
  
  
  

  

  
  

  

  

بررسي ميزان متعالي بودن جو سازماني و رابطه آن با يادگيري سازماني در 
 سازمان هاي دولتي استان آذربايجان غربي

 
  1دكتر فرهاد نژاد ايراني
   2دكتر ناصر پورصادق
  نسرين شيخ بگلو

  
 چكيده

ا بررسي و سنجش ميزان متعالي بودن جو سازماني و رابطه آن بهدف عمده پژوهش حاضر 
از نظريه حاضر  تحقيق در .ياگيري سازماني در سازمان هاي دولتي استان آذربايجان غربي مي باشد

به جورج هوبر  واز نظريه جو سازماني  و چارچوب نظري به عنوان مبناي مطالعاتيدانيل گولمن
ه فرضيه هاي تحقيق شامل يك فرضي.  استشده استفاده يادگيري سازمانيعنوان مبناي مطالعاتي 

روش تحقيق در اين پژوهش از نظر ماهيت و روش از نوع . فرضيه فرعي مي باشد 6اصلي و 
جامعه مورد پژوهش شامل كليه كاركنان سازمانهاي دولتي استان . همبستگي است -توصيفي

غربي كه بر اساس آمار اخذ شده از سازمان مديريت و برنامه ريزي استان برابر با  آذربايجان
 380، تعداد طبقه ايتصادفي باشد كه از بين آنها با استفاده از روش نمونه گيري  نفر مي 51058

  محقق ساخته پرسشنامه دوابزار اندازه گيري مورد استفاده. انتخاب شدنفر به عنوان حجم نمونه 
براي تحليل آماري اطلاعات . استمي باشد كه قبلاً روايي و پايايي آن مورد تاييد قرار گرفته 

 ، آزمون هاي آماري پيرسون و رگرسيون چند SPSSري شده از نرم افزار كامپيوتري جمع آو
تحقيق، فرضيه هاي فرضيه ها، همه   و آزمونبا توجه به تحليل داده ها. متغيره استفاده گرديده است

  .مورد تاييد قرار گرفت
 ي دولتيجو سازماني، فرهنگ سازماني، يادگيري سازماني، سازمان ها :هاي كليدي واژه

                                                           
 ، بناب، ايران واحد بناب،دانشگاه آزاد اسلامي)استاديار(عضو هيات علمي  -1
  دانشگاه دفاع ملي )استاديار(عضو هيات علمي  -٢
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  مقدمه 
اخيـر بـه عنـوان يـك چـالش مهـم در علـم              دهـه  چنـد  در سازماني متعالي  جو

هر سـازمان داراي فرهنـگ، آداب و رسـوم، ارزش هـا،              .مديريت مطرح شده است   
هاي عمل مخصوص و نسبتا پايداري است كه شـيوه رفتـار آنهـا را          هنجارها و روش  

دهد  مي اجازه ما به كه خصوصيت ينا كرد، بيني پيش توان ها مي براساس اين ويژگي
يك سازمان را از سـازمان ديگـر متفـاوت بـدانيم، جـو سـازماني نـام گرفتـه اسـت                      

از طرف ديگر يادگيري سازماني بـه عنـوان يـك مزيـت رقـابتي            ) 1381،12،علوي(
تغييرات روزافزون علم، فناوري و تغييـرات محـيط   . براي سازمان ها مطرح مي باشد    

. ن كه هر لحظه حيات سازمان ها را تحـت تـاثير قـرار مـي دهـد                 و پيچيدگي هاي آ   
ضرورت توجه به يادگيري سازماني و ارتقاي فنون و مهارت هاي كاركنان را بـيش      

 رفتـار  مثبـت  و عادلانـه  صـورت  به كاركنان با كه زماني. سازد از پيش مشخص مي   
 آنها اعتماد ثباع امر اين و شوند مي تشويق مثبت نگرش دادن نشان براي آنها شود
 منـابع،  بـه  كـه  جـو سـازماني    در كاركنـان  واقـع،  در. شـود  مـي  سازمان و رهبري به

 امر اين و كنند مي پيدا يادگيري فرصت باشند ،  داشته دسترسي حمايت و اطلاعات
بي توجهي به جو سازماني و     ) 1،1385ماركوارت،(دهد  مي افزايش را آنها توانمندي

 و نيستي افكار و ايده هاي جديد مي شود كه جهـت             يادگيري سازماني موجبات فنا   
بقا و پيشرفت و حتي حفظ وضع موجود، تداوم جريان يـادگيري در سـازمان هـا از                  

توسعه قابليت يادگيري سازماني، سازمان ها را براي كار كردن . ضروريات مي باشد
سـازد و    در دنياي واقعي كسب و كار با توجه به تغيير پارادايم مـديريت آمـاده مـي                

قابليــت خــود تنظيمــي و خــود تطبيقــي آن هــا را افــزايش و دســتيابي بــه معيارهــاي 
 كارآمدي سازماني را در جهت بقا و پايداري در موقعيت رقابتي مقـدور مـي سـازد                

بنابراين انجام هر گونه تحقيق و تلاش بـراي بررسـي جوسـازماني             ) 6،1381نادري،(
ورت و اهميت بـالايي برخـوردار اسـت، تـا     و ارتباط آن با يادگيري سازماني از ضر 

زمينه هـايي بـراي ايجـاد بـستر لازم جهـت ايجـاد جوسـازماني مناسـب و مطلـوب،                     
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با توجه به مطالب مذكور، مساله      . پرورش و افزايش يادگيري كاركنان فراهم گردد      
هاي  سازمان سازماني جو بودن متعالي ميزان: اصلي پژوهش حاضر عبارتست از اينكه     

استان آذربايجان غربي در چـه حـدي اسـت؟ و بـين جـو سـازماني متعـالي و              دولتي  
يادگيري سازماني در سازمان هاي دولتي استان آذربايجان غربي چه نـوع رابطـه اي               
وجود دارد؟ و ترتيب اولويت رابطه ابعاد جو سازماني متعالي با يـادگيري سـازماني               

  به چه صورت است؟ 
او . مطـرح شـد    1 توسط كـرت لـوين     1951سال  جو سازماني براي اولين بار در       

ايـن مفهـوم طـي       .اين فرض را مطرح كرد كه رفتار فرد تابع محيط اطـراف اوسـت             
دو عامل مهم در رواج ادبيـات        . در ادبيات جوسازماني رواج گرفت     1960هاي   سال

باشــــد  مــــي  3جــــونز و جيمــــز و 2گيلمــــر و فورهنــــد مطالعــــات جوســــازماني
(Thomas,2006,30)و ســازماني آشــكار ســاختن چگــونگي درك     ماهيــت جـ ـ

درك بهتــر جــو . كاركنــان از محــيط كاريــشان و تعبيــر آنهــا از ســازمان مــي باشــد
گيـزه و درجـه     سازماني مي تواند بـصورت بنيـادين در بهتـر كـردن سـطح توليـد، ان                

جو سازماني بـه نحـوه سـاخت دهـي      (Ibid,2-10) گذار باشدرضايت كاركنان تاثير
سله مراتب مديريتي به شدت وابسته مي باشـد بطوريكـه مـديران           كاركنان از نظر سل   

سطح بالاتر در يك سازمان نمي توانند جو سازماني بسيار قوي را در سـازمان بنيـان                 
كنند بلكه كاركنان در سطح پايين هستند كه مي توانند جو سازماني را تغييـر داده و     

  (Ibid,48-54). دآن را تضعيف يا مستحكم كنن
  :ان علوم انساني جو سازماني را از ابعاد متفاوتي بررسي و تعريف كرده اندانديشمند

جو سازماني را رابطه محيط داخلي سازمان با كاركنان كه توسط  4 تاجي يوري-
هاي  نگرش بيانگر و گذارد مي تاثير كاركنان رفتار بر شود، مي درك سازمان اعضاي

                                                           
1-Kurt Lewin 
2-Forehand and Gilmer 
3-James and Jones 
4-Tagiuri 
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 باشد، تعريف مي نمايد ازمان ميهاي آن سها و هنجار افراد از سازمان و ارزش

(Tagiuri & Litwin,1968,25-27)  
 و ي ادراكي، تعاملي، ساختاري  جنبه4جو سازماني را به 1 موران و ولكوين-

فرهنگي تقسيم مي كنند، آنها هر يك از اين چهار جنبه را بصورت زير خلاصه 
  :مي كنند
  . كل مي گيردبر مبناي درك افراد از مفهوم سازمان ش: جنبه ادراكي
  . توسط تعامل اعضاي سازمان پديد مي آيد: جنبه تعاملي

  . بر مبناي تفسير هدف و ساختار سازمان پديد مي آيد: جنبه ساختاري
توسط هنجارها و ايده هاي مشترك كاركنان سازمان از فرهنگ : جنبه فرهنگي

  ).(Verbeke & etal,1998,7سازماني پديد مي آيد
ني و جو سازماني از جمله مفاهيمي مي باشند كـه اغلـب           مفاهيم فرهنگ سازما  

افراد آنها را مترادف يكديگر مي دانند در حاليكه هر چند كه اين دو مفهـوم داراي                 
وجوه مشتركي مي باشند ولـي نـسبت بـه يكـديگر داراي تفـاوت هـاي زيـادي نيـز                

نـدارد  با تمام اين تفاوت ها مرز مشخص مفصلي بين اين دو مفهـوم وجـود                 . هستند
ــردد      ــه گ ــر دو واژه ارائ ــي از ه ــر اســت تعريف ــايز بهت ــوه تم ــن وج ــراي درك اي  ب

(Streese,2009,8) تـوانيم   مـي  كنيم بررسي فردي سطح در را سازمانيجو مفهوم  اگر
جـو سـازمان درك     (Yahyagi,2004,4)آن را جو رواني سازمان نامگـذاري كنـيم          

از نظـر كاركنـان سـازمان هـا         افراد از سازمان و تفسير ويژگي هاي محـيط سـازمان            
وجوه تمايز جـو سـازماني و فرهنـگ سـازماني            (Streese,2009,9)تعريف مي شود  

  :شامل موارد ذيل مي باشد
ي خصوصيات رفتاري، معيارها و الگوهاي مشترك  فرهنگ سازماني نشان دهنده -

هاي رواني و نيازهاي انگيزشي  باشد، در حاليكه جو سازماني ويژگي افراد مي
 ).Aarons, 2006, 290 (م راستا با ويژگي هاي محيط كار را نشان مي دهده

                                                           
1-Moran and Volkwein 
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جو سازماني به .  فرهنگ سازماني در طول زمان از جوسازماني پايدارتر است-
صورت احساس مشترك مشاهده مي شود، حال آن كه فرهنگ سازماني به 

رد جوسازماني از سطح ف. صورت باورها يا فرضيات مشترك قابل توصيف است
آغاز و به سوي جمع تري مي يابد ولي فرهنگ سازماني وابسته به جمع است و 

  ).12، 1385كريمي، (بر فرد تاثير گذار است 
جو سازماني به مقررات و روش هاي جاري سازمان اطلاق مي شود ولي فرهنگ  -

سازماني به باورهاي مشترك افراد اطلاق مي شود كه در بلند مدت شكل گرفته 
  ).173،1381نژاد ايراني،(بر سازمان استو حاكم 

  

در مورد جو سازماني، نظريه هـاي متعـددي از سـوي انديـشمندان ارائـه شـده                  
 :است كه در زير به دو مورد از آن ها اشاره مي نماييم

    ،جـو سـازماني شـامل چهـار بعـد اسـت، ايـن ابعـاد شـامل                 1از نظر تاجي يوري   
ــساني، داخلــي محــيط محــيط فيزيكــي، ــس ان    باشــند اجتمــاعي و فرهنــگ مــي  تمسي

(Tagiuri & Litwin,1968,27)    محيط فيزيكي به عوامل مـادي در داخـل سـازمان 
محيط داخلي انساني، بعد اجتماعي در سازمان است، اين بعد هر چيـزي      . اشاره دارد 

سيستم اجتماعي به سـاختار     . را كه با افراد در سازمان ها ارتباط دارد در بر مي گيرد            
فرهنگ به ارزش ها، سيستمهاي اقتـصادي،       . ني و مديريتي سازمان اشاره دارد     سازما

هنجارها و شيوه هاي فكر كردن كـه ويژگـي افـراد در سـازمان اسـت، اشـاره دارد                    
  ).20، 1380هنزايي زاده، (

دانيل گولمن بر مبناي يافتـه هـاي پژوهـشي خـود مـوارد ذيـل را در رابطـه بـا                      
  : اده استجوسازماني مورد تاكيد قرار د

                                                           
1  - Tagiuri 
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پذيري ، اسـتانداردهاي سـازماني، پـاداش،         پذيري سازماني، مسئوليت   انعطاف
هـر يـك از    (Goleman, 2000, 81)شفافيت سـازماني وتعهـد سـازماني     و وضوح

  :موارد نامبرده را بصورت زير مي توان تعريف نمود
 و توليـد  توانـايي  از عبارتـست  سازمان و مديريت اصطلاح انعطاف پذيري در   

. يكسان تجهيزات و منابع با مختلف اهداف به دستيابي و گوناگون محصولات رائها
تعهد سازماني گرايش كاركنان به پـذيرش مـسئوليت بيـشتر و            . )30 ،1386 بابايي،(

تعهـد سـازماني    (Goleman,2000,81)دستيابي به اهداف مشترك سازمان مي باشد        
 .(Thomas,2006,2 ) ي شـود به درجـه وفـاداري كاركنـان بـه سـازمان نيـز گفتـه م ـ       

تعهـد  .يادگيري نيازمند سـطح بـالايي از تعهـد در تمـام سـطوح سـازمان مـي باشـد                   
سازماني، مي تواند بعنوان يك عامل سوق دهنده يا ممانعت كننده تسهيم دانـش در            

  اسـتانداردهاي .(Hoof & Aukeme,2004,167)سازمان يا بين اعضاي گروه باشـد 
باشـد كـه در واقـع مـنعكس           از رويه هاي ثابت كاري مـي       سازماني به معني استفاده   

       كننـــده آداب و رســـومي اســـت كـــه در بانـــك حافظـــه ســـازماني وجـــود دارد  
ــرمرهون( ــدادهاي   ). 1380،285،ش ــار، بررســي روي ــتاندارد كــردن ك ــور از اس    منظ

ــد       ــي باشـ ــار مـ ــش از كـ ــر بخـ ــام هـ ــحيح انجـ ــل صـ ــين مراحـ ــوالي و تعيـ       .                      متـ
)Stoner & Charles,1986,243.( ها  عادلانه و منصفانه بودن پاداش سازماني پاداش

بر اساس كيفيت كارها و ميزان و كوشـش و تـشويق كاركنـان بـه كارهـاي سـخت           
 از قرار  است وشفافيت سازماني عبارت   وضوح )1379،12گولمن،(تعريف مي شود  

 بـه  (اجرايـي  هـاي   دستگاه جاري فرآيندهاي و ورام به مربوط اطلاعات تمامي دادن
 چارچوب در) دارد قرار شده بندي  طبقه اطلاعات و اسناد زمره در كه اموري از غير

كاركنــان ميــزان ادراك  پــذيري مــسئوليت.ذينفعــان اختيــار در ضــوابط و مقــررات
كاركنان از مسئوليت سازماني تعريف مي شود يا به عبارت ديگر مسئوليت پـذيري              
عبارت است از اين كه شخص شاغل نسبت به كاري كه انجام ميدهد هـم راسـتا بـا                   

  .)30 ،1386 بابايي،( منافع سازمان عمل كرده و وجدان اخلاقي را در نظر بگيرد
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از نظر انديشمندان متعالي تر شدن جو سازماني باعـث ايجـاد زمينـه و افـزايش                 
ــادگيري ســازماني    ــادگيري ســازماني مــي شــود و ي ــوان  ســطح ي ــزايش ت باعــث اف

پاسخگويي و رقابتي و انعطاف پذيري سازمان ها مـي شـود و آن هـا را بـا تغييـرات          
براي آشنايي با مفهوم يادگيري سـازماني ذيـلا بـه           . محيطي همسو و همساز مي كند     

 :تعريف اين مفهوم پرداخته مي شود
  
  

 ايجـاد،  «ار آن هـا   سـازمان  كـه  دانـد   مـي  روشـي  را سازماني يادگيري »1داجسون« -
 بـا  ارتبـاط  در را كـار  عادي هاي  جريان و دانش تا كنند  مي سازماندهي و تكميل
 بـه  در بهبـود  طريـق  از را سـازمان  كـارايي  نيـز  و سـازماني  فرهنـگ  و هـا   فعاليت

 »بخـشند  توسـعه  و داده انطبـاق  كارشـان،  نيـروي  گسترده هاي  مهارت كارگيري
)Dodgson, 1993, 311 .(  

يادگيري سازماني را يك تغيير نسبتا دائمي در رفتار كه بر 2ن شرمرهور.  جان آر-
 .)117،1380شرمرهون،( اثر تجربه بدست مي آيد تعريف مي كند

بر حسب تعريف رسمي، فرايندي   3 يادگيري سازماني از نظر ريچارد ان ازبورن-
است كه از طريق آن، دانش بدست مي آيد، اطلاعات توزيع و تفسير مي شود و 

 ).282-1380،283شرمرهون ،(ان ادامه حيات مي دهد سازم

 . يادگيري سازماني فرايند يافتن خطاها و اشتباهات و رفع و اصلاح آنهاست-
يادگيري سازماني فرايندي است كه با كسب دانش و بهبود عملكرد در طول 

 ).107،1381نژاد ايراني،( زمان رخ مي دهد

ش و تجديد ساخت دهي و بازنگري  سايمون يادگيري سازماني را، رشد بين-
موفقيت آميز مشكلات سازماني توسط افراد كه نتايج آن در عوامل ساختاري و 

  ).52، 1385سبحاني نژاد، (تعريف كرده است. نتايج سازمان منعكس شود
  

                                                           
1- Dadgson 
2- John R. Schemerhon 
3- Richard N .Osborn 
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يادگيري سازماني را به گونه اي تعريف مي كند كه مي تواند در             1جورج هوبر 
به نظر هوبر يـك     .راي فرد، گروه و سازمان بكار رود      هر سطحي از تجزيه و تحليل ب      

هويت سازماني زماني آموخته مي شود كه از طريق يادگيري ، محدوده رفتار بالقوه              
هوبر بر مبناي يافتـه هـاي پژوهـشي خـود چهـار              ) 53،1385سبحاني نژاد، (تغيير كند 

فظــه فراينــد اكتــساب دانــش،  توزيــع دانــش،  تعبيــر و تــشريح دانــش و تقويــت حا
سازماني را كه مي توانند در يـادگيري سـازماني و مـديريت دانـش شـركت كننـد،                   

وي اكتـساب دانـش را    (Martin & Brun, 2009,7-8)مورد تاكيد قرار داده اسـت 
 )53،55-1385 سبحاني نژاد،(گردد فرايندي ميداند كه از طريق آن دانش حاصل مي

ت بطور مستقيم در ميان واحدها      دانش فرايندي است كه به واسطه آن اطلاعا        توزيع
 توزيـع  (Martin & Brun,2009,8)و كاركنان سازمان به اشتراك گذاشته مي شود

دانش در سازمان منجر به ارتقا ي سطح آمـوزش افـراد و سـازمان شـده ومكانيـسم                   
 (Baharim,2007,5) مهمي در رسيدن به تصميم گيري بهتر در سازمانها مـي باشـد            

فرايندي است كه بدين وسيله دانش توزيع شده مـورد تعبيـر و        دانش   تشريح و تعبير
و بدين ترتيب معين مي شـودكه همگـان مـي تواننـد              تشريح و تفسير قرار مي گيرد     
سـازماني، ذخيـره دانـش       حافظـه  و درنهايـت تقويـت    . برداشتي از آنها داشته باشـند     

ــراي اســتفاده آتــي در ســازمان تعريــف مــي شــود        كــسب شــده توســط ســازمان ب
(Martin & Brun,2009,8) .   

تمركـز و برنامـه       مـوارد كليـدي شـامل      2بنا به مطالعات موريـسون و مزنتـسف       
هـاي ذهنـي     مـدل  ريزي بر يادگيري، ارتباطات مبتنـي بـر اعتمـاد، تفكـر سيـستمي،             

مشترك، داشتن مديران بـا تجربـه در زمينـه يـادگيري سـازماني، توانـايي و قـدرت                   
 فرهنگ جديد هـر سـازمان، تعهـد بـالا در ميـان مـديران                انطباق مديران با شرايط و    

سطح عالي سازمان، ارتباطات مبتني بر دانش، مديريت دانـش، دارا بـودن مكانيـسم               
هاي يادگيري از قبيـل گروههـاي كـاري، سيـستم پـاداش دهـي مناسـب و بـازخور                

                                                           
1-Gorge Huber 
2-Morrison And Mezentseff 
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يادگيري از قبيل گروههاي كاري، سيستم پاداش دهي مناسب و بازخور مناسب در             
 ي كننـد  سازمان،  در رشد و ارتقـاي يـادگيري سـازماني نقـش عمـده اي را ايفـا م ـ                   

(Mansor, 2010 ,110).  
  تعريف مي كنند   " كشف و اصلاح خطا    "آرجريس و شون يادگيري را فرايند     

يادگيري تك حلقـه اي،دو حلقـه اي ، سـه حلقـه اي               گروه سه در را يادگيري آنها
  )Martin & Brun,2009,5(: اند  كرده بندي طبقه

كليـدي تئـوري    هـاي اصـلي و         فرايندي است كه جنبه    1اي  يادگيري تك حلقه  
كند و خود را به مشخص كردن       مورد استفاده يا مجموعه قواعد سازمان را حفظ مي        

اصـغري،  (. كند  و تصحيح خطاها در درون اين سيستم مفروض از قواعد محدود مي           
هاي  سياست و هدفها بستر در كه افتد مي اتفاق زماني اي حلقه تك يادگيري )19 ،1388

  ). Argris & Schoen, 1978, 63 (صلاح شوندجاري سازمان خطاها كشف و ا

زماني اتفاق مي افتـد كـه سـازمان خطـا هـا را كـشف و                  2اي حلقه دو يادگيري
اصلاح كند و هنجار ها و رويه ها، سياست ها و هدف هـاي موجـود را زيـر سـوال                     

در ايـن نـوع     ). 110،  1381نژادايرانـي،   (برده و به تعديل و اصلاح آنهـا مـي پـردازد           
 سازمان آمادگي مواجهه با هرگونه شـرايط غيـر منتظـره را دارد، افـراد بـه                  يادگيري

   .(Martin & Brun,2009,5)جستجوي تجربه هاي جديد تشويق مي شوند
، مـشكلات  حـل  براي سازمان ظرفيت باتوسعه ارتباط در اي حلقه سه يادگيري

 مـداوم  يـر تغي بـا  درمواجهـه  وتكنيكهـا  هـا  سيستم،  ساختارها،  سياستها مجدد طراحي
 دوانده ريشه سنتي هاي سيستم كه است قادر و داشته قرار محيط و خود درمورد فرضها

هـدف از ايـن نـوع يـادگيري         . )404،  1387پـور،    آتـش (هستند ارزشها مبناي كه را
 ادر ايـن نـوع يـادگيري نيازه ـ       .باشـد  اي مـي   اي و دوحلقـه    بهبود يادگيري تك حلقه   

شـوند           برانگيختـه مـي    سـازمان  مجـدد  مهندسـي  و رنظتجديد براي افراد و شده شناخته
 (Martin & Brun,2009,5) .  

                                                           
1  - Single Loop Learning 
2- Double Loop Learning 
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بطور كلي اهميت علمي پژوهش حاضر در اين است كه مي خواهد رابطه بين              
دو متغير جو سازماني متعالي و يادگيري سازماني را بر اساس تئوري دانيـل گـولمن                

ر مطالعـه نمايـد و هـدف        در يك قلمرو مكـاني بـه خـصوص در نظـام اداري كـشو              
كاربردي از انجام ايـن تحقيـق عبـارت اسـت از سـنجش ميـزان متعـالي بـودن جـو                      
سازماني و بررسي رابطه آن بـا يـادگيري سـازماني در سـازمان هـاي دولتـي اسـتان                    
آذربايجان غربي، به عبـارتي ديگـر، هـدف اصـلي تحقيـق حاضـر، افـزايش سـطح                   

 جو سازماني در سازمان هاي دولتي اسـتان         يادگيري سازماني از طريق متعالي كردن     
  .آذربايجان غربي مي باشد

  روش پژوهش، جامعه و نمونه آماري
تحقيق حاضر بر اساس هدف، از نوع تحقيقات كاربردي و از حيث ماهيـت و               

  .همبستگي مي باشد-روش، از نوع مطالعه ميداني و توصيفي
 قلمـرو مكـاني در ايـن        سازمان هاي دولتي استان آذربايجان غربـي، بـه عنـوان          

تحقيق انتخاب شده است و جامعه مورد مطالعه در پژوهش حاضر، عبارت اسـت از               
كليه كاركنان سازمان هاي دولتي استان آذربايجان غربي كـه بـر اسـاس آمـار اخـذ           

 نفـر  51058شده از ادارات و سازمان هاي مربوطه تعـداد كـل جامعـه آمـاري برابـر        
  .مي باشد كارمند

 گيري در اين پژوهش، از نوع نمونه گيري تصادفي طبقه اي بـوده       روش نمونه 
بـر  . و به منظور تعيين اندازه نمونه آماري از فرمول كوكران استفاده گرديـده اسـت              

نفـر بـرآورد    380  تعـداد   بـه   پژوهش  اين  آماري  نمونه  حجم، كوكران  فرمول  اساس
  .گرديد

  

  :ابزار سنجش و جمع آوري اطلاعات
 قبلا كه بسته ش حاضراز دو پرسشنامه محقق ساخته در قالب سوالات        در پژوه 

 بينـي  پـيش  متغيرهـاي  سـنجش  بـراي  گرفتـه  قـرار  تاييـد  مـورد  آنها پايايي و روايي
 جهـت .اسـت  گرديـده  اسـتفاده  تحقيـق  )يادگيري سازماني ( ملاك و )جوسازماني(
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 بـين  مهپرسـشنا  440 حـدود  نقـص،  و بـي   كامل  پرسشنامه 380 تحليل و آوري جمع
آوري و مورد تجزيـه       جمع كامل  پرسشنامه 380 كه نهايتا  گرديد ها توزيع  آزمودني

  .و تحليل قرار گرفت
  مدل عملياتي  و فرايند شاخص سازي متغيرهاي تحقيق

   مدل عملياتي متغيرپيش بيني-الف
 

   مدل عملياتي متغير پيش بيني:1جدول 
  شاخص ها  ها مولفه و ابعاد  مفهوم

  ميزان مشاركت كاركنان در تصميم گيري سازماني
  ميزان آزادي عمل كاركنان براي ايجاد نوآوري

  ميزان آزادي عمل كاركنان در رعايت دقيق ضوابط و مقررات
  انعطاف پذيري  ميزان انعطاف پذيري كاركنان در برابر شرايط متغير

  خش نامه هاي ابلاغ شدهميزان انعطاف پذيري كاركنان در برابر ب

  ميزان ادراك كاركنان از مسئوليت سازماني 
  ميزان تلاش كاركنان جهت رسيدن به اهداف سازمان
مسئوليت   ميزان مسئوليت پذيري كاركنان در برابر وظايف محوله

  ميزان گرايش كاركنان به پذيرش مسئوليت بيشتر  پذيري

   روش هاي استاندارد براي تعيين صلاحيت و ارتقاي شغلي كاركنانميزان استفاده از
  ميزان استفاده از روش هاي يكنواخت و از قبل تعريف شده در انجام وظايف 

  ميزان استفاده از فرم هاي مكاتباتي استاندارد  استاندارد

   ميزان منصفانه بودن پاداش ها
  ميزان مطابفت پاداش ها با كيفيت كارها

  پاداش  ميزان تشويق كاركنان به انجام كارهاي سخت
  ميزان استفاده از پاداش هاي پولي و مالي

  ميزان وضوح و روشني رسالت و ماموريت سازمان براي كاركنان
  ميزان شفافيت اهداف سازمان براي كاركنان

  وضوح و شفافيت  ميزان وضوح سلسله مراتب سازمان براي كاركنان
  فافيت وظايف كاركنانميزان ش

  ميزان تعهد و وفاداري افراد به سازمان
  ميزان تلاش جهت رسيدن به اهداف سازماني

ـــ
ـــ

و س
جـ

ني
زما

ـا
  

هد
تع

  يكسان دانستن اهداف خود و سازمان  
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  متغير ملاكمدل عملياتي  -ب
   مدل عملياتي متغيرملاك :2جدول 

  شاخص ها  ابعاد و مولفه ها  مفهوم
  اكتساب دانش از محيط كاري

  منابع داخلي  اكتساب دانش از گردش شغلي كاركنان
  اكتساب دانش ازجلسات رسمي بين مديران و كاركنان

  اكتساب دانش از مشاورين خارجي
  اكتساب دانش از اينترنت و محيط مجازي

  آموزشياكتساب دانش از دانشگاه ها و مراكز علمي 

ب 
تسا

اك
ش

دان
  منابع خارجي  

  اكتساب دانش از سازمان ها و موسسات مشابه
  توزيع از طريق جزوات و بروشورهاي آموزشي

  توزيع دانش  هاي جديد كاريتوزيع از طريق برنامه
  توزيع از طريق رسانه ها و وسايل ارتباط جمعي

  تشريح و تفسيردانش بين مديران عالي
  يردانش بين مديران ميانيتشريح و تفس

  تشريح وتفسير دانش بين سرپرست ها 
  تعبير و تشريح دانش

  تشريح وتفسير دانش بين كاركنان
  هاي ثابت كاريميزان ثبت وضبط مطالب بصورت مكتوب در رويه
  هاي متغير كاريميزان ثبت وضبط مطالب بصورت مكتوب در رويه

   در كامپيوتري افزارهاي نرم طريق از مطالب وضبط ثبت ميزان

  هاي ثابت كاري رويه

اني
ازم
ي س

گير
ياد

  

  تقويت حافظه سازماني
  

  افزارهاي كامپيوتري  ميزان ثبت وضبط مطالب از طريق نرم
  هاي متغير كاري در رويه
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  بررسي روايي و پايايي ابزار سنجش تحقيق
روايي "  و  "روايي صوري" ابزار پژوهشي از روش   روايي  سنجش ميزان براي
ه گرديد بدين صورت كه سؤالهايي در زمينـه موضـوع تحقيـق در              استفاد "محتوايي

   بـراي  .صـاحب نظرتوزيـع گرديـد      نفر ازاساتيد    20 بينقالب پرسشنامه گردآوري و     
بور از روش ثبات دروني استفاده گرديـده اسـت كـه يكـي از               ذ م   طرح   پايايي  تعيين
 بـراي ايـن منظـور       .باشـد هاي رايج در اين روش استفاده از آلفاي كرانباخ مـي          شيوه

 بـا     كرانبـاخ    آلفـاي   ، ضـريب     نفر از كاركنان توزيـع     30  پرسشنامه آماده شده در بين    
  .باشد ميα/=939مقدار حاصل برابر با .  استخراج شدSPSSافزار  استفاده از نرم

  

  يافته هاي تحقيق 
 كلمـوگرف  آزمـون  از استفاده با ابتدا اينكه به باتوجه كه است توضيح به لازم

 چــارچوب در لــذا تائيــد شــد تحقيــق توزيــع متغيرهــاي بــودن نرمــال  اســميرنف–
 پيرسـون  آزمـون همبـستگي    ها از  فرضيه آزمون براي آماري پارامتريك  آزمونهاي
   :باشد مي زير شرح به اين آزمونها گرديد، نتايج حاصل از استفاده

  
  : نتيجه گيري حاصل از آزمون فرضيه اصلي- الف 

: H1 ماني متعالي ويادگيري سازماني در سازمان هاي دولتي استان بين جو ساز
  .آذربايجان غربي رابطه معناداري وجود دارد

 تحقيـق  با توجه به ضـريب همبـستگي بدسـت آمـده از آزمـون فرضـيه اصـلي        
)639/0 r= (         001/0و با عنايت به اينكه سطح معني داري بدست آمده p=  كوچكتر 

 H1مي باشد لذا فرض پوچ رد شده و فرض =α) 05/0 ( 05/0از سطح خطاپذيري  
توان گفت كه فرضيه اصلي تحقيق   درصد اطمينان مي95تاييد مي گردد، بنابراين با     

هـاي   يعني بين جو سازماني متعـالي و يـادگيري سـازماني در سـازمان             . شود تاييد مي 
. تدولتي استان آذربايجان غربي رابطه معناداري وجود دارد واين رابطـه مثبـت اس ـ             

  .اين نتيجه، تئوري پيتر سنگه و مدل دانيل گولمن را تاييد مي كند



 1390 مستان  ز– 19 شماره –فراسوي مديريت 

 

164

  

   :3جدول 
  اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط به جو سازماني و يادگيري سازماني

 شرح ميانگين انحراف استاندارد
84/18  63/41  يادگيري سازماني 
47/15  35/53  جو سازماني 

 
 

  بين جو سازماني و يادگيري سازماني   ضريب همبستگي  :4جدول 
  
 
 
 
 
 
 

 

  
  : فرضيه هاي فرعي تحقيق نتايج حاصل از آزمون-ب
  : نتيجه گيري حاصل از آزمون فرضيه شماره يك-1- ب

H1:  بين انعطاف پذيري سازماني ويادگيري سازماني در سازمان هاي دولتي استان
  .آذربايجان غربي رابطه معناداري وجود دارد

) =r 480/0(با توجه به ضريب همبستگي بدست آمده از آزمون فرضيه تحقيق          
 كـوچكتر از سـطح      =p 001/0ت به اينكه سطح معنـي داري بدسـت آمـده          و با عناي  

  05/0( 05/0خطا پذيري   (α=  مي باشد لذا فرض پوچ رد شده و فـرض H1  تاييـد 
     درصد اطمينان مـي تـوان گفـت كـه فرضـيه تحقيـق تاييـد                 95گردد، بنابراين با     مي

در سـازمان هـاي     يعني بين انعطاف پذيري سازماني و يـادگيري سـازماني           . مي شود 
. دولتي استان آذربايجان غربي رابطه معناداري وجود داردو اين رابطـه مثبـت اسـت              

سـازماني داراي    سـازمان يادگيرنـده،    اين نتيجه يافته گاروين را كه بيان مي داشـت،         
كسب و انتقال دانش است و رفتار خودش را طوري تعديل مي كنـد               توانايي ايجاد، 

  .يدگاه هاي جديد باشد را تاييد مي كندكه منعكس كننده دانش و د

 يادگيري سازماني جو سازماني  
639/0 1 همبستگي پيرسون   
000/0 .  سطح معني داري جو سازماني  
 380 380  تعداد 
* همبستگي پيرسون يادگيري سازماني 639/0  1 
000/0  سطح معني داري   . 
 380 380  تعداد 



  ...رابطه بين زير سيستم تحول سازماني در سازمان يادگيرنده
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   اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط به رابطه :5جدول 
   انعطاف پذيري سازماني و يادگيري سازماني  

 شرح ميانگين انحراف استاندارد
84/18  63/41  يادگيري سازماني 
98/17  57/48  انعطاف پذيري 

 

   انعطاف پذيري سازماني و يادگيري سازماني ضريب همبستگي بين ميزان  :6جدول 

 
  :جه گيري حاصل از آزمون فرضيه شماره دو نتي-2- ب

: H1 هاي دولتي  يادگيري سازماني در سازمان بين مسئوليت پذيري كاركنان و
  .استان آذربايجان غربي رابطه معناداري وجود دارد

) =r 306/0( با توجه به ضريب همبستگي بدست آمده از آزمون فرضيه تحقيق   
 كـوچكتر از سـطح      =001/0p سـت آمـده   و با عنايت به اينكه سطح معنـي داري بد         

  05/0 ( 05/0پذيري خطا (α=   مي باشد لذا فرض پوچ رد شـده و فـرضH1  تاييـد 
     تـوان گفـت كـه فرضـيه تحقيـق تاييـد              درصد اطمينـان مـي     95گردد، بنابراين با     مي
يعني بين مسئوليت پذيري كاركنان و يادگيري سـازماني در سـازمان هـاي              . شود مي

. معناداري وجود داردو اين رابطـه مثبـت اسـت          ذربايجان غربي رابطه  دولتي استان آ  
  .كند يافته هاي شكرزاده را تاييد مي  اين نتيجه

  

 انعطاف پذيري  
 سازماني

 يادگيري
 سازماني

480/0 1 همبستگي پيرسون   
000/0 . سطح معني داري انعطاف پذيري سازماني  

 380 380 تعداد 
* همبستگي پيرسون يادگيري سازماني 480/0  1 

000/0 سطح معني داري   . 
 380 380 تعداد 
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 اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط به مسئوليت پذيري  :7جدول 
  كاركنان و يادگيري سازماني  

 شرح ميانگين انحراف استاندارد
84/18  63/41 زمانييادگيري سا   
87/22  70/64  مسئوليت پذيري 

 
   :8جدول 

  ضريب همبستگي بين ميزان مسئوليت پذيري كاركنان و يادگيري سازماني  

  
  : نتيجه گيري حاصل از آزمون فرضيه شماره سه-3- ب

H1 :هاي دولتي استان  يادگيري سازماني در سازمان بين استانداردهاي سازماني و
  .آذربايجان غربي رابطه معناداري وجود دارد
) =r 436/0(مده از آزمون فرضيه تحقيق    با توجه به ضريب همبستگي بدست آ      

كـوچكتر از سـطح    =p 001/0 و با عنايت به اينكه سطح معنـي داري بدسـت آمـده        
 تاييـد  H1مي باشد لذا فرض پوچ رد شـده و فـرض   =α)  05/0 ( 05/0خطاپذيري  

     تـوان گفـت كـه فرضـيه تحقيـق تاييـد              درصد اطمينـان مـي     95گردد، بنابراين با     مي
هـاي دولتـي     ي بين استاندارد سازماني و يـادگيري سـازماني در سـازمان           يعن. شود مي

ايـن  . و ايـن رابطـه مثبـت اسـت         استان آذربايجان غربي رابطه معناداري وجـود دارد       
  .نتيجه تئوري دانيل گولمن را تاييد مي كند

 

 يادگيري سازماني مسئوليت پذيري كاركنان  

306/0 1 همبستگي پيرسون   
پذيري كاركنان مسئوليت 000/0 .  سطح معني داري   

 380 380  تعداد 
بستگي پيرسونهم يادگيري سازماني  * 306/0  1 
000/0  سطح معني داري   . 
 380 380  تعداد 



  ...رابطه بين زير سيستم تحول سازماني در سازمان يادگيرنده
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 اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط به استانداردهاي سازماني و  :9جدول 
 گيري سازمانيياد
 شرح ميانگين انحراف استاندارد

84/18  63/41  يادگيري سازماني 
76/17  34/47  استاندارد سازماني 

  
   ضريب همبستگي بين استانداردهاي سازماني و يادگيري سازماني:10جدول 

  
  : نتيجه گيري حاصل از آزمون فرضيه شماره چهار-4- ب

H1 :ــاداش ســازماني و ــين پ ــادگيري ســازماني در ســازمان هــاي دولتــي اســتان   ب ي
  .بطه معناداري وجود داردآذربايجان غربي را

) =r 720/0(با توجه به ضريب همبستگي بدست آمده از آزمون فرضيه تحقيق          
 كـوچكتر از سـطح   =p 001/0 و با عنايت به اينكه سطح معنـي داري بدسـت آمـده        

  05/0 ( 05/0خطاپذيري   (α=   مي باشد لذا فرض پوچ رد شـده و فـرضH1  تاييـد 
     تـوان گفـت كـه فرضـيه تحقيـق تاييـد             ينـان مـي    درصد اطم  95گردد، بنابراين با     مي
يعني بين پاداش سازماني و يادگيري سازماني در سازمان هاي دولتي استان            . شود مي

ايـن نتيجـه    . آذربايجان غربي رابطه معناداري وجـود داردو ايـن رابطـه مثبـت اسـت              
  .نظريات موريسون ومزنتسف را تاييد مي كند

  

 يادگيري سازماني استانداردهاي سازماني  

436/0 1 همبستگي پيرسون   
000/0 .  سطح معني داري استانداردهاي سازماني  
 380 380  تعداد 
* همبستگي پيرسون يادگيري سازماني 436/0  1 
000/0  سطح معني داري   . 
 380 380  تعداد 
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آزمون همبستگي پيرسون مربوط به پاداش سازماني و   اطلاعات توصيفي  :11جدول 
 يادگيري سازماني

 شرح ميانگين انحراف استاندارد
84/18  63/41  يادگيري سازماني 
18/20  46/41  پاداش سازماني 

 
  ضريب همبستگي بين پاداش سازماني و يادگيري سازماني   : 12جدول

  
  : نتيجه گيري حاصل از آزمون فرضيه شماره پنج-5- ب

H1 :ي اســتان يــادگيري ســازماني در ســازمان هــاي دولتــ بــين شــفافيت ســازماني و
  .آذربايجان غربي رابطه معناداري وجود دارد

) =r 544/0(با توجه به ضريب همبستگي بدست آمده از آزمون فرضيه تحقيق          
 كـوچكتر از سـطح   =p 001/0و با عنايت به اينكه سـطح معنـي داري بدسـت آمـده          

  05/0(  05/0خطاپذيري   (α=  مي باشد لذا فرض پوچ رد شده و فـرضH1   تاييـد
     درصد اطمينان مـي تـوان گفـت كـه فرضـيه تحقيـق تاييـد                 95 بنابراين با    گردد، مي

يعني بين وضوح و شفافيت سازماني و يادگيري سازماني در سازمان هـاي             . مي شود 
. دولتي استان آذربايجان غربي رابطه معناداري وجود داردو اين رابطـه مثبـت اسـت              

  .ندريچارد ان ازبورن را تاييد مي ك اين نتيجه نظريه
  

  يادگيري سازماني  پاداش سازماني    
  720/0  1  نهمبستگي پيرسو  

  000/0  .   سطح معني داري  پاداش سازماني
  380  380   تعداد  

  1  720/0*  همبستگي پيرسون  يادگيري سازماني
  .  000/0   سطح معني داري  
  380  380   تعداد  



  ...رابطه بين زير سيستم تحول سازماني در سازمان يادگيرنده
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اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط به وضوح و شفافيت   :13جدول 
 سازماني و يادگيري سازماني

 شرح ميانگين انحراف استاندارد
84/18  63/41  يادگيري سازماني 
66/22  96/58  وضوح و شفافيت سازماني 

 
  ماني   ضريب همبستگي بين وضوح و شفافيت سازماني و يادگيري ساز :14جدول

  
  :شماره شش نتيجه گيري حاصل از آزمون فرضيه -6- ب

: H1 هاي دولتي استان آذربايجان  يادگيري سازماني در سازمان و تعهد سازماني بين
  . غربي رابطه معناداري وجود دارد

) =r 321/0(با توجه به ضريب همبستگي بدست آمده از آزمون فرضيه تحقيق          
 كـوچكتر از سـطح      =p 001/0و با عنايت به اينكه سطح معنـي داري بدسـت آمـده            

  05/0 ( 05/0ي  خطاپذير (α=  مي باشد لذا فرض پوچ رد شده و فـرضH1  تاييـد 
     درصد اطمينان مـي تـوان گفـت كـه فرضـيه تحقيـق تاييـد                 95گردد، بنابراين با     مي
هـاي دولتـي اسـتان     يعني بين تعهد سازماني و يادگيري سازماني در سازمان     . شود مي

هاي  يافته نتيجه اين .است مثبت ابطهر اين و دارد وجود معناداري رابطه غربي آذربايجان
  . پيتر كانگيس و همچنين يافته هاي روبرت پريچارد را تاييد مي كند

  

  يادگيري سازماني  وضوح و شفافيت سازماني  

544/0 1 همبستگي پيرسون   
000/0 .  سطح معني داري وضوح و شفافيت سازماني  
 380 380  تعداد 
* همبستگي پيرسون يادگيري سازماني 544/0  1 
000/0  سطح معني داري   . 
 380 380  تعداد 
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   :15جدول 
  اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط به تعهد سازماني و يادگيري سازماني

 شرح ميانگين انحراف استاندارد
84/18  63/41  يادگيري سازماني 
53/26  59/60  تعهد سازماني 

  
   ضريب همبستگي بين تعهد سازماني و يادگيري سازماني :16جدول

  

هـاي جـو سـازماني بـراي پـيش          به منظور مشخص كردن سهم هريك از مولفه       
بيني يادگيري سازماني از آزمون رگرسيون چند متغيره استفاده شد و نتـايج حاصـل          

  :از آن بصورت جدول ذيل مي باشد
  

  آماره هاي مربوط به مدل رگرسيوني :17جدول 
Standardized coefficient  

sig  
 
t Beta 

 
Model 

000/0  073/7  --  
000/0  010/6  554/0  

constant 
padash 

000/0  10/5  410/0  Shafafiyat 
000/0  080/4  321/0  Enetaf paziri 
000/0  044/5  430/0  Standard sazmani 
001/0  001/2  152/0  Taahode sazmani 
001/0  005/2  221/0  Masoliyat paziri 

Dependent variable: Yadgiri sazmani 
  

با توجه به اينكه سطح امتياز حاصله در خصوص متغيرهاي پـاداش سـازماني و               
  p=0/000وضوح و شفافيت سازماني و انعطاف پذيري و استاندارد سازماني برابر با 

  يادگيري سازماني  تعهد سازماني    
  321/0  1  همبستگي پيرسون  

  000/0  .  سطح معني داري  تعهد سازماني
  380  380  تعداد  

  1  321/0*  همبستگي پيرسون  يادگيري سازماني
  .  000/0  سطح معني داري  
  380 380 تعداد 



  ...رابطه بين زير سيستم تحول سازماني در سازمان يادگيرنده
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 بوده و اين مقدار  p=0/001و براي متغيرهاي تعهد و مسئوليت پذيري سازماني برابر
ين نتيجه گرفته مي شود اين متغيرهـا بـر يـادگيري    كوچكتر است بنابرا  p=0/005از

شـود متغيـر     مي  بدست آمده مشخص   βگذارند و با توجه به سطح        سازماني تاثير مي  
    تـاثير  سـازماني  ديگـري بـر يـادگيري      متغير هر از بيش (β=0/554) سازماني پاداش
  . گذارد مي

  :محدوديت هاي تحقيق  موانع و
 تمايـل  نمونـه، عـدم    افـراد  پاسـخگويي  داقتص ـ و پرسـشنامه  اجراي دشواري

 ها آن ندادن عودت و پرسشنامه سوالات كليه به دادن پاسخ به پاسخگويان از برخي
 پـيش  و آمـاري  نمونه حجم افزايش با كه بود پژوهش اين هاي محدوديت جمله از

 جامعه زياد حجم دليل به گرديد و  كنترل محدوديت اين ها پرسشنامه اين افت بيني
 ها آزمودني به آسان دسترسي آماري، عملاً  نمونه پراكندگي و گستردگي و اريآم

  .نبود پذير امكان

  :بحث و نتيجه گيري
بر مبناي يافته هاي حاصل از آزمون فرضيه هاي تحقيـق و تحليـل رگرسـيون،                

هـاي جـو سـازماني متعـالي در ادارات و       ترتيب اولويـت ارتبـاط هـر يـك از مولفـه           
 اسـتان آذربايجـان غربـي بـا توجـه بـه شـدت تاثيرگـذاري بـر          سازمان هـاي دولتـي    

  :يادگيري سازماني به شرح زير مي باشد
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هاي جو سازماني متعالي با يادگيري  ترتيب الويت ارتباط هر يك از مولفه :18جدول 
  سازماني در سازمانهاي دولتي استان آذربايجان غربي

Standardized  
 coefficient   ا متغير يادگيري سازمانيمتغير هاي پيش بيني در رابطه ب  تاثير اولويت  

β 
  554/0  پاداش سازماني و يادگيري سازماني  1
  430/0  استاندارد سازماني و يادگيري سازماني  2
  410/0  شفافيت سازماني و يادگيري سازماني  3
  321/0  انعطاف پذيري سازماني و يادگيري سازماني  4
  221/0   و يادگيري سازمانيمسئوليت پذيري سازماني  5
  152/0  تعهد سازماني و يادگيري سازماني  6

  
با توجه بـه جـدول فـوق ملاحظـه مـي گـردد در سـازمان هـاي دولتـي اسـتان                       
آذربايجان غربي، پاداش سازماني بيشترين رابطه و تعهد سازماني كمترين رابطه را با 

ر تعهد سازماني در رده آخـر       ها دارد، قرار گرفتن متغي     يادگيري سازماني در سازمان   
جاي تامل داشته و نشان دهنده اين واقعيت است كه بطور نـسبي تعهـد سـازماني در               
سازمان هاي دولتي استان آذربايجان غربي در جايگاه خوبي نبوده و ضـعيف تـرين               
رابطه را بر يادگيري سازماني دارد و اين در حالي است كه بـر اسـاس مبـاني نظـري         

تي تعهدپـذيري سـازماني جـزو عـوامي تـاثير گـذار بـر يـادگيري                 موجود، مي بايـس   
همچنين با توجـه بـه اينكـه ميـانگين جوسـازماني متعـالي برابـر بـا                  . سازماني مي بود  

 مي باشد و بيشترين درصد متغير جو سازماني در طبقه متوسط قرار دارد فلذا               35/53
 در جامعـه مـورد      مي توان نتيجه گيري كرد كـه ميـزان متعـالي بـودن جـو سـازماني                

و با توجـه بـه اينكـه ميـانگين يـادگيري سـازماني برابـر بـا          . بررسي متوسط مي باشد   
 مي باشد و بيشترين درصد متغير يادگيري سازماني در طبقه متوسط به پـايين               63/41

قرار دارد فلذا مي توان نتيجه گيري كـرد كـه ميـزان يـادگيري سـازماني در جامعـه                    
  .يين مي باشدمورد بررسي متوسط به پا
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همچنين با توجه به تاثير پذيري يـادگيري سـازماني از جـو سـازماني ملاحظـه                 
ميگردد بهبود در جو سازماني مي تواند باعث افزايش يادگيري سازماني در مديران             
و كاركنان و سبب افزايش مهارت هاي يادگيري آنان گردد و اين همسو بـا نظريـه                 

 و يافته هاي حاصل از تحقيـق بهنـاز كرمـاني،            دانيل گولمن و جورج هوبر مي باشد      
زهرا هنزايي زاده و روبرت پريتچارد را كه بيان مـي داشـتند بهبـود در جوسـازماني                  
مي تواند باعث افزايش تعهد كاركنان به سازمان، افزايش مهـارت هـاي يـادگيري،               

  .عملكردي و ارتباطي مديران وكاركنان گردد را مورد تاييد قرار مي دهد
اس يافته هاي حاصل از آزمون فرضيه هاي تحقيق، پيشنهادات زيـر ارائـه              براس
  : مي گردد

 براي نوآوري را افزايش و ميزان محدوديت ها و قوانين كاركنان ميزان آزادي -1
، تا اده را كاهش د آنانو ضوابط دست و پا گير براي نوآوري و خلاقيت

  .دگيري سازماني نيز افزايش يابدپذيري سازماني افزايش يافته و بالطبع يا انعطاف
هاي آموزشي، هرچه بيشتر با وظايف و  كاركنان را با برگزاري كارگاه -2

اين وظايف محوله را در راستاي اهداف سازمان  هايشان آگاه كرده و مسئوليت
  . مربوطه قرار داده تا مسئوليت پذيري كاركنان افزايش يابد

هاي  اي شغلي كاركنانشان از روشبراي تعيين صلاحيت و ارتقمديران  -3
همچنين براي ارتقاي استانداردسازي سازماني سازمان  .استاندارد استفاده كنند

ريزي شده و از قبل تعريف  هاي يكنواخت و از قبل برنامه متبوعشان از روش
  .ابدشده استفاده نمايند تا استاندارد سازي سازماني افزايش ي

و  منصفانه و عادلانه و بر اساس شايسته سالاريها را بصورت   پاداش مديران-4
توان به اضافه  ها مي از جمله پاداش. كارها بين كاركنان توزيع كنند كيفيت

هاي كتبي با درج در پرونده اشاره كرد  تشويق حقوق، ارتقاء، مرخصي تشويقي،
و حتي المقدور با تمجيد شفاهي از كاركنان، سيستم پاداش دهي سازماني خود 

  .ايندتقويت نمرا 
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 رسالت و ماموريت  و اهداف و سلسله مراتب سازمان را براي كاركنان واضح -5
  .يابدو شفاف ترسيم كرده  تا وضوح و شفافيت سازي سازماني  افزايش 

مديران مقدماتي فراهم نمايند كه كاركنان خود را متعهد و وفادار به سازمان  -6
بدانند و در راستاي اهداف سازمان دانسته و اهداف خود و سازمان را يكي 

  .متبوعشان تلاش كنند تا يادگيري سازماني افزايش يابد
مديران براي افزايش يادگيري سازماني كاركنان خود، توانايي ايجاد، كسب و  -7

 تا را در سازمانشان تقويت كرده و رفتار خود را تعديل كنند انتقال دانش
   .د باشدمنعكس كننده دانش و ديدگاه هاي جدي
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