پتروشیمی  شرکت  در  سازمانی  اثربخشی 
است  گذشته  مطالعات  نتیجه  با  همسو  به دست آمده  نتیجه 
)مهر و همکاران، ۲۰۲۲؛ پوتنورو و همکاران، ۲۰۲۱؛ شت و 
همکاران، ۲۰۱۹؛ اوتو و میشرا، ۲۰۱۸(. در صنعت پتروشیمی 
است،  مواجه  اقتصادی  و  زیست محیطی  چالش های  با  که 
کارکنانی که شایستگی های لازم برای شناسایی و پیاده سازی 
راهکارهای نوآورانه را دارند، می توانند به سازمان کمک کنند 
تا به طور مؤثری به این چالش ها پاسخ دهد. در نتیجه، این 
شایستگی ها به سازمان اجازه می دهد که در بازار رقابتی باقی 

بماند و به بهبود مستمر عملکرد خود ادامه دهد.
یادگیری  فرهنگ  اصلی،  فرضیات  مطابق  نیز  نهایت  در 
سازمانی بر اثربخشی سازمانی با نقش میانجی اشتراک دانش 
تأثیر  رازی  پتروشیمی  شرکت  در  کارکنان  شایستگی های  و 
دارد. اشتراک دانش به عنوان یک میانجی، به بهبود ارتباطات 
و همکاری در بین کارکنان کمک می کند. وقتی که فرهنگ 
یادگیری سازمانی به‌درستی پیاده‌سازی شود، کارکنان احساس 
می کنند که تجربیات و دانش آن ها ارزشمند است و این امر 
نوبه  به  همکاری  این  می‌شود.  همکاری  روحیه  تقویت  باعث 
نوآوری های جدید و بهبود فرایندهای کار  ایجاد  خود موجب 
در سازمان می شود که نهایتاًً به افزایش اثربخشی سازمانی در 
شرکت پتروشیمی رازی منجر می‌گردد. شایستگی های کارکنان 
نیز به عنوان یک عامل کلیدی در موفقیت سازمان، می تواند به 
افزایش نوآوری و تطبیق پذیری در برابر تغییرات محیطی کمک 
بالا و مهارت های به‌روز  با شایستگی های  کند. وقتی کارکنان 
رازی  پتروشیمی  تجهیز شوند، شرکت  زمینه های مختلف  در 
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می تواند به طور مؤثرتری به چالش ها و فرصت های جدید پاسخ 
دهد. این امر به سازمان اجازه می‌دهد که در بازار رقابتی باقی 
بماند و به بهبود مستمر عملکرد خود ادامه دهد که نهایتاًً به 

افزایش اثربخشی سازمانی منجر می شود.

پیشنهادها

بر اساس نتایج تحقیق، پیشنهادها کاربردی برای هر فرضیه 
می شود:  ارائه  زیر  شرح  به  عملیاتی  و  مرحله ای  به صورت 
فرضیه فرعی اول نشان می دهد فرهنگ یادگیری سازمانی بر 
اثربخشی سازمانی تأثیر دارد؛ بنابراین، در کوتاه مدت برگزاری 
دوره های آموزشی هدفمند و ارزیابی مستمر نیازهای آموزشی، 
در میان مدت طراحی سازوکارهای بازخورد مؤثر و برنامه های 
بلندمدت  در  و  کلیدی،  مهارت های  ارتقای  برای  مشاوره ای 
یادگیری  بر  مبتنی  انسانی  منابع  سیاست های  نهادینه سازی 
توصیه  مستمر  عملکرد  ارزیابی  سامانه های  پیاده سازی  و 
یادگیری  فرهنگ  تأثیر  بیانگر  دوم  فرعی  فرضیه  می شود. 
سازمانی بر اشتراک دانش است؛ در این راستا، در کوتاه مدت 
ایجاد فرهنگ عدم سرزنش و راه اندازی پلتفرم های دیجیتال 
اشتراک دانش، در میان مدت ارائه برنامه های تشویقی و تشکیل 
گروه های تبادل دانش، و در بلندمدت توسعه نظام های رسمی 
کارکنان  دانش  مشارکت  فرهنگ  تثبیت  و  دانش  مدیریت 
تأثیر  نشان دهنده  سوم  فرعی  فرضیه  می شود.  پیشنهاد 
است؛  کارکنان  شایستگی های  بر  سازمانی  یادگیری  فرهنگ 
هدفمند،  آموزشی  دوره های  برگزاری  کوتاه مدت  در  ازاین رو، 
در میان مدت اجرای برنامه های مربی گری و تشکیل گروه های 
نظام های  استقرار  بلندمدت  در  و  درون سازمانی،  یادگیری 
ارتقای شایستگی و طراحی مسیرهای توسعه شغلی مستمر 
اشتراک  تأثیر  از  حاکی  چهارم  فرعی  فرضیه  است.  ضروری 

دانش بر اثربخشی سازمانی است؛ لذا در کوتاه مدت برگزاری 
اشتراک  برای  پاداش  نظام  ایجاد  و  آموزشی  کارگاه های 
جلسات  و  مشارکتی  بسترهای  توسعه  میان مدت  در  دانش، 
تبادل تجربه، و در بلندمدت تثبیت نظام های رسمی مدیریت 
دانش و پیاده سازی سیاست های سازمانی برای حفظ اشتراک 
می دهد  نشان  پنجم  فرعی  فرضیه  می شود.  توصیه  دانش 
دارد؛  تأثیر  سازمانی  اثربخشی  بر  کارکنان  شایستگی های 
بنابراین، در کوتاه مدت سرمایه گذاری در آموزش مهارت های 
و  ارزیابی عملکرد  نظام های  استقرار  میان مدت  در  تخصصی، 
از  پایدار  انگیزه  ایجاد  بلندمدت  در  و  سازنده،  بازخورد  ارائه 
طریق پاداش ها و مسیرهای ارتقای شغلی پیشنهاد می شود. در 
نهایت، فرضیات اصلی اول و دوم بیانگر تأثیر فرهنگ یادگیری 
سازمانی با نقش میانجی اشتراک دانش و شایستگی کارکنان بر 
اثربخشی سازمانی هستند؛ ازاین رو، در تمامی مراحل، تقویت 
هم زمان فرهنگ یادگیری، توسعه سازوکارهای اشتراک دانش 
آموزش های هدفمند،  از طریق  کارکنان  ارتقای شایستگی  و 
توصیه  مستمر  بازخورد  نظام های  و  دانش  تبادل  پلتفرم های 

می شود تا اثربخشی سازمانی به صورت پایدار ارتقا یابد.
فرهنگ  تطبیقی  بررسی  شامل  آینده  پژوهشی  پیشنهادها 
تحلیل  مشابه،  صنایع  در  آن  اثربخشی  و  سازمانی  یادگیری 
برنامه های  و  دانش  اشتراک  تشویق  مختلف  مدل های  اثرات 
برای  عملیاتی  چارچوب های  توسعه  و  شایستگی،  ارتقای 
و  ساختار  با  سازمان های  در  سازمانی  یادگیری  پیاده سازی 
به  می تواند  آتی  مطالعات  همچنین،  است.  متفاوت  فرهنگ 
بررسی تعامل بین عوامل انسانی و فناوری در اشتراک دانش و 
یادگیری سازمانی بپردازد تا راهنمایی های عملی برای مدیران 

در صنایع مختلف ارائه شود.
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Abstract

The aim of the present study was to investigate the effect of organizational learning culture on organizational effectiveness 

with the mediating role of green knowledge sharing and employee competencies in Razi Petrochemical Company. The 

present study was applied, descriptive-causal and included the independent variable of organizational learning culture, the 

mediating variable of green knowledge sharing and employee competencies, and the dependent variable of organizational 

effectiveness. The statistical population of all employees of Razi Petrochemical Company was 2500 people, of whom 333 

were selected by simple random method based on the Cochran formula. The data required for the research were collected 

through a standard questionnaire and analyzed using SPSS and Smart PLS software. The results showed that organiza-

tional learning culture has a positive and significant effect on organizational effectiveness, green knowledge sharing, and 

employee competencies. Also, green knowledge sharing and employee competencies had a positive and significant effect 

on organizational effectiveness. Finally, organizational learning culture had a positive and significant effect on organiza-

tional effectiveness with the mediating role of green knowledge sharing and employee competencies.

Keywords: Organizational learning culture, organizational effectiveness, green knowledge sharing, employee 

competencies, Razi Petrochemical Company
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