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  چكيده 
هاي سازمان ياد دهنده با سازمان هدف اين پژوهش بررسي ميزان تعامل بين سازمان يادگيرنده و سازمان ياد دهنده و همچنين بررسي رابطه بين مؤلفه

ط و با استفاده از هاي مرتبهاي سازمان يادگيرنده با سازمان ياد دهنده و تعامل بين آنها مي باشد. در اين پژوهش با مطالعه پژوهشيادگيرنده و مؤلفه
گويه تهيه  60اي با نامههاي يادگيرنده و ياد دهنده مشخص شدند سپس پرسشتحليل مضمون و مصاحبه با خبرگان اين حوزه، ابتدا ابعاد مؤثر و مؤلفه

 48نفر با استفاده از جدول مورگان بين 55 ،با توجهبه تعدادجامعه آمارينامه شد و پس از تأييد روايي آن و پايايي آن با استفاده از آلفاي كرونباخ پرسش
و  spss آوري شده با استفاده از روشهاي جمعنامهتوزيع گرديد كه پرسشبه صورت آنلاين   نفر از اساتيد كه داراي مدرك دكتري مديريت بودند

اسميرنوف جهت  - و يادگيرنده و آزمون كولموگروف  اي براي سنجش متغيرهاي ابعاد ياددهندهتك نمونه T به يكدست بودن جامعه آماري آزمونباتوجه
ها نشان دادند كه بيشترين تعامل هاي كمي و براي محاسبة ميزان همبستگي ميان متغيرها از آزمون همبستگي پيرسون استفاده شد. يافتهتطابق داده

دهنده بوده و كمترين تعامل بين سازمان يادگيرنده با قاطعيت در  ميان ديدگاه قابل ياددهي و سازمان يادگيرنده و متغير يادگيري تيمي با سازمان ياد
  .هاي ذهني استگيري و سازمان ياد دهنده با مدلتصميم

  

    رندهيادگتعامل بين ياد دهنده و ي، رندهيادگسازمان ي، سازمان ياد دهنده : هاي اصليواژه
  مقدمه  - 1

از  ياريبس تيرمز موفق يجهان امروز ريمتغ اريبس طيبا شرا يسازگار
 ژهيو تيلازم است سازمان ها اهم مقصود نيبه ا لين ي. براسازمان هاست

توانند  يم يريگ ادي قياز طر رايو آموزش بدهند. ز يريگ اديبه مقوله  يا
 يم تيقموف يشرط لازم برا شيپ يريگ اديسازگار شوند.  راتييتغ نيبا ا

امروزسازمان لازم  يرقابت يدر فضا تيموفق ي. براستين يكاف اما باشد
انتقال دانش خود در داخل سازمان  اي يده اديبر  يريگادياست  علاوه بر 

شده  ياطلاعات با سرعت بالا در سازمان جار حالت نيدر ا دهند. تياهم
 يم دايرا پ راتييبا تغ يسازگار تيبه صورت منسجم قابل ستميو كل س

ه با كاست  يسازمان، رندهيادگيسازمان  ]8[تر مي شود.و سازمان پوياكند
 كنديم كمك يسازمان يريادگي يبه ارتقا هايستراتژو اجاد ساختارها يا
 يريادگيبه  يفرد يريادگياز  جيتدربهه ك استيپو يمفهوم يريادگي

رات ييبا تغ يسازگار يبرا هاسازماناز ين ليبه دل. ابدييمر ييتغ يسازمان
. كنديمدا يشهرت پ يروز افزون به طوررنده يادگيمفهوم سازمان  يطيمح

ت ياهم هاسازمان يبرا است يرشد افراد اساس يبرا يريادگيه طوركهمان
ت. افراد اس يريادگيش از مجموع توان يب يسازمان يريادگيدارد.  ياديز
د. دهينمدست خروج از سازماناز را باخود  يريادگي ييسازمان توانا يعني

ن يد بيبا ستندين يم مترادفيرنده مفاهيادگيسازمان  و يسازمان يريادگي
درون سازمان و سازمان  گروهافراد و يريادگيبه مفهوم  يسازمان يريادگي
فرق گذاشت. ،يلك يستميس عنوانبسازمان  يريادگي يرنده به معنيادگي

 اشتباهبهاوقات  يرنده بعضيادگيو سازمان  يسازمان يريادگيدو اصطلاح 
ه ك است يمفهوم يسازمان يريادگي. شونديمار گرفته كگر بيدكي يجابه
ار كان دارد به يسازمان جردر هك ييهاتيفعالاز  يف انواع خاصيتوص يبرا

از سازمان  يرنده به نوع خاصيادگيسازمان  كهيدرحال شوديمگرفته 
 يريادگيرنده حاصل يادگيد گفت سازمان ي، باگريدعبارتبه. كنديم اشاره
، توسعه سازمان ها فراتر از استفاده از اما در هزاره سوم]. 6[است يسازمان

مفهوم سازمان يادگيرنده است در اين زمينه بسياري از سازمان ها با اين 
نتيجه رسيده اندكه فقط سازمان ياد گيرنده عاملي كافي براي ادامه 

 دهندگيسازمان ها نياز به يادو زي نيستپر رقابت امرو درمحيطحيات 
آفريني براي سازمان ،يادگيرنده بودن ودانش ]. بعبارتي ديگر30نيز دارند[

پيشرفت همه جانبه اي فراهم نمي آورد و چه بسا سازمان ها و كاركنان 
آنها چنان سرگرم يادگيري و جمع آوري اطلاعات خواهند شد كه زمينه 
  ها و مكانيزم هاي انتقال يادگيري را خود مهمترين رويكرد يادگيري است
mohamatai@gmail.com*  
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].لذا هم يادگيرنده بودن و هم ياد دهنده بودن در 4فراموش مي كنند [
  سازمان ها لازم و ملزوم يكديگرند.

  مباني نظري و پيشينه پژوهش - 2

 و درعصردانش سازمانها پايداري و بقاء براي نياز مورد ابزار يادگيري
 آن داردبه را دوره دراين پيروزي قصد كه هرسازماني و است اطلاعات
 يك يادگيري كه دانند مي درعصراطلاعات سازمانها].5[ است نيازمند
 به شدن تبديل را خود اوليه هدف آنها، بنابراين است، رقابتي مزيت

 بسياري]. 22[ 1 ارترگات و اتك( گيرند مي نظر در يادگيرنده سازمانهاي
 ادامه براي كافي عامل يادگيرنده سازمان فقط اعتقاددارند سازمانهاي از

 ياددهندگي به نياز سازمانها و نيست امروزي رقابت پر درمحيط حيات
 يادگيري  هميشه].1[ شوند ياددهنده سازمان به تبديل بايستي و دارند

 نيست كافي بودن گيرنده ياد تنها ليكن است گرفته انجام ها  سازمان در
 توانسته هايي سازمان باشندو نيز دهنده ياد بايد بالندگي و رشد براي و

 را پيراموني محيط تحولات موقع به كه دهند ادامه خود حيات به اند
 همكاران و آلن]. 9[ دهند نشان خود از مناسب واكنش و داده تشخيص

 جستجوي به مجبور را سازمانها محيطي تغييرات دارند اعتقاد]21[2
. است نموده محيط با سازگاري منظور به طرحها و ها شيوه بهترين

 و ياددهي ميكند، كمك فعاليتها انجام در سازمانها به كه عاملي مهمترين
 رمز امروزي جهان  متغير بسيار شرايط با سازگاري. است يادگيري
 است لازم مقصود اين به نيل براي.  هاست سازمان از بسياري موفقيت
 از زيرا. بدهند آموزش و گيري ياد مقوله به اي ويژه اهميت ها سازمان
 پيش گيري ياد. شوند سازگار تغييرات اين با توانند مي گيري ياد  طريق
 در موفقيت براي.  نيست كافي اما  باشد مي موفقيت براي لازم شرط
 يا دهي ياد بر گيري ياد بر علاوه  است لازم امروزسازمان رقابتي فضاي
 اطلاعات  حالت اين در. دهند اهميت سازمان داخل در خود دانش  انتقال

 منسجم صورت به سيستم كل و شده جاري سازمان در بالا سرعت با
 يادگيرنده سازمان ]10. [كند مي پيدا را تغييرات با سازگاري قابليت

 صورت به را خود تواناييهاي و قابليت افراد آن در كـه است سازماني
 اين در. يابند دست دلخواه نتايجي بـه تـا دهنـد مـي گسـترش مسـتمر

 و جمعي هاي انديشه يابنـد، مـي رشـد تفكـر جديـد الگوهـاي سازمانهـا
 ياد يكـديگر با چگونه كه گيرند مي فرا افراد و شود مي ترويج گروهي
چگونه سازمان ؟ باشد مي مهم گيرنده ياد سازمان چرا].4[ بگيرند

 سازمانهاي يادگيرنده در توسعه و پيشرفت سازمان نقش ايفا مي كند؟
 با مقابله براي بيشتري توانـايي سازمانها، ساير با مقايسه در يادگيرنده،
 در خود توسعه و حيات ادامه براي بيشتري شانس داراي و دارند تغييرات
 ساختار داراي يادگيرنده سازمانهاي زيرا هستند؛ تلاطم پر هاي محيط

 هستندبنابراين، تحول و تغيير از پر هاي محيط براي مناسبي سـازماني
 است مهم بسيار يادگيرنده سـازمانهـاي به سازمانها شدن تبديل ضرورت

                                                            
Atak & Erturgut -1 

Allen et al. -2  

 تغييرات سـرعت و پيچيـدگي افـزايش بـا كـه شـود مي ناشي آنجا از و
 نتيجـه در. اسـت يافته فزوني سازمانها محيط در اطمينان عدم محيطي،
 دارند محيطي عوامل از گسترده آگاهي و دانش به بيشتري نياز سازمانها

 تاكنون ].8[ دهنـد تطبيـق محيطي تحولات و تغيير با را خـود بتوانند تا
 توسط گيرنده ياد سازمان هاي ويژگي درمورد مختلفي هاي نظريه
 بهترين  محققان از بسياري اعتقاد به اما. است گرديده ارائه نظران صاحب
 و دانشمندان توسط گسترده طور به كه گيرنده ياد سازمان از مدل

 از سنگه ،مدل است شده پديرفته دنيا سراسر در مديريت دانشگاهيان
 گيرنده ياد سازمان ايجاد براي   3سنگه].. 4[ است گيرنده ياد سازمان

 ديده واحد كل يك صورت به بايد دانندكه مي ضروري را فرمان پنج
 ،چشم ذهني هاي ،مدل فردي قابليت از عبارتند فرمان پنج شونداين

 خصوص در ].11[ سيستمي نگرش ،و تيمي ،يادگيري اندازمشترك
 سازمان. است شده انجام اخير هاي سال در تحقيقاتي  دهنده ياد سازمان

 رفتـار اسـتاد 4تيچـي توسـط بار اولين كه است مفهومي ياددهنده
 بـرده بكـار ميشـيگان دانشـگاه انسـاني منـابع مـديريت و سـازماني

 از روشني تصوير رهبري چرخة و رهبر موتـور كتـابهـاي در او. شـد
/  ياددهنده ميتواند رهبر يك چگونه اينكـه و ياددهنـده سـازمان

 باشد مي چگونه دهنده ياد سازمان. نمود ارائه را باشد اثربخشي يادگيرنده
سازمان ياد دهنده چگونه  نقش خود را در انتقال و توسعه دانش ايفا مي ؟

 رهبران آن در كه است سازماني ياددهنده سازمان تيچي باور به كند؟
 ديگران به را آنها سپس و ميكنند ايجاد را برتري مفاهيم و ها ايده ابتدا

 و تغييرات بيني پيش نحوه مورد در يـاددادن طريق از و ميدهند انتقال
 اين در. ميكنند تربيـت را رهبـران بعـدي نسـل آنهـا، بـا مقابله راههاي
 همـه يـادگيري و يـاددهي و هسـتند يادگيرنده و ياددهنده همه سازمان

 در تيچي اعتقاد به].13.[ميپذيرد انجام سازمان فعاليتهاي كالبد در روزه
  ديدگاه رهبران.  دارد وجود فضيلت با دهي ياد ،چرخه دهنده ياد  سازمان

 ها ،ارزش ها ايده و دهند مي توسعه سازمان در را خود دهي ياد قابل
 كليد].30[برند مي بكار را گيري تصميم در قاطعيت و هيجاني ،انرژي
 چرخه. است فضيلت با دهي ياد چرخه ايجاد دهنده ياد سازمان ساخت

 به متعهد سازمان رهبر كه شود مي ايجاد وقتي فضيلت با دهي ياد
 كاركنان گيري ياد به كمك و خود دگيري يا براي و است ياددهي
 با كنندرهبران پيدا نفس به اعتماد همه كه كند ايجادمي را شرايطي
 قائل ارزش سايرين به خود دانش انتقال براي هايي فرصت به بالا عملكرد
 يا و ها داستان طريق از كه دارند دهي ياد قابل ديدگاه هميشه هستندو
امروزه  سازمان هاي . گذارند مي نمايش به را آن قدرتمندي توصيفات

موفق هستند كه به طور همزمان هم يادگيرنده و هم ياد دهنده هستند 
ياد سازمان به عبارتي ديگر توانسته اند مولفه هاي  اين دو مقوله مهم  

دهنده و ياد گيرنده را شناسايي نموده و به آن اهميت دهند و بين اين 
چرا ايجاد تعامل بين ياد دهنده و  ]13[دومقوله  تعامل ايجاد نمايند .

                                                            
senge -3  
Tichy-4   
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ياد گيرنده   - يادگيرنده مهم است ؟در صورت ايجاد تعامل بين  يا دهنده
چه تغييري در سازمان ايجا خواهد شد؟  چه انتظاري از سازمان ياددهنده 

يادگيرنده مي توان انتظار داشت ؟ در صورت ايجاد تعامل مناسب بين  –
وان به مواردي ذيل از جمله افزايش پويايي ياد دهنده و ياد گيرنده مي ت

،افزايش رقابت ، اثربخشي ،به روز بودن ،توجه به ارزش ها ،مشاركت 
 اد انگيزه و...بيشتر افراد ،تعهد به توسعه دانش ،ايجاد شور و هيجان .ايج

	]4.[اشاره كرد 	
 مؤلفه كاربست ميزان بررسي" عنوان با پژوهشي در].10[ همكاران و زارع
 نظريه اساس بر كشور دولتي دانشگاههاي در ياددهنده ازمانس هاي

 را ياددهنده دانشگاه از الگويي "مناسب الگوي يك ارائه منظور به تيچي
 آنها شده ارائه الگوي در. كردند طراحي كشور دولتي دانشگاههاي براي
 دانشگاه اعضاي تيچي، ياددهنده سازمان هاي مؤلفه بر علاوه

 يادگيري در دانشگاه اعضاي مشاركت ،)يادگيرندگان و ياددهندگان(
 الگوي دانشگاه، ذهني الگوي متقابل، يادگيري زمينه سازي فراهم متقابل،
 يادگيري و ياددهي ارزش سازي نهادينه و ارتباطي زيرساخت رهبر، ذهني

 درپژوهشي[.15. [اند شده معرفي ياددهنده دانشگاه هاي مؤلفه عنوان به
 سازمان و ياددهنده سازمان هاي مؤلفه حاكميت ميزان تحليل" عنوان با

 دست نتيجه اين به "اصفهان گاز شركت در آنها بين رابطه و يادگيرنده
 معنادار و مثبت تأثير يادگيرنده سازمان ياددهندهبر سازمان كه يافت
 مؤلفه كاربست ميزان" عنوان با پژوهشي در].17[ همكاران و مطلبي. دارد
 مركزي هاي كتابخانه در مديران توسط ياددهنده سازمان هاي

 توجه ميزان "تيچي نظريه اساس بر تهران شهر دولتي دانشگاههاي
 مؤلفه به تهران شهر دولتي دانشگاههاي مركزي هاي كتابخانه مديران

 پژوهشي در].1[ آبادي. دادند قرار بررسي مورد را ياددهنده سازمان هاي
 هاي مؤلفه اساس بر ياددهنده سازمان ابعاد تحقق بررسي" عنوان با

 تحصيلي سال در اروميه دانشگاه كارمندان ديدگاه از گرا تحول رهبري
 بامؤلفه گرا تحول رهبري هاي مؤلفه بين كه رسيد نتيجه اين 93- 92
  .دارد وجود رابطه جداگانه طور به ياددهنده سازمان هاي

رابطه رهبري هوشمند و "تحقيقي با عنوان ]14[لهيا فضل طاووسي و
به اين نتيجه رسيدند كه  سازمان ياددهنده در آموزش و پرورش استان قم

بين رهبري هوشمند و سازمان ياددهنده رابطه وجود دارد و با افزايش 
وضعيت سازمان ياددهنده نيز ارتقاء مييابد. عبدلي  رهبري هوشمند،

ياددهنده:  سازمانپژوهشي با عنوان در 1393 احمدي و همكاران سلطان،
به اين نتيجه رسيدند كه  "رهيافتي نو در پيش بيني سازمان يادگيرنده

سازمان يادگيرنده رابطه دارند.  هاي سازمان ياددهنده با تمامي مؤلفه
هوش  بررسي رابطه بين هوش اجتماعي و"تحقيقي با عنوان  ]19[نصيري

و جوانان استان  فرهنگي با كاربست سازمان ياددهنده در اداره كل ورزش
اجتماعي و هوش فرهنگي با كاربست  نشان دادند كه بين هوش "همدان

سازمان ياددهنده در اداره كل ورزش و جوانان استان همدان رابطه وجود 
هاي سازمان ياددهنده بر توانمندسازي رواني  اثرات مؤلفه"با عنوان  .دارد

 ه بر توانمندسازيبه شناسايي اثرات عناصر سازمان ياددهند "كاركنان

رواني كاركنان در شركت گاز اصفهان پرداختند و نتيجه گرفتند كه 
ها و قاطعيت در  ايده چرخه ياددهي بافضيلت، ديدگاه قابل ياددهي،

داري بر توانمندسازي رواني كاركنان تأثير  تصميم گيري به طور معني
  دارند. 

ويت بندي مولفه در تحقيق تحت عنوان شناسايي و ال]18[دهقان ونظري 
نتايج هاي سازمان ياد دهنده در دانشگاه امام خميني بيان كردند كه 

هاي سازمان ياددهنده  حاصل از تحقيق و شناسايي و اولويت بندي مؤلفه
در دانشگاه ها، به نظام آموزش عالي كشور كمك ميكند تا با كاربست اين 

ناسب، فرهنگ ياددهي و ها و از طريق ارائه تدابير و ساز و كارهاي م يافته
يادگيري را در دانشگاه ها نهادينه ساخته و به مديران دانشگاه ها كه در 
صدد بهبود تواناييهاي فردي و سازماني بوده و عالقه مند به رشد و 
 .شكوفايي گروه ها و تيم هاي كاري در دانشگاهها هستند ياري ميرساند

 ياددهنده را ارائه كردهدر كتابشان، نظريه سازمان ]34[5 كوهنتيچي و
هيجاني و قاطعيت  اند. آن ها ديدگاه قابل ياددهي، ايدهها، ارزشها، انرژي

 .اند هاي سازمان ياددهنده بكار برده گيري را به عنوان مؤلفه در تصميم
از دو الگوي ارائه شده براي سازمان ياددهنده، الگوي تيچي در فرهنگ 

داخل كشور  بخش دولتي  ن بهمتفاوتي بوده و تطبيق عيني وكامل آ
انجام شد نشان  ]38[6 يتاس افنگيكه توسط   يقيتحق امكان پذير نيست
 "رندهيادگيسازمان " كيوجود  نيب يمثبت و معنادار يداد كه همبستگ

واسطه  يداخل يابيوجود دارد و  بازار يو تعهد سازمان يداخل يابي، بازار
   باشد . يم يو تعهد سازمان رندهيادگيسازمان  كي جاديا نيب يا
 ريتأث رندهيادگيكه سازمان  ندگرفت جهينت  ]33[7 ارنهارد ي ونايو 

 در سازمان هاي تحقيقاتي  ياتيعمل جيبر تعهد كارمندان و نتا يميمستق
 رندهيادگيسازمان  رينشان داد كه هفت متغ يدارد. مدل معادلات ساختار

گذارند. با  يم ريو تعهد كاركنان تأث ياتيعمل جيبر نتا يبه طور قابل توجه
عملكرد  اي ياتيعمل جينتا يرو يميمستق جهينت چيحال ، تعهد ه نيا

  ندارد.
نشان دادند كه دانشگاه هاي كشور هند در  يدر تحقيق 8وادهت هيري

سال هاي اخير به طور قابل توجهي از مدل سازمان ياد گيرنده و ياد 
كاشال  دهنده براي حل مشكلات و استفاده از فرصت ها استفاده كردند. 

آنتروپي منفي : مديريت دانش براي   "مقاله با عنوان  ]در28[ 9انجاريا
نوان كردند كه با استفاده از آنتروپي منفي در  ايجاد سازمان ياد گيرنده ع

يك سازمان يادگيرنده درگيري تصميمدر نقش مهمي  مديريت دانش
هاي هاي متعددي از مديريت دانش، سيستممطالعه جنبه راين د .دارد

سازمان يادگيرنده به صورت تركيبي مورد گيري و سازماني، تصميم
  بررسي قرار گرفته است .

  .موارد فوق سوالات تحقيق به شرح ذيل مي باشد با توجه به
                                                            

Tichy , Cohen-5  
Yafang Tsai-6   
Ardharn Khunsoonthornkit , Vinai Panjakajornsak     -7  
thenikachalam, vedhathiri -8  
Kushal Anjaria   -9  
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  تعامل بين سازمان ياد گيرنده و سازمان ياد دهنده چگونه مي باشد؟
براي  ياد گيرنده بودن سازمان تا چه  حد مولفه هاي سازمان ياد دهنده 

  مورد نيازاست؟
براي ياد دهنده بودن سازمان تا چه حد مولفه هاي سازمان ياد گيرنده 

  مورد نياز است ؟ 

  روش شناسي پژوهش - 3
 اهداف به توجه با شده گردآوري شواهد تحليل و تجزيه به قسمت اين در

 كمي و كيفي شواهد از دسته دو شامل و است شده پرداخته پژوهش
 كمي تحليل و عددي ارزش بدون پژوهش شواهد كيفي تحليل در. است
 خبرگان با مصاحبه طريق از كيفي شواهد. است عددي ارزش داراي

 تحليل هايمصداق از مصاحبه متون تحليل و تجزيه و شده گردآوري
 درون از  نهفته و آشكار هايپيام و مفاهيم استخراج با كه است كيفي

 استفاده با كمي بخش در. شودمي منتهي يافته و نظم يك به هامصاحبه
 با كيفي بخش و استنباطي و توصيفي آمار يعني آمار علم شاخه دو از

 پاسخ جهت در طبقات و محوري هايمقوله مفاهيم، استخراج و كدگذاري
 روش اين از استفاده علت. است شده تحليل و تجزيه پژوهش سوالات به

 و آماري جامعه در پژوهش موضوع درباره كافي اطلاعات نبود كدگذاري،
 هدف كه آنجا از. است آماري جامعه خبرگان زيسته تجربه به استناد
 و ياددهنده تعامل خصوص در لازم ايزمينه دانش به دستيابي پژوهش

 كاهش و بندي دسته با كه است شده تلاش نتيجه در است، يادگيرنده
 در. شود ارايه موضوع پيرامون در كلي الگوي و دقيق توصيف اطلاعات،

 باز، كدگذاري كردن بندي دسته و خلاصه و باز كدگذاري با راستا اين
 طبقه و شده تحقيق موضوع با مرتبط هايمقوله و مفاهيم ايجاد به اقدام
  .است شده مشخص اصلي

 و متخصصان از نفر 19از اي زمينه نظريه از استفاده با حاضر پژوهش در 
 و آمد عمل به مصاحبه وياددهنده يادگيرنده سازمان حوزه صاحبنظران

 گيري نمونه گيري، نمونه روش. شد استخراج ها مصاحبه از ها داده
 و محوري باز، كدگذاري مرحله سه طي ها داده تحليل. است بوده نظري

 از پس باز، كدگذاري انجام با ابتدا كه صورت اين به شد انجام گزينشي
 و سؤالات به توجه با كه قسمتهايي ها، مصاحبه متن باره چندين مرور

 شود، گرفته نظر در اوليه كد يك عنوان به ميتوانست پژوهش اهداف
 مفاهيم بعد مرحله در. گرديد انتخاب اوليه مفهوم كد عنوان به و مشخص

 گام در. شدند تبديل مقولات به و بندي طبقه هايشان شباهت اساس بر
 ها مقوله نهادن هم كنار با شد سعي محوري، كدگذاري مرحله در و بعدي
 ايجاد مند نظام استنباطي ها مقوله و مفاهيم بين محوري مقوله حول
 و مشخص مشترك حوزههاي گزينشي، كدگذاري انجام با نهايت در. شود

 شوندگان، مصاحبه تمام از شده كشف هاي مقوله سازي يكپارچه با
 60 با  ساخته محقق پرسشنامه و.گرديد شناسايي اصلي مولفه 10تعداد
 گرفت قرار استفاده مورد  پايايي و روايي تاييد از پس و شد طراحي گويه

 48 و  .گرديد محاسبه/. 83  پايايي تاييد براي كرونباخ آلفاي ضريب. 
داراي دانشگاه هاس استان همدان بين اساتيد  آنلاين پرسشنامه فقره

  . گرديد توزيعمدرك دكتري مديريت 

  يافته هاي پژوهش  - 4

 شود، مي پرسشنامه تخصصي سوالات شامل كه اختصاصي هاي داده 
 مربوط سؤالات)  1( جدول در ابتدا. اند گرفته قرار تحليل و تجزيه مورد

 دهنده ياد -  گيرنده ياد بين تعاملي  شاخصهاي زير و ابعاد از كدام هر به
 شامل توصيفي آمارهاي محاسبه از حاصل نتايج سپس. است آمده

 زير و ابعاد از كدام هر با ارتباط در ها پاسخ معيار وانحراف ميانگين
  .است شده داده نشان) 2( جدول در مطالعه مورد هاي شاخص

  
  

  هاي پژوهش): سؤالات مربوط به  ابعاد و زير شاخص 1جدول (

 
  
  
  
  

مدل تعاملي ياد 
 -دهندگي

  يادگيرندگي

  هاگويه هاشاخصها و زيرشاخص ابعاد

ياددهندگي   
  8الي  1  هاارزش  

  13الي 9  يريگ ميدر تصم تيقاطع
  16الي  14  يده اديقابل  دگاهيد

  25الي  17 انرژي هيجاني
  32الي  26  ها دهيا 

ي
ادگ
ي

رندگ
ي

  37الي  33 قابليت فردي

  

  

  42الي  38  يذهن يمدل ها
  49الي  43  آرمان مشترك

  54الي  50  يستميتفكر س
  60الي  55  يميتيريادگي



49- 61) 1400( 46مجله مديريت توسعه و تحول   

۵٣ 
 

  ها و زير شاخص هاي پژوهش): نتايج حاصل از محاسبه آمارهاي توصيفي ابعاد شاخص2جدول (

  
  هاشاخص

  ياددهندگي يادگيرندگي

قاطعيت در   ارزش ها
تصميم 
  گيري

 دگاهيد
 اديقابل 
  يده

انرژي 
  هيجاني

قابليت   ايده ها
  فردي

مدل 
هاي 
  ذهني

آرمان 
  مشترك

تفكر 
  سيستمي

يادگيري 
  تيمي

 80/3 82/3 09/4 87/3 08/4 10/4 99/3 98/3 93/3 04/4  ميانگين

 57/0 468/0 395/0 281/0 244/0 133/0 254/0 468/0 312/0 252/0 واريانس

هاي ها براي نمونهميانگين اكثر شاخص دهد،) نشان مي2جدول شماره(
ها بيشتر از ميانگين بوده است. در اين ميان مورد مطالعه در كليه شاخص

-ي ايدهرهايمتغمتغيرهاي ابعاد يادگيرندگي، بالاترين ميانگين براي 

) و كمترين مقدار براي متغير قاطعيت در 04/4ها() و ارزش10/4ها(
ابعاد  يرهايمتغ انيممچنين در ) بوده است. ه93/3گيري(تصميم

 و )09/4آرمان مشترك( يرهايمتغ يبرا نيانگيم نيبالاتر ،دهندگيادي

) 80/3يادگيري تيمي( و كمترين مقدار براي متغير )08/4(يفرد تيقابل
ها در سطح مطلوب ارزيابي شده بوده است. بطور كلي وضعيت شاخص

پايايي ابزار جهت سنجش ميزان قابليت اعتماد و است. همچنين 
هاي شماره در جدول نتايج آن ،گردآوري داده ها، روش آلفاي كرونباخ

) نشان داده شده است.3(

  ) :ضريب آلفاي كرونباخ براي سؤالات پژوهش3جدول (

  آلفاي كرونباخ  تعداد سؤالات  هاها و زيرشاخصابعاد، شاخص
  0,78  8 ارزش ها

  0,86  5 قاطعيت در تصميم گيري

  0,72  3 قابل ياد دهيديدگاه 

  0,85  9 انرژي هيجاني

  0,76  7 ايده ها

  0,74  5 قابليت فردي

 0,77  5 مدل هاي ذهني

  0,91  7 آرمان مشترك

  0,85  5 تفكر سيستمي

  0,84  5 يادگيري تيمي
  0,94  32 ياددهندگي

  0,92  28 يادگيرندگي

كه مقادير ضريب آلفاي كرونباخ براي تمام ) حاكي از آن است 3جدول (
توان گفت كه است، بنابراين مي 7/0ها بالاتر از شاخصسؤالات، ابعاد،و 

ها از پايايي يا اعتماد پذيري مناسب و مطلوبي ابزار گردآوري داده
  برخوردار است. 

اي در تك نمونه Tدر اين بخش از پژوهش نتايج حاصل از آزمون آماري 
  .) قابل ملاحظه است4ره(جدول شما

  
  

  
  
  
  
  
  
  



 دهنده ياد– يادگيرنده سازمان بين كيا و همكاران / تعاملاكبر محمدي

۵۴ 
 

  اي براي سنجش سازمان ياد دهنده و  يادگيرندهتك نمونه T): نتايج آزمون 4ول (جد

ياددهندگي 
  

نتيجه   حد  هاآماره  هاشاخص
  پائين  بالا t p-value  ميانگين  آزمون

  0Hرد  889/0 198/1 000/0 628/13 044/0 ارزش ها
  0Hرد  763/0 107/1 000/0 978/10 935/3 قاطعيت در تصميم گيري
  0Hرد  766/0 187/1 000/0 366/9 977/3 ديدگاه قابل ياد دهي

  0Hرد  835/0 145/1 000/0 880/12 990/3 انرژي هيجاني

 723/11 096/4 ايده ها
000/0 209/1 984/0 

  0Hرد 

يادگيرندگي
  

 323/14 079/4 قابليت فردي
000/0 231/1 927/0 

  0Hرد 

  0Hرد  702/0 028/1 000/0 695/10 865/3 مدل هاي ذهني
  0Hرد  900/0 287/1 000/0 402/11 093/4 آرمان مشترك
 0Hرد  608/0 029/1 000/0 846/7 819/4 تفكر سيستمي

 905/6 795/3 يادگيري تيمي
000/0 028/1 563/0 

  0Hرد 

 722/15 008/4 يادگيرندگي
000/0 

138/1 879/0 
  0Hرد 

 ياددهندگي
930/3 119/12 

000/0 
085/1 775/0 

  0Hرد 

در اين راستا كمترين مقادير مشاهده شده براي بعد يادگيرندگي، ديدگاه 
ها با ) و بيشترين ميانگين براي متغير ايده977/3قابل ياددهي با ميانگين(

 نيكمترباشد. همچنين مي 000/0) در سطح خطاي 096/4ميانگين(
دهندگي، متغير تفكر سيستمي با اديبعد  يمشاهده شده برا ريمقاد

)  و  بالاترين مقدار براي آرمان مشترك با 819/3ميانگين (
بوده است. در سطح ابعاد نيز ،   000/0) در سطح خطاي 093/4ميانگين(

) و 3,2ابعاد اجتماعي به ترتيب با مقادير (هاي ابعاد كمي و شاخص
اند. در سطح ترين ميزان ميانگين بودهترين و كم) داراي بيش2,57(

)  وميانگين ياددهندگي با 008/4ميانگين يادگيرندگي با ميانگين(
اند. به عبارت ديگر گزارش شده 000/0) در سطح خطاي 930/3ميانگين(

  است. ين بيش از متوسط بودهد و متغيرها، ميانگادر تمام ابع

  K-Sآزمون  جينتا- 4-1
 سيو  ماتر ونياز جمله رگرس يآمار ياغلب آزمون ها نكهيتوجه به ا با

استوار  ينمونه انتخاب عيبر فرض نرمال بودن توز و ... رسونيپ يهمبستگ
به  يآمار يروش ها نيا يريقسمت قبل از بكارگ نيهستند لذا در ا

- كولموگروف نداده ها، از آزمو عياز نرمال بودن توز نانيمنظور اطم
آزمون ، در جدول  نيا جي) استفاده شده است. نتاK-S test( رنوفياسم

  .) آمده است6(
  

.     

  هاي كمي متغيرهاي ياددهندگي با توزيع نرمال اسميرنوف  جهت تطابق داده - نتايج آزمون كولموگروف ):5جدول ( 

  
 ايده ها انرژي هيجاني ديدگاه قابل ياد دهي قاطعيت در تصميم گيري ارزش ها

  90  90  90  90  90  تعداد

 10/4 99/3 98/3 93/3 04/4  ميانگين

 36/0 50/0 68/0 56/0 50/0  انحراف معيار

z  67/0 14/1 93/0 85/0 81/0 

sig  77/0 15/1 36/0 46/0 53/0 

   تأييد  نرمال بودن تأييد  نرمال بودن تأييد  نرمال بودن تأييد  تأييد نتيجه
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  هاي كمي متغيرهاي يادگيرندگي با توزيع نرمال اسميرنوف جهت تطابق داده - ): نتايج آزمون كولموگروف6( جدول

 يميت يريادگي يستميتفكر س مشترك آرمان يذهن يمدل ها يفرد تيقابل  

  90  90  90  90  90  تعداد
 80/3 82/0 09/4 87/3 08/4  ميانگين

 76/0 68/0 63/0 53/0 49/0  انحراف معيار

z  90/0 58/0 86/0 93/0 31/1 

sig  39/0 89/0 44/0 35/0 06/0 

  نرمال بودن تأييد  نرمال بودن تأييد  نرمال بودن تأييد  نرمال بودن تأييد  نرمال بودن تأييد نتيجه

  رسونيپ ياستفاده از همبستگولفه هاي سازمان ياد دهنده  با و مبررسي رابطه بين سازمان يادگيرنده : )7جدول(

  سطح معني داري  مقدار ضريب همبستگي   نام متغير

ي
ادگ
ي

رندگ
  ي

 000/0 660/0**  ارزش ها

 000/0  556/0** قاطعيت در تصميم گيري

 000/0  711/0** ديدگاه قابل ياد دهي

 000/0 6840/0** انرژي هيجاني

  000/0 554/0** ايده ها
)، مقدار ضريب همبستگي پيرسون متغير 6همچنين مطابق جدول(

مي باشد و  556/0يادگيرندگي، برابر با گيري و بعد قاطعيت در تصميم
ي ) اين همبستگي نشان دهنده=000/0sigهمچنين سطح معناداري(

باشد. با توجه فرض ما ميي معنادار مثبت و قوي مطابق پيشوجود رابطه
-ي بين اين دو متغير نيز رابطه)، رابطه556/0به مقدار ضريب همبستگي(

هر چه سطح متغير  01/0نادارياي مثبت است. به عبارتي در سطح مع
  يابد. يابد، ديگري نيز افزايش ميقاطعيت يا يادگيرندگي افزايش مي

) 711/0ميزان همبستگي متغير ديدگاه قابل ياد دهي و بعد يادگيرندگي(
)گزارش شده است، كه بيانگر يك رابطه قوي و مثبت ميان sig)000/0و 

  اين دو است. 
و بعد  انرژي هيجاني ريتغمضريب همبستگي پيرسون ميان 

 كي انگري)گزارش شده است، كه بsig(000/0) و 684/0(يرندگيادگي
  دو است. نيا انيو مثبت م يرابطه قو

و بعد  هاايده ريمتغ انيم رسونيپ يهمبستگ بيضردر نهايت 
 كي انگري)گزارش شده است، كه بsig(000/0) و 554/0(يرندگيادگي

 دو است. نيا انيرابطه مثبت م
 
 
  

)، بيشترين همبستگي ميان ديدگاه قابل ياددهي 6بر اساس نتايج جدول(
و ميزان يادگيرندگي سازمان بوده است. همچنين ميان هر پنج متغير و 
بعد يادگيرندگي رابطه مثبت برقرار است. يعني با افزايش هر كدام ديگري 

  نيز افزايش خواهد يافت. 
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  رسونيپ يبا استفاده از همبستگمولفه هاي سازمان يادگيرنده  و  بررسي رابطه بين سازمان ياد دهنده ):8( جدول

  سطح معني داري  مقدار ضريب همبستگي   نام متغير
ي

اددهندگ
  ي

 000/0 853/0** قابليت فردي

 000/0  762/0** مدل هاي ذهني

 000/0  772/0** مشتركآرمان 

 000/0 763/0** تفكر سيستمي

  000/0 905/0** يادگيري تيمي
- )، مقدار ضريب همبستگي پيرسون متغير مدل8همچنين مطابق جدول(

مي باشد و همچنين سطح  762/0ي، برابر با اددهندگهاي ذهني و بعد ي
ي ي وجود رابطههمبستگي نشان دهنده) اين =000/0sigمعناداري(

معنادار مثبت ميان دو متغير است. با توجه به مقدار ضريب 
اي قوي است. به ي بين اين دو متغير نيز رابطه)، رابطه762/0همبستگي(

افزايش  يفرد تيقابلهر چه سطح متغير  01/0عبارتي در سطح معناداري
  يابد و برعكس.يش ميمان نيز افزاي سازاددهندگيابد، ميزان يمي

) و 772/0ي(اددهندگميزان همبستگي متغير آرمان مشترك و بعد ي
sig)000/0 گزارش شده است، كه بيانگر يك رابطه قوي و مثبت ميان(

  اين دو است. 

و بعد  يستميتفكر س ريمتغضريب همبستگي پيرسون ميان 
 كي انگري)گزارش شده است، كه بsig(000/0) و 684/0(ياددهندگي

  دو است. نيا انيو مثبت م يرابطه قو
و بعد  يادگيري تيمي ريمتغ انيم رسونيپ يهمبستگ بيضردر نهايت 

 كي انگري)گزارش شده است، كه بsig(000/0) و 905/0(ياددهندگي
  دو است. نيا انيم و بسيار قوي رابطه مثبت

)، بيشترين همبستگي ميان متغير يادگيري 7بر اساس نتايج جدول(
ي سازمان بوده است. همچنين ميان هر پنج اددهندگي ميزانتيمي و 

ي رابطه مثبت و قوي برقرار است. يعني با افزايش اددهندگمتغير و بعد ي
  هر كدام ميزان ديگري در سازمان افزايش خواهد يافت. 

  

٠�۶٨۴

قابليت فردي

مدل هاي ذهني

آرمان مشترك

تفكر سيستمي

يادگيري تيمي

ياد دهندگي ٠�٧٧٢

ايده ها

ارزش ها

انرژي هيجاني

قاطعيت در 
تصميم گيري

ديدگاه قابل 
ياددهي

ياد گيرندگي  ياد دهندگي

  
  

  مدل استخراج شده از جداول همبستگي پيرسون تعامل يادگيرنده و ياد دهنده): 1شكل (
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 با روش گام به گام  نتايج تحليل رگرسيون چند متغيره-4-2

  

  سازمان يادگيرنده با توجه به متغيرهاي سازمان ياد دهنده  به روش گام به گامتحليل رگرسيون ):9جدول (

الگوها
  

گام
 بينمتغيرهاي پيش ها

ضريب همبستگي 
 )Rچندگانه(

ضريب 
  تعيين

)2R( 

خطاي برآورد 
  استاندارد

 )F  )Sig - آماره

گام به گام
  

 762/0  773/0 ديدگاه قابل ياددهي 1
207/0 347/131 000/0 

 818/0 890/0 ي+انرژي هيجانياددهيقابل  دگاهيد 2
134/0 732/185 000/0  

  000/0  531/334  084/0  841/0  901/0  هاي+انرژي هيجاني+ ارزشاددهيقابل  دگاهيد  3

4  
ها+ ي+انرژي هيجاني+ ارزشاددهيقابل  دگاهيد

 گيريقاطعيت در تصميم
912/0  852/0  

054/0  

212/521  000/0  

5  
+ ها+ ارزشيجانيه ي+انرژياددهيقابل  دگاهيد

  هاي+ ايدهرگيميدر تصم تقاطعي
922/0  871/0  

000/0 
613/623  000/0  

شود كه اين رگرسيون از معناداري مشخص مي Fبا توجه به مقدار بالاي 
 شود، طيمشاهده مي )8(در جدولچنانكه بسيار بالايي برخوردار است. 

 ها،ارزش ي،جانيه يانرژي، اددهيقابل  دگاهيدمتغيرهاي گام،  پنج
اند. بوده يادگيرندگيبيني قادر به پيش اهدهي+ ايرگيميدر تصم تقاطعي

تنها ديدگاه قابل پايه آنچه كه در جدول بعد ارائه شده، طي گام اول،  بر
از واريانس درصد  0/.762، 773/0 با ضريب بتاي استاندارد ياددهي 

با ضريب  انرژي هيجانيرا تبيين نموده است. در گام دوم  يادگيرندگي
افزوده شده و توان  ياددهيقابل  دگاهي، به د2/0استاندارد بتاي 

با  هاارزشوم ساست. در گام  رسانده درصد 818/0را به  ياددهندگي
 ياددهي و انرژي هيجاني ديدگاه قابل، به 134/0استاندارد ضريب بتاي 

در گام  است. رسانده درصد 841/0 را به كاراييافزوده شده و توان تبيين 
، به 204/0استاندارد با ضريب بتاي  گيريچهارم قاطعيت در تصميم

افزوده شده و توان تبيين  هاديدگاه قابل ياددهي،  انرژي هيجاني و ارزش
در گام پنجم نيز با افزوده  است. رسانده درصد 852/0 را به ياددهندگي
 نييتوان تب به چهارمتغير ديگر173/0ها با ضريب بتاي شدن ايده

.رسانده است درصد 871/0را به  ياددهندگي

  از طريق متغيرهاي پيش بين در رگرسيون دهندهسازمان ياد ضرايب استاندارد و غير استاندارد پيش بيني  ):10جدول (

گام
  Beta T sig خطاي استاندارد B بينمقادير ثابت و پيشها

  
1  

  000/0 916/9  - 189/0 874/1  مقدار ثابت

  000/0  461/11  873/0  047/0 537/0  ديدگاه قابل ياددهي

  
2  

  000/0  913/4  -  118/0  580/0  مقدار ثابت

  000/0  37/7  436/0  089/0 653/0 ديدگاه قابل ياددهي

  000/0 20/3  20/0  143/0 457/0  انرژي هيجاني

  000/0  - 85/1 -  469/0  867/0  مقدار ثابت  
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  000/0 48/6  398/0  092/0  596/0 ديدگاه قابل ياددهي  3

  000/0 89/2  171/0  143/0  413/0  انرژي هيجاني

  000/0  15/2  134/0 091/0 196/0 هاارزش

  
4  

  

  000/0  765/5   078/0 449/0 مقدار ثابت
  000/0  564/11  346/0 018/0 213/0 ديدگاه قابل ياددهي

  000/0  303/12  351/0  024/0  293/0  انرژي هيجاني

  000/0  367/10  279/0 023/0 233/0 هاارزش
  000/0  532/7  204/0 020/0 153/0 گيريقاطعيت در تصميم

 
5  

  000/0  765/5   078/0 765/0 مقدار ثابت
  x1( 619/0 000/0 325/0  215/12  000/0ديدگاه قابل ياددهي(

  x2( 591/0 000/0 240/0  284/13  000/0(انرژي هيجاني
  x3( 320/0 000/0 239/0  312/12  000/0(هاارزش

-قاطعيت در تصميم

  )x4(گيري
196/0 

000/0  266/0  841/10  000/0  

  x5( 212/0 000/0 173/0  652/11  000/0(هاايده
  

x2,x1E(Y|x,3 =(  بنابراين معادله رگرسيوني به صورت زير درآمده است: 
)+0.2124)+0.196(x3)+0.320(x2)+0.591(x10.765+0.619(x

(x5)              (1)                                       
  با توجه به مولفه هاي سازمان ياد گيرنده به روش گام به گام  دهندهتحليل رگرسيون سازمان ياد: )11جدول (

  الگوها

 بينمتغيرهاي پيش  هاگام
ضريب همبستگي 

 )Rچندگانه(

ضريب 
  تعيين

)2R( 

خطاي برآورد 
  استاندارد

 )F  )Sig - آماره

گام به گام
  

 719/0  781/0 يادگيري تيمي 1
216/0 095/185 000/0 

 815/0 795/0 يادگيري تيمي +قابليت فردي 2
150/0 148/214 000/0  

  000/0  406/296  107/0  858/0  824/0  هاي ذهنييادگيري تيمي +قابليت فردي + مدل  3

4  
هاي ذهني يادگيري تيمي +قابليت فردي + مدل

 + تفكر سيستمي
835/0  875/0  

084/0  

222/367  000/0  

5  
هاي ذهني يادگيري تيمي +قابليت فردي + مدل

  + آرمان مشترك سيستمي+ تفكر 
912/0  915/0  

000/0 
416/536  000/0  
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شود كه اين رگرسيون از معناداري بسيار مشخص مي Fبا توجه به مقدار بالاي 
گام،  پنج شود، طيمشاهده مي )10(چنانكه در جدولبالايي برخوردار است. 

آرمان مشترك  ي وستميتفكر س ي،ذهن هايمدل ي، فرد تيقابلي، ميت يريادگي
پايه آنچه كه در جدول بعد ارائه شده،  اند. بربوده ياددهندگيبيني قادر به پيش

 0/.781، 719/0با ضريب بتاي استاندارد  تنها يادگيري تيمي طي گام اول، 
با  قابليت فرديرا تبيين نموده است. در گام دوم  ياددهندگياز واريانس درصد 
 ياددهندگيافزوده شده و توان  يادگيري تيمي، به 152/0استاندارد بتاي  ضريب

با ضريب بتاي  هاي ذهنيمدلوم ساست. در گام  رسانده درصد 815/0را به 
افزوده شده و توان  ديدگاه قابل ياددهي و انرژي هيجاني، به 243/0استاندارد 

با  چهارم تفكر سيستميدر گام  است. رسانده درصد 858/0 را به كاراييتبيين 
 هايمدل  ،يفرد تيقابل ،يميت يريادگي، به ، 102/0استاندارد ضريب بتاي 

در  است. رسانده درصد 875/0 را به ياددهندگيافزوده شده و توان تبيين  يذهن
به چهارمتغير 250/0گام پنجم نيز با افزوده شدن آرمان مشترك با ضريب بتاي 

  .رسانده است درصد 915/0را به  ياددهندگي نييتوان تب ديگر

  از طريق متغيرهاي پيش بين در رگرسيونسازمان ياد گيرنده  ضرايب استاندارد و غير استاندارد پيش بيني  :)12(جدول

گام
  Beta T sig  خطاي استاندارد B  مقادير ثابت و پيش بينها

  
1  

  000/0 976/9  -  189/0 642/1  مقدار ثابت

  000/0  605/13  781/0  047/0 603/0  يادگيري تيمي

  
2  

  000/0  119/3  -  118/0  608/0  مقدار ثابت

  000/0  348/9  603/0  089/0 402/0 يادگيري تيمي

  000/0 702/6  152/0  143/0 441/0  قابليت فردي

  
3  

  000/0  099/1 -  469/0  170/0  مقدار ثابت

  000/0 522/9  362/0  092/0  317/0 يادگيري تيمي

  000/0 111/8  221/0  143/0  385/0  قابليت فردي

  000/0  347/6  243/0  091/0 255/0  مدل هاي ذهني

  
4  

  

  000/0  415/0    078/0  051/0  مقدار ثابت
  000/0  993/7  362/0  018/0  241/0 يادگيري تيمي
  000/0  348/8  320/0  024/0  326/0  قابليت فردي
  000/0  815/8  297/0  023/0  282/0  مدل هاي ذهني

  000/0  031/5  102/0  020/0  142/0  تفكر سيستمي

 
5  

  000/0  621/3    008/0  618/0  مقدار ثابت
  x1( 552/0  021/0  300/0  952/10  000/0يادگيري تيمي (
  x2(  501/0  103/0  196/0  351/11  000/0( قابليت فردي
  x3(  462/0  241/0  211/0  256/11  000/0( مدل هاي ذهني
  x4(  216/0 002/0  272/0  376/12  000/0( تفكر سيستمي
  x5( 182/0 032/0 250/0  547/12  000/0(آرمان مشترك

  بنابراين معادله رگرسيوني به صورت زير درآمده است: 
  

)= 3,x2,x1E(Y|x
)+0.184)+0.216(x3)+0.462(x2)+0.501(x10.618+0.552(x

2(x5)         (2)                   
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  نتيجه گيري  - 5

كيفي و كمي  ا با استفاده از روشابتد در اين پژوهش، اساسنيبرا
و ياد دهنده مشخص گرديد و  رندهيادگيو ابعاد سازمان  يهامؤلفه

 نشان داد كه سازمان پژوهش يهاافتهيد. توزيع گردي نامهپرسش
رابطه مستقيم و قوي دارد و با ياد دهنده  يهامؤلفهبا  سازمان رندهيادگي

دارد كه به  رندهيادگيمثبت و قوي بر سازمان  ريتأث هامؤلفهافزايش اين 
/. انرژي هيجاني 554 هادهيا/. 66. هاارزشترتيب مقدار ضريب همبستگي 

/. 556 يريگميتصم/. قاطعيت در 711ديدگاه قابل ياددهي . /684
سازمان بايد ياد  بودن رندهيادگيبراي  داد كه نشان است آمدهدستبه

رابطه سازمان ياد دهنده با  در قسمت دوم بررسيد و دهنده نيز بو
سازمان  يهامؤلفهبود كه نشان داد كه  رندهيادگيسازمان  يهامؤلفه

مثبت و قوي بر سازمان ياد دهنده دارد كه ضريب  ريتأثنيز  رندهيادگي
/. آرمان مشترك 762ذهني  يهامدل/. 853 يفردقابليت همبستگي 

آمد كه نشان  . به دست/905/. يادگيري تيمي 763تفكر سيستمي . /772
موفق  يهاد و سازمانداد براي ياد دهنده بودن سازمان بايد يادگيرنده بو

 يهاافتهيد. هم ياد دهنده و هم يادگيرنده هستن زمانهمهستند كه 
 ]16[پژوهش كشاورز و همكاران  يهاهافتياز  يق حاضر با بخشيتحق

اددهنده شكل ي يهاسازمانكه  اندكردهان يدارد. آنها ب يهمخوان
 يهايژگيودرون خود  دررنده هستند يادگي يهاسازمان افتهيتكامل

. ن پژوهش همسو استيج ايكه با نتا باشنديمرنده را دارا يادگيسازمان 
پژوهش تيچي و  يهاافتهياز  يج پژوهش حاضر با بخشينتا همچنين
دگاه قابل ي، دهاارزشو  هادهياكه ]34[و تيچي و كوهن ]35[كاردول 

 ي، وجود الگوهاي ذهنيريگميتصمت در ي، قاطعيجاني، انرژي هياددهي
ري متقابل، مشاركت افراد يادگي، وجود ياددهيري، فرهنگ يادگي ياددهي

، احترام متقابل اعضاء به هم، خلق دانش و انتقال دانش هادگاهيددر ارائه 
ج ينتا .، همسو استاندكردهاددهنده مطرح يعناصر سازمان  عنوانبهرا 
 يهمخوان]10[ج پژوهش زارع و همكاران ياز نتا ين پژوهش با بخشيا

ري متقابل، يادگينه يزم يسازفراهم، هاارزش، هادهياآنها هم  چراكه، دارد
د يو تول يارتباط رساختيري متقابل، زيادگيمشاركت اعضاي دانشگاه در 

جاد ياددهنده دانسته و بر ايدانشگاه  يهامؤلفه عنوانبهو انتشار دانش را 
و  ياددهيبراي  يررسميغط يجاد محيري قوي و ايادگيك فرهنگ ي
گان متعهد به رنديادگياددهندگان و ين آنها يدارند. همچن ديتأكري يادگي
ت در ي، قاطعيجاني، انرژي هياددهيدگاه قابل ي، دياددهيري و يادگي

ري رهبران دانشگاه، اعتمادسازي و يادگي ي، الگوي ذهنيريگميتصم
و  هامؤلفه عنوانبهري اعضاي دانشگاه را يادگيو  ياددهي يالگوي ذهن

ق حاضر يج تحقيكه با نتا اندكردهاددهنده ذكر يدانشگاه  يهايژگيو
 يهامؤلفهسازمان ياد دهنده و  يهامؤلفهدر اين تحقيق همسو است. 

سازمان  يهامؤلفهكه  اندگرفتهمورد بررسي قرار  رندهيادگيسازمان 
در اين تحقيق با تعدادي از  به طور جداگانه رندهيادگيو  ياددهنده

داشته  يهمخوانتحقيق اشاره شد  نهيشيپدر بخش  كهتحقيقات قبلي 

ري مغفول مانده، به همه يادگيو  ياددهي تعاملي فرايندتوجه به  ولي
مبهم  هامؤلفهن يتوجه نشده، ارتباط ب سازماناددهندگي ي عوامل مؤثر در

، اين پژوهش بهباتوجه .ز صورت نگرفته استين هامؤلفه يبندتياولوو 
را در اولويت آن  ،امر آموزش بهباتوجه هاسازمانپيشنهادمي گردد 

ي منطقي و منطبق هادهياي خود قرار دهند و مديران سازمان از هابرنامه
ي هاطرحي خلاق و هادهيابا اهداف استقبال نمايند و زمينه را براي 

ي هادهياي و اددهي قابل يهادگاهيدبيان شفاف . نوآورانه فراهم كنند
سازمان و ايجاد حس همدلي و همسويي بين افراد سازمان و توجه به 

ايجاد شور و د. ي سازمان باشهابرنامه رأسي گروهي و تيمي در كارها
ي و در نتيجه يادگيري اددهانگيزه در افراد سازمان جهت يادگيري و ي

ي سازمان يادگيرنده و هامؤلفهتوجه به ت. سازمان را در پي خواهد داش
دنياي رقابتي  در هاسازمانسازمان ياددهنده و باعث پيشرفت  همچنين

ياد دهنده باعث  –. با ايجاد تعامل بين سازمان ياد گيرنده گردديمروز ام
انتقال دانش، تعهد ومشاركت افرادو اهمبت داشتن آرمان سازمان وايجاد 

سازمان ها گيزه ، براي افراد خواهد بود .با توجه به نتايج اين تحقيق ،ان
براي ياد گيرنده بودن بايد ياد دهنده باشندو براي ياد دهنده بودن نيز 
بايد يادگيرنده باشند بنابراين توجه به مولفه هاي ياد گيرنده به ترتيب 
(يادگيري تيمي ،قابليت فردي ،آرمان مشترك ،تفكرسيستمي و مدل 

قابل  هاي ذهني)ومولفه هاي سازمان ياد دهنده به ترتيب (ديدگاه
ياددهي ،انرژي هيجاني ،ارزش ها ،قاطعيت در تصميم گيري و ايده ها در 

   ايجاد تعامل بين سازمان ياد دهنده و ياد گيرنده مثمر ثمر خواهد بود . 
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