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  آفرین بر ظرفیت یادگیری سازمانیتحلیل تأثیر معماری سازمانی و رهبری تحول

 ،*2، مسعود قهرمانی1علفت مجرد آلمان آباد

  اسلامی، مهاباد، ایراندانشگاه آزاد  ،واحد مهاباد ،،گروه آموزشی مدیریت دولتیکارشناسی ارشد،   1

 (تدار مکاتباعهده) واحد مهاباد، دانشگاه آزاد اسلامی، مهاباد، ایران ،گروه مدیریت دولتیاستادیار،  2

 1398ماه  اردیبهشت، پذیرش: 1398ماه  فروردین، اصلاحيه: 1397ماه دی تاریخ دریافت: 

 چکیده: 

هدف تحقيق حاضر، بررسی تأثير معماری سازمانی و سازد تا به سرعت با تغيير سازگاری یابد. را قادر می هایادگيری سازمانی فرایندی است پویا که سازمان

همبستگی بوده و از نظر  –باشد. روش تحقيق توصيفی تأمين اجتماعی استان آذربایجان غربی می ادراتآفرین بر ظرفيت یادگيری سازمانی در رهبری تحول

  550تأمين اجتماعی استان آذربایجان غربی و به تعداد  ادراتعه آماری تحقيق حاضر، شامل تمامی مدیران و کارکنان شاغل در جامباشد. هدف کاربردی می

نسبی ای گيری تصادفی طبقهنفر با استفاده از روش نمونه 225باشد. برای انتخاب تعداد نمونه مورد بررسی از جدول مورگان استفاده گردیده  و تعداد نفر می

و پایایی برمبنای مدل زاکمن  (1393) احمدیان استاندارد معماری سازمانی ها پرسشنامهابزار گردآوری داده به عضویت نمونه آماری تحقيق انتخاب گردیدند.

( 1394ایزدپناه )پرسشنامه یادگيری سازمانی در نهایت و  85/0و پایایی  برمبنای مدل رهبری باس( 1395مختاری )آفرین رهبری تحولپرسشنامه  ،89/0

آوری شده، از آزمون رگرسيون خطی و تحليل واریانس استفاده . به منظور بررسی و تجزیه و تحليل داده های جمعباشدمی82/0و پایایی برمبنای مدل نيفه 

های خود بر ظرفيت یادگيری رین به همراه هر یک از مؤلفهآفدهد که معماری سازمانی و رهبری تحولگردیده است. نتایج حاصل از تحقيق نشان می

 دار دارد.تأثير معنی استان آذربایجان غربی تأمين اجتماعی اداراتسازمانی در 
 

 آفرین، یادگيری سازمانی.معماری سازمانی، رهبری تحول :‌ی‌اصلیها‌واژه

 مقدمه  -1

یکم، عصر جدیدی در تکامل زندگی و ساختار وبا آغاز قرن بيست
سازمانی پدید آمده است. تغييرات عمده در محيط اقتصادی و تحولات 

سازد می ها را به منظور انطباق با دنيای کنونی ضروریاساسی سازمان
در چنين شرایطی با توسعه دانش و فناوری و گسترش حيطه. ]21[

ها به محيطی رقابتی و پر از چالش تبدیل شده کار، سازمانوهای کسب
ها و و پارادایم جدیدی ظاهر شده که بقا را برای بسياری از سازمان

در چنين محيطی طبيعی است که . ]17[ها مشکل ساخته است بنگاه
ترین مزیت رقابتی در یابند. بزرگهای رقابتی تغيير شکل میمزیت

-هایی موفقکار، یادگيری است. بنابراین سازمانوجدید کسب 1پارادایم

 .]12[تر از رقبا یاد بگيرند تر و مهمتر هستند که زودتر، سریع
های سنتی خود که در بهترین شکل ها به جای رفتارها و حرکتسازمان

اند که هایی شدهبود، تبدیل به سازمانده آموزش نيز میآن در برگيرن
گيرند، یعنی کوشش خود را در جهت یادگيری به عنوان همواره یاد می

یادگيری منشاء اصلی مزیت  . ]7[برند یک امتياز رقابتی به کار می
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ترین راه بهبود رقابتی است، یادگيری برای تغيير است. یادگيری مهم
هایی میت است و در آینده نزدیک تنها سازمانعملکرد در درازمد

ها و تعهد و ظرفيت توانند ادعای برتری کنند که قادر باشند از قابليت
برداری کنند یادگيری افراد در تمامی سطح سازمان به نحو احسن بهره

ها اهميت یادگيری سازمانی در آن است که کليد موفقيت سازمان.]18[
ترین سازمانشود زیرا موفقولانی محسوب میدر راستای نيل به عمر ط

ها اگر دچار فقر یادگيری شوند، ممکن است به حيات خود ادامه 
های خود استفاده اما هرگز نمی توانند از تمامی قابليت .]27[دهند

توانند ادعای هایی میکنند. از این رو، در آینده نزدیک تنها سازمان
ها، تعهد و ظرفيت یادگيری افراد قابليتبرتری کنند که قادر باشند از 

 . ]13[برداری کنند در تمامی سطوح سازمانی خود به نحو احسن بهره
در عصر حاضر که به عنوان عصر دانش محوری و خردگرایی شهرت 

هایی از قبيل ها با موج عظيمی از تغييرات که با ویژگییافته، سازمان
های مشتریان، استهآشفتگی و سرعت تحولات محيطی، تنوع خو

های نوین ارتباطی و اطلاعاتی ثبات، شدت رقابت، تکنولوژیبازارهای کم
 .]28و 21[اند شود، مواجه شدهو منابع انسانی دانشگر شناخته می

باشد، ط دائماً در حال تغيير و تحول میدر چنين شرایطی که محي     
یادگيری و یاددهی های توانند از رویارویی با چالشها نمیسازمان

بنابراین، . ]31[ اجتناب ورزند و تنها به فکر حفظ حيات خود باشند
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ترین منابع ها به دانش و یادگيری به عنوان یکی از مهمرویکرد سازمان
های استراتژیک و پيشی گرفتن از رقبا تغيير کرده برای خلق شایستگی

رادایم جدیدی گيری پااین تغيير رویکرد که مبنای شکل . ]36[است 
تحت عنوان سازمان یادگيرنده و یادگيری سازمانی گردیده است، گرچه 
مفهوم جدیدی نيست و توسط نظریه پردازان اوليه مدیریت علمی 
ازجمله تيلور در قالب آموزش سازمانی مطرح بوده است لکن در حال 

 .]37[باشدحاضر به شدت مورد توجه محققان و مدیران می
مختلفی در اثربخشی یادگيری سازمانی تأثيرگذار می امروزه عوامل  

که در عصر حاضر معماری سازمانی و رهبری تحول . ]9و8و 6[باشند
تأثيرگذار بر یادگيری سازمانی در  )تعاملی( یآفرین به عنوان متغيرها

اند. رویکرد معماری سازمانی، به عنوان الگوی مسلط در نظر گرفته شده
های دولتی و هر روز بيش از پيش در سازمانحوزه مدیریت سازمان 

های جامع توسعه سازمان ازجمله در حوزه خصوصی کشور، برای طرح
 .]22[گيرد دانش، یادگيری، و فناوری اطلاعات مورد استفاده قرار می

بنابراین معماری سازمانی، یک دارایی استراتژیک اطلاعاتی است که 
زم برای تحقق این هدف را هدف سازمان، اطلاعات و تکنولوژی لا

سبک و نوع رهبری اجرایی در سازمان نيز از  .]26[کند تشریح می
ها به حساب آمده، چرا ترین ابزار تعالی و یا شکست در سازمانراهبردی

های سازمان تحت تأثير و اراده ها و سازماندهیگيریکه سلسله تصميم
عنوان مرکز ثقل پذیر شده است. مدیران به و هدایت رهبر امکان

ای ها از نقش بسيار حساس، پيچيدهی و هدایت سازمانهسازماند
های ذاتی و اکتسابی آنان در عرصه برخوردار بوده و تجلی توانمندی

آوردن موفق ها، نقش مهمی در نيل به حرکت درهای سازمانفعاليت
بسياری از  .]11[وری سازمانی ایفا کرده است سازمان و ایجاد بهره

آفرین در سازمان، باعث بروز دانشمندان معتقدند که رهبران تحول
هایی از قبيل توانمندسازی زیردستان، تخصيص بهينه منابع، ویژگی

انداز بلندمدت و استقبال از تغيير و نوآوری، ایجاد اعتماد، ایجاد چشم
 گردد.می هاتوسعه شایستگی

رسان های خدماتکی از سازماناجتماعی، به عنوان ی ادارات تأمين
ای، درمانی و تأمين امنيت های بيمهجامعه است که در زمينه فعاليت

که، این سازمان به عنوان یک نماید، با توجه به ایناجتماعی، فعاليت می
ای سازمان یا مؤسسه خدماتی بوده و در زمينه مسائل رفاهی، بيمه

نماید، لذا، در ه ایفا میدرمانی و اجتماعی نقش اساسی را در جامع
صورت برخورداری از منابع انسانی پویا، توانمند و دانشگر، تأثير شگرفی 
بر کم و کيف خدمات قابل ارائه و تأمين رضایت مشتریان و تحقق 

های انداز تدوین شده خواهد داشت. یکی از شاخصاهداف و چشم
ادگيری توسعه و توانمندسازی منابع انسانی هر سازمان ظرفيت ی

تواند به عنوان یک متغير سازمانی سازمانی در بين کارکنان است که می
نقش مهمی را در توسعه و بهبود عملکرد سازمان داشته باشد. لذا با 

آفرین به عنوان متغيرهای توجه به معماری سازمانی و رهبری تحول
این های حاصل از رود، براساس یافتهتأثيرگذار بر یادگيری، انتظار می

تحقيق بتوان، راهکارهای لازم و اثربخش را به منظور ارتقاء سطح 
یادگيری سازمانی کارکنان سازمان متبوع از طریق توسعه معماری 

اندرکاران امر، ارائه آفرین، به مدیران و دستسازمانی و رهبری تحول
 نمود.

 بنابراین مسأله اصلی تحقيق حاضر، پاسخ به سوال زیر است.
بر سطح یادگيری  توانندآفرین میمعماری سازمانی و رهبری تحولآیا 

 استان آذربایجان غربی تامين اجتماعیادارات   سازمانی کارکنان
 تأثيرگذار باشند؟

 ادبیات و پیشینه تحقیق  -2

 معماری سازمان  -2-1
مطرح شد.  2، توسط زکمن1987فهوم معماری سازمانی در سال م

اصطلاح معماری سازمانی از دو بخش معماری و سازمان تشکيل شده 
توان گفت: معماری، تبيين یک نگاه کل گرا و است. به طور کلی می

-و سازمان مجموعه . ]25[عقلایی برای بررسی یک نظام پيچيده است 

ای است از فرایندهای کاری پيوسته و مرتبط با افراد، واحدهای 
. با ترکيب این دو مفهوم، .]20[باشد آوری میطلاعات و فنسازمانی، ا

شود. در واقع مفهوم جدیدی تحت عنوان معماری سازمانی ایجاد می
معماری سازمانی چارچوبی برای توسعه و مدیریت منابع فناوری 

 .]16[باشد اطلاعات سازمان به منظور دستيابی به اهداف سازمانی می
بود سازمانی است که سعی دارد، از طریق معماری سازمان یک روش به

نگرش تغيير  .]24-23[ اعمال تغيير بنيادی کل سازمان را متحول سازد
بنيادی در حقيقت پاسخی است به تغييرات محيطی که به بقای 

های متلاطم و فرار کمک می کند، و از فروپاشی سازمان در محيط
کند. فرایند معماری سازمانی شبيه فرایند کلی سازمان جلوگيری می

 .]29[بهبود سازمانی است 
معماری سازمانی چيزی بيش از سازماندهی مجدد، بازمهندسی، یا 

. معماری سازمان شامل ایجاد و ]4[ریزی استراتژیک استبرنامه
-مدیریت مستمر چارچوبی است برای سازمان آینده که تمامی سيستم

ی، ساختارها، و هم چنين تعامل درونی آن ها را های رسمی و غيررسم
این چارچوب دگرگونی مستمر و بنيادی در سراسر  .]1[ دهدپوشش می

. ]2[شودشامل میسازمان را هم از نظر محتوا و هم فرایند هدایت 
تواند به منظورهای مختلفی انجام شود که مهممعماری سازمانی می

 .]10[ترین این موارد عبارتنداز: 

و فناوری اطلاعات و  مأموریتیهای ایجاد هماهنگی بين لایه .1

 ارتباطات سازمان 

 مدیریت تغييرات سازمانی  .2

 های فناوری اطلاعات و ارتباطاتارتقاء یا تجدید زیرساخت .3

 های موروثیجایگزینی سيستم .4

 های اطلاعاتی و ارتباطی: ریزی ارتقاء یا توسعه سيستمبرنامه .5

 سازمانیایجاد زبان مشترک  .6

 آفرین رهبری تحول -2-2
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آفرین نوعی فرآیند پيچيده و پویا است که در آن حولترهبری 

پيرامون را تحت تأثير قرار می  ها، باورها و اهدافرهبران، ارزش

آفرین را فرآیند نفوذ ، رهبری تحول3هرسی و بلانچارد. دهند

ویژناپيوسته در کار،  تغييرات ها برای ایجادآگاهانه در افراد یا گروه

دانند که در برابر آن رهبری ی یک سازمان به عنوان یک کل میه

تبادلی قرار دارد. رهبران تبادلی از طریق پاداش یا مجازات به ازای 

 .]39-30[ دهندعمل انجام گرفته پيروان را تحت تأثير قرار می

پيوستار آفرین و تبادلی را در دو سر رهبری تحول 1978در  4برنز

ادعا کرد  1985در  5ساهای رهبری قرار داد، در حالی که بسبک

آفرینی و تبادلی را انجام توانند هر دو رفتار تحولکه رهبران می

آفرین را خلاف نظر برنز که مفهوم تبادلی و تحولدهند. در واقع بر

مانع الجمع می دانست، بس این دو را مکمل هم خواند. هاتر و 

آفرین از طریق اظهار کردند که رهبران تحول 1988ل در سا 6ساب

یک ذهنيت نمادین و تأکيد بر تلاش مضاعف، بر پيروان تأثير می

گذارد. در حالی که رهبران تبادلی از طریق ساختار و ملاحظات و 

برانگيختن انتظارات پيروان در رابطه با اهداف تعيين شده عمل می

 .]15[کنند 

ن نفوذ کرده و اها و اهداف پيرودر باورها، ارزشآفرین رهبران تحول

ای در پيروان العادهشوند و تأثير فوقبه عنوان قهرمانان شناخته می

آفرین از طریق تأیيد اندیشهگذارند. رهبران تحولخود به جای می

های اخلاقی کارکنان و الهام بخشيدن به آنان برای ها و ارزش

العاده های نوین، انگيزه فوقه از شيوهاندیشيدن به مسائل با استفاد

 .]33[کنند ای را فراهم می

نگر و ها و پيامدهای سازمانی و دید آیندهتوانایی ارزیابی سبک

آفرین ایجاد آرمان واحد در اعضای سازمان از اجزای رهبری تحول

انداز واضح از آینده ترسيم آفرین نوعی چشمهستند. رهبری تحول

آفرین در جدول های شخصيتی رهبر تحولویژگی. ]35[کند می

 ارایه شده است. 1شماره 

 آفرینهای شخصیتی رهبر تحولویژگی(: 1) جدول
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 دارای تفکر راهبردی هستند؛

 بخشی کنند؛توانند دیگران را جذب کرده و الهاممی

 ؛شوندها درگیر میعدم اطمینان و  ابهامبا پیچیدگی، 

 دارای اشتیاق هستند؛

 کنند؛به عنوان عامل تغییر عمل می

 گری می کنند؛مربی

دهند تا روحیه همکاری را به تمام نقطه نظرات گوش فرا می
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 ؛توسعه بخشند

 ؛عاشق کار هستند

 ؛تمایل دائمی به یادگیری دارند

 ؛در نظر دارند .نیازهای کارکنان را

 خودشناس هستند؛

 ؛کنندنیازهای عموم افراد را درک می

 دارای ایستادگی و استقامت هستند؛

 ؛شکست را باور ندارند

 انتظارات بالایی دارند؛

 دارای بصیرت هستند؛

 دارای مدل نقش استواری هستند؛

 کنند؛ریسک کار را با دیگران تقسیم می

 های متجانس هستند؛های محوری و رفتاردارای ارزش
 

 آفرین در سازمان دارای چهار مرحله است:رهبری تحول

کننده برای تغيير مورد نياز است. رهبر .در آغاز عاملی اجبار1

 کند؛کننده کمک میبه عنوان عامل متقاعد تحولی به ایجاد تغيير

می .القای بصيرت مشترک، توان ورودی گسترده و ترغيب تما2

 ای بهتر است؛افراد به تفکر  درباره آینده

شود. .تغيير نياز به رهبری دارد. احساس اضطرار به افراد القا می3

نفس افراد به شوند و احساس اعتمادافراد به همکاری ترغيب می

شود. حياتی است که در فضای خلاقيت و به اشتراک ارتقا داده می

های ها و ابتکارشناسایی دستاوردآید. گذاری دانش به وجود می

های احساسی که به طور کند. مخالفتموفق به این هدف کمک می

معمول همراه فرایند تغيير است به واسطه تشخيص نيازهای فردی 

 کارکنان و پيروان باید مدیریت شود؛

های درونی سازمان سازی و جاسازی در لایه.تغيير نيازمند نهادینه4

ها، تغيير سيستم ارزشيابی و پاداش و ازیابی فراینداست. نظارت و ب

استخدام افرادی که به همکاری متعهد هستند، ضروری است. 

ها باید توانمند های سازمانافزون بر این پيروان برای کسب هدف

آفرین بصيرتی را به توان گفت رهبر تحولشوند. به طور خلاصه می

ه به دست آوردن آن کند. راای روشن و جذاب مطرح میشيوه

بينی، در پيروان نفس و خوشدهد. با اعتماد بهبصيرت را شرح می

ها تأکيد میهای نمادین بر ارزشکند. با رفتارایجاد اطمينان می

های علمی و توانمندسازی پيروان راه را برای کند. با ارائه نمونه

 .]1[سازد رسيدن به بصيرت هموار می

 یادگیری -2-3
اند. در تمامی تعاریف های مختلف تعریف کردهرا به گونه یادگيری

ترین رکن یادگيری قلمداد گردیده تغيير رفتار به عنوان اساسی

های . یادگيری فرایندی است که در آن رفتارها و مدل]3[است
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اندیشند و عمل می ای دیگر مییابد و به گونهذهنی افراد تغيير می

یابد که تغيير یادگيری هنگامی تحقق میکنند. بدین ترتيب فرایند 

یک تعریف عمومی و  . ]5[در رفتارها و عملکرد افراد مشاهده شود 

 کلاسيک از یادگيری به شرح ذیل است: 

یادگيری عبارت است از یک تغيير نسبتاً دائمی در رفتار یا رفتار 

بالقوه که نتيجه تجربه مستقيم یا غيرمستقيم باشد. اجزای این 

اول: یادگيری با تغيير . ]11[شایسته توجه بيشتر است  تعریف

همراه است، یعنی بعد از آن که چيزی را آموختيم، با آنچه در 

های شغلی و عقاید ایم، تفاوت داریم. در واقع مهارتگذشته بوده

دوم: تغييری که ناشی از یادگيری باشد مدت  آموزیم.جدید می

یادگيری بر رفتار و رفتار بالقوه  آورد. سوم:زمانی طولانی دوام نمی

نویسی یا گذارد. برای مثال، افزایش سرعت در هنگام ماشيناثر می

گيری یک نوع تغيير در رفتار است. سرعت و بهبود در تصميم

فراگيری به منظور داشتن نظم در محيط کار یک نوع تغيير در 

تجربه در نهایت تغيير ناشی از یادگيری حاصل رفتار بالقوه است.

های مستقيم یا غيرمستقيم است. برای مثال تمرین برای افزایش 

نویسی یک نوع از تجربه مستقيم است با آموختن سرعت در ماشين

شناسی در محيط کار یک نوع از تجربه از سخنان مدیر برای وقت

 .]29[غيرمستقيم است 

 های یادگيرنده نيز در فراگيری از همين تعریف تبعيت میسازمان

کنند. بدین معنا که چنين سازمانی در طول زمان به طور همه 

. ]34[شود کند و عملکردش متحول میآموزد، تغيير میجانبه می

 هایسازمان»نسبت به « سازمانی یادگيری»واژه  زمانی نظر از

 موضوع سابقه است. اگرچه بيشتری برخوردار قدمت از« یادگيرنده

آموزش جان  و تجربه کتاب ميلادی و 1938سال  به یادگيری

 برای سازمانی یادگيری واژه که رسدمی نظر به اما گردد،دیوئی می

جنبه  روی خود اوليه مطالعه در 7مارچ و سایرت به وسيله بار اولين

ميلادی به کار  1396سازمانی در سال  گيریتصميم رفتاری های

 توجه تاریخچهکوتانيز  و اوغلو بایراکتار نظر از. ]38[رفته است 

 1950یادگيری سازمانی به اواخر دهه  موضوع به دانشگاهی مراکز

 از یادگيرنده هایسازمان بحث که حالی در گردد.ميلادی برمی

 برگوین پدلر، سنگه، چون افرادی کار با ميلادی و 1990دهه  اوایل

 .]31[آغاز شده است  بویدل و

ها است که سازمانایده و فکر اصلی در یادگيری سازمانی این  

ای یابند که همواره خود را با آیندههنگامی به اهداف خود دست می

شود تطبيق دهند. رگ بينی میکه به طور روزافزون غيرقابل پيش

گوید روانز که از پيشگامان مبحث تحول در سازمان است می

تر از ميزان تغيير ميزان یادگيری یک سازمان باید مساوی با بزرگ»

این واقعيت هميشه وجود داشته و «. در محيط خارجی آن باشد
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تفاوت آن با گذشته در سرعت تغيير و طبيعت محيط است که 

بينی است. ظرفيت یک سازمان برای بطور روزافزونی غيرقابل پيش

هایی که توجهی به اهميت و نقش و تأثير یادگيری در سازمان

واند این گونه بيان نمود: در عصر حاضر، تیادگيری ندارند می

های یادگيرنده بيشتر صحبت ها، درباره سازمانبسياری از سازمان

های یادگيری سازمانی مشوق کنند تا عمل. یکی از اهميتمی

یادگيری مستمر در همه سطوح سازمان و در هر کجا که کارکنان 

ود تمایل به طور مستمر برای افزایش ظرفيت یادگيری و توسعه خ

باشد. یادگيری به عنوان کليدی برای تبدیل)توانایی دارند، می

تطبيق خود با شرایط متغير( و تجدید سازمان، تعيين کننده است. 

ها از این جهت اهميت دارد که یادگيری به یادگيری برای سازمان

آوری و کسب دانش عنوان تمایل درونی به منظور شناسایی، جمع

کند تا کارمندان خود را برای رسيدن را قادر می هاجدید، سازمان

به اهدافشان آماده کنند، زمانی که یادگيری در رفتار کارکنان 

درونی شد، آن ها نيز قادر به درک سهم مربوط به همکاری 

 .]19[خودشان با سازمان خواهند شد 

تحقيقی تحت عنوان، بررسی ( 1395)محمدی مقدم و همکاران 

تأثير تسهيم دانش بر فرایند یادگيری سازمانی با تأکيد بر 

فناوری)معماری سازمانی( در صندوق بازنشستگی صنعت نفت به 

. نتایج تحقيق نشان داد که تسهيم دانش بر گذاردندمرحله اجرا 

گری معماری سازمانی )فناوری یادگيری سازمانی یا ميانجی

 دار دارد.ير معنیاطلاعات( تأث

تحقيقی تحت عنوان، بررسی تأثير معماری ( در 1395بابازاده )

سازمانی و فرایند تسهيم دانش بر یادگيری سازمانی، در شرکت 

که ابعاد  به این نتيجه دست یافتتوزیع برق استان کردستان 

های مدیریت دانش هر کدام بطور معماری سازمان و مؤلفه

که باشند. بطوریيری کارکنان تأثيرگذار میمعناداری بر سطح یادگ

بيشترین تأثير مربوط به معماری فناوری و کمترین تأثير مربوط به 

 باشد.معماری داده می

تحقيقی تحت عنوان، بررسی تأثير رهبری ( در 1395مختاری )

آفرین و رهبری معنوی بر فرایند یادگيری سازمانی، در بين تحول

به این نتيجه استان آذربایجان شرقی کارکنان شرکت ملی گاز 

آفرین و رهبری معنوی که هر یک از ابعاد رهبری تحول دست یافت

دار دارد. از بين بر سطح یادگيری سازمانی کارکنان تأثير معنی

آفرین، بيشترین تأثير مربوط به نفوذ های رهبری تحولمؤلفه

 باشد.میبخش آرمانی و کمترین تأثير مربوط به انگيزش الهام

عنوان، بررسی نقش معماری فناوری  باتحقيقی ( 1394اخوان)

اطلاعات بر توسعه ظرفيت یادگيری در بين کارکنان وزارت ورزش 

. نتایج تحقيق نشان داد که معماری را به سر انجام رساندو جوانان، 

فناوری اطلاعات بر بهبود وضعيت یادگيری سازمانی کارکنان، تأثير 

‌مثبت دارد.
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تحقيقی تحت عنوان، بررسی تأثير سبک (، 1394طق و فراحی )نا

ش تعدیلآفرین بر یادگيری سازمانی با توجه به نقرهبری تحول

در شعب بانک کشاورزی استان خراسان کننده فراموشی سازمانی را 

. نتایج تحقيق نشان داد که سبک گذاشتندرضوی به مرحله اجرا 

ر یادگيری سازمانی و تمام ابعاد آفرین، بطور معنادار برهبری تحول

 آن در شعب کشاورزی استان خراسان رضوی تأثيرگذار است.

تحقيقی تحت عنوان، بررسی رابطه بين رهبری  (1394)یزدپناه 

در مدیریت شعب بانک ملی  راآفرین با یادگيری سازمانی، تحول

، نتایج تحقيق نشان داد که هر گذاشتاستان زنجان به مرحله اجرا 

های یادگيری آفرین با مؤلفهگانه رهبری تحول4از ابعاد  یک

که سبک دار وجود دارد. بطوریسازمانی، همبستگی مثبت و معنی

آفرین باعث افزایش و ارتقاء سطح یادگيری سازمانی رهبری تحول

 شود.می

تحقيقی تحت عنوان، مطالعه رابطه بين معماری ( 1393احمدیان )

زمانی، توسط سازمان امور مالياتی استان سازمانی با یادگيری سا

نتایج تحقيق نشان داد که  گذاشت.آذربایجان غربی به مرحله اجرا 

های فرعی آن شامل معماری داده، معماری سازمانی و مؤلفه

اطلاعات، سيستم، و معماری فناوری با ظرفيت یادگيری سازمانی 

 دار وجود دارد.رابطه معنی

تحقيقی تحت عنوان، بررسی  (1393)  خوشحال کلویر و همکاران

در شعب را آفرین و یادگيری سازمانی، رابطه بين رهبری تحول

. نتایج تحقيق نشان سرانجام رساندندبيمه دی در استان گيلان به 

آفرین با یادگيری های رهبری تحولتک مؤلفه داد، بين تک

 سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

تحقيقی تحت عنوان، تحليل همبستگی بين ( 2015) 8سونگ

در بين پرستاران  راگرا با ظرفيت یادگيری سازمانی، رهبری تحول

. نتایج تحقيق نشان داد که بين انجام دادبيمارستانی در سنگاپور 

آفرین و هر یک از عناصر فرعی آن یا سطح یادگيری رهبری تحول

 دار و مثبت وجود دارد.سازمانی رابطه معنی

تحقيقی تحت عنوان، معماری سازمانی با تأکيد ( 2012)  لی پاک

اجرا  بانکی، را به بر فناوری اطلاعات بر سطح یادگيری کارکان

. نتایج تحقيق نشان داد که معماری سازمانی از طریق گذاشت

بهبود فرایند فناوری اطلاعات بر ظرفيت یادگيری کارکنان تأثير 

 دار و مثبت دارد.معنی

 پژوهش ینظر چارچوب -3

شامل معماری سازمانی، رهبری تحولبا توجه به ابعاد تحقيق که 

باشد، لذا برای تبيين رابطه بين آفرین و یادگيری سازمانی می

متغيرها، مدل مفهومی تحقيق به شرح ذیل ارایه گردید. مدل 

انتخابی برای معماری سازمانی براساس مدل زکمن و مدل انتخابی 
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آفرین براساس مدل باس و مدل انتخابی برای تحول برای رهبری

یادگيری سازمانی براساس مدل نيفه تدوین گردیده است. این 

های پژوهش بوده که در ادامه ارایه شده روابط بر اساس فرضيه

 است.

 های اصلیفرضیه -3-1
H1 : ادارات تأمينمعماری سازمانی بر ظرفيت یادگيری سازمانی در 

 غربی تأثير دارد. اجتماعی استان آذربایجان

H2 :ادارات آفرین بر ظرفيت یادگيری سازمانی در رهبری تحول

 غربی تأثير دارد. اجتماعی استان آذربایجان تأمين

H2 :آفرین بر معماری سازمانی در ادارات تأمين رهبری تحول

 غربی تأثير دارد. اجتماعی استان آذربایجان

 های فرعیفرضیه -3-2
H1 :  ادارات تأمينمعماری کاری بر ظرفيت یادگيری سازمانی در 

 اجتماعی استان آذربایجان غربی تأثير دارد.

H2 : ادارات تأمينمعماری اطلاعات بر ظرفيت یادگيری سازمانی در 

 اجتماعی استان آذربایجان غربی تأثير دارد.

H3 : ادارات تأمينمعماری داده بر ظرفيت یادگيری سازمانی در 

 اجتماعی استان آذربایجان غربی تأثير دارد.

H4 : ادارات تأمينمعماری سيستم بر ظرفيت یادگيری سازمانی در 

 اجتماعی استان آذربایجان غربی تأثير دارد.

H5 : ادارات تأمينمعماری فناوری بر ظرفيت یادگيری سازمانی در 

 اجتماعی استان آذربایجان غربی تأثير دارد.

H6:  ادارات تأميننفوذ آرمانی بر ظرفيت یادگيری سازمانی در 

 اجتماعی استان آذربایجان غربی تأثير دارد.

H7 :ادارات بخش بر ظرفيت یادگيری سازمانی در انگيزش الهام

 اجتماعی استان آذربایجان غربی تأثير دارد. تأمين

H8 : ادارات تأمينترغيب ذهنی بر ظرفيت یادگيری سازمانی در 

 اجتماعی استان آذربایجان غربی تأثير دارد.

H9 : ادارات تأمينملاحظه فردی بر ظرفيت یادگيری سازمانی در 

 اجتماعی استان آذربایجان غربی تأثير دارد.
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؛ سلیم زاده 1389رهنورد و داودی،  )منبع: : مدل مفهومی پژوهش(1)شکل 

 (1389؛ تیمور نژاد و صریحی اسفستانی، 1395و همکاران، 

 شناسی پژوهشروش -4

پيمایشی و از نوع تحقيقات -توصيفیتحقيق حاضر از حيث روش 

جامعه آماری تحقيق حاضر، شامل تمامی  باشد. همبستگی می

اجتماعی استان  ادارات تأمينمدیران و کارکنان شاغل در 

 باشد. نفر می  550آذربایجان غربی و به تعداد 

برای انتخاب تعداد نمونه مورد بررسی از جدول مورگان استفاده 

گيری تصادفی نفر با استفاده از روش نمونه 225گردیده  و تعداد 

  ای نسبی به عضویت نمونه آماری تحقيق انتخاب گردیدند.طبقه
آوری ای و ميدانی جهت جمعدر تحقيق حاضر از دو روش کتابخانه

ای، از کتب، مقالات، استفاده شده است. در روش کتابخانه هاداده

عملکردها، جملات و اینترنت و ... تحقيقات انجام یافته، گزارشات و 

 و  در روش ميدانی از ابزار پرسشنامه استفاده گردیده است.

 استاندارد معماری سازمانی ها پرسشنامهابزار گردآوری داده 

، پرسشنامه 89/0برمبنای مدل زاکمن و پایایی  (1393) احمدیان

( برمبنای مدل رهبری باس و 1395آفرین مختاری )رهبری تحول

و در نهایت پرسشنامه یادگيری سازمانی ایزدپناه  85/0پایایی 

 .باشدمی82/0( برمبنای مدل نيفه و پایایی 1394)

آزمون تحليل واریانس و آزمون ضریب رگرسيون خطی ساده و  

های آماری مورد استفاده در تحقيق حاضر بوده چندمتغيره آزمون

 و بررسی قرار گرفتند. مورد تحليل Spssکه با استفاده از نرم افزار 

 های پژوهشیافته -5

 آمار توصیفی پژوهش -5-1
درصد( در ارتباط با پست  22/34بيشترین درصد پاسخگویان )

 4سازمانی دارای پست کارشناس و کمترین درصد پاسخگویان )

درصد( دارای پست مدیر یا معاون  بودند. بيشترین درصد 

سال و کمترین  41الی  35درصد( دارای سن  22/42پاسخگویان )

سال می  52الی  48درصد( دارای سن  33/5درصد پاسخگویان )

درصد( دارای سابقه  45/40باشند. بيشترین درصد پاسخگویان )

درصد(  78/5سال و کمترین درصد پاسخگویان ) 23الی  19کار 

درصد درصد  33/41سال بودند.  7دارای سابقه کمتر از 

درصد دارای  56/11لی ليسانس و پاسخگویان دارای مدرک تحصي

درصد پاسخگویان را   44/80باشند. مدرک تحصيلی دیپلم می

 دهند.درصد را زنان تشکيل می 56/19مردان و 

 آمار استنباطی -5-2

 ها آزمون نرمال بودن داده -5-2-1
داری مشاهده شده برای کليه با توجه به اینکه سطح معنی

حاضر که توسط افراد نمونه  متغيرهای مورد بررسی در تحقيق

باشد. لذا فرض اینکه، دادهمی 05/0پاسخ داده شده است، بيشتر از 

گردد. به عبارت دیگر، ها از توزیع نرمال برخوردار هستند، تأیيد می

توان از داده های مورد نظر از توزیع نرمال برخوردار هستند، لذا، می

‌اده نمود.های آماری و پارامتریک استففنون و تکنيک

 ها(: نتایج آزمون نرمال بودن توزیع داده2جدول )

 K-S (sig) متغیر ردیف

 475/0 17/1 معماری ازمانی 1

 401/0 955/0 آفرینرهبری تحول 2

 238/0 961/0 معماری کاری 3

 612/0 655/0 معماری اطلاعات 4

 791/0 14/1 معماری داده 5

 682/0 85/0 معماری سیتم 6

 415/0 895/0 فناوری معماری 7

 611/0 940/0 نفوذ آرمانی 8

 755/0 894/0 بخشانگیزش الهام 9

 623/0 935/0 ترغیب ذهنی 10

 658/0 957/0 ملاحظه فردی 11

 746/0 879/0 یادگیری سازمانی 12

 های اصلی پژوهش بررسی فرضیه -5-2-2

 فرضیه اصلی شماره  -5-2-2-1
H1 : ادارات تأمينمعماری سازمانی بر ظرفيت یادگيری سازمانی در 

 غربی تأثير دارد.اجتماعی استان آذربایجان

پس از انجام تجزیه و تحليل های آماری لازم بر روی داده های 

استخراجی از پرسشنامه ها،  با استفاده از آزمون تحليل رگرسيون 

مدل تحليلی  ، جداول زیر برایSPSSافزار خطی از طریق نرم

 الذکر بدست آمد.آماری فوق

یادگیری 

 سازمانی

 معماری داده

 معماری فناوری

ی 
مان

ساز
ی  

مار
مع

 

 یکار یمعمار

 معماری طلاعات

 سیستم معماری

 ملاحظه فردی

 ترغیب ذهنی

 نفوذ آرمانی

 انگیزش الهام

 بخش

ین
آفر

ل 
حو

ی ت
هبر

ر
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 ( تحلیل رگرسیون مربوط به متغیرهای فرضیه اصلی اول3جدول )

خطای استاندارد 

 تخمین

تعیین ضریب

 تعدیل شده

مربع ضریب تأثیر 

 (R2چند گانه )

ضریب 

 R) تأثیر )

3657/0 581/0 574/0 766/0 
 

مربع ضریب تأثير چندگانه  و (Rتأثير چندگانه )مقادیر  3جدول 

(𝑅2 )دهد. مقداررا نشان می R   است.  766/0برابر بدست آمده

معماری سازمانی به عنوان نمایان است، ( R)طور که از مقدار همان

دار بر متغير یادگيری سازمانی به مستقل در حد زیاد و معنی متغير

دهد که نشان می 𝑅2 مقدارباشد. عنوان متغير وابسته تأثيرگذار می

تواند توسط مییادگيری سازمانی  ،چه مقدار از متغير وابسته یعنی

در این ، تبيين شود. متغير مستقلمعماری سازمانی به عنوان 

درصد از تغييرات  574/0تواند، آزمون متغير معماری سازمانی می

 متغير یادگيری سازمانی را تبيين کند.

 به متغیرهای فرضیه اصلی اول(: تحلیل رگرسیون مربوط 4جدول)

)سطح 

 معناداری(

F  میانگین

 مربعات

درجه 

 آزادی

مجموع 

 مربعات

Model 

000/0 156/15 256/5 2 245/5 Regression 

  1679/0 223 257/27 Residual 

   225 746/28 Total 

 a.Dependent Variablیادگيری سازمانی :

 b.Predictors:(Constant)معماری سازمانی : 

 مدل فوقدهد که ميزان معناداری در نشان می فوق جدولمقادیر 

است که بيانگر این است که مدل  (05/0) استاندارد کمتر از ميزان

 ر می باشد. رگرسيونی معنادا

 (: تحلیل همبستگی متغیرهای مربوط به فرضیه اصلی اول5جدول )

0 

 a. Dependent Variableیادگیری سازمانی ،  

نشان متغير وابسته را  یبيناطلاعات ضروری برای پيش( 5جدول )
معماری سازمان،  و متغيرت  که مقدار ثاب شودمی. مشاهده دهدمی

 ضریب .معنادار شده اند( sig) ستونبر طبق مقدار در مدل  همگی

 است 781/0با  برابر فوق مدلدر ا بتا رگرسيونی استاندارد شده ی

( بر وابسته معماری سازمانی)که نشانگر ميزان تأثير متغير مستقل 

که  t. در جدول فوق براساس مقدار آماره ( استیادگيری سازمانی)

دهد و اهميت نسبی حضور هر متغير مستقل در مدل را نشان می

داری بر متغير برای تشخيص اینکه کدام متغير تأثير آماری معنی

مراجعه نمود. هرگاه قدر مطلق  tوان به مقدار توابسته داشته اند می

بزرگتر باشد سطح خطای آن نيز  33/2این آماره برای متغيری از 

  خواهد بود. 05/0کوچکتر از 

داری در تعيين توان گفت متغير موردنظر تأثير معنیدر نتيجه می

تغييرات متغيير وابسته داشته است، که در مدل فوق شامل 

باشد و بزرگتر می 492/9آن  tباشد که آماره میمعماری سازمانی 

باشند. فلذا میدار میمعنی 05/0بوده و در سطح خطای  33/2از 

بينی مقدار تأثير متغير توان به مقدار بتای این متغير جهت پيش

یادگيری )متغير مستقل( بر متغير وابسته که  معماری سازمانی

 باشد، استناد کرد. میسازمانی 

 فرضیه اصلی شماره دو   -5-2-2-2
H2 :ادارات آفرین بر ظرفيت یادگيری سازمانی در رهبری تحول

‌غربی تأثير دارد.اجتماعی استان آذربایجان تأمين
های های آماری لازم بر روی دادهتحليل و پس از انجام تجزیه

ها،  با استفاده از آزمون تحليل رگرسيون استخراجی از پرسشنامه

، جداول زیر برای مدل تحليلی SPSSافزار طریق نرمخطی از 

 الذکر بدست آمد.آماری فوق

 تحلیل رگرسیون مربوط به متغیرهای فرضیه اصلی دوم : (6جدول )

ضریب  خطای استاندارد تخمین

تعیین 

تعدیل 

 شده

مربع ضریب 

تأثیر چند گانه 

(R2) 

ضریب تأثیر چند 

 R) گانه)

4641/0 652/0 686/0 801/0 

 a.Predictors:(Constant)رهبری تحول آفرین ،  

( 𝑅2مربع ضریب تأثير چندگانه )  و (Rتأثير چندگانه )مقادیر  6جدول 

طور که هماناست.  801/0برابر بدست آمده   R دهد. مقداررا نشان می

مستقل  متغيرآفرین به عنوان رهبری تحولنمایان است، ( R)از مقدار 

دار بر متغير یادگيری سازمانی به عنوان متغير در حد زیاد و معنی

 باشد. وابسته تأثيرگذار می

یادگيری  ،دهد که چه مقدار از متغير وابسته یعنینشان می 𝑅2 مقدار

، متغير مستقلرهبری تحول آفرین به عنوان تواند توسط میسازمانی 

Sig 

)سطح  

 معناداری(

 tآماره

)اهمیت نسبی 

حضور هر 

متغیر مستقل 

 در مدل(

 

ضرایب 

تأثیر 

رگرسیونی 

استاندارد 

 شده

ضرایب تأثیر 

رگرسیونی 

 استاندارد نشده

Model 

Beta Std. 
Erro

r 

B 

000/0 757/10  278/0 632/2 (Const
ant) 

معماری  852/0 162/0 781/0 492/9 002/0

 سازمانی
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 686/0تواند، آفرین میآزمون متغير رهبری تحولدر این تبيين شود. 

 درصد از تغييرات متغير یادگيری سازمانی را تبيين کند.

 ( تحلیل رگرسیون مربوط به متغیرهای فرضیه اصلی دوم 7جدول )

Sig  سطح(

 معناداری(

F مناسب بودن(

و یا نبودن 

مدل 

 رگرسیون(

میانگین 

 مربعات

درجه 

 آزادی

مجموع 

 مربعات

Model 

000/0 148/16 105/6 2 212/6 Regres

sion 
  1821/0 223 241/26 Residu

al 
   225 451/29 Total 

 a.Dependent Variableیادگيری سازمانی:

 b.Predictors:(Constant) رهبری تحول آفرین :

 مدل فوقميزان معناداری در  دهد کهنشان می فوق جدولمقادیر 

است که بيانگر این است که مدل  (05/0) استاندارد کمتر از ميزان

 باشد.ر میرگرسيونی معنادا

 ( تحلیل همبستگی متغیرهای مربوط به فرضیه اصلی دوم 8جدول )

Sig 

)سطح 

معنادار

 ی(

 tآماره

)اهمیت 

نسبی 

حضور هر 

متغیر مستقل 

 در مدل(

ضرایب تأثیر 

رگرسیونی 

استاندارد 

 شده

ضرایب تأثیر 

رگرسیونی استاندارد 

 نشده

Mod
el 

Beta Std. 
Error 

B 

000/0 683/11  311/0 511/2 (Cons
tant) 

رهبری  861/0 181/0 792/0 617/9 001/0

تحول 

 آفرین

 a. Dependent Variableیادگيری سازمانی ، 

نشان متغير وابسته را  یبيناطلاعات ضروری برای پيش( 8جدول )

معماری سازمان،  و متغيرت  که مقدار ثاب شودمی. مشاهده دهدمی

ضریب  .معنادار شده اند( sig) ستونبر طبق مقدار در مدل  همگی

 است 792/0با  برابر فوق مدلدر ا بتا رگرسيونی استاندارد شده ی

( بر آفرینرهبری تحول)که نشانگر ميزان تأثير متغير مستقل 

. در جدول فوق براساس مقدار ( استیادگيری سازمانیوابسته )

که اهميت نسبی حضور هر متغير مستقل در مدل را نشان  tآماره 

داری دهد و برای تشخيص اینکه کدام متغير تأثير آماری معنیمی

مراجعه نمود. هرگاه  tتوان به مقدار اند میبر متغير وابسته داشته

بزرگتر باشد سطح  33/2قدر مطلق این آماره برای متغيری از 

توان گفت در نتيجه می واهد بود.خ 05/0خطای آن نيز کوچکتر از 

داری در تعيين تغييرات متغيير وابسته متغير موردنظر تأثير معنی

باشد میآفرین رهبری تحولداشته است، که در مدل فوق شامل 

بوده و در سطح  33/2باشد و بزرگتر از می 617/9آن  tکه آماره 

بتای این  توان به مقدارباشند. فلذا میدار میمعنی 05/0خطای 

آفرین رهبری تحولبينی مقدار تأثير متغير متغير جهت پيش

باشد، مییادگيری سازمانی )متغير مستقل( بر متغير وابسته که 

 .استناد کرد

 فرضیه اصلی شماره سه   -5-2-2-3
H2 :آفرین بر معماری سازمانی در ادارات تأمين رهبری تحول

‌دارد.غربی تأثير اجتماعی استان آذربایجان
های های آماری لازم بر روی دادهتحليلو  پس از انجام تجزیه

ها،  با استفاده از آزمون تحليل رگرسيون استخراجی از پرسشنامه

، جداول زیر برای مدل تحليلی SPSSافزار خطی از طریق نرم

 الذکر بدست آمد.آماری فوق

  سومتحلیل رگرسیون مربوط به متغیرهای فرضیه اصلی  :(9جدول )

خطای استاندارد 

 تخمین

ضریب تعیین 

 تعدیل شده

مربع ضریب تأثیر 

 (R2چند گانه )

ضریب تأثیر 

 R) چند گانه)

3984/0 542/0 547/0 741/0 

 a.Predictors:(Constant)،   معماری سازمانی

( 𝑅2مربع ضریب تأثير چندگانه )  و (Rتأثير چندگانه )مقادیر  9جدول 

طور که هماناست.  741/0برابر بدست آمده   R دهد. مقداررا نشان می

مستقل  متغيرآفرین به عنوان رهبری تحولنمایان است، ( R)از مقدار 

سازمانی به عنوان متغير  معماریدار بر متغير در حد زیاد و معنی

دهد که چه مقدار از نشان می 𝑅2 مقدارباشد. وابسته تأثيرگذار می

رهبری تحول تواند توسط مییادگيری سازمانی  ،متغير وابسته یعنی

آزمون متغير رهبری در این ، تبيين شود. متغير مستقلآفرین به عنوان 

سازمانی  معماریدرصد از تغييرات متغير  547/0تواند، آفرین میتحول

 را تبيين کند.

  سومتحلیل رگرسیون مربوط به متغیرهای فرضیه اصلی  :(10جدول )

Sig  سطح(

 معناداری(

F مناسب بودن(

و یا نبودن 

مدل 

 رگرسیون(

میانگین 

 مربعات

درجه 

 آزادی

مجموع 

 مربعات

Model 

000/0 102/14 025/7 2 574/6 Regres

sion 
  1782/0 223 002/28 Residu

al 
   225 870/29 Total 

 a.Dependent Variableسازمانی: معماری

 b.Predictors:(Constant) رهبری تحول آفرین :
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 مدل فوقميزان معناداری در  دهد کهنشان می فوق جدولمقادیر 

است که بيانگر این است که مدل  (05/0) استاندارد کمتر از ميزان

 باشد.ر میرگرسيونی معنادا

  سومتحلیل همبستگی متغیرهای مربوط به فرضیه اصلی  :(11جدول )

Sig 

)سطح 

 معناداری(

 tآماره

)اهمیت 

نسبی 

حضور هر 

متغیر مستقل 

 در مدل(

ضرایب تأثیر 

رگرسیونی 

استاندارد 

 شده

ضرایب تأثیر 

رگرسیونی استاندارد 

 نشده

Model 

Beta Std. 
Error 

B 

000/0 251/10  311/0 511/2 (Constan
t) 

رهبری  861/0 181/0 802/0 750/8 001/0

تحول 

 آفرین

 a. Dependent Variableسازمانی ،  معماری

نشان متغير وابسته را  یبيناطلاعات ضروری برای پيش( 11جدول )

معماری سازمان،  و متغيرت  که مقدار ثاب شودمی. مشاهده دهدمی

ضریب  .اندمعنادار شده ( sig) ستونبر طبق مقدار در مدل  همگی

 است 803/0با  برابر فوق مدلدر ا بتا رگرسيونی استاندارد شده ی

( بر آفرینرهبری تحول)که نشانگر ميزان تأثير متغير مستقل 

. در جدول فوق براساس مقدار ( استسازمانی معماریوابسته )

که اهميت نسبی حضور هر متغير مستقل در مدل را نشان  tآماره 

داری اینکه کدام متغير تأثير آماری معنی دهد و برای تشخيصمی

مراجعه نمود. هرگاه  tتوان به مقدار اند میبر متغير وابسته داشته

بزرگتر باشد سطح  33/2قدر مطلق این آماره برای متغيری از 

توان گفت در نتيجه می خواهد بود. 05/0خطای آن نيز کوچکتر از 

تغييرات متغيير وابسته  داری در تعيينمتغير موردنظر تأثير معنی

باشد میآفرین رهبری تحولداشته است، که در مدل فوق شامل 

بوده و در سطح  33/2باشد و بزرگتر از می 750/8آن  tکه آماره 

توان به مقدار بتای این باشند. فلذا میدار میمعنی 05/0خطای 

آفرین رهبری تحولبينی مقدار تأثير متغير متغير جهت پيش

باشد، میسازمانی  معماری)متغير مستقل( بر متغير وابسته که 

 استناد کرد

 های فرعی پژوهشبررسی فرضیه -5-2-3
های های آماری لازم بر روی دادهتحليل و پس از انجام تجزیه

ها،  با استفاده از آزمون تحليل رگرسيون استخراجی از پرسشنامه

ذیل برای تحليل تاثير ابعاد ، نتایج SPSSافزار خطی از طریق نرم

 معماری سازمانی بر ظرفيت یادگيری سازمانی بدست آمد.

 

 تاثیر ابعاد معماری سازمانی بر ظرفیت یادگیری سازمانی  :(12جدول )

معماری  

 کاری

معماری 

 اطلاعات

معماری 

 داده

معماری 

 سیستم

معماری 

 فناوری

خطای استاندارد 

 تخمین

3161/0 4415/0 3639/0 3578/0 4142/0 

ضریب تعیین 

 تعدیل شده

504/0 543/0 567/0 590/0 641/0 

مربع ضریب تأثیر 

 (R2گانه )چند

491/0 522/0 560/0 556/0 599/0 

ضریب تأثیر چند

 R) گانه)

695/0 686/0 749/0 740/0 686/0 

Sig  سطح(

 معناداری(

001/0 000/0 000/0 000/0 000/0 

ضرایب تأثیر 

رگرسیونی 

 استاندارد شده

695/0 686/0 757/0 787/0 787/0 

 

مربع ضریب تأثير چندگانه  و (Rتأثير چندگانه )مقادیر  12جدول 

(𝑅2 )طور که از مقدار دهد. همانرا نشان می(R ) ،ابعاد نمایان است

دار بر مستقل در حد زیاد و معنی متغيرمعماری سازمانی به عنوان 

باشد. عنوان متغير وابسته تأثيرگذار میمتغير یادگيری سازمانی به 

یادگيری  ،دهد که چه مقدار از متغير وابسته یعنینشان می 𝑅2 مقدار

، متغير مستقلمعماری سازمانی به عنوان تواند توسط میسازمانی 

دهد که ميزان معناداری در نشان می فوق جدولمقادیر تبيين شود. 

است که بيانگر این است که  (05/0) استاندارد کمتر از ميزان مدل فوق

که مقدار  شودمیمشاهده باشد. همچنين ر میمدل رگرسيونی معنادا

 ستونبر طبق مقدار در مدل  همگیمعماری سازمان، ابعاد و ت  ثاب

(sig )مدلدر ا بتا ضریب رگرسيونی استاندارد شده ی .معنادار شده اند 

( بر معماری سازمانید )ابعانشانگر ميزان تأثير متغير مستقل  فوق

 . ( استیادگيری سازمانیوابسته )

های آماری لازم بر روی داده تحليل و در ادامه پس از انجام تجزیه

ها،  با استفاده از آزمون تحليل های استخراجی از پرسشنامه

، نتایج ذیل برای تحليل SPSSافزار رگرسيون خطی از طریق نرم

بر ظرفيت یادگيری سازمانی بدست  نیآفرتحول یرهبرتاثير ابعاد 

 آمد.
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 بر ظرفیت یادگیری سازمانی  نیآفرتحول یرهبرتاثیر ابعاد  :(13جدول )

نفوذ  

 یآرمان

انگیزش 

 الهام

 بیترغ

 یذهن

 یملاحظه فرد

خطای 

استاندارد 

 تخمین

3615/0 4156/0 3815/0 5141/0 

ضریب تعیین 

 تعدیل شده

547/0 642/0 543/0 625/0 

ضریب  مربع

گانه تأثیر چند

(R2) 

556/0 635/0 618/0 534/0 

ضریب تأثیر 

 R) گانه)چند

519/0 796/0 725/0 695/0 

Sig  سطح(

 معناداری(

000/0 000/0 000/0 000/0 

ضرایب تأثیر 

 استاندارد شده

601/0 704/0 724/0 699/0 

‌‌
مربع ضریب تأثير چندگانه  و (Rتأثير چندگانه )مقادیر  13جدول 

(𝑅2 )طور که از مقدار دهد. همانرا نشان می(R ) ،نمایان است

مستقل در حد زیاد و  متغيربه عنوان  نیتحول آفر یرهبرابعاد 

دار بر متغير یادگيری سازمانی به عنوان متغير وابسته معنی

متغير دهد که چه مقدار از نشان می 𝑅2 مقدارتأثيرگذار می باشد. 

معماری سازمانی تواند توسط مییادگيری سازمانی  ،وابسته یعنی

نشان می فوق جدولمقادیر ، تبيين شود. متغير مستقلبه عنوان 

 استاندارد کمتر از ميزان مدل فوقدهد که ميزان معناداری در 

ر میاست که بيانگر این است که مدل رگرسيونی معنادا (05/0)

 یرهبرابعاد و ت که مقدار ثاب شودمیمشاهده باشد. همچنين 

معنادار ( sig) ستونبر طبق مقدار در مدل  همگی،  نیآفرتحول

نشانگر  فوق مدلدر ا بتا ضریب رگرسيونی استاندارد شده ی .اندشده

( بر وابسته نیتحول آفر یرهبر)ابعاد ميزان تأثير متغير مستقل 

 . ( استیادگيری سازمانی)

تأثیرگذاری متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته، با بندی اولویت -5-2-4
 استفاده از آزمون فریدمن

به منظور تعيين سهم تأثيرگذاری هر یک از متغيرهای مستقل 

ها بر متغير وابسته، از آزمون فریدمن اصلی و مؤلفه های فرعی آن

استفاده گردیده است. ابتدا، سهم تأثيرگذاری متغيرهای مستقل 

های شود، سپس، نسبت  به مقایسه مؤلفهرسی میاصلی دوگانه بر

 شود:ها پرداخته میفرعی هر یک از آن

مقایسه سهم تأثيرگذاری متغيرهای مستقل اصلی شامل معماری  -

 آفرین:سازمانی و رهبری تحول

 بندی تأثیرهر یک از متغیرهای مستقل  بر متغیر وابستهاولویت :(14جدول )

 اولویت (Fمیانگین رتبه ) نام عامل یا متغیر ردیف

 2 52/10 معماری سازمانی 1

 1 86/11 آفرینرهبری تحول 2
 

های آماری لازم بر تحليل و پس از انجام تجریه (14برابر جدول )

ها، با استفاده از آزمون خراجی از پرسشنامتساهای روی داده

فریدمن مشخص گردید که از بين دو متغير اصلی، بيشترین تأثير 

-آفرین میدر ارتباط با یادگيری سازمانی، مربوط به رهبری تحول

 باشد.

بندی تأثیرگذاری هر یک از متغیرهای فرعی مربوط اولویت :(15جدول )

 به معماری سازمانی بر یادگیری سازمانی

 اولویت (Fمیانگین رتبه ) نام عامل یا متغیر ردیف

 4 26/11 معماری کاری 1

 3 58/11 معماری اطلاعات 2

 5 11/10 معماری داده 3

 2 25/12 معماری سیستم 4

 1 86/12 معماری فناوری 5
 

های پنج دهد، از بين مؤلفهنشان می (15)طور که جدول همان

گانه معماری سازمانی، بيشترین تأثيرگذاری در ارتباط با یادگيری 

به  سازمانی، مربوط به معماری فناوری بوده و کمترین تأثير مربوط

 باشد.معماری داده می

بندی تأثیرگذاری هر یک از متغیرهای فرعی مربوط اولویت :(16جدول )

 آفرین بر یادگیری سازمانیبه رهبری تحول

 اولویت (Fمیانگین رتبه ) نام عامل یا متغیر ردیف

 1 24/12 نفوذ آرمانی 1

 2 02/12 بخشانگیزش الهام 2

 3 50/11 ترغیب ذهنی 3

 4 22/11 فردی ملاحظه 4

  

شود که از بين ، مشخص می16موجود در جدول  Fمطابق مقادیر 

آفرین، بيشترین تأثير در متغيرهای فرعی مربوط به رهبری تحول

ارتباط با یادگيری سازمانی به نفوذ آرمانی و کمترین تأثير مربوط 

 شود.به ملاحظه فردی می
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گانه از متغیرهای فرعی هفتبندی تأثیرگذاری هر یک ( اولویت17جدول )

 مربوط به متغیرهای اصلی بر یادگیری سازمانی

میانگین رتبه  نام عامل یا متغیر ردیف

(F) 

 اولویت

 5 54/11 معماری کاری 1

 9 66/10 معماری اطلاعات 2

 4 26/12 معماری داده 3

 8 85/10 معماری سیستم 4

 7 03/11 معماری فناوری 5

 6 26/11 نفوذ آرمانی 6

 3 62/12 بخشانگیزش الهام 7

 2 85/12 ترغیب ذهنی 8

 1 94/12 ملاحظه فردی 9
 

، مشخص است، از بين متغيرهای 17طور که از مقادیر جدول همان

، به لحاظ F=12/94گانه، ملاحظه فردی با مقدار فرعی نه

در  F=10/66تأثيرگذاری در اولویت اول و معماری اطلاعات با 

 اولویت آخر قرار دارد.

 گیرینتیجه -6

تحقيق حاضر با هدف بررسی تأثير معماری سازمانی و رهبری 

 ادارات تأمينتحول آفرین بر ظرفيت یادگيری سازمانی در 

پس از انجام تجزیه و  اجتماعی استان آذربایجان غربی انجام شد.

پرسشنامه، های استخراجی از های آماری لازم بر روی دادهتحليل

با استفاده از آزمون تحليل رگرسيون خطی، مشخص گردید که 

تمام متغيرهای اصلی و فرعی مبنی بر تأثيرگذاری متغيرهای 

های آفرین به همراه مؤلفهمستقل معماری سازمانی و رهبری تحول

ها، بر سطه یادگيری سازمانی تأیيد گردیدند. همچنين به فرعی آن

ير هر یک از متغيرهای مستقل بر وابسته، از منظور مقایسه سهم تأث

آزمون فریدمن استفاده گردید، که مقادیر بدست آمده با استفاده از 

آزمون فوق نشان داد که از بين دو متغير اصلی مستقل، )معماری 

آفرین دارای سهم آفرین(، رهبری تحولسازمانی و رهبری تحول

همچنين از بين باشد، بيشتری نسبت به معماری سازمانی می

های فرعی مربوط به معماری سازمانی، بيشترین تأثير مربوط مؤلفه

به معماری فناوری اطلاعات و کمترین تأثير مربوط به معماری داده 

آفرین، بيشترین های رهبری تحولباشد و نهایتاً از بين مؤلفهمی

تأثير مربوط به نفوذ آرمانی و کمترین تأثير مربوط به ملاحظه 

محمدی مقدم و نتایج این تحقيق با نتایج تحقيق  باشد.فردی می

بررسی تأثير تسهيم دانش بر تحت عنوان،  ،(1395)همکاران 

، )معماری سازمانی( فرایند یادگيری سازمانی با تأکيد بر فناوری

، بررسی نقش معماری تحت عنوان ،(1394)اخوان نتایج تحقيق 

ادگيری در بين کارکنان وزارت فناوری اطلاعات بر توسعه ظرفيت ی

تحليل ، تحت عنوان، (2015)سونگ نتایج تحقيق  ،ورزش و جوانان

گرا با ظرفيت یادگيری سازمانی، در همبستگی بين رهبری تحول

هوانگ و نتایج تحقيق بين پرستاران بيمارستانی در سنگاپور 

بررسی رابطه بين معماری سازمانی با تحت عنوان، ، (2014)

فرایندهای مدیریت دانش و یادگيری سازمانی، در بين کارکنان 

با توجه به نتایج  باشد.راستا میهمبهداشت روستایی کشور فيليپين 

 باشد.تحقيق پيشنهادات ذیل قابل ارایه می

راستایی و یکپارچگی بين معماری سازمانی با سایر ایجاد هم .1

 تحول سازمان و سایر اسناد بالادستی سازمان.های طرح

های مختلف در طراحی و استقرار مشخص نمودن نقش حوزه .2

 معماری سازمانی.

تغييرات در الزامات و اسناد بالادستی به صورت مستمر رصد  .3

شده و تأثيرات لازم در اسناد معماری سازمانی اعمال 

ل های تحوشود.مخزن معماری سازمانی با سایر برنامه

ها و راستا شده باشد و دوباره کاریسازمانی، هماهنگ و هم

 ها، حذف شوند.موازی کاری

های کلان سازمانی در طراحی و استفاده راهبردها، استراتژی .4

 سازی فرایندهای معماری سازمانی.پياده

برگزاری دوره های آموزشی متناسب با نياز همکاران در زمينه  .5

 از معماری سازمانی.برداری سازی و بهرهپياده

پذیرش و استقبال مدیریت ارشد سازمان از طرح معماری  .6

 سازمانی و پشتيبانی مداوم از آن.

مشارکت مستمر کارشناسان فاوا در طراحی و اجرای معماری  .7

 سازمانی.

مشخص نمودن نمایندگان واحدهای مختلف سازمان در  .8

 کميته راهبردی معماری سازمان.

ان داخلی معماری سازمان و احصاء تعامل سازنده با ذینفع .9

 های آنان.نيازمندی

فراهم کردن شرایط لازم برای مشارکت هرچه بيشتر پيروان  .10

انداز آینده سازمان و ارائه تصویری روشن و در ترسيم چشم

های سازمان به منظور ایجاد انگيزه واضح از اهداف و مأموریت

یران و در کارکنان جهت تعامل سازنده و اثربخش بين مد

 کارکنان.

حمایت و پشتيبانی مدیریت ارشد سازمان از ابتکار عمل،  .11

های نوین کارکنان و به چالش های سازنده و ایدهخلاقيت

 کشيدن افکار، تصورات و استعدادهای بالقوه کارکنان.

ایجاد دیدگاه مثبت و خوشبينانه در کارکنان از آینده در  .12

  کارکنان سازمان.
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 های اخلاقی و رفتاری شایسته درمدلاستفاده مدیران از  .13

که، باعث ایجاد اعتماد و طوریارتباط با اداره امور سازمان ب

 اطمينان پيروان به رفتارها و تصميمات یکدیگر گردد.

های ایجاد همدلی، اعتماد و تعامل سازنده بين کارکنان حوزه .14

 مختلف سازمان.

 :و ماخذ  نابعم

اری سازمانی با یادگیری رابطه بین معممطالعه (. 1393. )احمدیان، امیر [1]

ولتی، دانشکده مدیریت دنامه کارشناسی ارشد رشته مدیریت پایان سازمانی.

 حسابداری دانشگاه آزاد واحد ارومیه.

ارزیابی (. 1393. )اکبرشبانی، علی احمدیان، نجمه. مدینه، سید ابراهیم. [2]

اسلامی و ارائه کیفی معماری سازمانی وضعیت موجود دانشگاه آزاد 

فصلنامه رهیافتی نو در مدیریت آموزش، سال پنجم،  الگوی مناسب.

 .81-26، صص 4شمارۀ 

بررسی نقش فناوری اطلاعات بر توسعه ظرفیت (. 1394اخوان، سعید.) [3]

نامه کارشناسی پایان بین کارکنان وزارت ورزش و جوانان.یادگیری در 

 حد علوم و تحقیقات تهران.ارشد رشته مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد وا

وبی برای ارزیابی معماری ارائه چارچ(. 1393. )اصغرنژاد، ابراهیم [4]

آوری اطلاعات، نامه کارشناسی ارشد مدیریت فنپایان سازمانی. 

 .80دانشکده مدیریت دانشگاه شهید بهشتی تهران، ص 

رابطه میان یاگیری (. 1392. )رضایی ابیانه، ندا اکبر.افجه، سیدعلی [5]

فصلنامه  های بیمه،سازمانی و آمادگی کارکنان برای تغییر در شرکت

سوم، وپژوهشی مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(، سال بیست -علمی

 .75-25، صص 70شماره 

 ، نشر نی.49چاپ  مدیریت عمومی.(. 1390الوانی، سیدمهدی.) [6]

 ،های موفقالگوی یادگیری اثربخش در سازمان (.1392الهامی، حسن.) [7]

 .26، ص 10، شماره در سازمانمدیریت  مجله علمی پژوهشی
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