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ی بین یادگیری سازمانی و بهسازی منابع انسانی در کارخانه گچ ارزیابی رابطه

 ماشینی جنوب

 
 2دکترمختار رنجبر و  1سروگل تقی پور

 کارشناسی ارشد آموزش و بهسازی منابع انسانی1

 عضو هیات علمی گروه مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی واحد لامرد، لامرد، ایران2

 

 چکیده

 ی بین یادگیری سازمانی و بهسازی منابع انسانی در کارخانه گچ ماشینی جنوبی ارزیابی رابطهبررسپژوهش حاضر با هدف 

ی همبستگی می باشد. جامعه-ی جمع آوری اطلاعات توصیفیانجام شد. پژوهش ار لحاظ نوع هدف کاربردی و از لحاظ شیوه

نفر به عنوان حجم  181با استفاده از جدول مورگان باشد که می کارکنان کارخانه گچ ماشینی جنوبنفر از  340آماری شامل 

بهسازی منابع انسانی رائو و پرسشنامه استاندارد  2نمونه انتخاب و در پژوهش شرکت داده شدند. ابزار اندازه گیری پژوهش 

و پایایی آن با  باشد. که روایی آن مورد تأیید متخصصان قرار گرفتمی( 2006( و پرسشنامه لوپز و همکاران )1990آبراهام )

روشهای آمار توصیفی ها نیز  با استفاده از  تجزیه و تحلیل داده /. محاسبه شد. 81/. و 78استفاده از آلفای کرونباخ به ترتیب 

نتایج این (، انجام شد. پیرسون و رگرسیونهای آمـار استنباطی ))فراوانی،درصد، میانگین، انحراف معیار، میانه و مد(، و روش

های کسب ی معناداری دارد. همچنین بین مؤلفهیادگیری سازمانی و بهسازی منابع انسانی رابطه طور کلی نشان داد؛به پژوهش

 ی سازمانی با بهسازی منابع انسانی رابطه معناداری وجود دارد.دانش، تفسیر دانش، توزیع دانش و حافظه

 

 ادگیری، کارکنان.بهسازی منابع انسانی، یادگیری سازمانی، یهای کلیدی: واژه
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 .مقدمه1

در حقیقت کیفیت یا قدرت . شود که قدرت باز تولید داردامروزه نیروی انسانی ماهر در سازمان، به عنوان یک سرمایه مطرح می

ی سیستم تجهیز و بهسازی نیروی انسانی و حفظ و نگهداری آن مولد کار انسانی، در تمام کشورهای پیشرفته و در حال توسعه

 سرمایه ترین مولدمهم انسانی منابع امروز، پر رقابت دنیای در(. 2013هاشمی و عباسی، )شود جامع و پویا عمل میبه شکل 

 .آورد فراهم اساسی را ونتایج سازمانی عوامل سایر در تحول و تغییر موجبات تواندمی که تلقی می گردد سازمان

 تغییر به هم و شودمی مربوط فرد رفتار تغییر به هم بهسازی و شآموز. ای برخوردار استبهسازی سازمانی از اهیمت ویژه

 برای فرد ساختن آماده توسعه، و بهسازی از هدف و است شغلی عملکرد سریع بهبود و اصلاح آموزش از هدف. او شغلی عملکرد

 انسانی منابع ازیبهس و آموزش .است نگرشها و مهارت دانش، تجارب، به دستیابی طریق از آینده شغلی هایمسئولیت

 باید بلکه یابد،ارتقا نمی تصادفی طور به انسانی منابع وریبهره(. 2003، 1برنادرین)هستند  سازمانها درتمام مهمی فعالیتهای

ها را به این موضوع توجه سازمان .گیرد قرار سازمان توجه دائماً مورد و فراهم آن نیاز مورد ساختاری و سازمانی نیازهای پیش

های های بدیع و پویای خود امکان پاسخگویی به ویژگییادگیری معطوف کرده است؛ چرا که دانش و یادگیری با ویژگیسمت 

بنابراین ضرورت استقرار سیستم جامع به منظور یادگیری در (. 2010و همکاران،  2تاهیرسازد )های جدید را فراهم میمحیط

. نیست پوشیده کسی بر امروز پویای دنیای در سازمانی یادگیری بطه اهمیتدر این را .شودهای امروزی احساس میسازمان

 سازمانهای در مخصوصاً امر این است. اما آن یادگیرنده بودن سازمان، یک رقابتی مزیت گوید: بزرگترینمی( 1990) 3سنگه

 از مناسبی بررسی را سازمانی دگیرییا در ضعف نقاط ارزیابی توانمی که ایگونه به کندمی پیدا بیشتری اهمیت محور دانش

 هایسازمان به نسبت آموزشی سازمانهای در که است ایمقوله سازمانی یادگیری .دانست سازمان در ضعف و قوت نقاط ارزیابی

 بصورت دارند نیاز دیگر هایسازمان از بیش سازمان افراد های پژوهشی،سازمان در. است برخوردار تریشاخص اهمیت از دیگر

 مدلهای درك سیستمی، تفکر مانند یادگیرنده های سازمانهایمؤلفه از بسیاری بنابراین و دهند ارتقا روز، دانش با را خود مداوم

(. بنابراین از 2006، 4رسد )سانمی به نظر ضروری سازمانها این برای دانش، تولید و تیمی یادگیری مستمر، یادگیری ذهنی،

 ز دستخوشنیسازمانها ، ینگی و فرهسیاس، اقتصادی ،م تغییرات اجتماعییبا موج عظ نهمزماهای اخیر و دهه یطآنجا که 

که وجه  ی بردپکته ننی به این سابه آ نتواه تحولات میواند. با اندکی تمرکز بر انبیادین شدهنهای ساختاری و بدگرگونی

ر یبا س یی هم نوایبرا ابرایننب، (1387، عباس زاده )سیدت سش نهفته انعلم و دا ندر رشد روز افزو هاونیگرگراك این دتاش

یش پش از بیت سا ها و دانش کارکنانی مهارتتوسعه آنلی صکه هدف ا یادگیری سازمانی، صعودی رشد علوم و اطلاعات

ای بین یادگیری باشد که آیا رابطهاز همین رو پژوهش حاضر به دنبال پاسخگویی به این سؤال می .سدرمی رضروری به نظ

 سازمانی و بهسازی منابع انسانی در کارخانه گچ ماشینی جنوب وجود دارد؟

 

 فرضیه های تحقیق 

 بین یادگیری سازمانی و  بهسازی منابع انسانی کارخانه گچ ماشینی جنوب رابطه وجود دارد.فرضیه اصلی: 

 سؤالات جزیی:

 شینی جنوب رابطه وجود دارد.و بهسازی منابع انسانی کارخانه گچ مابین کسب دانش  -1

 و بهسازی منابع انسانی کارخانه گچ ماشینی جنوب رابطه وجود دارد.بین تفسیر دانش  -2

 و بهسازی منابع انسانی کارخانه گچ ماشینی جنوب رابطه وجود دارد.بین توزیع دانش   -3

 دارد. و بهسازی منابع انسانی کارخانه گچ ماشینی جنوب رابطه وجودبین حافظه سازمانی   -4

 

                                                           
1-Bernardin 

2 - Tahir 

3 -Senge 

4 Sun 
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 روش تحقیق 

ی آماری این همبستگی است. جامعه-ی گردآوری داده ها توصیفیاین تحقیق از لحاظ نوع هدف، کاربردی و از لحاظ نحوه

باشند. که با استفاده از می 1394نفر در سال   340ی کارکنان کارخانه گچ ماشینی جنوب به تعداد پژوهش متشکل از کلیه

نابع انسانی ولبا پرسشنامه بهسازی م در این پژوهش ازنفر از کارکنان در پژوهش شرکت داده شدند.  181جدول مورگان تعداد 

ها، جهت های آزمودنیآوری پاسخها و جمعبعد از تهیه ی پرسشنامه( استفاده شد. 2006لوپز و دیگران )و  (2010و جانسن )

استفاده از روشهای آمار توصیفی )فراوانی،درصد، میانگین، انحراف معیار، دست آمده در سطح اول با های بهتحلیل داده وتجزیه 

های بدست آمده از (، دادههمبستگی پیرسون و رگرسیونهای آمـار استنباطی )میانه و مد(، و در سطح دوم با استفاده از روش

 شود. های پژوهش پاسخ داده میهای پرسشنامه، تجزیه و تحلیل شده و به سؤالسؤال

 یافته های تحقیق

برای  بین یادگیری سازمانی و  بهسازی منابع انسانی کارخانه گچ ماشینی جنوب رابطه وجود دارد.فرضیه اصلی تحقیق: 

 بررسی معنادارای رابطه بین این دو عامل از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است

  انی و بهسازی منابع انسانییادگیری سازممولفه برای دو  ضریب همبستگی پیرسون: 1جدول 

  مولفه ها یادگیری سازمانی بهسازی منابع انسانی

363. 

000. 

181 

1.000 

 

181 

 ضریب همبستگی پیرسون

 سطح معنی داری

 تعداد

 یادگیری سازمانی

1.000 

 

181 

363. 

000. 

181 

 ضریب همبستگی پیرسون

 سطح معنی داری

 تعداد

بهسازی منابع 

 انسانی

 

بین یادگیری سازمانی و  بهسازی منابع انسانی می باشد در نتیجه  0.05که سطح معنی داری کمتر از  ملاحظه می شود

یادگیری سازمانی و  بهسازی منابع انسانی ی بین در ادامه به بررسی رابطه کارخانه گچ ماشینی جنوب رابطه وجود دارد.

 پردازیم.غیره میبا استفاده از تحلیل رگرسیون یک مت کارخانه گچ ماشینی جنوب

 یادگیری سازمانی و بهسازی منابع انسانی: تحلیل رگرسیون -2جدول 

 β t 
p-

value 
R 2R 

 آزمون معناداری رگرسیون

F p-value 
 ضریب ثابت

 یادگیری سازمانی

18.127 

0.569 

7.785 

4.721 

0.000 

0.000 
0.362 0.136 8.123 0.000 

 0.136باشد. همچنین مقدار ضریب تعیین برابر شود رگرسیون معنادار میه میملاحظ 5-4با توجه به نتایج جدول 

توان درصد از تغییرات مربوط به خلاقیت معلمان را می 13.6باشد که به معنی آنست که توسط میزان یادگیرنده بودن، تا می

 ورت زیر بیان نمود:توان بصی بین میزان یادگیرنده بودن و خلاقیت معلمان را میرابطه تبیین نمود.

بهسازی منابع انسانی=  127.18 + 569.0 ×( )یادگیری سازمانی  
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 تحقیق فرعی فرضیه های

برای بررسی  و بهسازی منابع انسانی کارخانه گچ ماشینی جنوب رابطه وجود دارد.بین کسب دانش فرضیه اول تحقیق: 

 استفاده شده است.معنادارای رابطه بین این دو عامل از ضریب همبستگی پیرسون 

 بهسازی منابع انسانی  و کسب دانشمولفه برای دو  ضریب همبستگی پیرسون: 3جدول 

  مولفه ها کسب دانش بهسازی منابع انسانی

312.  

003.  

181 

1.000 

 

181 

 ضریب همبستگی پیرسون

 سطح معنی داری

 تعداد

 کسب دانش

 

1.000 

 

181 

312.  

003.  

181 

 ضریب همبستگی پیرسون

 معنی داریسطح 

 تعداد

 بهسازی منابع انسانی

 

بهسازی منابع و  کسب دانشداری بین  می باشد در نتیجه رابطه معنی 0.05ملاحظه می شود که سطح معنی داری کمتر از 

کسب ی بین مولفه در ادامه به بررسی رابطه باشد./ می312وجود دارد. ضریب همبستگی پیرسون بین این دو مولفه  انسانی

 پردازیم.با استفاده از تحلیل رگرسیون یک متغیره می بهسازی منابع انسانیو  نشدا

 بهسازی منابع انسانیو  کسب دانشمولفه : تحلیل رگرسیون -4جدول 

 β t 
p-

value 
R 2R 

 آزمون معناداری رگرسیون

F p-value 
 ضریب ثابت

 کسب دانش

15.236 

0.473 

7.269 

6.596 

0.000 

0.000 
0.586 0.186 7.256 0.000 

 0.186باشد. همچنین مقدار ضریب تعیین برابر شود رگرسیون معنادار میملاحظه می -4با توجه به نتایج جدول 

توان را می بهسازی منابع انسانیدرصد از تغییرات مربوط به  18.6، تا مولفه کسب دانشباشد که به معنی آنست که توسط می

 توان بصورت زیر بیان نمود:را می بهسازی منابع انسانیو  سب دانشکی بین رابطه تبیین نمود.

  بهسازی منابع انسانی=  15.236 + 0.473 ×( کسب دانش)

برای بررسی  و بهسازی منابع انسانی کارخانه گچ ماشینی جنوب رابطه وجود دارد.بین تفسیر دانش دوم تحقیق:  فرضیه

 ریب همبستگی پیرسون استفاده شده استمعنی دارای رابطه بین این دو عامل از ض

 بهسازی منابع انسانیو  تفسیر دانشمولفه مولفه برای دو  ضریب همبستگی پیرسون: -5جدول 

  مولفه ها تفسیر دانش  بهسازی منابع انسانی 

342. 

012. 

181 

1.000 

 

181 

 ضریب همبستگی پیرسون

 سطح معنی داری

 تعداد

 تفسیر دانش

 

1.000 

 

181 

342. 

012. 

181 

 ضریب همبستگی پیرسون

 سطح معنی داری

 تعداد

 بهسازی منابع انسانی
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مولفه تفسیر دانش و می باشد در نتیجه همبستگی معنی داری بین  0.05داری کمتر  از ملاحظه می شود که سطح معنی

ی بین در ادامه به بررسی رابطه / می باشد.342وجود دارد. ضریب همبستگی پیرسون بین این دو مولفه  بهسازی منابع انسانی

 پردازیم.با استفاده از تحلیل رگرسیون یک متغیره می بهسازی منابع انسانیو  تفسیر دانشمولفه 

 بهسازی منابع انسانیو  تفسیر دانشمولفه : تحلیل رگرسیون 6جدول 

 β t 
p-

value 
R 2R 

 آزمون معناداری رگرسیون

F p-value 
 ضریب ثابت

 انشتفسیر د

15.425 

0.589 

7.985 

4.857 

0.000 

0.000 
0.421 0.193 8.821 0.000 

 0.193باشد. همچنین مقدار ضریب تعیین برابر شود رگرسیون معنادار میملاحظه می 6با توجه به نتایج جدول 

توان را می نابع انسانیبهسازی مدرصد از تغییرات مربوط به  19.3، تا مولفه تفسیر دانشباشد که به معنی آنست که توسط می

 توان بصورت زیر بیان نمود:را می بهسازی منابع انسانیو  تفسیر دانشی بین رابطه تبیین نمود.

بهسازی منابع انسانی=  15.425 + 0.589 ×( تفسیر دانش)  

 د.و بهسازی منابع انسانی کارخانه گچ ماشینی جنوب رابطه وجود دارتوزیع دانش   بینفرضیه سوم تحقیق: 

 برای بررسی معنی دارای رابطه بین این دو عامل از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است.

 توزیع دانش و بهسازی منابع انسانیمولفه مولفه برای دو  ضریب همبستگی پیرسون: 7جدول 

  مولفه ها آرمان مشترك خلاقیت و نوآوری

413.  

000.  

181 

1.000 

 

181 

 ضریب همبستگی پیرسون

 سطح معنی داری

 تعداد

 توزیع دانش

 

1.000 

000.  

181 
 

413.  

 

181 

 ضریب همبستگی پیرسون

 سطح معنی داری

 تعداد

 بهسازی منابع انسانی

 

بهسازی و  مولفه توزیع دانشداری بین می باشد در نتیجه رابطه معنی 0.05ملاحظه می شود که سطح معنی داری کمتر از 

ی بین مولفه در ادامه به بررسی رابطه / می باشد.343یب همبستگی پیرسون بین این دو مولفه وجود دارد. ضر  منابع انسانی

 پردازیم.با استفاده از تحلیل رگرسیون یک متغیره می بهسازی منابع انسانیو  توزیع دانش

 بهسازی منابع انسانیو  توزیع دانش: تحلیل رگرسیون 8جدول 

 β t p-value R 2R 
 رگرسیونآزمون معناداری 

F p-value 
 ضریب ثابت

 توزیع دانش

16.253 

0.632 

7.653 

4.821 

0.000 

0.000 
0.296 0.119 8.235 0.001 
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باشد که به می 0.119باشد. همچنین مقدار ضریب تعیین برابر شود رگرسیون معنادار میملاحظه می 8با توجه به نتایج جدول 

ی رابطه توان تبیین نمود.را میبهسازی منابع انسانی درصد از تغییرات مربوط به  11.9، تا توزیع دانشمعنی آنست که توسط 

 توان بصورت زیر بیان نمود:را می بهسازی منابع انسانیو  توزیع دانشبین 

 بهسازی منابع انسانی=  16.253 + 0.632 ×( توزیع دانش)

 نسانی کارخانه گچ ماشینی جنوب رابطه وجود دارد.و بهسازی منابع ابین حافظه سازمانی  چهارم تحقیق:  فرضیه

 برای بررسی معنی دارای رابطه بین این دو عامل از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است.

 بهسازی منابع انسانیو  حافظه سازمانیمولفه مولفه برای دو  ضریب همبستگی پیرسون: 9جدول 

  مولفه ها حافظه سازمانی بهسازی منابع انسانی

362.  

000.  

181 

1.000 

 

181 

 ضریب همبستگی پیرسون

 سطح معنی داری

 تعداد

 حافظه سازمانی

 

1.000 

000.  

181 

226.  

 

181 

 ضریب همبستگی پیرسون

 سطح معنی داری

 تعداد

 بهسازی منابع انسانی

 

بهسازی و  ظه سازمانیحافداری بین می باشد در نتیجه رابطه معنی 0.05ملاحظه می شود که سطح معنی داری کمتر از 

ی بین مولفه در ادامه به بررسی رابطه / می باشد.362وجود دارد. ضریب همبستگی پیرسون بین این دو مولفه  منابع انسانی

 پردازیم.با استفاده از تحلیل رگرسیون یک متغیره می بهسازی منابع انسانیو  حافظه سازمانی

 بهسازی منابع انسانیو  حافظه سازمانی: تحلیل رگرسیون 10جدول 

 β t 
p-

value 
R 2R 

 آزمون معناداری رگرسیون

F p-value 
 ضریب ثابت

 حافظه سازمانی

15.123 

0.389 

7.362 

4.863 

0.001 

0.000 
0.456 0.226 8.336 0.002 

 0.226بر باشد. همچنین مقدار ضریب تعیین براشود رگرسیون معنادار میملاحظه می 10با توجه به نتایج جدول 

توان را می بهسازی منابع انسانیدرصد از تغییرات مربوط به  22.6، تا حافظه سازمانیباشد که به معنی آنست که توسط می

 توان بصورت زیر بیان نمود:را می بهسازی منابع انسانیو  حافظه سازمانیی بین رابطه تبیین نمود.

 ابع انسانیبهسازی من=  15.123 + 0.389 ×( حافظه سازمانی)

  بحث و جمع بندی

 که است فرایندی سازمان متغیر شرایط با انسانی نیروی تطبیق برای ضروری هایفعالیت از یکی عنوانبه انسانی منابع بهسازی

 وقت تعبیری به و آموزشی جنبه بیشتر کارآموزی، یجنبه جای به و بوده محور کلاس و نظری صرفاً آن، سنتی شیوه در

 توسعه طرح توانمی آنها جمله از که دارد وجود دولت کارکنان آموزش برای جدیدی هایروش امروزه، داشته، اما ریادا گذرانی

 نقش به باتوجه. برد نام یادگیری را قراردادهای مرشدی، درمدیریت، مربیگری خرد، آموزش مجازی،/ دوره راه از آموزش فردی،
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 هر اهداف تحقق مسیر در آن کنترل و هدایت ریزی،برنامه امروزی، هایسازمان توسعه فرآیند در کارکنان آموزش جایگاه و

های اند، تفاوتهای هزاره جدید به دلیل شرایط زمانی که در آن واقع شدهسازمان. باشدمی ناپذیر اجتناب ضرورتی سازمان

ای که ماهیت فعلی جهان، اند، به گونهدهبسیاری با گذشته دارند و بر اساس دو مفهوم پیچیدگی و آشفتگی به شدت تغییر کر

های عظیمی تغییرات گسسته و بنیانی است. این تغییرات چنان سریع اتفاق افتاده و رقابت نیز چنان زیاد شده است که سازمان

ها د سازمانهای جدیتوانند در دنیای نو ظهور قرن بیست و یکم دوام بیاورند. در این محیطکه در قرن بیستم رشد یافتند، نمی

های آن نیاز دارند تا بتوانند با تشخیص سریع تغییرات، خود را با آن های طبیعی و انعکاسبرای بقا و موفقیت خود به سامانه

های بدیع و پویای خود امکان با ویژگی یادگیریمعطوف کرد،  یادگیریها را به سمت این موضوع توجه سازمان . انطباق دهند

های گوناگونی از جمله: از و کاربرد آن در حیطه یادگیریسازد، اهمیت های جدید را فراهم میهای محیطیپاسخگویی به ویژگ

طرف اندیشمندان اجتماعی برای تحقق جامعه بدون طبقه و توزیع عادلانه معرفت، در سازمان و مدیریت به عنوان رمز بقا و 

عصر دانایی محور که در آن  .نوان دارایی راهبردی، بحث شده استموفقیّت و کسب مزیت رقابتی پایدار و در اقتصاد به ع

شود، نیازمند رویکرد متفاوت مدیریتی نسبت به مسائل سازمان و ها محسوب می، بسان مهمترین سرمایه سازمانیادگیری

در  یادگیریربرد روزافزون کا یافتن  ها به کارهای دانشی موجب اهمیتهای سازمانکارکنان است. تغییر ماهیت فعالیت

از این رو سازمانهای موفق به شکل مستمری میزان تولید، نشر، تبادل و بکارگیری دانش در بین کارکنان ت. ها شده اسسازمان

دهند تا از این طریق بتوانند راهکارهای نیل به اهداف گیری و مورد ازریابی قرار میهای مختلف، اندازهوسیله روشخود را به

توان به تشخیص کمبودها )خلأها( در گیرند میبهره می یادگیریها از از جمله دلایلی که سازماند. کننکسب  سازمانی را

های انسانی، یادگیری کارآمدتر و موُثرتر کارکنان، ارایه کالاها و خدمات با ارزش وری بیشتر از سرمایهدانش سازمانی، بهره

جویی در وقت، ان، پیشگیری از تکرار اشتباهات، کاهش دوباره کاری، صرفهبیشتر، رضایتمندی مشتریان و کارکن افزوده

، فرایندی است که طی آن یادها، اشاره کرد. از این رو، برانگیختن انگیزه خلاقیت و نوآوری، تقویت موقعیت رقابتی سازمان

 و ای برخوردار است. آموزشنی از اهیمت ویژهبهسازی سازماد. پردازها، به تولید ثروت از دانش یا سرمایه فکری خود میسازمان

 عملکرد سریع بهبود و اصلاح آموزش از هدف. او شغلی عملکرد تغییر به هم و شودمی مربوط فرد رفتار تغییر به هم بهسازی

 دانش، تجارب، به دستیابی طریق از آینده شغلی هایمسئولیت برای فرد ساختن آماده توسعه، و بهسازی از هدف و است شغلی

 طور به انسانی منابع وریبهره. هستند سازمانها درتمام مهمی فعالیتهای انسانی منابع بهسازی و آموزش .است نگرشها و مهارت

  گیرد. قرار سازمان توجه دائماً مورد و فراهم آن نیاز مورد ساختاری و سازمانی نیازهای پیش باید بلکه یابد،ارتقا نمی تصادفی

های بدیع و پویای خود امکان ها را به سمت دانش معطوف کرده است؛ چرا که دانش با ویژگیسازمان این موضوع توجه

 جمعی در دانش برای اهرمی و شناخت ابزار ،یادگیری سازمانی. سازدهای جدید را فراهم میهای محیطپاسخگویی به ویژگی

-تیم و هاگروه افراد، به سیستماتیک طوربه که است اییلهوس یادگیری سازمانی کند. کمک سازمان رقابت به تا است سازمان

 انتشار، و سازماندهی با را هادانسته را بشناسد، سازمان و افراد دانشی هایخواسته و نیازها ها،دانسته تا کندکمک می ها

 یک عنوانبه یادگیری سازمانی یاز طرف. کنند ایجاد را جدیدی دانش بتوانند هادانسته گرفتن کاربه با و سازند تراثربخش

 هایفعالیت در سازمانی هر هک است دانش از عظیمی مجموعه امکانات تمام از برداریبهره و حفظ، تولید، برای متدولوژی

 فرآیندها از ایمجموعه عنوانبه را دانش مدیریت هک دارد وجود دیگری دیدگاهد. همچنین جویمی سود آنها از خود روزانه

 فناوری چون فنی، ابزارهای و هوشمند مرتبط عوامل بین دانش از برداری،بهره و توزیع، تولید، از هک کندمی توصیف

 نمایدمی حمایت گیریتصمیم از حمایت هایسیستم و اطلاعات

رابطه  به طور کلی نتایج این پژوهش نشان داد؛ بین یادگیری سازمانی و بهسازی منابع انسانی کارخانه گچ ماشینی جنوب

تواند توان گفت با توجه به مطالب بیان شده در رابطه با یادگیری سازمانی، این متغیر میمعناداری وجود دارد. بنابراین می

سبب توسعه و بهسازی منابع انسانی شود. از این رو ضرورت دارد تا مسئولین نسبت به توسعه و استقرار یادگیری سازمانی 

 یرند.تمهیدات لازم را در نظر بگ
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