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  چكيده
ــژوهش،  ــؤثرعامــل هــايبررســي  هــدف اصــلي ايــن پ ــر  م            ميــزان تمايــل كاركنــان ســازمان هــاي   ب

جامعـه ي آمـاري     . به يك سازمان يادگيرنـده بـود       براي تبديل سازمان خود     آموزشي استان بوشهر   -فرهنگي
بـا  .  نفـر بـود    13327ان بوشهر به تعـداد       آموزشي است  - كاركنان سازمان هاي فرهنگي    تماميدربرگيرنده ي   

بـه   داده ها  شد و  نفر به عنوان افراد نمونه انتخاب        390استفاده از روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي، تعداد        
ساخته بر اساس مقياس ليكرت جمع آوري و بـا اسـتفاده از             محقق   پنجاه سؤالي     ي  يك پرسشنامه  وسيله ي 

ي عامـل هـاي   بـين    نتـايج پـژوهش نـشان داد      . مورد بررسي قرار گرفـت     هاي آمار توصيفي و استنباطي       روش
 كـارگروهي و  بيـنش مـشترك،   تشويق به خلاقيت ونوآوري، ساختارپويا، داشتن رهبران آگاه درسازمان،  ؛چون

بـه   ميزان تمايل كاركنان براي تبديل سازمان خود     محيط پيرامون و   با ارتباط مستمر   اختيار،  واگذاري تعاون،
  .دارد وجود0 /95  معني دار درسطح اطمينان اييادگيرنده رابطه يسازمان
  

                                                                         .  آموزشي -  سازمان يادگيرنده، سازمان هاي فرهنگي:ي كليدي واژه ها
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  مقدمه
      هاي ديگر يك سازمان بايد بهتر از آنها ياد بگيرد و دانش خود را انبراي رقابت با سازم

ها و كاركنان آنها، بايد  امروزه سازمان .كار بنددده تر از آنها در سراسر سازمان بسريع تر و گستر
. پيوسته خود را با شرايط و موقعيت هاي جديد سازگار سازند تا بتوانند در دراز مدت دوام بياورند

سازمان يادگيرنده ارزش زيادي براي ايجاد توانايي يادگيري . هاي جديد است  واقعيت سازمان ،اين
علاقه ( اعضاي سازمان گذاشتن، قايل است ي از آن، آموخته ها را پيوسته در دسترس همهپسو 

  ).1385بند، 
اوم آن را   سازمان يادگيرنده سازماني است كه يادگيري را براي تمام اعضا تسهيل مي كند و مـد               

اين سازمان مكاني اسـت كـه در آن         .  است تازههمچنين بوجود آورنده ديدگاه هاي      . انتقال مي دهد  
 افـزايش مـي دهنـد،       ، خلق آنچه كه ميل به خلق آن دارنـد         راستاي توانايي خود را در      هموارهافراد  

زمـايش مـداوم    محـل آ  .  يادگيري را فرا گرفته و ياد مي گيرند كه چگونـه بياموزنـد             نوينمدل هاي   
  ).1385كرامتي، (تجربه ها، انتقال آنها و ربط دادن آن به هدف اصلي است 

 مرتبط را از يمفاهيم برخي روشنفكران و صاحب نظران در مبحث مربوط به سازمان يادگيرنده،
 مثال سهم  براي. و غيره مطرح كردنددانش  يسازمان توليد كننده جمله يادگيري آزمايشگاهي،

 ي بود كه از نظر وي اجزاهاييل گيري و گسترش بحث سازمان يادگيرنده پيشنهاد در شك1چو
شفافيت ماموريت و چشم انداز، تعهد و : از جمله هستند سازمان يادگيرنده ي تشكيل دهنده 

 عملي و پاداش، انتقال مؤثر دانش و تجربيات، كار تيمي و حل و فصل  ياختيارات رهبري، تجربه
  ).2008، 2رولي و گيپس(مسائلمشكلات و و گروهي 

 راههاي يادگيرنده، ايجاد فرصت براي كاركنان است تا بتوانند از اين  هدف از ايجاد سازمان
به . خود را به فعل در آورده و موجب ارتقاء عملكرد و بهره وري سازمان شوندي نيروهاي بالقوه 

كاركنان و مديران در خصوص  امروزه چالش نوين،لحاظ اهميت و ضرورت استفاده از روش هاي 
 تبديل سازمان خود به سازمان يادگيرنده بحث انگيز و كاملاً مورد توجه و تاكيد قرار گرفته روش
 موثر بر ميزان تمايل كاركنان عامل هاي است كه پرسشاين پروژه در پي پاسخ به اين . است

ه سازمان يادگيرنده آموزشي استان بوشهر براي تبديل سازمان خود ب- هاي فرهنگي سازمان
 بينش مشترك، كار گروهي و تعاون، و در اين خصوص داشتن رهبران با بينش و آگاه، كدامند؟

 موثر بر افزايش ميزان تمايل كاركنان براي تبديل عامل هايبه عنوان ... ساختار سازماني پويا و
  .شدن به سازمان يادگيرنده مورد بررسي قرار گرفت

                                                 
1 -Choo 
2-Rowley and Gibbs  



21  88بهار، شماره سوم، ومدفصلنامه رهيافتي نو در مديريت آموزشي، سال 

علـت پديـدار    .  مـيلادي مطـرح شـد      90  ي يده اي است كه با شروع دهه      سازمان يادگيرنده، پد  
 ايـن    از پـيش هايي، شرايط، نظريه ها و تغيير و تحول در محيط هاي سازماني              شدن چنين سازمان  

 گسترده را براي بقاي خود آغاز كرده بودند و       يدهه بوده است؛ به گونه اي كه تمام سازمان ها تلاش          
       مــي بايــست از ،را در محــيط پــرتلاطم اطــراف خــويش حفــظ كننــدبــراي آن كــه بتواننــد خــود 

پويا، خارج و به سمت سازمان يادگيرنده متحول شوند، يعني در سـاختار و اسـاس                نا هاي   چارچوب
  ).1385شفي و شفي، ( ايجاد كنند ژرف دگرگوني هاييخود 

ايي چـون ريچـارد    تئوريـسين ه ـ بـه وسـيله ي  ، رويكرد سازمان هاي يادگيرنده      1950در سال   
  ي  ديگـر، بنـا بـه گفتـه        سـوي از  .  جيمز مارچ و هربرت سـايمون اصـلاح و بـازنگري شـد             ،سايبرت

 بيـستم، از جانـب   سـده ي ، مفهـوم سـازمان هـاي يادگيرنـده، از سـال هـاي واپـسين             پژوهشگران
 شـايد انتـشار كتـاب   .  و رهبران سازمان ها، توجه بيشماري را به خود جلب كرده اسـت           پژوهشگران

تـرين رونـد فكـري ايـن          پيتر سنگه، مهـم     ي نوشته» 1هنر و عمل سازمان يادگيرنده    : اصل پنجم «
  ).1386شهايي، (پارادايم باشد 
 گونـه اي  به "هنر و عمل سازمان يادگيرنده:  اصل پنجم" كتاب پيترسنگه به نام1990در سال   

تاحدي كه سازمان ها  .  كرد چشمگير بحث يادگيري سازماني و سازمان يادگيرنده را مطرح و معرفي          
مديران به اين روش مدرن جهـت گـسترش         . نگاه و چشم انداز خود را متوجه اين بحث نو پا كردند           

 ياد " جادوييراهكار "نمودند و از آن به عنوان راهبرد يا به اصطلاح           ژه    ي وي سازمان هاي خود توجه   
  ). 2،2008ريبلو و گومس(كردند
 آن و پـردازد  مي يادگيرنده سازمان به 1996 سال در گفارت نام به نظران صاحب از ديگر يكي 

 پـذيرش  توانـايي  كـه  اي مجموعـه  از اسـت  عبـارت  يادگيرنده سازمان: مي كند  تعريف گونه اين را
 كرده مديريت را آنها  باشد، داشته را نوين هاي ايده و ها روش و سازنده و مفيد تحولات  نو، الگوهاي

 و هـا  سـاختار  عملكردهـا،  بود خواهد قادر سازمان اين. دهد قرار مروزيا هاي واقعيت خدمت در و
 از بنـابراين  ،ببـرد  پـيش  سازمان صلاح و نفع به و دهد تغيير مقتضي زمان در را كاري هاي محيط

  .)2009 ، 4نفخو (دارد تفاوت سازماني يادگيري با كاملاً يادگيرنده سازمان 3گفارت آقاي نظر
  
  
  

                                                 
1 - The fifth Discipline: the Art and the practice of the learning organizations 
2- Rebelo and Gomes  
3- Gephardt  
4- Nafukho  
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  :  كه رخ مي دهدسازمان يادگيرنده زماني يادگيري به مفهوم 
  . كنندايجاد را نويني جمع آوري شده تجزيه و تحليل شوند و حقايق داده هاي - 1
 .حقايق پذيرفته شده و به نتايج جدي نايل شوند - 2
 . توسعه يابدنوينشرايط تغيير درك شود و پارادايم هاي  - 3
افزايش تجربه  يا تازهكسب حقايق . شوندفناوري نويندرك و فهم متضمن  - 4

  ).1،2001كلن هاموند( عقايد و نگرش ها شوددربرگيرنده ي
 آنان هاي مهارت ميزان ،سازمان اعضاي با رابطه در ،آلماني پرداز نظريه ، 2كوهن 1996 سال در

 را سازمان يك هاي ييتوانا و ها قابليت اصلي اساس و پايه: كرد عنوان چنين سازمان هاي قابليت و
  وها مهارت آن بكارگيري روش بنابراين ،دهند مي تشكيل سازمان آن عناصر يها مهارت ميزان
 ديگرسوي  از. دارد تنگاتنگ  يرابطه سازمان عناصر تك تك و سازمان توانايي با آنها  يتوسعه
 يكي. است برخوردار بسزايي اهميت از يكديگر با آنها عملكرد شيوه ي و افراد اجتماعي ي رابطه
 كه است باور اين بر وي. است افراد روانشناختي بحث دارد، تأكيد آن بر كوهن كه نقاطي از ديگر
 تمايل ميزان و آنان هاي مهارت آنان، شخصيت و افراد ساختن فرايند در فردي، روانشناسي بحث
    ).2006 ،3اسمال (است مؤثر و مفيد بسيار آنان

  
   سازمان يادگيرندههدف هاي
  : زير خلاصه كردهايا مي توان در مورد سازمان يادگيرنده رهدف هاي

   خلق عملكرد برتر-1
   كيفيت ي توسعه-2
   ايجاد مزيت رقابتي-3
   نيرو و تعهد بخشيدن به نيروي كار-4
   درك وابستگي هاي دروني و بيروني-5
   اداره تغيير -6
   تغييرات محيطيبرابر اصلاح و بهبود قدرت سازگاري و كارايي در -7
   سريع تر در مقابل محيط پويا و پيچيدهنشواك نشان دادن -8
   بهبود كيفيت تصميم گيري-9

                                                 
1 -.Glen Hammond 
2- Cohen  
3 - Small 
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  ).1385،ص 182ايماني و همكاران، ( بنياد ابداع خلاقيت در سازمان -10
  

  ابعاد سازمان يادگيرنده
  :سنگه ضابطه هاي اصلي زير را براي سازمان هاي يادگيرنده قايل شده است

  .بت به ديگران باز استهر عضو، خود آگاه و نس:  تسلط شخصي-1
  . قديمي تفكر را كنار مي گذارد يهر عضو سازمان شيوه:  مدل هاي ذهني-2
  . اعضا با يك برنامه عمل موافقند و آن را مي فهمند يهمه:  فرا ديد مشترك-3
  .براي تحقق برنامه، همه با هم كار مي كنند:  يادگيري تيمي-4
علاقـه  (مي برد كه كل سازمان چگونه كار مي كند          هر عضو مي آموزد و پي       :  تفكر سيستمي  -5
  ).1385، ص 175بند، 

  
  متغيرهاي مؤثربريادگيري سازماني

ــاختار-1 ــا :  س ــته ي ــستي ومتمركز،رفتارگذش ــت  ساختارمكاني ــوي راتقوي ــك حلق ــادگيري ت            ي
    اين بنـابر ،  مـي دهـد    ارتقـا  متمركز يـادگيري دوحلقـوي را      نـا  زنـده و   درحالي كه سـاختار   ؛مي كند 

 منعطف را  زنده و  ساختار سازمان ها براي تشويق يادگيري بايدازساختارهاي مكانيستي دورشونده و        
 هـايي چـون سـازمان تخـت،        ويژگـي  طرفداران سـازمان يادگيرنـده بـر       مي رسد  به نظر  .برگزينند

  .دارند تأكيد همكاري دربين واحدها و اختيارات محلي،اعتماد
 گويندكه خيلي ازپژوهشگران احـساس مـي كنندكـه بـراي تحقـق              مي فايول ولايلز :  محيط -2

خـلاق بـاقي     رقابـت جـو و     محيط هايي ارتباط دهنـد تابتواننـد       با را خود ها بايد  يادگيري سازمان 
                          يــادگيري بكــار  بــه عنــوان ابــزار   تــر رقابــت رابــيش  هــاي يادگيرنــده،  ســازمان .بماننــد

يـك صـنعت    ديگـران در  بـا  خودشـان را  عملكـرد  تـا  قادرمي سازد ها را مانساز رقابت، .مي گيرند 
يـادگيري بايـددردرون سـازمان رخ دهـد كـه            . بيفزايند  به يادگيري خود    راه اين از و مقايسه كنند 

  .محيط خودش است واكنش سازمان با  كنش و ينتيجه
 صـورت در   بـه دو   واننـد  مـي ت   داده هـا   فناوريبكارگيري   سيستم هاي اطلاعاتي با   : فناوري -3

 به توليـد   قادر سيستم هاي اطلاعاتي نه تنها     .غيرمستقيم مستقيم و  ؛يادگيري سازماني تأثيرگذارند  
 بلكـه،   بـه گـسترش دانـش كمـك مـي كننـد            راهايـن    از و  هـستند  داده ها هاي جديدي از   جريان

كاركنـاني  .نان مي شوند   باعث انتقال مركزثقل كنترل ازمديران به كارك        داده ها  درسازماني مبتني بر  
  .مي توانندعملكردمؤثري ازخودنشان دهندو  قدرتمندشده اند داده هامجهزشدن به  كه با
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ــادگيري وروش تحقــق آن راتعيــين مــي  :  فرهنــگ ســازماني-4 فرهنــگ ســازماني ماهيــت ي
 و شـود  محدود مولد فرهنگ دفاعي رويه هاي غير    ٔلذايادگيري سازماني ممكن است به واسطه     ؛كنند
                     مــشاركتي توســعه يابدوباتوجــه بــه متغيرهــاي حــاكم برســازمان       فرهنــگ ي  واســطهبــه

  .بگيرد به خود يادگيري وضعيت هاي متفاوتي را در مي تواند
 تغيير مباشر بلكه معلم طرح و    اتصميم گيرنده نيست   تنه درسازمان يادگيرنده،رهبر :  رهبري -5
             رهبـر .فرهنـگ سـازماني وشـكل دهـي بـه تحـول آن اسـت          ايجـاد   اساسـي رهبـر     ي وظيفـه .است

رهبران سـازمان يادگيرنـده      مديران و  .تسهيل كند  ترغيب وارتباطات را   آزادي بيان را   جو مي تواند 
 بـه نقـل ازحيـدري تفرشـي و        1378رهنـورد ،    (پيش كاركنان آنهاسـت     مسائل،  كه پاسخ  مي دانند 
  .)1381، ص 244همكاران،

  
  

   مدل نظري توانايي و قابليت ياد گيري سازماني- 1نمودار 
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

    
Ĥ2007و همكاران، 1چيوا(خذ م(  

 
  

                                                 
1- Chiva  

  
  

  قابليت

ياد 

  گيري

  سازماني

  آزمايشي- تجربه علمي
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 محيط خارج
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 مشاركت در تصميم گيري

ميزان توجه و پرداختن صادقانه به 
  سازندههايايده هاي نو و پيشنهاد

 ترديد و  تحمل در برابر ابهام، دودلي،
هااشتباه

 ميزان همكاري با محيط خارج

مر گروهي در پرسش و پژوهش پايدار و مست
 و اموري كه ه هامورد فرايند ها، فرضي

 ندشوموجب تجربيات روز مره مي 

    ميزان تأثير گذاري كاركنان در فرايند 
 تصميم گيري
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 نقش رهبري در سازمان هاي يادگيرنده
 است نقش رهبران و مديران در سازمان هاي يادگيرنده مانند نقش مديران سنت گرا و روشن

 طراحان سازماني، آموزگاران، نخستي يران در وهله در اين سازمان ها مد. سلسله مراتبي نيست
هاي  ايفاي اين نقش ها مستلزم مهارت. پيشكاران و هماهنگ كنندگان گروههاي حرفه اي هستند

   مديران در . نو، دانش، تجربه، توانايي و قدرت سازندگي با ديدگاه مشترك در سازمان است
يفا كنند گونه اري و مهندسي دانايي را به بهترين  نقش معمابتوانندسازمان هاي يادگيرنده بايد 

  ).1386آبكنار، (
  

  آوري تعريف خلاقيت و نو
 گونـاگون  ي موقعيت هـاي      خلاقيت فرايند تكامل بخشيدن به ديدگاههاي بديع وتخيلي درباره        

  ).1387مورهد به نقل از محبوبي و توره،( نيز تعريف شده است 
   سازماني يجنبهنقش و اهميت خلاقيت و نو آوري از 

  .خلاقيت و نو آوري عامل پيدايش سازمان است- -1
 . توليدات و خدمات را توسعه مي دهد خلاقيت و نو آوري-2
 . افزايش كميت، تنوع توليدات و خدمات است خلاقيت و نو آوري عامل-3
 . خلاقيت و نو آوري موجب افزايش كيفيت توليدات و خدمات و موفقيت در رقابت مي شود-4
 . خلاقيت و نو آوري موجب كاهش هزينه ها، ضايعات و اتلاف منابع مي شود-5
محبــوبي و ( خلاقيــت و نــو آوري انگيــزش كــاري كاركنــان ســازمان را افــزايش مــي دهــد -6
  ).1387توره،

  
  تفويض اختيار

فـردي  . تفويض اختيار واگذاري كار به فرد ديگري است كه تعهد متقابلي را بر عهده مي گيـرد                
 متعهد مي شود كه انتظارات شـما را بـر آورده كنـد و شـما نيـز                   ،ه او تفويض اختيار مي كنيد     كه ب 

. كامل همكاري كنيد و از آنان پشتيباني و قـدرداني نماييـد           گونه ي   متعهد مي شويد با كاركنان به       
كس آنقدر وقـت نـدارد       هيچ .تر كردن بار كاري افراد تفويض اختيار است        مؤثرترين عامل در سبك   

هر قدر بار وظـايف و مـسئوليت هـاي مـا در             .  كارهايش را خودش به تنهايي انجام دهد        ي كه همه 
ي نكتـه   .  از آن ها به ديگران باشـيم       برخيتر بايد به فكر واگذار كردن        بيش محل سنگين تر باشد،   

ار ايـن ك ـ    انجام شود،  درستكه اگر واگذاري كار به ديگران از روي اصول و ضوابط              توجه اين  شايان
  ).1387قاسمي،(به سود هر دو طرف و در نهايت به سود سازمان خواهد بود



...بررسي عوامل مؤثربرتمايل اعضاي  ٢٦

 موثر بر ميزان تمايل كاركنان سازمان هاي        عامل هاي  عبارت بود از شناسايي      پژوهشهدف اين   
  .فرهنگي و آموزشي استان بوشهر براي تبديل سازمان خود به سازمان يادگيرنده

  
   پژوهش ه هايفرضي

ان آگاه در سازمان و ميزان تمايل كاركنان بـراي تبـديل سـازمان خـود بـه                   بين وجود رهبر   -1
  .سازمان يادگيرنده رابطه وجود دارد

 بين ساختار پويا و ميزان تمايل كاركنان براي تبديل سازمان خـود بـه سـازمان يادگيرنـده                   -2
  .رابطه وجود دارد

براي تبديل سـازمان خـود بـه       ها    بين تشويق خلاقيت و نوآوري كاركنان و ميزان تمايل آن          -3
  .سازمان يادگيرنده رابطه وجود دارد

 بين بينش مشترك كاركنان و ميزان تمايل آنهـا بـراي تبـديل سـازمان خـود بـه سـازمان                      -4
  .يادگيرنده رابطه وجود دارد

 بين كار گروهي و تعاون و ميزان تمايل كاركنـان بـراي تبـديل سـازمان خـود بـه سـازمان                       -5
  .ه وجود دارديادگيرنده رابط

 تفويض اختيار و ميزان تمايل كاركنان براي تبديل سازمان خود به سـازمان يادگيرنـده                بين -6
  .رابطه وجود دارد

به سـازمان يادگيرنـده تفـاوت      بين ميزان تمايل كاركنان زن ومرد براي تبديل سازمان خود  -7
  .وجود دارد

 كاركنـان و ميـزان تمايـل آنهـا بـراي      )ديپلم، ليسانس، فوق ليسانس( بين ميزان تحصيلات  -8
  .تبديل سازمان خود به سازمان يادگيرنده رابطه وجود دارد

 بين ارتباط مستمر با محيط پيرامون سازمان و ميزان تمايل كاركنان براي تبـديل سـازمان                 -9
  .خود به سازمان يادگيرنده رابطه وجود دارد

  
  روش شناسي پژوهش 

 آموزشي استان بوشهر از جملـه       -كاركنان سازمان هاي فرهنگي    دربرگيرنده ي  آماري   جامعه ي 
سازمان آموزش و پرورش، سازمان تبليغات اسلامي و سازمان فرهنگ و ارشاد اسلامي بود كه تعداد                

 نفر بـه    390با استفاده از روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي، تعداد         .  نفر بود  13327آن ها برابر با     
  :       دشبراي تعيين حجم نمونه از فرمول زير استفاده . گرديدعنوان افراد نمونه انتخاب

 



27  88بهار، شماره سوم، ومدفصلنامه رهيافتي نو در مديريت آموزشي، سال 

111
2

2

−
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
⎟
⎟
⎠

⎞
⎜
⎜
⎝

⎛
+

=

cd
PqT

N

PqTN 

2 96/1=t                   05/0=d                 05/0=P                05/0=q   
  N= آماريجامعه ي حجم 13327

 از پرسشنامه استفاده    داده ها وري  به منظور جمع آ   . پيمايشي بود - از نوع توصيفي   پژوهشروش  
در اين پرسشنامه از طيف پنج وجهـي ليكـرت اسـتفاده و از              .  بود پرسش 50 دربرگيرنده ي شد كه   

 درج شده اعـلام     هاي امتياز بر اساس  پرسشپاسخ دهندگان خواسته شد، نظر خود را دررابطه با هر           
  . كنند
 و  علـوم انـساني   ي  تن از اسـتادان رشـته        در اختيار چند     پرسشنامهبراي تعيين اعتبار صوري،      

با سپس پايايي پرسشنامه    . ها حذف يا تغيير داده شد        پس از آن تعدادي از گويه      .گرفتقرار  تربيتي  
تر از آن مورد بررسي        ولي كوچك  ،اصليي  اي مشابه نمونه      استفاده از آزمون مقدماتي بر روي نمونه      

 ـ        50 تعـداد   ،   پرسـشنامه   ي  بنـابراين پـس از تهيـه       ،گرفتقرار     ي وسـيله ه   نـسخه از آن تكثيـر و ب
افـزار     و با اسـتفاده از نـرم       شدآوري شده كُدگذاري      هاي جمع   سپس داده . پاسخگويان تكميل گرديد  

سـرانجام بـا    .  گرديد محاسبه  كرونباخ يآلفابا استفاده ازضريب    ها     پايايي گويه  (SPSS)كامپيوتري  
تـدوين   پرسـش  50 با    اصلي  ي ، پرسشنامه نا روشن  پرسش هاي هاي نامناسب و اصلاح       حذف گويه 

                                 .گرديد
  

  هاهاي آماري تحليل دادهروش
براي تحليل داده هـا از روش هـاي آمـار توصـيفي ماننـد جـداول يـك بعـدي توزيـع فراوانـي                         

 و  Tننـد آزمـون   ميانگين و انحراف اسـتاندارد و همچنـين آمـار اسـتنباطي ما             مطلق،درصد فراواني، 
     .ضريب همبستگي پيرسون استفاده گرديد

  
  تحليل داده ها

  هاي جمعيت مورد مطالعه بر اساس آمار توصيفي  بررسي ويژگي- 
 مورد مطالعه بـه توصـيف هـر يـك از            جامعه ي تر   ها، جهت شناخت بيش      از تحليل داده   پيش 

،درصـد   توزيع فراواني مطلق     يك بعدي هاي آمار توصيفي مانند جداول        روش  متغيرها با استفاده از     
  .پردازيم  به ترتيب زير ميفراواني ، ميانگين و انحراف استاندارد
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 توزيع فراواني آزمودني ها بر حسب متغير هاي پژوهش. 1جدول 

  
  
  

   درصد-فراواني
  جمع  زياد  تاحدودي  كم  متغيرها

  كمينه
  نمره

ــشينه  بي
  نمره

  ميانگين
انحراف 

  استاندارد

ميزان وجود 
رهبران آگاه در 

  سازمان

1  
%3./  

135  
%6/38  

214  
%1/61  

350  
%100  

13  
  

34  7/26  3/4  

ميزان وجود 
ساختار پويا در 

  سازمان

9  
%6/2  

134  
%3/38  

207  
%1/59  

350  
%100  

10  30  3/21  1/4  

ميزان تشويق 
كاركنان به 

خلاقيت و نو 
  آوري در سازمان

8  
%3/2  

144  
%1/41  

198  
%6/56  

350  
%100  

6  30  5/21  4/4  

بينش مشترك 
كاركنان در 

  سازمان

15  
%4/3  

177  
%6/50  

158  
%1/45  

350  
%100  

7  20  9/14  5/2  

ميزان كار گروهي 
و تعاون 

  درسازمان

2  
%6/0  

117  
%4/33  

231  
%66  

350  
%100  

11  34  9/26  4  

ميزان تفويض 
  اختيار در سازمان

40  
%11/4  

181  
%7/51  

129  
%9/36  

350  
%100  

5  15  7/10  4/2  

ميزان ارتباط 
مستمرسازمان با 
محيط پيرامون 

  سازمان

1  
%3./  

92  
%3/26  

257  
%4/73  

350  
%100  

10  25  3/18  4/3  

ميزان تمايل 
آزمودني ها به 
تبديل سازمان 

خود به سازمان 
  يادگيرنده

2  
%6./  

193  
%1/55  

155  
%3/44  

350  
%100  

25  57  8/44  7/6  
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ميزان تمايل كاركنان به تبديل سازمان خـود  و  وجود رهبران آگاه در سازمان  بين  : 1  ي رضيهف
    .معني دار وجود دارداي رابطه به سازمان يادگيرنده 

  ميزان تمايل كاركنان  و وجود رهبران آگاه در سازمان همبستگي بين .2جدول  
  به تبديل سازمان خود به سازمان يادگيرنده

  ي  بيانگر رابطه   مشاهده شده  ضريب همبستگي  شود، كه در جدول زير ملاحظه مي         گونه همان
تمايل كاركنان به تبديل سازمان خـود بـه          و   وجود رهبران آگاه در سازمان    بين متغير   مثبت   قوي و 

 آگـاه تـر وجـود       ي به اين معنا كه پاسخگوياني كه در سازمان آن ها رهبران           .استادگيرنده  سازمان ي 
تـر بـوده     داشته است ، ميزان تمايل آن ها به تبديل سازمان خود به سازمان يادگيرنـده نيـز بـيش                  

 ي بـالا  بنا بـراين فرضـيه      ،  است معني دار  ) =P/001(درصد 95اطمينان  سطح   در   اين رابطه . است
  .مي گرددتاييد 
ميزان تمايل كاركنان به تبديل سازمان خود        و   وجود ساختار پويا در سازمان     بين   :2  ي رضيهف

  .رابطه معني داري وجود داردبه سازمان يادگيرنده 
  ميزان تمايل كاركنان  و  وجود ساختار پويا در سازمانهمبستگي بين .3جدول

  به تبديل سازمان خود به سازمان يادگيرنده

ي   بيانگر رابطه  مشاهده شده ضريب همبستگي    كه در جدول زير ملاحظه مي گردد          گونه همان
تمايل كاركنان آن به تبديل سـازمان خـود   و  وجود ساختار پويا در سازمان  بين متغير   مثبت   قوي و 

به سازمان يادگيرنده مي باشد به اين معنا كه هر چقدر ساختار يك سازمان پويـاتر باشـد ، ميـزان                     
ايـن  . تر مي شود   تمايل كاركنان و مديران آن به تبديل سازمان خود به سازمان يادگيرنده نيز بيش             

        تاييـد  ي بـالا  بنـا بـراين فرضـيه       ،  اسـت  نـي دار  مع ) =P/001(درصد 95اطمينان  سطح   در   رابطه
  .مي گردد

  هامتغير
ضريب 
  همبستگي

  سطح معني داري

ــران آگــاه د ــزان  و  ر ســازمانوجــود رهب مي
تمايل كاركنان به تبديل سازمان خود به سـازمان    

  يادگيرنده
78/  001/  

  هامتغير
ضريب 
  همبستگي

سطح معني 
  داري

ميزان تمايل  و  وجود ساختار پويا در سازمان
  كاركنان به تبديل سازمان خود به سازمان يادگيرنده

77/  001/  
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     ميـزان تمايـل    و   ميزان تشويق كاركنان به خلاقيـت و نـو آوري در سـازمان             بين   :3  ي رضيهف
  .رابطه معني داري وجود داردآن ها به تبديل سازمان خود به سازمان يادگيرنده 

  ران به خلاقيت و نوآوري در سازمان ميزان تشويق كاركنان و مديهمبستگي بين. 4جدول
  ميزان تمايل آن ها به تبديل سازمان خود به سازمان يادگيرندهو 

  سطح معني داري  ضريب همبستگي  هامتغير

ميزان تشويق كاركنان به خلاقيت و نوآوري در 
ميزان تمايل آن ها به تبديل سازمان  و سازمان

  خود به سازمان يادگيرنده
81/  000/  

  ي  بيانگر رابطه  مشاهده شده ضريب همبستگي    ،دشو كه در جدول زير ملاحظه مي        ه گون همان
تمايل آن ها بـه      و   ميزان تشويق كاركنان به خلاقيت و نو آوري در سازمان         بين متغير   مثبت   قوي و 

 به اين معنا كه هر چقدر ميزان تشويق كاركنان بـه            .استتبديل سازمان خود به سازمان يادگيرنده       
تر باشد ، ميزان تمايل كاركنان آن به تبديل سازمان خـود            نو آوري در يك سازمان بيش     خلاقيت و   

 ) =P/000(درصـد  95اطمينـان   سـطح    در   ايـن رابطـه   . تر مي شود   به سازمان يادگيرنده نيز بيش    
  . تاييد مي گرددي بالابنا براين ، فرضيه ، است معني دار

مايل آن ها بـه تبـديل سـازمان خـود بـه             ميزان ت و  بينش مشترك كاركنان    بين  : 4  ي رضيهف
  .رابطه معني داري وجود داردسازمان يادگيرنده 

  ميزان تمايل آن هاو  بينش مشترك كاركنان  همبستگي بين .5جدول
  به تبديل سازمان خود به سازمان يادگيرنده

  اي بيانگر رابطهمشاهده شدهضريب همبستگي  ،دشو كه در جدول زير ملاحظه مي  گونههمان
تمايل آن ها به تبديل سازمان خود  و  بينش مشترك كاركنان در سازمانبين متغيرمثبت  قوي و

ر بين بينش كاركنان و مديران در يك سازمان  به اين معنا كه هر چقد.استبه سازمان يادگيرنده 
تري وجود داشته باشد، ميزان تمايل آن ها به تبديل سازمان خود به سازمان  شباهت بيش

، است معني دار ) =P/001(درصد 95اطمينان سطح  در اين رابطه. تر مي شود يادگيرنده نيز بيش
  . تاييد مي گرددي بالابنا براين فرضيه 

  

  سطح معني داري  ضريب همبستگي  هامتغير

ميزان تمايل آن ها به و بينش مشترك كاركنان 
  بديل سازمان خود به سازمان يادگيرندهت

76/  001/  
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ميـزان تمايـل كاركنـان بـه تبـديل           و   وجود كار گروهي و تعاون در سازمان      ين  ب: 5  ي رضيهف
  . معني دار وجود دارد ايرابطهسازمان خود به سازمان يادگيرنده 

  ميزان تمايل كاركنان  و  وجود كار گروهي و تعاون در سازمان همبستگي بين .6جدول
  به تبديل سازمان خود به سازمان يادگيرنده

  

مثبـت    قـوي و  يضريب همبستگي بيـانگر رابطـه  ، د شو  كه در جدول زير ملاحظه مي       گونه  همان
مايل كاركنان آن به تبـديل سـازمان خـود بـه            ت و    ميزان كار گروهي و تعاون در سازمان       بين متغير 

    به اين معنا كه پاسخگوياني كه در سـازمان آن هـا كـار گروهـي و تعـاون                   .استسازمان يادگيرنده   
تري وجود داشته است ، ميزان تمايل آن ها به تبديل سازمان خود به سازمان يادگيرنـده نيـز      بيش
بنـا بـراين    ،  اسـت  معني دار  ) =P/000(درصد 95اطمينان  سطح   در   اين رابطه . تر بوده است   بيش

  . تاييد مي گرددبالا  يفرضيه
ميزان تمايل كاركنان بـه تبـديل سـازمان خـود بـه             و   ميزان تفويض اختيار    بين : 6  ي رضيهف

  .رابطه معني داري وجود داردسازمان يادگيرنده 
  ركنانميزان تمايل كا و ميزان تفويض اختيار در سازمان همبستگي بين .7جدول

  به تبديل سازمان خود به سازمان يادگيرنده

اي  بطه بيانگر را  مشاهده شده ضريب همبستگي    ،دشو كه در جدول زير ملاحظه مي        همان گونه 
تمايل كاركنان به تبديل سازمان   و    در سازمان  ميزان تفويض اختيار   بين متغير مثبت    قوي و  "نسبتا

 به اين معنا كه با افزايش ميزان تفويض اختيار در سـازمان، ميـزان               .استخود به سازمان يادگيرنده     
ايـن  . تر مي شـود    شتمايل كاركنان آن سازمان به تبديل سازمان خود به سازمان يادگيرنده نيز بي            

      تاييـد   ي بـالا  بنـا بـراين فرضـيه       ،  اسـت  معنـي دار   ) =P/001(درصد 95اطمينان  سطح   در   رابطه
  .مي گردد

  سطح معني داري  همبستگيضريب   هامتغير

ميزان تمايل   و   وجود كار گروهي و تعاون در سازمان      
  كاركنان به تبديل سازمان خود به سازمان يادگيرنده

82/  000/  

  هامتغير
ضريب 
  همبستگي

  سطح معني داري

ميزان تمايل  و ميزان تفويض اختيار در سازمان
  كاركنان به تبديل سازمان خود به سازمان يادگيرنده

61/  001/  
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ميزان تمايل كاركنـان آن     و   ميزان ارتباط مستمر سازمان با محيط پيرامون        بين : 7  ي رضيهف
  .داردرابطه معني داري وجود به تبديل سازمان خود به سازمان يادگيرنده 

  ميزان تمايلو ميزان ارتباط مستمر سازمان با محيط پيرامون  همبستگي بين .8جدول
  كاركنان آن به تبديل سازمان خود به سازمان يادگيرنده

 قوي  ي بيانگر رابطهپيرسونضريب همبستگي  شود، كه در جدول زير ملاحظه مي  گونه همان
تمايل كاركنان آن بـه تبـديل       و   ميزان ارتباط مستمر سازمان با محيط پيرامون       بين متغير مثبت   و

يزان ارتباط مستمر سـازمان بـا        به اين معنا كه با افزايش م       .استسازمان خود به سازمان يادگيرنده      
محيط پيرامون خود، ميزان تمايل كاركنان آن به تبديل سازمان خـود بـه سـازمان يادگيرنـده نيـز                  

بنـا بـراين    ،  اسـت  معنـي دار   ) =P/000(درصـد  95اطمينان  سطح   در   اين رابطه . تر مي شود   بيش
  . تاييد مي گرددي بالافرضيه 
  

  بحث و نتيجه گيري
 افزوده مي شود   به روز  چنان روز  آن درسازمان هاي معاصر،    استقرار گيرنده و اهميت سازمان ياد  

نـه   بـه عنـوان راهبـردي الـزام آور،         براي مديران سازمان هـا     ترديدي را  كه جاي هيچ گونه شك و     
 تحـول   و رشـد  فرهنگـي چـون بـا      سازمان هاي آموزشـي و    . باقي نگذاشته است   انتخابي داوطلبانه، 

      آمـوزش  ايـن سـازمان هـا      دربـشمار مـي آينـد       پوياترين سـازمان هـا       از ،ارندد كار و سر انسان ها 
بقـاي   تحـولات جهـاني وحفـظ و       و تغييـر  دانش لازم به كاركنـان بـراي سـازگاري بـا           و ها مهارت

  .آنهاضروري است
  سـازمان هـاي فرهنگـي و       يتمايـل اعـضا    بـر   مـؤثر  عامل هـاي  به منظور بررسي     پژوهش،اين  

  .يل شدن به سازمان يادگيرنده صورت گرفته استآموزشي براي تبد
  : به شرح زيراستپژوهش ه هايآزمون فرضي  از بدست آمدهنتايج

 ميزان تمايل كاركنان به تبديل سـازمان خـود         رهبران آگاه درسازمان و     بين وجود  :1 ي فرضيه
 .دارد  وجود اي معني داربه سازمان يادگيرنده رابطه

  ضريب همبستگي  هامتغير
سطح معني 

  داري
و  ميزان ارتباط مستمر سازمان با محيط پيرامون 

سازمان ميزان تمايل كاركنان به تبديل سازمان خود به 
  يادگيرنده

81/  000/  
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 رهبـران آگـاه در     وجـود  مثبت بـين متغيـر     قوي و ي  رابطه   انگربي 2نتايج بدست آمده ازجدول   
  .استبه سازمان يادگيرنده  تمايل كاركنان به تبديل سازمان خود سازمان و

اهميت تري تكيه    با   و نسبت به رهبري درسازمان هاي يادگيرنده برنكات ظريف تر        نوين  نگرش  
هـايي   ساختن سازمان  مسئوليت آنها،  .ندمعلم و ناظر طراح،؛رهبران دريك سازمان فراگير،   .مي كند 

      فهــم جهــت شــناخت و در را مــستقيم توانــايي هــاي خــودگونــه ي بــه  افــراد اســت كــه درآنجــا
گـسترش   ، توسعه بخشيدن به مدل هـاي ذهنـي مـشترك          و پيچيدگي ها،شفاف تركردن آرمان ها    

  .مسئول يادگيري كاركنان هستند اين بدان معني است كه رهبران، .دهند
 ميزان تمايل كاركنان به تبديل سازمان خـود        سازمان و  در پويا ساختار  بين وجود  :2 ي فرضيه

  .دارد معني دار وجوداي به سازمان يادگيرنده رابطه 
 در پويـا  سـاختار  وجـود  مثبـت بـين متغيـر       قوي و   ي رابطه بيانگر3نتايج بدست آمده ازجدول   

  ي بـالا   بنابراين فرضيه است،  ه سازمان يادگيرنده    ب تمايل كاركنان به تبديل سازمان خود      سازمان و 
 و سـاختارهاي متمركـز    از را خـود  بـراي تـشويق يـادگيري سـاختار        بايد سازمان ها  .دشوتأييدمي  

 در  داده هـا  هـاي يادگيرنـده      در سـازمان  . منعطف رابرگزيننـد   و پويا ساختار و مكانيستي دوركنند 
ارد و يادگيري در سه سـطح فردي،گروهـي و كـل             روان جريان د   گونه ي تمامي سطوح سازماني به     

  .سازمان تحقق مي يابد
ميزان تمايل آن ها     نوآوري درسازمان و   بين ميزان تشويق كاركنان به خلاقيت و      : 3 ي   فرضيه

  . وجوددارد اي معني داربه سازمان يادگيرنده رابطه به تبديل سازمان خود
ميزان تـشويق كاركنـان بـه     مثبت بين متغير رابطه قوي و   بيانگر 4 جدول نتايج بدست آمده از   

اسـت،  بـه سـازمان يادگيرنـده        به تبديل سازمان خود    تمايل آن ها   سازمان و  نوآوري در  خلاقيت و 
  . تأييدمي گردد ي بالابنابراين فرضيه

 .بـسيارضروري اسـت    موفقيت سازمان هـا    و نوآوري براي بقا   خلاقيت و  دنياي رقابتي امروز،   در
نوآوري،آن هارابه شاهرگ حياتي سـازمان تـشبيه       اهميت خلاقيت و   مورد ظران در  ازصاحب ن  برخي

  اساسي دراين مقولـه،     ي نكته .نابودي است  محكوم به زوال و    صورت قطع شدن آن،    مي كنندكه در  
بالقوه گونه ي   نوآوري به    چراكه ميزاني ازخلاقيت و   ؛توجه به پرورش اين قابليت هادرسازمان هاست      

 مـديران   جانـب اما به فعليت رساندن آن مستلزم برنامه ريزي صحيح از          دارد، وجود دافرا  ي همه در
  .است

به سازمان   به تبديل سازمان خود    ميزان تمايل آنها    بين بينش مشترك كاركنان و     :4 ي فرضيه
  .دارد  معني دار وجود اييادگيرنده رابطه
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بينش مشترك كاركنـان    متغيرمثبت بين  قوي و  اي رابطه بيانگر 5 جدول نتايج بدست آمده از   
 ي بـالا  بنابراين فرضيه   است،  به سازمان يادگيرنده     تمايل آن ها به تبديل سازمان خود       درسازمان و 

بـه   ؛اساس بينش هاي فردي اعضاي سازمان سـاخته شـوند          بر بينش سازماني بايد   .مي گردد  تأييد
  كنش و   راه از بينش بايد  . ايجادكند سازمان رهبر نبايد اين مفهوم كه درسازمان يادگيرنده بينش را      

  بايد  همه .مشترك باشد  سازماني بايد  دورنماي فردي و   يعني اهداف و  ،  ساخته شود  افراد واكنش با 
بـدون آرمـان     داشـتن سـازمان يادگيرنـده،      .مـشترك باشـند    آرزوهاي درك شـده و     داراي آرمان و  

 انديـشيدن و   هـاي تـازه اي در     ه، را  كه آرمان راپوشش مي دهند     هدف هايي مشترك ناممكن است    
  .مي كنند عمل كردن ايجاد

ميـزان تمايـل كاركنـان بـه تبـديل           سازمان و  تعاون در  گروهي و  كار  بين وجود  :5 ي   فرضيه
  .دارد  معني دار وجود ايبه سازمان يادگيرنده رابطه سازمان خود

 تعـاون در   وهي و كـارگر  مثبت بـين متغيـر      قوي و   ي رابطه بيانگر 6نتايج بدست آمده ازجدول     
ي بنابراين فرضـيه    ،  به سازمان يادگيرنده مي باشد     تمايل كاركنان به تبديل سازمان خود      سازمان و 

روي  تاكيـد   سنگ زيربناي اساسي واسـتراتژيكي سـازمان يادگيرنـده،         بي گمان .مي گردد   تأييد بالا
توسـعه    مـسايل را دانش مربـوط بـه    باكاركردن درتيم ها،كاركنان مهارت جمعي و      .كارگروهي است 

  .مي آورند ايده هاي خلاق درسازمان بوجود داده و
بـه   ميزان تمايل كاركنـان بـه تبـديل سـازمان خـود           و  بين ميزان تفويض اختيار    :6  ي فرضيه

  .دارد  وجوداي معني دارسازمان يادگيرنده رابطه 
زان تفـويض   مي ـ مثبـت بـين متغيـر      قوي و " نسبتا  اي رابطه بيانگر 7نتايج بدست آمده ازجدول   

بنـابراين  اسـت،   بـه سـازمان يادگيرنـده        تمايل كاركنان به تبديل سازمان خود      سازمان و  در اختيار
  .شودمي  تاييدي بالا فرضيه 

 تـا  اين است كه به كاركنان اختيارات بيشتري داده شود         موفقيت سازمان هاي يادگيرنده درگرو    
بـراي انجـام كارهـا طـرح هـاي       و بينديشند دراههاي جديي   سازمان درباره     جانب از بتوانند آن ها 

   اجـراي اسـتراتژي هـاي سـازمان ازآزادي عمـل           اعضاي سازمان در   اگركاركنان و  .نويني ارائه دهند  
شناسايي وآن هاراتأمين    مشتريان را  اين راه نيازهاي جديد    مي تواننددر ،  باشند تري برخوردار  بيش
  .كنند
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ميزان تمايل كاركنان آن به      محيط پيرامون و   مرسازمان با  بين ميزان ارتباط مست    :7 ي   فرضيه
  .دارد  وجود اي معني داربه سازمان يادگيرنده رابطه تبديل سازمان خود

 مثبـت بـين متغيرميـزان ارتبـاط مـستمر        قـوي و  اي   بيانگررابطـه    8نتايج بدست آمده ازجدول   
       بـه سـازمان يادگيرنـده       ودتمايل كاركنـان آن بـه تبـديل سـازمان خ ـ           محيط پيرامون و   سازمان با 
بـه   بايدكاركنان را  براي تحقق يادگيري، سازمان ها     .شودمي    تأييد  ي بالا  بنابراين،فرضيه،  مي باشد 

 عملكـرد  محيط سازمان بتوانند   واكنش با  كنش و ي  نتيجه   در تا محيط سوق دهند   سوي ارتباط با  
  .بيفزايند دگيري خوديا  برراهاين  از و ديگران مقايسه كنند با خودشان را

   
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



...بررسي عوامل مؤثربرتمايل اعضاي  ٣٦

  منابع
  ،185،مجلــه ي تدبير،شــماره »پيــشتازخردگرايي؛ســازمانهاي يادگيرنده «).1386. (آبكنار،مهــدي نبــي     

  .20-24:صفحه
 .انتشارات فرهنگ سبز:تهران.مديريت ازآغازتاپست مدرن).1383.(ايماني،محمدتقي وهمكاران    
نگـرش نـوين بـه نظريـات        ).1381.(خديوي،اسـداالله -يوسفي سعيدآبادي،رضا -غلامحسينحيدري تفرشي،     

 انتشارات فراشناسي انديشه:سازمان ومديريت درجهان،تهران
مجلـه تـدبير    . » مديريت منابع انساني در سازمان هـاي يادگيرنـده        « ).1385.(شفي،كوروش و شفي، آرزو       

 .30-34:  ، صفحه176،شماره
  :،صـفحه 184مجلـه تدبير،شـماره   .»كسب مزيت رقابتي باخلق سـازمان يادگيرنـده       «).1386.(شهايي،بهنام    
30-26. 
 .نشرروان:تهران.مباني واصول مديريت آموزشي).1385.(علاقه بند،علي    
 : ،گرفتـه شـده از سـايت    )مقايـسه و كـاربرد  (مديريت تفويضي و مديريت آمرانـه ). 1387.(قاسمي، مريم    

http://LibMng.blogfa.com 
مجلـــه »ســـازماندهي گروههـــاي مـــشاركتي درســـازمانهاي يادگيرنـــده«).1385.(كرامتي،محمدرضـــا    

 .20-25:،صفحه178تدبير،شماره
آسيب شناسي خلاقيت و نو آوري در دانـشگاه، فـصل نامـه دانـشگاه     ). 1387.( توره، ناصر -محبوبي، طاهر     

 .1 ،سال دوازدهم،شماره37آزاد اسلامي 
Chiva.R,Alegre.J and Lapiedra.R.(2007),"Measuring organizational learning 

capability among the workforce", International Journal of manpower, vol.13 
No.5,PP.434-454. 

Glen.H.(2001),B.A.E.D.M.Ed{school Admin}Adv.Cert.Ed 
Nafukho.F.M, Graham.C.M and Muyia.M.H.(2009),"Determining the 

relationship among organizational learning dimensions of a small-size business 
enterprise", Journal of European Industrial training, vol.33 No.1,PP.32-51. 

Rebelo.T.M and Gomes.A.D.(2008), " Organizational learning and the 
learning organization" , the learning organization, Vol.15 No.4,PP.294-308. 

Rowley.J and Gibbs.P.(2008)," From learning organization to practically 
wise organization",The learning organization,vol.15 No.5,PP.356-372. 

Small.A and Irvine.P. (2006)," Towards a framework for organizational 
learning", The learning organization, vol.13 No.3,PP. 276-299. 

  


