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  دهيچك

. هاي سازماني نزديك به دو دهه است كه به عنوان منبعي مؤثر در ارتقا يادگيري سازماني مـورد توجـه واقـع شـده اسـت      خطا و شكست

بـود  استقرار فرهنگ مديريت خطا در سازمان به عنوان راهكاري است كه يادگيري از خطاهـاي سـازماني را تسـهيل كـرده و موجـب به     

ي بين فرهنگ مـديريت خطـا و نـوآوري     هدف اصلي اين تحقيق، بررسي رابطه. شود يمنوآوري و عملكرد سازماني ر بلندمدت و پايدار د

هـاي   جامعـه آمـاري تحقيـق شـركت    . پـردازد  باشد و به آزمون پنج فرضيه مي سازماني و تبيين نقش يادگيري سازماني در اين رابطه مي

شركت داروسازي و سه شركت  16پرسشنامه توزيع شده در  200از . باشد فته شده در بورس اوراق بهادار تهران ميداروسازي و بيمه پذير

شد كه جايگاه فرهنگ مديريت  ثابتاي و همبستگي، تك نمونه Tي ها آزمونبا استفاده از . پرسشنامه بازگشت داده شد 151بيمه، تعداد 

با هريك از متغيرهاي يادگيري سـازماني و نـوآوري مـورد     ي آن رابطههمچنين، . خطا در جامعه آماري از موقعيت مطلوبي برخوردار است

خطـا و  بـين فرهنـگ مـديريت     يري سازماني در رابطهنتايج حاصل از رگرسيون سلسله مراتبي حاكي از آن است كه يادگ. تأييد واقع شد

  .نوآوري سازماني نقش متغير ميانجي را دارد

  يديواژگان كل

  .فرهنگ مديريت خطا، يادگيري از خطا، يادگيري سازماني، نوآوري سازماني
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    مقدمه

 ايجاد و شناخت با تا دارند سعي مديران ...، و سازماني فني، هاي صحنه تمامي در رقابت وجود با

 وري بهـره  و افزايش ها خلاقيت بروز امكان آن طي كه نوآوري توليد به درك مناسب از حاكي جوي

 تازه و بديع نظرات و نو هاي انديشه نيازمند بقاء، ها براي سازمان همه .ورزند اهتمام سازد، مي ميسر را

 بـا  را خـود  توانند مي ها آن، سازمان واسطه به كه است مسيري جديد، فرايندهاي و ايده خلق. هستند

). 26ص، 1388آزاد و ارشـدي،  (يابنـد   دسـت  مزيتي رقابتي به و كرده منطبق متلاطم بيرونيمحيط 

ين محرك نوآوري مطرح شده كـه موجـب   تر مهمتحقيقات انجام شده به عنوان  بر اساسيادگيري 

معطـوفي و  (د شو يمير و پويا و سازگاري با آن متغ يطمحهاي سازمان در مواجهه با  يتقابلتقويت 

وانايي يادگيري از شكست به عنوان منبعي مهـم در يـادگيري سـازماني    ت .)58، ص1389، همكاران

 .جزء ضروري براي نوآوري سازماني و انطباق و موفقيت در چنين محيطي بيان شده است

از يك سو، منجر به نتايج  ي كاملاً متناقض هستند؛ هاي سازماني داراي دو جنبه خطا يا شكست

شوند؛ و از سوي  يممنفي چون از دست دادن زمان، توليد محصولات معيوب و وقوع سوانح 

 انعطاف سازمان را در پي دارندت نتايجي مثبتي چون يادگيري، نوآوري و قابلي ،ديگر

)Edmondson, 1996, pp.7-10; Homsma et al., 2009, p.115; Van Dyck, 2000, p.51(.  شكست

شود به اين دليل كه انگيزه تغيير دانش را  يمنسبت به موفقيت، بيشتر منجر به يادگيري سازماني 

بيان  1براي مثال، سيتكين .دهد يمايجاد كرده و جاهايي را كه شكاف دانشي وجود دارد، نشان 

 مؤثرترهاي سازمان  يتموفقي سازماني نسبت به يادگيري از ها شكستكند كه يادگيري از  يم

 ها شكستدادند كه مهندسين هوندا دريافتند كه موفقيت از  گزارش 3تاگوچي و 2نوناكا. هستند

                                                           
1. Sitkin 
2. Nonaka 
3. Takeuchi 
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، نشان ها شكستبيان كرد كه يادگيري هوشمندانه از  1لئونارد بارتون طور مشابه به. شود يممتولد 

ايراني اين  هاي اما آيا در سازمان). Cannon & Edmondson, 2001, p.161(ي نوآور است ها شركت

نگرش مثبت نسبت به خطا وجود دارد كه بتوان با مديريت خطاهاي سازماني از نتايج مثبت آن 

  بهره برد؟

به منظور ايجاد چنين نگرش مثبتي نسبت به خطا و توسعه يادگيري از خطاها و به تبع آن 

مطرح  2خطاارتقاء نوآوري در سازمان، نيازمند فرهنگي هستيم كه با عنوان فرهنگ مديريت 

كه ديگران نسبت به مديريت استرس  مشابه نگرشي استكه مديريت خطا  شود يتصور م. شود يم

 ييرزا نيست بلكه بيشتر بر تغ طوري كه مديريت استرس در پي تغيير عوامل استرس همان دارند،

ا را به كه خطاه كند يمديريت خطا نيز تلاش نم زا متمركز است؛ پاسخ افراد به اين عوامل استرس

 .برخورد كند بعد از وقوع يجشانكه با خطاها و نتا كند يطور كامل از بين ببرد بلكه بيشتر تلاش م

نتايج  ،شوند يگزارش محتماً كه خطاها  كند يتضمين م در سازمان مديريت خطاوجود فرهنگ 

  ).Van Dyck et al., 2005, p.1228(دده يو يادگيري رخ م يابد يكنترل شده و كاهش م شان يمنف

ي ها سازماني مطالعات انجام گرفته در تمام يباًتقررسيم كه  يمبا مرور ادبيات به اين نتيجه 

و ارتقاء يادگيري و دانش  اند دادهايراني، يادگيري و منابعش را به صورت كلي مد نظر قرار 

براين، در بنا. طور خاص مورد توجه قرار نگرفته است سازماني از شكست و خطاهاي سازماني به

اين مقاله ابتدا جايگاه فرهنگ مديريت خطا و ابعاد آن در دو صنعت مهم پذيرفته شده در بازار 

بين  رابطهبه تعيين نقش يادگيري سازماني در  ،بورس تهران مورد بررسي قرار گرفته و سپس

  .پردازيم يمفرهنگ مديريت خطا و نوآوري سازماني 

                                                           
1. Leonard-Barton 

آموزي عبرت. توجه قرار گرفته استنيز مورد  "عبرت آموزي"هاي ديني در قالب مفهوم اين اصطلاح در آموزه2. 

هاي زندگي، حوادث تاريخي، سرگذشت گذشتگان و سرنوشت جوامع بشري يعني انسان از طريق نگاه و نظر به دگرگوني

  .به حقيقت عمق و باطن مسائل پيش روي زندگي و حيات خود دست يابد و در رابطه با آن بصيرت و بينش پيدا كند
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 مباني نظري

  نوآوري سازماني

، نوآوري است؛ كه فرآيند تطبيق با بسياري از تغييرات محيطي را ها سازمانچالش اصلي 

كند  يمنوآور بودن به سازمان در برخورد با محيط متلاطم خارجي كمك  ،درواقع .كند تسهيل مي

در چنين شرايطي، . كه با پيچيدگي و تغييري كه به سرعت در حال افزايش است مقابله كند

تر پاسخ دهند، محصولات  يعسر ها چالشقادرند كه به ، ظرفيت نوآوري دارند يي كهها شركت

ي فاقد نوآوري به دست ها شركتي بازار بهتري نسبت به ها فرصتجديدي را استخراج كنند و 

  .)Jiménez & Valle, 2011, p.409(آورند 

اشي از خلاقيت هاي نو و تازه ن نوآوري يا ابداع، عملي و كاربردي ساختن افكار و انديشه

، نوآوري، فرايند اخذ ايده خلاق و تبديل آن به محصول، خدمات 1از نظر استيفن پي رابينز. است

  ). 86، ص1388سخايي،  جوانمرد و(هاي جديد عمليات است  و روش

بنـدي  طبقـه . دهـد  يم ـهاي مختلفي از انواع نوآوري ارائـه   يبندتحقيقات بر روي نوآوري طبقه

 دسـته ارائه شـد كـه در آن نـوآوري را بـه دو      1991در سال  2شده توسط دامنپوروسيع و پذيرفته 

كه نوآوري تكنيكي شامل يـك فراينـد جديـد،     يدرحالنوآوري اداري و تكنيكي تقسيم كرده است 

هـا و اشـكال    ياسـت سهـاي جديـد،    رويهباشد، نوآوري اداري به  يميك محصول يا خدمت جديد 

ين تـر  گسـترده ين و تـر  معروفاما ). Jiménez & Valle, 2011, pp.408-409(سازماني نو اشاره دارد 

نـوآوري  ). Damanpour et al., 2009, p.653(د باش ـ يم ـتفاوت بين نوآوري فرايند و محصول  ها آن

در محصول به محصول وخدمات جديد يا بهبوديافته براي مشتريان خود اشاره دارد و نـوآوري در  

كند  رساند اشاره مي امور را به انجام مي ها هايي كه سازمان از طريق آن روشبه تغيير و بهبود  فرايند

چهـار نـوع نـوآوري    ) 2006( 3از نگاه ميوس و ادكوئيست ).22، ص1390رضواني و گرايلي نژاد،(

                                                           
1. Stephen P. Robbins 
2. Damanpour  
3. Meeus & Edquist 
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 نوآوري خدماتي، نوآوري توليـد، نـوآوري فراينـد تكنيكـي و نـوآوري فراينـد اداري      : وجود دارد

)Damanpour et al., 2009, p.654.( 

عنوان يك وسيله براي ايجاد انطباق سازماني، مقابله با فشارهاي رقابتي  ها از نوآوري به شركت

ها به هدف پاسخگويي  نوآوري، شركت واسطه به. برند شديد و تغيير تقاضاهاي مشتري نام مي

 يابند مؤثر به تقاضاهاي محيطي و در نتيجه، به حفظ و بهبود عملكرد سازماني دست مي

)Kostopoulos et al., 2011, p.1337.(  ي از دو جنبه نوآوري در محصول نوآوردر تحقيق حاضر، به

  .شوديمن دو متغير ارزيابي در واقع، نوآوري سازماني از منظر اي .و فرايند توجه شده است

  يادگيري سازماني و ارتباط آن با نوآوري در سازمان

يادگيري سازماني را پردازش اطلاعات براي تغيير رفتارهاي بالقوه سازماني تعريف  1هابر

كند كه در ارتباط با چهار ساختار؛ اكتساب دانش، توزيع اطلاعات، تشريح و تفسير اطلاعات و  يم

  ).Huber, 1991, p.88(ي است حافظه سازمان

ا شامل چهار جزء را بيان براي يادگيري سازماني چارچوبي ر)1999(2كروسان و همكاران

يري است كه در سه سطح فردي، گروهي و سازماني بكارگكردند كه شامل درك، تفسير، ادغام و 

يري بكارگدرك و تفسير در سطح فردي، تفسير و ادغام در سطح گروهي و ادغام و . شودايجاد مي

يادگيري ) 2006(لين و همكاران  ).Crossan et al.,1999, p.524(دهد  يمدر سطح سازمان رخ 

، 3شامل سه فرايند متوالي يادگيري اكتشافي) 2002(ي تحقيق زهرا و جورج بر مبناسازماني را 

  ).Lichtenehaler, 2009, p.823(كنند بيان مي 5و يادگيري تبديلي 4راجييادگيري استخ

منظور از يادگيري اكتشافي اكتساب دانش خارجي است كه به ظرفيـت  : يادگيري اكتشافي -1

                                                           
1. Huber 
2. Crossan et al. 
3. Exploratory Learning 
4. Exploitative Learning 
5. Transformative Learning 
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سطح  .وجود دانش پيشين براي يادگيري اكتشافي عاملي ضروري است. كند جذب بالقوه اشاره مي

كند كه دانش خارجي را به دست آورد و به مزاياي  ه شركت كمك ميبالايي از يادگيري اكتشافي ب

پذيري نسبت به مشتري و اجتناب از اتلاف وقت  پذيري استراتژيك، مسئوليت زيادي چون انعطاف

 ,Lichtenehaler(شـود   هدف دست يابد كه در نهايت، موجب بهبود عملكـرد مـي   هاي بي و تلاش

2009, p.824 .(  

بكارگيري دانش به دست آمده است كه مفهوم ظرفيت جذب واقعـي   :استخراجييادگيري  -2

را  تعريف مبتني بر فرايند، يادگيري استخراجي ). Zahra & George, 2002, p.189( كند را تداعي مي

دانـد   سازي دانش خـارجي مـي   متمركز بر دانش نهفته در محصول يا خدمت دانسته و فراتر از شبيه

)Lane et al, 2006, p.848 .(سازي وتلفيـق   شركت با سطح يادگيري استخراجي بالا از طريق شبيه

 ;Zahra & George, 2002, p.189(يابـد   دانش در فرايندهاي نوآوري به عملكرد بالايي دسـت مـي  

Lichtenehaler, 2009, p.826 .(  
كنـد و بـه    مـي  بين دو مفهوم يادگيري اكتشافي و استخراجي رابطه برقرار :يادگيري تبديلي -3

يادگيري تبديلي عاملي ضروري و بحراني است چرا كه گاهي . حفظ دانش در طي زمان اشاره دارد

سازي شده براي مدتي طولاني حفظ شود تا امكان كاربرد آن در توليـد يـك    لازم است دانش شبيه

  ).Lichtenehaler, 2009, p.825(محصول جديد فراهم شود

كند بلكـه   ، نگاه نميمذكور، به طور جداگانهسازماني به سه فرايند  رويكرد فرايندي به يادگيري

. )Lichtenehaler, 2009, pp.823-825(بينـد   و مكمـل مـي   را در قالب فرايندهاي متوالي پيوسـته  آن 

اين است كه دانش پيشين مرتبط، سطح يـادگيري سـازماني را   ) 1990(2و لوينتال1فرض پايه كوهن

  .)Lane et al, 2006, pp.836-839( كند تعيين مي

مـرور ادبيـات نشـان    . باشـد  هاي نوآوري در سازمان مـي  يادگيري سازماني از مؤثرترين محرك

هاي اخير هميشه همراه بـا در نظـر گـرفتن نقـش      دهد كه كار بر روي نوآوري سازماني در دهه مي
                                                           
1. Cohen 
2. Levinthal 
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ين يادگيري سازماني در بيشتر اين تحقيقات وجود يك ارتباط مثبت ب. يادگيري سازماني بوده است

 ,Jiménez & Valle, 2011, p.408; Nielsen & Nielsen, 2009( و نوآوري سازماني تأييد شده است

p.1031 .( در و لوينتالكوهن)دانـش سـازماني توسـط     ان كردند نوآوري سـازماني برپايـه  بي) 1990

ا ظرفيـت بـالاي يـادگيري    هايي ب نوآوري سازماني در سازمان. شود يادگيري سازماني بهبود داده مي

اش را افـزايش   شـود ظرفيـت نـوآوري   در واقع، تعهد سازمان به يـادگيري باعـث مـي   . دهد رخ مي

كي، نوآوري محصول را به عنوان فرآيند مك). Garcıa- Morales et al, 2007, pp.550-551( دهد مي

افـزايش كـارايي و    كند كه هدايت سازمان به سـمت يـادگيري باعـث    يادگيري سازماني معرفي مي

نوآوري به عنوان يك فعاليت يادگيري جمعي و انفرادي درك . شود اثربخشي خلاقيت سازماني مي

هاي جديد براي حل مشكلات است، بنـابراين، قابليـت يـادگيري    شده است كه هدف آن يافتن راه

  ).Alegre - Chiva, 2008, p.315( سازماني شاخص اصلي اثربخشي سازمان و نوآوري است

  يادگيري از خطا به عنوان منبعي مهم در يادگيري سازماني

. گردد بر مي) 1981( 1به مطالعات هدبرگ ها شكستروي يادگيري سازماني از بر مطالعه 

ديدگاه مشتركي كه در اين زمينه وجود دارد اين است كه توانايي يادگيري از تجربيات گذشته، 

بر طبق نظر . هاي گذشته و جاري است يتموقعحاصل ميل و اشتياق به شناسايي شباهت بين 

سازگاري  ، اين فرايندها به منظور تسهيل)1992(و سيتكين ) 1998( 2ادموندسن و موينگئون

 ,Carmeli & Sheaffer(اند سازمان براي مواجه با عدم اطمينان و آشفتگي محيطي طراحي شده

2008, pp.470-471 .(3نظر آرگريس و اسكن بر طبق)يادگيري شامل كشف و اصلاح ) 1978

ياد  ها شكستكند از  يمرفتارهاي يادگيري، فرايندي خارجي است كه به ما كمك . خطاهاست

ي اصلي آن را ها علتنه فقط اين كه خطاها را تشخيص داده و اصلاح نماييم بلكه بايد  بگيريم،

                                                           
1. Hedberg 
2. Edmondson & Moingeon 
3. Argyris & Schön 
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 يادگيري ،يا به عبارت ديگر). Carmeli & Sheaffer, 2007, p.30( كشف و به چالش بكشيم

فرايندي گردشي، شامل ارزيابي رفتار گذشته، كشف خطا يا فرصت، ايجاد رفتارهاي جديد و 

  ).Homsma et al., 2009, p.116( رفتارهاستسازي اين پياده

دانش به دست آمده از شكست شوند، اما  يماگرچه شكست و موفقيت هر دو موجب يادگيري 

از سوي . شود يمبها  با سرعت كمتري نسبت به دانش به دست آمده از موفقيت مستهلك يا كم

 در مقايسه با پاسخ به موفقيت توسعه دانش سازماني در پاسخ به شكست با احتمال بيشتريديگر، 

گيرندگان زيرا شكست، تصميم شود؛ يمهاي رسمي حافظه سازماني جاسازي و تدوين  يستمسدر 

ي رسمي توسعه دانش براي ها تلاشكند كه شكاف دانشي خود را كشف كنند و  يمرا مجبور 

وان دليلي بر وجود گيرندگان سازماني تجربه موفقيت را به عن تصميم. پاسخ به آن را آغاز كنند

عبارت ديگر، به . كند يمدانش را غيرضروري بيان ر كنند كه بهبود بيشت يمدانش سازماني تفسير 

كند كه اطلاعات در رابطه با محيط  يمگيرندگان سازماني را تحريك  هاي گذشته، تصميم يتموفق

موفقيت قبلي، همچنين، . شدبا انگارانه سادهگيريشان  بيروني را ناديده بگيرند و رويكردهاي تصميم

طور  اگرچه موفقيت به. گيرندگان به دانش موجود خود مغرور شوند شود كه تصميم يمموجب 

شود؛ اما، توجه افراد را به منابع اطلاعاتي مواردي  ينمكامل منجر به عدم پردازش اطلاعات جديد 

كه موفقيت  زماني از طرف ديگر،. كند يمكه نزديك به دانش سازماني جاري است، معطوف 

. كشد يمشود، شكست آن را به چالش  يمدانش سازماني ر سازماني منجر به پايداري و ثبات د

از محيط پيرامون ناكافي است،  ها آنهاي موجود تجربه شكست به اين موضوع اشاره دارد كه مدل

هاي لها را دور بريزند و در جست و جوي مدكند كه آن مدل يمتحريك  ها را آنشكست 

كند كه  يمشكست اعضاي سازمان را تحريك . دهد يمجديدي باشند كه واقعيت را بهتر نشان 

 Madsen(مشكلات را تصحيح كنند، مفروضات گذشته را به چالش بكشند و نوآوري ايجاد كنند 

& Desai, 2010, pp.452-455 .(  

  فرهنگ مديريت خطا و ارتباط آن با يادگيري و نوآوري سازماني

كار برده شده  در تحقيق حاضر، مديريت خطا در سطح سازماني با استفاده از مفهوم فرهنگ به



 �95 بررسي تأثير فرهنگ مديريت خطا بر نوآوري سازماني

                 
 

 

و يك دسته  ها ارزشو  ها نرمكند كه يك سيستم تسهيم  يمين موضوع دلالت بر افرهنگ . است

فرهنگ در واقع،  ).Van Dyck et al., 2005, p.1229(د ي مشترك در سازمان وجود دارها روش

هاي تفكر يا انديشيدن كه  ها، باورها، درك و استنباط و شيوه اي از ارزش از مجموعه عبارت است

  ).79، ص1383هاديزاده مقدم و حسيني، (اعضاي سازمان در آن وجوه مشترك دارند 

اشاره داشته  ها روشو هم به  ها نرممطابق روانشناسي بين فرهنگي، فرهنگ بايد هم به 

ن با خطاها داراي بعد فرهنگي سازماكند كه بررسي چگونگي رفتار  يمبيان ) 1991( 1رچلين.باشد

و فرضيات پنهان  ها نرمهاي آشكار فرهنگ سازماني نسبت به  اعضاي سازمان به عنوان جنبه. است

 ).Van Dyck et al., 2005, p.1229(هستند  تر مناسببه منظور ارزيابي دقيق فرهنگ سازماني 

هنگام مواجهه با خطا . هاست سازمانموضوع مهمي براي تمامي  ها آنخطاها و طرز برخورد با 

مديريت خطا  -2و اجتناب يا جلوگيري از خطا  - 1: همواره با دو استراتژي روبه رو هستيم

)PrÜmper, 1991, pp.20-21(.  به دليل اينكه اين كه حذف كلي خطاها غيرممكن است، تأكيد

يت كنوني و موقعخطاها اجتناب ناپذير هستند . داردبيشتر بر رويكرد جلوگيري از خطا وجود 

اگرچه جلوگيري و پيشگيري  دهند يمرا نشان  ها سازمانگيري و مواجهه با محيط پويا در  تصميم

خطاهاي  همههاي باثبات، با افرادي كه قادر به پيش بيني وقوع  يطمحاز خطا ممكن است در 

 خطاهاقادر به كنترل تمامي  ها سازمانهاي پويايي كه  يطمحممكن هستند، مؤثر باشد، اما، در 

استراتژي جلوگيري از خطا از وقوع اكثر  به واسطهبنابراين، زماني كه . نيستند، غيرممكن است

شود، اشكالي كه ممكن است رخ دهد اين است كه اگرچه در چنين سازماني  يمخطاها اجتناب 

كه  مقابل، ممكن است شدت نتايج منفي آن خطاهاييشود اما، در  يمفرايند وقوع خطا تضعيف 

تمايز آشكاري بين  برعكس، رويكرد مديريت خطا،. دشوند، افزايش ياب ينمشناسايي و جلوگيري 

مفهوم مديريت خطا بر اجتناب از نتايج منفي خطا بيش از . شان قائل است يمنفخود خطا و نتايج 

  ).Van Dyck, 2000, pp.49-50(خود خطا تأكيد دارد 

                                                           
1.Rochlin 
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شود كه خطا و نتايج مثبتشان چون يادگيري  ايجاد فرهنگ مديريت خطا در سازمان موجب مي

شرايط يادگيري از خطاها را به عنوان منبعي  اين فرهنگدرواقع، . و نوآوري ناديده گرفته نشود

ي دادهاي مهم سازمانكند كه در نهايت، موجب ارتقا برون مهم در يادگيري سازماني تسهيل مي

مطمئن باشند كه در  دهد كه كاركنان يمهاي سازماني زماني رخ  ينوآور .شود همچون نوآوري مي

بنابراين، تا زماني كه كاركنان در هنگام . گيرند ينممورد خطاهايشان مورد تمسخر و سرزنش قرار 

  ).Van Dyck et al., 2005, p.1230(خطا انتظار تنبيه دارند، گرايشي به ابتكار و نوآوري ندارند 

  ابعاد فرهنگ مديريت خطا

فرهنگ مديريت خطا داراي ابعاد و خصوصياتي است كه به منظور استقرار آن در سازمان بايد 

  :گيرد يميك از ابعاد مورد بررسي قرار هر در ادامه . مورد توجه قرار گيرد

از در سازمان ين ابعاد فرهنگ مديريت خطا وجود ارتباطات بتر مهميكي از : ارتباطات باز -1

. ترين روش و تمرين براي مديريت خطاست يتاحتمالاً بااهمارتباطات در مورد خطاها . است

. شود يممنجر به توسعه تسهيم دانش در مورد خطاها  خطاهاي بالاي ارتباطات در مورد  رجهد

كنند و  يمچون افراد آزادانه در مورد خطاهايشان در يك فرهنگ بالاي مديريت خطا صحبت 

 Van Dyck et al., 2005, p.1230; Rybowiak(دبخشن يمهاي مؤثر كنترل خطاها را بهبود  ياستراتژ

et al., 1999, p. 535 .( تأكيد  دهد يزماني كه خطاهاي انساني رخ م ارتباطات، يتبر اهمرچلين

د خطاها، براي كنند كه ارتباطات در مور يمبيان ) 2000(ش و همكارانكند؛ همچنين، ون ديك  يم

شود  يمبهبود يادگيري و نوآوري اساسي است زيرا منجر به بهبود تسهيم دانش در مورد خطاها 

)Van Dyck, 2000, p.38.(  

ين شرايط براي تسهيل يادگيري از خطاهاي رخ تر مهمارتباطات يكي از  :يادگيري از خطا -2

ادموندسن تأكيد . )Rybowiak et al., 1999, p.1553 ; Van Dyck et al., 2005, p.1230( داده است

ها،  ينشبوجو كردن و تسهيم مكرر  ي آزاد، پرسده گزارشهايي براي  يطمحكند كه ايجاد  يم
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دست ه كند كه يادگيري تنها شامل دانش ب يمنيز بيان  1كلب. كند يميادگيري از خطاها را حمايت 

بينش است كه تأكيدي بر نقش خطاها در شود بلكه بيشتر به عنوان تجميع تجربه و  ينمآمده 

ي آغاز  نقطه به عنوان در ديدگاه كلب مشكلات و خطاها). Van Dyck, 2000, p.38( يادگيري است

  .شوند يمو نيروي محركي براي يادگيري بيان 

هـاي   يطمح ـاز اهداف كلي كه در ارتباط بـا   دو نوعبين ) 1988(2دويك و لگت ،از سوي ديگر

اول، اهداف قضاوتي يا عملكردي كه در ارتباط با هدف قضاوت : شوند يمز قائل كاري است، تماي

دوم، اهداف يـادگيري، كـه مسـتلزم    . مثبت و اجتناب از قضاوت منفي در مورد عملكرد افراد است

افرادي كه اهداف يادگيري دارند، خطاها را بـه  . افزايش شايستگي فرد صرف نظر از قضاوت است

در مقابل، افـراد بـا اهـداف قضـاوتي بـه      . تواند به عنوان راهنما باشد يمنند كه دا يمعنوان چالشي 

  ).Van Dyck, 2000, p.45(كنند  يمخطاها به عنوان دليلي بر ناتواني خود نگاه 

تعــاملات در مــورد خطاهــا، امكــان كمــك كــردن در : كمــك كــردن در موقعيــت خطــا -3

در واقع، زماني كه كاركنان بدانند، همكارشان در . سازد يمهاي خطا را براي ديگران ممكن  يتموقع

شود از طريـق ارتباطـات و تعـاملات     يمدر مكان و شرايطي است كه منجر به خطا  كار كردنحال 

  ).Van Dyck et al., 2005, p.1230(آگاه كردن او از اين شرايط و نتايجش دارند ر سعي د

ن طور كـه بيـان شـد، هـدف مـديريت خطـا       هما :كشف سريع خطا و تجزيه و تحليل آن-4

و سريع خطـا   توسط كشفاجتناب از نتايج منفي خطا و ارتقاء نتايج مثبت آن است كه اين هدف، 

زمان بين وقوع و كشـف خطـا بسـيار    ).Van Dyck, 2000, p.52(گيرد  يميه و تحليل آن انجام تجز

شـان شـديدتر از خطاهـايي    منفـي  مانند نتايج يمنشده باقي  چون خطاهايي كه كشف. بحراني است

طـور مثـال، ادموندسـن     بـه ). Van Dyck et al., 2005, p.1230(د شون يماست كه به سرعت كشف 

او تحقيقـاتي پيمايشـي و كيفـي در    . هاي مشابهي را در مفهوم مديريت خطا بيان كـرد  ايده) 1996(

                                                           
1. Kolb 
2.Dweck & Legget 
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مطالعات اين بود كه چرا بعضـي   يكي از نقاط تمركز او در اين. انجام داد ي داروييها شركتينه زم

آمدي منجر شوند،  توانند قبل از اين كه خطاهاي انساني به پي يمهاي كاري بهتر از سايرين از گروه

دهد كه تركيب نرخ بـالاي وقـوع خطـا،     يمنتايج تحقيقات او نشان . را كشف و اصلاح نمايد ها آن

د ارتباط قوي با عملكرد بـالاي تـيم دار  نرخ بالاي كشف و گزارش خطا و نرخ بالاي اصلاح خطا، 

)Edmondson, 1996, pp.9-10 .( ادموندسن)ي كند كه به منظور يادگيري از خطاها يماشاره ) 2011

اين سه فعاليت شـامل كشـف، تجزيـه و     ؛بايد سه فعاليت اساسي به دنبال هم انجام گيرند سازماني

  ).Edmondson, 2011, p.52(ت تحليل و آزمايش يا تجربه اس

كند كه علل اصلي  يمتجزيه و تحليل خطا اين امكان را فراهم  :پذيرش و اداره كردن خطا -5

بپردازيم  ها آنرا اصلاح كنيم و به كنترل و اداره كردن مؤثر  ها آنوقوع خطا در سازمان را دريابيم 

ياز همه ابعاد ن يشپ ).Rybowiak, 1999, p.530( ي خطاها در آينده جلوگيري شود دوبارهتا از وقوع 

اكثر افراد . ذكر شده؛ پذيرش ريسك و مسئوليت خطاي رخ داده در سازمان از سوي كاركنان است

اين تفكر . با توجه به داشتن يك تمايل ذاتي اعتقاد دارند كه بر نتايج كارهاي خود كنترل دارند

 & Cannon(زنند  شود كه افراد از پذيرش مسئوليت خطاهايشان سرباز يمينانه باعث ب خوش

Edmondson, 2005, p.302(.  عامل اصلي نپذيرفتن مسئوليت خطا و تسهيم نكردن اطلاعات در

در چنين . به تنبيه و توبيخ افراد خطاكار دانست ها سازمانتوان در گرايش اكثر  يممورد خطاها را 

طور ذاتي نسبت به صحبت كردن در مورد خطاهايشان ترديد دارند زيرا گمان  شرايطي، افراد به

هاي شخصيتي  يژگيوشوند و اين خطاها را به  يمكنند كه در مورد خطاهايشان سرزنش  يم

بنابراين، براي حفظ زندگي . دهند يمنسبت  اه آنيا هوش پايين  ها مهارتنامطلوب، فقدان دانش و 

 & Cannon(پذيرند  ينممسئوليت خطاهاي خود را  ،شغلي و جلوگيري از سرزنش و توبيخ

Edmondson, 2005, p.302.(  

فرهنگ مديريت خطاي سازماني بايد برخلاف چنين تعصباتي از طريق پاداش دادن  ،از اين رو

با ).Edmondson, 1999, p.351(اقدام كند  ها آني از تنبيه به تعاملات در مورد خطاها و جلوگير

توان ابعاد فرهنگ مديريت خطا را شامل موارد زير  يمتوجه به تحقيقات انجام گرفته در اين زمينه 
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 - 4كمك كردن در موقعيت خطا؛  -3يادگيري از خطا؛  -2ارتباطات در مورد خطا؛  -1: دانست

ارتباطات، تجزيه و . پذيرش و اداره كردن مؤثر خطا -5 كشف سريع و تجزيه و تحليل خطا و

تحليل، اصلاح و يادگيري همگي به طور مستقيم با حداقل كردن نتايج منفي خطاها و افزايش 

، كشف سريع خطاها را ممكن از خطاهااز سوي ديگر، آگاهي . نتايج مثبت خطاها در ارتباط است

آگاهي از خطاها به طور غير مستقيم . سازد يمسازد و سازمان را براي اداره كردن خطاها آماده  يم

  ).Van Dyck, 2000, pp.40-58(كند  يماز مديريت خطا حمايت 

تحقيقات انجام شده در ايران صرفاً به بررسي نقش يادگيري سازماني، نوآوري و عملكرد 

هاي ايران بررسي نشده  مديريت خطا تاكنون در سازمانموضوع فرهنگ . اند سازماني پرداخته

تحقيق حاضر براي اولين بار در قالب يك مطالعه موردي به بررسي اين مفهوم در داخل . است

  .پردازد كشور مي

  تحقيق  پيشينه

  :باشد اي از تحقيقات صورت گرفته در اين زمينه به شرح زير ميخلاصه

هاي فردي، يادگيري سازماني،  ي بين مهارت بررسي رابطهبه ) 1388(جوانمرد و سخايي  -

دهد كه عملكرد  نتايج به دست آمده از تحقيق نشان مي. نوآوري و عملكرد سازماني پرداختند

هاي فردي، يادگيري و نوآوري سازماني  فردي و سازماني وابسته به عوامل بسياري چون مهارت

  .ده و بر عملكرد سازماني اثر دارندبو باشد كه اين عوامل با هم در ارتباط مي

هاي  به نقش محوري يادگيري بر عملكرد و نوآوري در شركت) 1389(معطوفي و همكاران  -

  .كوچك اشاره نمودند و يك بينش جديد در خصوص روابط متغيرها ارائه كردند

 ميرفخرالديني و همكاران در تحقيقي تجربي رابطه بين نوآوري دانش و 1389در سال  -

بندي عوامل اثرگذار بر عملكرد نوآوري عملكرد نوآوري را مثبت و معنادار تعيين نمودند و به رتبه
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دهد كه توجه به مفهوم خطا  بررسي تحقيقات داخلي نشان مي. و ساير متغيرهاي تحقيق پرداختند

و در قالب مكرراً مورد تأكيد قرار گرفته  1هاي ديني و تاريخي و اهميت يادگيري از آن در آموزه

در حاليكه از ديدگاه سازماني به اين موضوع توجه نشده و . مفهوم عبرت آموزي بيان شده است

  .دهد قصور در اين باره را نشان مي

به بيان مفاهيم اصلي در رابطه با يادگيري از شكست، فرايند ) 2005(كنن و ادموندسن -

  .هاي آن پرداختند يادگيري از شكست و محدوديت

ي بين فرهنگ  ، ون ديك و همكاران طي دو مطالعه موردي به بررسي رابطه2005ل در سا -

 .مديريت خطا و عملكرد سازماني پرداختند كه وجود اين رابطه در هر دو مطالعه موردي تأييد شد

سرمايه اجتماعي و امنيت رواني با رفتار يادگيري بر  بررسي رابطه بينبه ) 2007(كارملي  -

يكي ديگر . نقش امنيت رواني را به عنوان متغير ميانجي بررسي كرد ،همچنين. پرداختمبناي خطا 

ي بين سرمايه اجتماعي و امنيت رواني بيشتر باشد  از فرضيات او اين بود كه هر چقدر رابطه

شود كه بعد از بررسي،  ارتباط مثبت بين سرمايه اجتماعي و رفتار يادگيري بر مبناي خطا بيشتر مي

  .رضيه رد شداين ف

سازمان در كاهش  پيشين يها و شكست ها يتنقش موفقبه  مادسن و دساي 2010در سال  -

ديگران نيز  هاي يتها و موفق طور مشابه، نقش مشاهده شكست به اشاره كردندآينده  يها شكست

  .آينده سازمان مورد مطالعه قرار گرفت يها در كاهش شكست

                                                           
ان ":ي ق آمده استسوره 37ي  به طور مثال، در آيه. آموزي اشاره شده استقرآن، به طور مكرر، به عبرت در آيات. 1

بي ترديد سرگذشت پيشينيان مايه پند و عبرتي است براي : "في ذلك لذكري لمن كان له قلب او التي السمع و هو شهيد

ها، و چه اندك  ا أكثرََ العبرَ و أقلََّ الاعتبار؛ چه بسيارند عبرتم:امام علي عليه السلام فرمودند. كسي كه نيروي تعقل دارد

خود در نهج البلاغه به حارث  69همچنين، ايشان در نامه ). 9542غرر الحكم و درر الكلم، حديث(است عبرت گرفتن 

  : همداني به اين نكته اشاره دارند

شبيه بعضي ديگر است و ) حوادث(چرا كه بعضي از آن  گذشته دنيا براي باقيمانده آن عبرت گير،) حوادث(از "

  ".طي آن گذرا و ناپايدار است) در هر حال(پيوندد و  پايانش به ابتداي آن مي
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يقي با ذكر اين نكته كه رابطه بين يادگيري، نوآوري و عملكرد در تحق) 2011(جيمنز و واله  -

گر متغير تعديل 4به بررسي نقش  تهاي پيشين، معمولاً، مثبت ذكر شده اس سازماني در يافته

  .اندازه، عمر شركت، تلاطم محيطي و صنعتي بودن شركت كه در اين ارتباط؛ پرداختند

  :توان مدل مفهومي زير را در نظر گرفت ي موضوع مي با توجه به ادبيات و پيشينه 

 

  

  فرضيات تحقيق

ي بين يادگيري و نوآوري سازماني در بسياري از تحقيقات به  موضوع رابطه با توجه به پيشينه

براساس ادبيات نظري تحقيق، وجود رابطه بين فرهنگ مديريت خطا، يادگيري . اثبات رسيده است

يك از تحقيقات عملاً به  از آنجايي كه در هيچ. سدر سازماني و نوآوري سازماني به اثبات مي

ي  ي اين سه متغير بايكديگر پرداخته نشده است اين تحقيق، چگونگي و ميزان رابطه بررسي رابطه

بنابراين، . دهد هاي ايران مورد بررسي قرار مي اين سه متغير بايكديگر را در بين تعدادي از سازمان

  : شدبا فرضيات تحقيق به شرح زير مي

هاي مورد بررسي تحقيق در  جايگاه فرهنگ مديريت خطا و هريك از ابعاد آن در سازمان .1

 .سطح مطلوبي قرار دارد

 .ي مثبت و معناداري وجود دارد بين فرهنگ مديريت خطا و يادگيري سازماني رابطه .2

 .ي مثبت و معناداري وجود دارد بين فرهنگ مديريت خطا و نوآوري سازماني رابطه .3

فرهنگ 

 مديريت خطا

يادگيري 

  سازماني

  

نوآوري 

 سازماني

  مدل مفهومي تحقيق. 1شكل 
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 .ي مثبت و معناداري وجود دارد ادگيري سازماني و نوآوري سازماني رابطهبين ي .4

 .فرهنگ مديريت خطا و نوآوري سازماني نقش ميانجي دارد  يادگيري سازماني در رابطه .5

  روش تحقيق

ها توصيفي  ي جمع آوري داده روش تحقيق براساس هدف از نوع كاربردي و بر اساس نحوه

  . و همبستگي است) غيرآزمايشي(

ي سرپرستان و كارشناسان ارشد واحدهاي سازماني در  جامعه آماري اين تحقيق كليه

. باشد پذيرفته شده در بورس اوراق بهادار تهران مي) واحد مركزي(هاي داروسازي و بيمه  شركت

شركت بيمه پذيرفته شده در  4شركت از بين  3شركت داروسازي و  26شركت از بين  16تعداد 

هاي  از بين سرپرستان و كارشناسان ارشد سازمان. ار حاضر به همكاري شدندبورس اوراق بهاد

ي كاري  سال سابقه 5ي تحقيق انتخاب شدند كه حداقل داراي  مذكور، افرادي به عنوان نمونه

تعداد افراد واجد شرايط . هايش داشتند بودند و آشنايي لازم و كافي نسبت به سازمان خود و رويه

 196با استفاده از فرمول كوكران حجم نمونه . نفر بود 400مورد بررسي حدود  سازمان 19در بين 

 15-10به طور متوسط، در هر سازمان تعداد . پرسشنامه مبادرت شد 200باشد كه به توزيع  مي

نرخ . پرسشنامه بازگشت داده شد 151پرسشنامه توزيع شده  200از بين . پرسشنامه توزيع شد

 .باشد مي% 75.5بازگشت

ريبوئيك و  EOQ1هاي استاندارد به منظور سنجش متغير فرهنگ مديريت خطا از پرسشنامه

متغير . استفاده شد) 2005(و ون ديك و همكاران ) 2004( 3و استانز 2، كورستن)1999(همكاران 

ز و متغير نوآوري سازماني با استفاده ا) 2009(هالر ليچتنيادگيري سازماني با استفاده از پرسشنامه 

 .مورد سنجش قرار گرفت) 2011(ه پرسشنامه جيمنز و وال

                                                           
1. Error Orientation Questionnaire 
2. Korsten 
3. Stanz 
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به دليل ترجمه سؤالات مندرج در . اند شدهگيري  اي ليكرت اندازهگزينه پنجسؤالات با طيف 

. نظران در اين حوزه بهره گرفته شد به منظور اطمينان از روايي از نظر اساتيد و صاحبو پرسشنامه 

از آنجا كه ميانگين . پايايي پرسشنامه با استفاده ازضريب آلفاي كرونباخ مورد بررسي قرار گرفت

، 929/0، يادگيري سازماني برابر با 826/0فرهنگ مديريت خطا برابر با (پايايي كليه متغيرها 

است، بنابراين،  7/0بالاي )938/0و پايايي كل پرسشنامه برابر با  914/0وآوري سازماني برابر با ن

. دهد يمي حاضر داراي پايايي مطلوبي است جدول زير نتايج به دست آمده را نشان  پرسشنامه

  .نوزدهم صورت گرفته است  نسخه SPSSهاي آماري به كمك نرم افزار  تمامي تحليل

  ها في دادهتحليل توصي

شاخص جنسيت، مدرك  ي آماري را با توجه به سهاطلاعات توصيفي مربوط به نمونه 1جدول

 :دهدكاري نشان مي تحصيلي و سابقه
  آماري ربوط به نمونهاطلاعات توصيفي م .1جدول

  درصد فراواني  )به نفر(فراواني     شاخص

  %68.8  104  مرد  جنسيت

  %31.2  47  زن

  %28.5  43  كارشناسي  مدرك تحصيلي

  %41  62  كارشناسي ارشد

  %30.5  46  *دكترا

  %25.8  39  سال 10تا  5  سابقه كاري

  %42.4  64  سال 15تا  10

  %31.8  48  سال 15بالاي 

  Ph.Dمدرك  پزشكان و افراد داراي*
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  ها تجزيه و تحليل استنباطي داده

  بررسي وضعيت فرهنگ مديريت خطا و ابعاد آن

اي استفاده  تك نمونه Tبراي تعيين جايگاه فرهنگ مديريت خطا و هريك از ابعاد آناز آزمون 

با توجه به . شود با استفاده از اين آزمون، وضعيت كنوني متغيرهاي مورد نظر تعيين مي. شده است

 به عنوان حد وسط 3اي ليكرت سنجيده شده است، عدد اين كه تمامي سؤالات با طيف پنج گزينه

ب و در غير اين صورت، ي وضعيت مطلو دهنده نشان 3در نظر گرفته شد؛ ميانگين متغيرهاي بالاي

  :شود ي اول تحقيق به صورت زير بيان مي فرضيه ،به اين ترتيب. ضعف است نشان دهنده

H0:µ≤ ) 3        )مناسبناوضعيت  

H0:µ <3         )وضعيت مناسب(   
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ايآزمون تي تك نمونه .2جدول  

  3= مقدار ميانگين مفروض   

t 
درجه 

  آزادي
  ميانگين

سطح 

  معناداري

اختلاف 

  ميانگين

 %95سطح اطمينان 

مقدار 

  حداقل

مقدار 

  حداكثر

فرهنگ 

  مديريت خطا
442/6  150  3.2857  000/0  2856/0  1980/0  3733/0  

ط
 خ

ت
ري

دي
 م

گ
هن

فر
د 

عا
اب

  

ه 
دار

و ا
ش 

ير
پذ

طا
 خ

ثر
مؤ

ن 
رد

ك
  

047/3  150 3.1049  003/0  1048/0  0369/0  1729/0  

و 
ع 

ري
 س

ف
ش

ك

طا
 خ

ل
حلي

و ت
ه 

زي
ج

ت
  

881/7  150 3.4790  000/0  4790/0  3589/0  5991/0  

در 
ن 

رد
 ك

ك
كم

طا
 خ

ت
عي

وق
م

  
875/0  150 3.0563  383/0  0562/0  0708/0-  1834/0  

طا
 خ

 از
ي

ير
دگ

يا
  

809/0  150 3.3113  000/0  3112/0  1834/0  4391/0  

د 
ور

 م
در

ت 
طا

تبا
ار

طا
خ

  

418/8  150 3.4768  000/0  4768/0  3649/0  5887/0  

  

  آزمون همبستگي بين متغيرهاي تحقيق

و ميزان همبستگي بين ) تعداد، ميانگين و انحراف استاندارد(آمار توصيفي  3جدول شماره

 99توان بيان كرد كه در سطح معناداري  مي ،با توجه به نتايج. دهد متغيرهاي تحقيق را نشان مي
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ي نوآوري سازماني  متغيرهاي فرهنگ مديريت خطا و يادگيري سازماني با متغير وابستهدرصد بين 

بنابراين، فرضيات دوم، سوم و چهارم با توجه به ميزان . ي مثبت و معناداري وجود دارد رابطه

  .شود همبستگي تأييد مي

  امار توصيفي و ضرايب همبستگي متغيرهآ .3جدول

نوآوري 

 سازماني

يادگيري 

 سازماني

فرهنگ 

 مديريت خطا

انحراف 

 استاندارد
 متغير تعداد ميانگين

  1 54486/0 3.2857 151 
فرهنگ 

 مديريت خطا

 1 .600** 72246/ 3.3604 151 
يادگيري 

 سازماني

1 .778**  .415** 79709/0 3.2627 151 
نوآوري 

 سازماني

     ** p< 01/0  

  بين فرهنگ مديريت خطا و نوآوري سازماني  نقش يادگيري سازماني در رابطه بررسي

منظور بررسي نقش ميانجي بودن متغير يادگيري سازماني در رابطه بين فرهنگ مديريت خطا  به

 & Baron(بايد سه شرط لازم زير وجود داشته باشد) پنجم تحقيق يهفرض(و نوآوري سازماني 

Kenny, 1986, p.1177(:  

معنادار ) يادگيري سازماني(و متغير ميانجي ) فرهنگ مديريت خطا(رگرسيون بين متغير مستقل  -1

  .باشد

  .معنادار باشد) نوآوري سازماني(وابسته متغيرو ) يادگيري سازماني(ميانجي رگرسيون بين متغير -2

معني دار باشـد و  ) نوآوري(و متغير وابسته ) فرهنگ مديريت خطا(رگرسيون بين متغير مستقل  -3

  .ير ميانجي يادگيري سازماني را به مدل اضافه كنيم اين رابطه متوقف يا كم شودكه متغ زماني

وجود رابطه خطي بين متغيـر   ANOVAيج تحليل نتابا توجه به نتايج آزمون رگرسيون، بر اساس 

، رگرسيون 05/0به سطح معناداري كمتر از  با توجه. شود يممستقل و وابسته در همه مراحل تأييد 

. بنابراين، شرط اول برقرار است. شود يمبين متغير فرهنگ مديريت خطا و يادگيري سازماني تأييد 
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رگرسـيون بـين متغيـر يـادگيري سـازماني و       05/0به سـطح معنـاداري كمتـر از     با توجه ،همچنين

ي كه مشاهده طور همان ،در نهايت. برقرار استبنابراين، شرط دوم . شود يمنوآوري سازماني تأييد 

داري بـين متغيـر مسـتقل    با توجه به نتايج بررسي شرط سـوم در مـدل اول رابطـه معنـي     شود،يم

وجود دارد و زماني كـه متغيـر ميـانجي    ) نوآوري سازماني(متغير وابسته و ) فرهنگ مديريت خطا(

ايـن رابطـه بـا توجـه بـه       شـود  يمدوم مشاهده  در مدل ميكن يممعادله  واردرا ) يادگيري سازماني(

و نقش ميانجي متغيـر يـادگيري    گردد يميعني رابطه متوقف  گردد يممعني  ضريب معناداري آن بي

 كـاملاً ي بين متغير مستقل و وابسـته   رابطهزماني كه با ورود متغير ميانجي . گردد يمسازماني اثبات 

نقش ميانجي را در رابطـه بـر عهـده     ،ودي به طور كاملتوان بيان كرد كه متغير ور يممتوقف شود 

  .دارد
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  رگرسيون سلسله مراتبي .4جدول 

  

سته
واب

ر 
تغي

م
  

متغيرهاي 

  ورودي

ضرايب استاندارد 

  نشده

ضرايب 

استاندارد

  شده

  

  

t 

ي
دار

عنا
ح م

سط
  

  

  

F  
 

  

  

ميزان واريانس تبيين 

  شده
B  

خطاي 

  استاندارد

ضريب 

  تاب

ول
ط ا

شر
ي 

رس
بر

ني  
زما

سا
ي 

ير
دگ

يا
  

  مقدار ثابت
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، سه شرط بررسي شده در بالا، )1986(و بارن و كني ) 2004( ١بر اساس تحقيقات پريچر و هيس 

متغير  شروط لازم و نه كافي براي اثبات نقش ميانجي متغير است؛ شرط كافي در اثبات نقش

  :باشد يممعادله سبل به شرح زير . استنيز ٢آزمون سبل ازنتايج حاصل  ،معنادار بودنميانجي

                                                           
1.Preacher & Hayes 
2. Sobel Test 
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)1(                 Sab=������ � ����� � ������ 

b :نشده زماني كه متغير فرهنگ مديريت خطا در نقش متغير مستقل و ضريب رگرسيون استاندارد

  . بگيريم در نظريادگيري سازماني را به عنوان متغير وابسته در معادله رگرسيون 

Sb :خطاي استانداردb 

a : ضريب رگرسيون مربوط به متغير يادگيري سازماني زماني كه متغير مديريت فرهنگ خطا و يادگيري

سازماني را به عنوان متغير مستقل و نوآوري سازماني را به عنوان متغير وابسته در معادله رگرسيون در نظر 

 . بگيريم

Sa : خطاي استانداردa . 

اعداد به دست آمده . باشد يم) sa=071/0( و )b( ،)087/0= sb(، )911/0=a=795/0(بنابراين، 

و سطح  Z=7.45 در اين حالت. كنيم را محاسبه Zرا بايد در فرمول سبل قرار داده و آماره 

آزمون سبل تأييد شده  ،باشد 05/0از  تر كوچكاگر سطح معناداري . 1شود يممعناداري برابر صفر 

شده است،  01/0تر از با توجه به اينكه سطح معناداري كوچك. و شرط كافي نيز برقرار خواهد شد

ي بين فرهنگ مديريت خطا و  رابطهيادگيري سازماني در % 99توان بيان كرد كه با احتمال  يم

يري كه بر تأثطا با نوآوري سازماني نقش ميانجي را دارد، به عبارت بهتر، فرهنگ مديريت خ

  .سازمان خواهد شدر يادگيري سازماني دارد و منجر به بهبود نوآوري د

                                                           
  http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm: قابل محاسبه به صورت آنلاين. 1
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  تحليل و ارزيابي نتايج

كننده يادگيري از خطاهاي  وجود فرهنگ مديريت خطا در سازمان به عنوان عامل تسهيل

در سازمان  استقرار چنين فرهنگي. باشد سازماني كه منبعي مؤثر در يادگيري است، مطرح مي

تر در رابطه با خطاهايشان با يكديگر ارتباط  توانند راحت كند كه كاركنان مي شرايطي را فراهم مي

برقرار كنند؛ از تجارب يكديگر بهره ببرند؛ يادگيري و دانش خود را كه موجب افزايش دانش 

سك خطاهاي ؛ مسئوليت و ري)Madsen & Desai, 2010, p.452(شود، افزايش دهند  سازماني مي

ها را اصلاح كنند تا از وقوع دوباره  خود را بپذيرند و نتايج منفي اين خطاها را كنترل كرده و آن

از سوي ديگر، افزايش يادگيري سازماني از خطاهاي سازمان موجب . اين خطاها جلوگيري شود

ها تأثير  قيتشود در حالي كه يادگيري از موف بهبود نوآوري و عملكرد سازماني در بلندمدت مي

  ).  Van Dyck et al., 2005;Van Dyck, 2005(تري بر بهبود عملكرد سازماني دارد  مدت كوتاه

تحقيق حاضر، نقش و جايگاه فرهنگ مديريت خطا و تأثير آن بر يادگيري و نوآوري سازماني 

يريت خطا دهد كه به طور كلي جايگاه فرهنگ مد نتايج، نشان مي. را مورد بررسي قرار داده است

نتايج . جز بعد كمك كردن در موقعيت خطا در وضعيت مطلوبي قرار دارد و هريك از ابعاد آن به

حاصل از آزمون همبستگي حاكي از آن است كه بين فرهنگ مديريت خطا، يادگيري سازماني و 

و  مثبت رابطه) 01/0طح معناداري كمتر از با توجه به س(درصد  99نوآوري سازماني با احتمال 

، )2005(هاي به دست آمده با نتايج تحقيقات ون ديك و همكاران  يافته. معناداري وجود دارد

همچنين، شجاعي و همكاران . مطابقت دارد) 2011(و جيمنز و واله ) 2010(مادسن و دساي 

شجاعي و ( در تحقيقي به تبيين نقش فرهنگ در خلاقيت و نوآوري اشاره كردند) 1384(

  . كند ها نيز حمايت مي هاي تحقيق از نتايج آن كه يافته) 16ص ،1384همكاران، 

صورت مفهومي توسط ون  گرفتن متغير يادگيري سازماني به عنوان متغير ميانجي كه به در نظر

پيشنهاد شده بود در اين تحقيق مورد آزمايش و بررسي قرار  2005ديك و همكاران در سال 

ي بين فرهنگ مديريت خطا و  يادگيري سازماني در رابطهبراي بررسي نقش ميانجي متغير . گرفت

نتايج حاصل از رگرسيون . استفاده شد) 1986(نوآوري سازماني از روش ارائه شده بارن و كني 
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كند كه يادگيري سازماني در اين رابطه نقش ميانجي كامل را  سلسله مراتبي و آزمون سبل اثبات مي

يادگيري سازماني دارد  تأثير مثبت و مستقيمي كه بر ز طريقدر واقع، فرهنگ مديريت خطا ا. دارد

  . شود نوآوري در سازمان مي موجب بهبود و ارتقاء

ها با توجه به  برخي از سازمان توان به اين موضوع اشاره كرد كه هاي تحقيق مي از محدوديت

سازماني  الات در رابطه با خطاهاين ديدگاهي منفي نسبت به پرسيدن سوؤماهيت كاركرديشا

از سوي ديگر، همه . كردند داشتند و حتي در برخي موارد وجود خطا در سازمان خود را انكار مي

ي زماني  ها محدود به يك نقطه اند، لذا متغيرها و نتايج آن ها با روش مقطعي جمع آوري شده داده

در صنايع مختلف را  ها ها و سازمانتوان شركت به عنوان پيشنهاداتي براي مطالعات آينده مي. است

در بسياري از . هاي به دست آمده در صنايع مختلف مورد تحليل قرار گيرند بررسي نمود و رابطه

. تحقيقات انجام شده تأثير مستقيم يادگيري سازماني بر عملكرد سازماني به اثبات رسيده است

يت خطا بر عملكرد شود كه در مطالعات آينده چگونگي رابطه و تأثير فرهنگ مدير پيشنهاد مي

  .سازماني مورد بررسي قرار گيرد

هاي شخصيتي كاركنان از  هاي منابع انساني و ويژگي كه ساختار سازماني، سيستم نظر به اين

شود كه در مطالعات آينده به  باشد، پيشنهاد مي هاي تأثيرگذار بر فرهنگ هر سازماني مي مؤلفه

 -هاي تاريخي، در آموزههمچنين. طا پرداخته شودبررسي تأثير اين ابعاد بر فرهنگ مديريت خ

توان مفهوم عبرت آموزي را با فرهنگ مديريت خطا مترادف دانست و با توجه به اهميت ديني، مي

گردد در  ي علوم انساني و بالاخص علوم مديريت پيشنهاد مي اي در توسعه مطالعات بين رشته

و مفهوم عبرت ) از بعد سازماني(مديريت خطا تحقيقات آتي به تلفيق و بررسي مفاهيم فرهنگ 

  .پرداخته شود) ديني -از بعد تاريخي(آموزي 
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