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 چكيده

جامعـه  . ني و يادگيري سازماني را مـورد تجزيـه و تحليـل قـرار دهـد     پژوهش حاضر سعي دارد رابطه بين فرهنگ سازما
و حجم نمونـه   نفر بودند 300تشكيل مي دهند كه  معاونت توسعه دانشگاه علوم پزشكي ايرانكاركنان آماري اين تحقيق را 

پرسشـنامه   و دنيسـون فرهنـگ  پرسشـنامه  روش جمع آوري اطلاعـات شـامل   . نفر بدست آمد 169از طريق فرمول كوكران 
صـورت  ضـريب همبسـتگي پيرسـون    روش تجزيـه وتحليـل بـا اسـتفاده از آزمـون      . بود يادگيري سازماني گومز و همكاران

  .بين فرهنگ سازماني و يادگيري سازماني كاركنان رابطه وجود داردها نشان داد  نتايج آزمونپذيرفته و 
 .وسعه دانشگاه علوم پزشكي ايرانفرهنگ سازماني، يادگيري سازماني، معاونت ت :واژگان كليدي

  
  مقدمه
 ناچار ها دگرگوني اين بر غلبه براي وي است، تحول و تغيير معرض در همواره آدمي زندگي محيط كه ييجا آن از
 در امر اين. سازند مي متوقف را زندگي كنند مي متوقف را يادگيري كه هايي انسان است شده گفته. بگيرد ياد است

 پيراموني تغييرات با همسويي براي لازم انعطاف و توان سنتي ساختارهاي با امروزي هاي سازمان. است ادقص نيز ها سازمان
 به را خود يا دهند ساختار تغيير ناچارند خود بقاء براي و ندارند را آن از ناشي هاي پيچيدگي و شدن جهاني از ناشي

 فرآيند كردن نهادينه ابزارها، اين مهمترين از يكي. آورند دست به ار جهاني تحولات با مقابله توان تا كنند مجهز ابزارهايي
 است دانش سازماني هاي موفّقيت كليد كه است معتقد دراكر پيتر. است »يادگيرنده سازمان« ايجاد و سازمان در يادگيري

 دهه از كه روست همين از. است دانش كارگيري به درگرو دو هر و شود مي ايجاد توليد و نوآوري طريق از ارزش زيرا
 و يسازمان يريادگي يريگ شكل بر يمتعدد عوامل. است شده حمطر پيشرفت به معطوف توانمندي مثابه به يادگيري ،1990
 از مقصود .است سازمان فرهنگ ها آن نيمهمتر ديشا و گذار ريتأث عوامل از يكي كه مؤثرند، سازمان در آن روند ليتسه

 كيتفك موجب يژگيو نيهم و دارند سازمان كي به نسبت اعضا كه است مشترك استنباط از يستميس ،يسازمان فرهنگ
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 تيموفق در دييكل ينقش ،يسازمان راتييتغ جاديا بستر عنوان به سازمان كي فرهنگ. شود يم گريكدي از سازمان دو
 ليتشك را آن وجودي ودهشال كه است انسان كي در تيشخص مثابه به سازمان كي در فرهنگ. ي كندم بازي ها سازمان

 دهنده شكل يسازمان فرهنگ كه جا آن از. ي شودم اهداف به سمت حركت در سازمان انسجام و تشكل باعث و ي دهدم
 جهت و رييتغ جاديا در سازمان ييتوانا ي تواندم است، مختلف سطوح در رانيمد و كاركنان از اعم سازمان اعضاي رفتار
 انتظار تواني نم اثربخش يسازمان فرهنگ كي داشتن بدون. دهد قرار ريتأث تحت ريگي مچش نحو به را كياستراتژ ريگي
از همين رو در اين پژوهش سعي شده كه با توجه به پائين بودن ). 96 ص ،1373 س،يويد( داشت رانهيادگي هاي تيفعال

كه موجب نارضايتي كاركنان در هنگام مساله يادگيري و نبود فرهنگ آن در ميان كاركنان در دانشگاه علوم پزشكي ايران 
ارزيابي آنان در پايان سال و تشويقات و پرداختي هاي آنان شده است و همچنين موجب سردرگمي و اختلال در امور 
كاركنان و عدم پاسخگويي و رضايت ارباب رجوع گرديده است به همين دليل درصدد برآمديم كه به بررسي رابطه 

ي سازماني بپردازيم و به اين امر مهم دست يابيم كه يادگيري چه تاثيري مي تواند داشته باشد تا فرهنگ سازماني و يادگير
فرهنگ واژه اي است كه كاربرد اصلي آن در هر . اين فرهنگ در كاركنان بتواند باعث انجام وظايف به نحوه مطلوب شود

ه فرآورده هاي تمدني پيچيده و پيشرفته اشاره داشته در گسترده ترين معني مي تواند ب» فرهنگ«دريك زمينه . زمينه است
كه در اين معنا، جدايي بين . باشد كه در چنين معنايي به چيزهايي مانند ادبيات، هنر، فلسفه، دانش و فن شناسي باز مي گردد

از سوي مردم شناسان » فرهنگ«در حاليكه در زمينه ديگر . انسان ناآموخته يا بي فرهنگ با انسان آموخته يا با فرهنگ است
و اشيا مادي اشاره  ، عاداتكار مي رود و به اين معني به آفريده هاي انديشه ، بهو ديگر كساني كه انسان را بررسي مي كنند

كه اين مفهوم كه شماري از دانشمندان مردم شناسي، فرهنگ را يك سبك يا شيوه زندگي يا رفتار انساني مي دانند و . دارد
، 1372طوسي، (اين باورند كه گروه هاي متفاوت مردم، شيوه هاي متفاوتي براي زندگي در پيش مي گيرند از اين رو بر 

  ). 2ص
لوس «. معتقد است كه فرهنگ براي جامعه انساني همان حكمي را دارد كه شخصيت براي فرد انسان دارد» هافستد«

در حاليكه فرهنگ را  »رالف لينتون«. انسان است فرهنگ را يك نظام نمادي مشترك مي داند كه آفريده ذهن» استراس
اجتماعي مي خواند، آن را  –مجموعه اي از انديشه ها، پاسخ هاي شرطي و الگو هاي رفتار عادي و يك پديده رواني 

تا  او مي گويد فرهنگ به انسان ياري مي دهد. ميراث اجتماعي برابر    مي شمارد و براي آن، دو وظيفه را در نظر مي گيرد
فرهنگ سازماني، ). 504ص ، 1372طوسي، (يرامون طبيعتش سازگاري پيدا كند با جايگاه خود در جامعه و در پيوند با پ

شود كه در افراد، تعهداتي فراتر از منافع و  فرهنگ باعث مي. كندنوعي احساس هويت را به اعضاي سازمان اعطاء مي
وسيله  با قوانين نانوشته، به ،) قوي(سازماني توانند از طريق فرهنگ ا ميه مديران سازمان. وجود بيايد علايق شخصي به

فرهنگ سازماني، . هاي ناشي از آن، اعمال و رفتار شغلي و اجتماعي كاركنان را كنترل كنندهنجارهاي گروهي و مراقبت
افراد عمل مي كنند و چطور (عقايد  و) چه چيزي مهم است و چه چيزي مهم نيست(ها  سيستمي است متشكل از ارزش

كه در تعامل متقابل با نيروي انساني، ساختار سازماني و سيستم كنترل بوده و در نتيجه هنجارهاي ) چطور عمل نمي كنند
در تعاريف ديگري گفته شده، فرهنگ سازماني عبارت است از ارزش ). 1376ممي زاده، (رفتاري را در سازمان بنا مي نهد 

ثريت قريب به اتفاق اعضاي سازمان پذيرفته و حمايت مي گردد و علل انسجام اعضا و همنوايي هاي غالبي كه توسط اك
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توجه كرد » نامشخص نبودن فرهنگ سازماني«در اين زمينه مي توان به نظريه برنارد تحت عنوان 1.هاست ميان آندروني 
چه امروزه بخش پنهان و پوشيده كوه يخ سازماني  نآاي خود، به سازمان غير رسمي، يا به زيرا كه وي در نوشته بسيار گران

پور صادق و (يا فرهنگ آن خوانده مي شود، به عنوان يك ضرورت براي عمل كامياب سازمان رسمي اشاره كرده است 
داند كه هر ويژگي خود به چند عامل پروفسور دنيسون فرهنگ سازماني را شامل چهار ويژگي اصلي مي ).1389همكاران، 
  : ها عبارتند ازاين ويژگي) 164، ص1389مبلي و همكاران، (شود يتقسيم م

تيم (، كار تيمي كردن )توانمند سازي(كه شامل اختيار دادن به كارمندان  ):مشاركت(فعاليت هاي كاري  - 1
  . هاي كارمندان استو توسعه قابليت) سازي
وافقت كاركنان و هماهنگي و هاي محوري، مكه شامل ارزش ):سازگاري يا يكپارچگي(همانندي  - 2

  .يكپارچگي        مي باشد
  .استكه شامل ايجاد تغيير، مشتري مداري و يادگيري سازماني  :پذيريانطباق - 3
، اهداف، مقاصد و ديدگاه مي باشد )جهت گيري استراتژيك(كه شامل رهبري راهبردي  :رسالت يا ماموريت - 4

  ). 165همان، ص (
 دارد وجـود  زمينـه  ايـن  در كه تعاريفي اولين از يكي :يادگيري سازماني ارائه داده اند يف گوناگوني ازانديشمندان تعار      

 فراينـد  سـازماني  يـادگيري « ، )116 ،ص1997ارگـريس، (دارد  تاكيـد  فراينـد  بـر  فقـط  كـه  است شده ارائهارگريس  توسط
 دانـش  و فـردي  يـادگيري  مفـاهيم  افزودن اب را فوق تعريف شون و ارگريس بعد سال يك. »خطاهاست اصلاح و تشخيص
  . )29 ،ص1998 ،2شون و ارگريس( دادند توسعه آن، به سازماني

 تغييـرات  مقابـل  در و كـرده  عمل يادگيري عوامل عنوان به سازمان اعضاي كه دهد مي رخ هنگامي سازماني يادگيري«
 تصـورات  تحـت  فراينـد،  ايـن  از حاصـل  ايجنت ـ ثبـت  و خطاها اصلاح و تشخيص طريق از سازمان، خارجي و داخلي محيط

  . »دهند مي نشان واكنش سازماني الگوهاي و شخصي
 دانش كسب با كه است فرآيندي سازماني يادگيري. است يادگيرنده سازمان توسعه و ايجاد لازمه سازماني يادگيري

 فرآينـد  سـازماني  يادگيري لايلز و لفايو نظر به . )107 ،ص1381ايراني، نژاد( دهد مي رخ زمان طول در عملكرد بهبود و

 آرجـريس  ديگري، درجاي ).805 ، ص2000، 2لايلز و فايول( است مؤثرتر شناخت و بهتر دانش طريق از اقدامات بهبود

 3گراهام( داند مي ها تيم و افراد ميان در مفروضات و باورها دانش، گذاشتن اشتراك به گرو در را سازماني يادگيري نيز
  سـازماندهي   و تكميـل  ايجـاد،  هـا  سـازمان  كـه  روشـي  عنـوان  بـه  را سـازماني  يـادگيري  داجسـون  .)13 ،ص2006،

 بكـارگيري  ازطريـق  سـازمان  كـارايي  بهبـود  همچنـين  و هـا  فعاليـت  با رابطه در كار عادي جريانهاي و دانش تا مي كنند

 يـادگيري  همكـارانش  و تمپليتـون  ).12، ص2008، 4لمسـا (كنـد   مـي  تعريف يابد، توسعه كار نيروي گسترده هاي مهارت
 صـورت  بـه  حافظـه  و اطلاعـات  اطلاعات، تفسـير  توزيع دانش، كسب مانند سازماني اقدامات از اي مجموعه را سازماني

). 193 ،ص2007، 5همكـاران  و تمپليتـون ( كننـد  مـي  تعريف گذارد مي اثر سازماني مثبت تحول بر غيرآگاهانه و آگاهانه

                                                       
1 .Shared symbols  
 
2 . Argrys & Schoon 2. Fayol & Layens 3. Graham 
4. Lemsa 5. Templton & et al  
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 يـن  ا و گيـرد  مـي  يـاد  آن يـق  طـر  از سـازمان  كـه  كنند مي تعريف يندي فرا بعنوان را ازمانيس يادگيري چيوا، و الگرا

 و الگـرا ( شـود  سـازمان  عملكرد حفظ يا بهبود به منجر كه است سازماني ي ها مدل در تغيير گونه هر معني به يادگرفتن
   ).321 ، ص2008چيوا، 
 براي را خود ظرفيت مداوم بطور كه داند مي سازماني را يرندهيادگ سازمان ،»فرمان پنجمين« كتاب در 1»سنگه پيتر«
 يادگيري آنچه يا بقا براي يادگيري آن در و نيست كافي حيات حفظ سازماني، فقط چنين براي. دهد مي توسعه آينده خلق

 چنين در. دهد مي افزايش را ما بودن خلاق ظرفيت كه شود مي آميخته درهم مولد يادگيري شود، با ناميده مي تطابقي
 گومز و همكاران قابليت .است شده جاسازي آن زندگي بافت در نحوي به يادگيري نگرفت،چون ياد نميتوان سازماني
 تعريف دانش تلفيق و انتقال تجربه، و بازبودن ها، سيستم ديدگاه مديريتي، تعهد بعد وسيله چهار به را سازماني يادگيري
  . اند نموده

عهد مديريتي مبين توسعه و تسهيل حمايت مديريتي و تعهد رهبري براي فرآيند نوآوري و انگيزش ت :2تعهد مديريتي - 1
تعهد مديريتي، كارآمدي و يادگيري شخصي، و توانايي يك سازمان را براي تغيير كردن بر اساس شرايط . كاركنان است

  . دهد بهبود ميمحيطي 
ي اعضاي سازمان در پيرامون يك هويت مشترك و يك چشم انداز ديدگاه سيستم ها به گردهماي :3ديدگاه سيستمي - 2

بهبود اقدامات مشترك و توسعه روابط بر اساس تبادل اطلاعات و مدل  -مشترك، به هم پيوند دادن فعاليت هاي كاركنان
  . هاي ذهني مشترك اشاره مي كند

رش ايده ها و ديدگاه هاي جديد درون باز بودن و تجربه كردن بر فضاي پذي :4گشودگي فضاي كاري و تجربيات - 3
و برون سازماني دلالت دارد، كه امكان نو و جديد شدن، گسترده شدن و بهبود يافتن مستمر و پيوسته دانش افراد را فراهم 

به علاوه، باز بودن و تجربه كردن، جستجوي راه حلهاي نو و منعطف را براي مسائل موجود و آينده بر اساس . مي سازد
    .      ده ممكن از روش ها و رويه هاي متفاوت حمايت و پشتيباني مي كنداستفا

تلفيق و انتقال دانش به پخش و انتشار دروني دانش از طريق ارتباطات شفاهي و  :5انتقال و يكپارچگي دانش - 4
اشاره دارد كه ) عاتبراي مثال گفتگوهاي رسمي و غيررسمي، بحث، و تعامل در ميان افراد و سيستم هاي اطلا(غيرشفاهي 

  ). 2007و همكاران،  6آك گون(به صحت، قابليت بازآفريني و توليد و قابليت دسترسي اطلاعات كمك مي كند 
بررسي رابطه بين رهبري، فرهنگ سازماني، فعاليت سازمان «پژوهشي با عنوان به ) 1388(جواهري و كوثر نشان       

براي سازمان ها ضروري است كه فرهنگ : ختند و نتايج ذيل به دست آمده استپردا» يادگيرنده و رضايت شغلي كاركنان
علاوه بر اين، . سازماني آن ها از يادگيري سازماني حمايت كند و كسب، بهبود و انتقال دانش مورد نياز را تسهيل كند

اين كه رهبران به طور عميقي بر  به دليل. اعتماد بين مديران و كاركنان تاثير زيادي بر موفقيت سازمان يادگيرنده دارد
فرهنگ سازماني و فعاليت سازمان يادگيرنده تاثير مي گذارند، رابطه بين رهبري و سازمان يادگيرنده موضوع مهم و حياتي 

رهبري و فرهنگ سازماني رابطه مهمي با ايجاد و توسعه سازمان يادگيرنده دارند و موجب تشويق كاركنان به . مي باشد
هم چنين رهبري و فرهنگ سازماني به طور قابل توجهي بر برون داد كاركنان . شوند يادگيري ميز مكانيسم هاي استفاده ا

                                                       
 
1Peter Senge 2. Managerial commitment 3. Systems perspective  
4. Openness & experimentation 5. Knowledge transfer and integration 6. Acgun 
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بين فرهنگ  رابطهبررسى «پژوهش ديگري با عنوان . دمثل بهره وري، غيبت كاري، و رضايت شغلي تاثير مي گذارن
) 1390(سينا و همكاران  توسط» انشگاه آزاد اسلامييادگيري سازماني با مديريت دانش اعضاي هيات علمي دسازمانى و 

براي تجزيه و تحليل داده ها از رگرسيون چند متغيره به شيوه گام به گام و ضريب همبستگي پيرسون . انجام يافته است
اري نتايج حاصله نشان داد كه بين فرهنگ سازماني و يادگيري سازماني با مديريت دانش رابطه معناد.استفاده شده است

بين ابعاد يادگيري سازماني و مديريت . بين ابعاد فرهنگ سازماني و مديريت دانش رابطه معناداري وجود دارد. وجود دارد
ها تأثير ابعاد مدل فرهنگ سازماني دنيسون را بر دانش سازمان) 2008( 1ييلماز و ارگان. دانش رابطه معناداري وجود دارد

پذيري بيشترين امتياز و بعد سازگاري كمترين پژوهش مشخص شد كه براي بعد انطباق در اين. مورد مطالعه قرار دادند
آيد كه بعد رسالت بيشترين تأثير را بر افزايش دانش همچنين، از نتايج اين پژوهش برمي. امتياز به دست آمده است

پذيري و تأثير ابعاد انطباق همچنين، توانايي شركت در توليد محصولات جديد به شدت تحت. هاي توليدي داردشركت
در پژوهشي با عنوان تاثير به اشتراك گذاري دانش در يادگيري سازماني و اثر بخشي ) 2007( 2يانگ. باشدسازگاري مي

به اين نتيجه دست يافت كه به اشتراك گذاري دانش تحول دانش جمعي فردي به دانش سازماني در پيشرفت يادگيري 
  . سازي اثر بخشي سازماني است سازماني و در نهايت غني

  
    روش
 نوع از كند مي بررسي را مختلف رابطه عوامل چون و بوده توصيفي و از نظر هدف كاربردي نوع از تحقيق اين

  .باشد مي همبستگي هم
  جامعه، نمونه و روش نمونه گيري

نفر مي باشد و حجم نمونه  300 كه باشد مي علوم پزشكي ايران دانشگاهمعاونت توسعه كاركنان  شامل آماري جامعه
  . نفر بدست آمد 169از طريق فرمول كوكران 

  ابزار پژوهش
سوال و پرسشنامه يادگيري سازماني گومز و  24ابزار گردآوري اطلاعات پرسشنامه فرهنگ سازماني دنيسون شامل 

هاي كاركنان در مورد رابطه فرهنگ سازماني  ها نظرات و ديدگاه از طريق اين پرسش. سوال مي باشد 16همكاران شامل 
آلفا كرونباخ به ترتيب، پرسشنامه  ضريب و همچنين پايايي آنها از طريق. و يادگيري سازماني آنان سنجيده شده است

وروش تجزيه و تحليل داده ها از و . ه استآمد دست به 730/0و پرسشنامه يادگيري سازماني  788/0فرهنگ سازماني 
  .مي باشد 0.05اسميرنوف بيشتر از -نتايج آزمون كولموگروفزيرا بوده است  ن همبستگي پيرسونطريق آزمو

  
  يافته ها

  . رابطه وجود داردمعاونت توسعه دانشگاه علوم پزشكي ايران و يادگيري سازماني در  فرهنگ سازمانيبين : فرضيه اصلي
H0 :ه دانشگاه علوم پزشكي ايران رابطه وجود نداردبين فرهنگ سازماني و يادگيري سازماني در معاونت توسع  .  
H1 :بين فرهنگ سازماني و يادگيري سازماني در معاونت توسعه دانشگاه علوم پزشكي ايران رابطه وجود دارد  .  

                                                       
1  .  Organ 
2  .  Young 
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  و يادگيري سازمانيفرهنگ سازماني همبستگي بين دو متغير ضريب : 1 شماره جدول

  فرهنگ 
 سازماني

يادگيري 
 سازماني

گ فرهن
 سازماني

 639. 1 همبستگي پيرسون

  سطح معني داري .000 

 169 169 تعداد

يادگيري 
 سازماني

 1 639. همبستگي پيرسون

  000. سطح معني داري

 169 169 تعداد

شده است و با توجه به كمتر  639/0مقدار ضريب همبستگي بين دو متغير فرهنگ سازماني و يادگيري سازماني برابر 
فرض تاييد مي شود يعني  فرضيه اصلي محققدرصد  99در سطح اطمينان مي توان گفت % 1قدار سطح معناداري از بودن م

H1  فرض تائيد وH0 مي شود رد .  
  

  . رابطه وجود داردمعاونت توسعه دانشگاه علوم پزشكي ايران و يادگيري سازماني در  فعاليتهاي كاريبين : 1فرضيه 
H0 : و يادگيري سازماني در معاونت توسعه دانشگاه علوم پزشكي ايران رابطه وجود ندارد هاي كاري فعاليتبين  .  
H1 : و يادگيري سازماني در معاونت توسعه دانشگاه علوم پزشكي ايران رابطه وجود دارد هاي كاري فعاليتبين  .  

و يادگيري هاي كاري  ليتفعاهمبستگي بين دو متغير ضريب : 2 شماره جدول                               
  سازماني

    هاي فعاليت
 كاري 

يادگيري 
 سازماني

  فعاليتهاي
 كاري 

 423. 1 همبستگي پيرسون

  سطح معني داري .000 

 169 169 تعداد

يادگيري 
 سازماني

 1 423. همبستگي پيرسون

  000. سطح معني داري

 169 169 تعداد

شده است و با توجه به كمتر  423/0يتهاي كاري و يادگيري سازماني برابر مقدار ضريب همبستگي بين دو متغير فعال
فرض تاييد مي شود يعني  فرضيه اصلي محققدرصد  99در سطح اطمينان مي توان گفت % 1بودن مقدار سطح معناداري از 

H1  تائيد و فرض H0رد مي شود .  
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  . رابطه وجود دارددانشگاه علوم پزشكي ايران معاونت توسعه و يادگيري سازماني در  سازگاريبين : 2فرضيه 
H0 : و يادگيري سازماني در معاونت توسعه دانشگاه علوم پزشكي ايران رابطه وجود ندارد سازگاريبين  .  
H1 : و يادگيري سازماني در معاونت توسعه دانشگاه علوم پزشكي ايران رابطه وجود دارد سازگاريبين  .  

  و يادگيري سازمانيسازگاري گي بين دو متغير همبستضريب : 3 شماره جدول
  يادگيري  سازگاري

 سازماني

 343. 1 همبستگي پيرسون سازگاري

  سطح معني داري .000 

 169 169 تعداد

يادگيري 
 سازماني

 1 343. همبستگي پيرسون

  000. سطح معني داري

 169 169 تعداد

شده است و با توجه به كمتر بودن  343/0يادگيري سازماني برابر و  سازگاريمقدار ضريب همبستگي بين دو متغير 
 H1 فرضتاييد مي شود يعني  فرضيه اصلي محققدرصد  99در سطح اطمينان مي توان گفت % 1مقدار سطح معناداري از 

  . رد مي شود H0فرض و  دييتا
  

  . رابطه وجود داردعلوم پزشكي ايران معاونت توسعه دانشگاه و يادگيري سازماني در  انطباق پذيريبين : 3فرضيه 
H0 : و يادگيري سازماني در معاونت توسعه دانشگاه علوم پزشكي ايران رابطه وجود ندارد انطباق پذيريبين  .  
H1 : و يادگيري سازماني در معاونت توسعه دانشگاه علوم پزشكي ايران رابطه وجود دارد انطباق پذيريبين  .  

  و يادگيري سازمانيانطباق پذيري ستگي بين دو متغير همبضريب : 4 شماره جدول
  انطباق 

 پذيري

يادگيري 
 سازماني

انطباق 
 پذيري

 518. 1 همبستگي پيرسون

  سطح معني داري .000 

 169 169 تعداد

يادگيري 
 سازماني

 1 518. همبستگي پيرسون

  000. سطح معني داري

 169 169 تعداد

شده است و با توجه به كمتر بودن  518/0و يادگيري سازماني برابر  انطباق پذيريمتغير  مقدار ضريب همبستگي بين دو
 تاييد مي شود يعني فـرض   فرضيه اصلي محققدرصد  99در سطح اطمينان مي توان گفت % 1مقدار سطح معناداري از  H1 

  . رد مي شود H0 و فرض تأييد 
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  . رابطه وجود دارداونت توسعه دانشگاه علوم پزشكي ايران معو يادگيري سازماني در  ماموريتبين : 4فرضيه 
H0 : و يادگيري سازماني در معاونت توسعه دانشگاه علوم پزشكي ايران رابطه وجود ندارد ماموريتبين  .  
H1 : و يادگيري سازماني در معاونت توسعه دانشگاه علوم پزشكي ايران رابطه وجود دارد ماموريتبين  .  

  و يادگيري سازمانيماموريت همبستگي بين دو متغير ضريب  :5 شماره جدول
  يادگيري  ماموريت

 سازماني

 600. 1 همبستگي پيرسون ماموريت

  سطح معني داري .000 

 169 169 تعداد

يادگيري 
 سازماني

 1 600. همبستگي پيرسون

  000. سطح معني داري

 169 169 تعداد

شده است و با توجه به كمتر بودن  600/0و يادگيري سازماني برابر  ماموريت مقدار ضريب همبستگي بين دو متغير
 H1 تاييد مي شود يعني فرض  فرضيه اصلي محققدرصد  99در سطح اطمينان مي توان گفت % 1مقدار سطح معناداري از 

  .رد مي شود H0 و فرض  ييدتا
  

  گيري نتيجهبحث و 
 و بنيادي گامي سازماني فرهنگ از آگاهي سازمان، يك اعضاي عملكرد و رفتار بررسي و سازمان شناخت جهت

 ضروري امري مجموعه آن فرهنگ به توجه سازمان در جديدي اقدام هرگونه انجام براي لذا. آيد مي حساب به مهم

 سازمان در را جديد هاي گيري جهت و كرد تسهيل را تغييرات انجام توان مي سادگي به فرهنگ اهرم با زيرا. است

 اگر و. شد نخواهد واقع مؤثر سازماني فرهنگ به كافي توجه بدون سازمان در تغيير هرگونه حقيقت در. نمود ايدارپ

 توجه سازماني فرهنگ دهندة تشكيل عوامل به بايد باشند، مي سازماني عملكرد و وري بهره افزايش صدد در مديران

 يابيم مي در گذشته هاي دهه در بزرگ هاي سازمان آمدن ودبوج روند تاريخي بررسي با همچنين امروزه. باشند داشته

 هاي رقابت عرصه در را لازم كارايي ديگر جهاني، و اجتماعي تحولات روند با خود تطابق عدم علت به ها سازمان اين

 ييراتتغ با همسويي براي لازم انعطاف و توان سنتي ساختارهاي با بزرگ هاي سازمان كه ييجا آن از .ندارند جهاني

 يا دهند ساختار تغيير ناچارند خود ي بقا لذا براي ندارند، را آن از ناشي هاي پيچيدگي و شدن جهاني از ناشي پيراموني

 نهادينه ابزارها، اين ترين مهم از يكي آورند دست به را جهاني تحولات با مقابله توان تا كنند مجهز ابزارهايي به را خود

است كه سازمان از  ينديفرا يسازمان يريادگمعتقدند ي) 2008(چيوا  و الگراو  .است ها زمانسا در يادگيري كردن فرآيند
حفظ عملكرد  اياست كه منجر به بهبود  يسازمان يدر مدلها رييهر گونه تغ يبه معن گرفتن ادي نيو ا رديگ يم اديآن  قيطر

   .سازمان شود
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اين يافته ها با يافته : هنگ سازماني و يادگيري سازماني وجود دارد كهرابطه معنادار بين فر: يافته اصلي پژوهش آن است كه
بين فرهنگ سازماني و يادگيري سازماني با مديريت دانش رابطه معناداري وجود مبني بر اينكه ) 1390(» سينا و همكاران«

ادگيري سازماني و مديريت دانش بين ابعاد ي. بين ابعاد فرهنگ سازماني و مديريت دانش رابطه معناداري وجود دارد. دارد
 فعاليت(رابطه معنادار بين ابعاد فرهنگ سازماني : دومين يافته پژوهش آن است كه. ، مي باشدرابطه معناداري وجود دارد

مبني بر اينكه ) 2008(ييلماز و ارگان . با يادگيري سازماني وجود دارد) هاي كاري، سازگاري، انطباق پذيري و ماموريت
مشخص شد كه براي بعد . مورد مطالعه قرار دادند، ها تاثير داردل فرهنگ سازماني دنيسون را بر دانش سازمانابعاد مد
آيد كه همچنين، از نتايج اين پژوهش برمي. پذيري بيشترين امتياز و بعد سازگاري كمترين امتياز به دست آمده استانطباق

همچنين، توانايي شركت در توليد محصولات جديد . هاي توليدي داردكتبعد رسالت بيشترين تأثير را بر افزايش دانش شر
  .  باشدپذيري و سازگاري ميبه شدت تحت تأثير ابعاد انطباق

  پيشنهادها
در سازمان  يادگيري سازمانيو هاي كاري  فعاليتآزمون فرضيه اول تحقيق نشان مي دهد رابطه مثبت و معناداري بين 

علوم پزشكي ن بر اين اساس به سازما .ه استبرآورد گرديد 0.423دو متغير به ميزان  گي بين اينميزان همبست. وجود دارد
  :توصيه مي شود كه ايران

 كاركنان را تشويق كنند كه به ميزان زيادي در كارهايشان فعال و درگير باشند 

 برنامه ريزي مداوم داشته باشند 

 وري كه مهارت ها و قابليت هاي كاري افراد به طور مداوم در حال در انجام كارها از كار تيمي استفاده كنند به ط
 . توسعه باشد

 سرمايه گذاري پوسته اي روي مهارت هاي كاركنان انجام شود.  
در سازمان وجود  يادگيري سازمانيو  سازگاريتحقيق نشان مي دهد رابطه مثبت و معناداري بين  دومآزمون فرضيه 

 علوم پزشكي ايرانن بر اين اساس به سازما .ه استبرآورد گرديد 0.343دو متغير به ميزان ميزان همبستگي بين اين. دارد
  :هتوصيه مي شود ك

 مجموعه اي روشن و پايدار از ارزش ها را به وجود آورده تا شيوه انجام كار افراد را سازماندهي كند 

 به ارزش هاي بنيادين سازمان، توجه زيادي داشته باشند . 

  هماهنگي پروژه ها در بخش هاي مختلف سازمانآسان نمودن  
در سازمان  يادگيري سازمانيو  انطباق پذيريتحقيق نشان مي دهد رابطه مثبت و معناداري بين  سومآزمون فرضيه 

علوم پزشكي ن بر اين اساس به سازما .ه استبرآورد گرديد 0.518ميزان همبستگي بين ايندو متغير به ميزان . وجود دارد
  : هتوصيه مي شود ك ايران
 شيوه اي كه كار توسط كاركنان انجام مي گيرد منعطف بوده و در صورت لزوم قابل تغيير باشد 

 به نكات و توصيه هاي ارباب رجوع توجه شود چون باعث ايجاد تغييرات و به روز بودن سازمان مي شود 

 كاركنان نوآور مورد تشويق و پاداش قرار گيرند .  
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در سازمان وجود  يادگيري سازمانيو  ماموريتتحقيق نشان مي دهد رابطه مثبت و معناداري بين  چهارمآزمون فرضيه 
 علوم پزشكي ايرانن بر اين اساس به سازما .ه استبرآورد گرديد 0.600ميزان همبستگي بين ايندو متغير به ميزان . دارد

  : توصيه مي شود كه
 راتژي روشن را براي آينده به وجود آورندمديران داراي ديدگاه بلند مدت باشند و يك است 

  اهداف سازمان را براي كاركنانشان روشن سازند و سعي كنند توافق گسترده اي درباره اهداف سازماني را به
  . وجود آورند

  
  منابع

  فارسي
  ،ارزيابي تاثير متغيرهاي فرهنگ سازماني بر نوآوري سازماني با ". )1389(پورصادق، ناصر و همكاران

  .، اولين كنفرانس بين المللي مديريت و نوآوري"طق فازيمن
  ،بررسي رابطه بين رهبري، فرهنگ سازماني، فعاليت سازمان ". )1388(جواهري كامل م، كوثر نشان م

  .، مهر و آبان25، دو ماهنامه توسعه انساني پليس، سال ششم، شماره "يادگيرنده و رضايت شغلي كاركنان
 ،اول چاپ ميرسپاسي، ناصر ترجمة ،سازماني فرهنگ مديريت. 1373 ديويس ا.  
  ،فرهنگ سازماني و يادگيري سازماني  بررسي رابطه بين". )1390(سينا ح، قلتاش ع، صالحي م، جاوداني م

فصلنامه انديشه هاي تازه در علوم تربيتي،  ،"با مديريت دانش اعضاي هيات علمي دانشگاه آزاد اسلامي
  .  ستانسال هفتم، شماره اول، زم

 انتشارات مركز آموزش مديريت دولتي ،تهران ،فرهنگ سازماني. )1372 (،طوسي م.  
  رابطه فرهنگ سازماني با تعهد شغلي معلمان زن دوره راهنمايي شهر  .)1389( ،اسرايي زاده س ز،مبلي

  .، پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه تربيت مدرستهران
 ،آموزشي تدبير در زمينه مديريت، شماره  –، ماهنامه علمي "الوده سازمانفرهنگ ش". )1376 (ممي زاده جعفر

  .، ارديبهشت61
 پيك انتشارات: اول، اروميه چاپ ها، سازمان در نوآوري و خلاقيت مديريت. )1381(فرهاد،  ايراني نژاد 

  .سبحان
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