
 

 
 

 

 
 

 

 

 بررسی میزان متعالی بودن جو سازمانی و رابطه آن با یادگیری سازمانی در

 سازمان های دولتی استان آذربایجان غربی

 
 1دکتر فرهاد نژاد ایرانی
  2دکتر ناصر پورصادق
 نسرین شیخ بگلو

 
 چکیده

ا به آن بررسی و سنجش میزان متعالی بودن جو سازمانی و رابطهدف عمده پژوهش حاضر 
یه از نظرر حاض تحقیق در یاگیری سازمانی در سازمان های دولتی استان آذربایجان غربی می باشد.

به بر رج هوجوواز نظریه  جو سازمانی و چارچوب نظری به عنوان مبنای مطالعاتی دانیل گولمن
ه رضیفمل یك است. فرضیه های تحقیق شا شدهاستفاده  یادگیری سازمانیعنوان مبنای مطالعاتی 

ز نوع فرضیه فرعی می باشد. روش تحقیق در این پژوهش از نظر ماهیت و روش ا 6اصلی و 
ستان اهمبستگی است. جامعه مورد پژوهش شامل کلیه کارکنان سازمانهای دولتی  -توصیفی
ر با تان برابغربی که بر اساس آمار اخذ شده از سازمان مدیریت و برنامه ریزی اس آذربایجان
 380داد ، تعای طبقهتصادفی باشد که از بین آنها با استفاده از روش نمونه گیری نفر می  51058

 تهحقق ساخم امهپرسشن دو انتخاب شد. ابزار اندازه گیری مورد استفادهنفر به عنوان حجم نمونه 
ات ی اطلاعآمار است. برای تحلیلمی باشد که قبلاً روایی و پایایی آن مورد تایید قرار گرفته 

یون چند ، آزمون های آماری پیرسون و رگرس SPSSری شده از نرم افزار کامپیوتری جمع آو
قیق، تحه های فرضیه فرضیه ها، هم و آزمون با توجه به تحلیل داده هامتغیره استفاده گردیده است. 

 .مورد تایید قرار گرفت
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 مقدمه 

اخیدر بده عندوان یدك چدالش مهدم در علدم         دهده  چندد  در سازمانی متعالی جو

هر سدازمان دارای فرهندگ، آداب و رسدوم، ارزش هدا،      مدیریت مطرح شده است.

های عمل مخصوص و نسبتا پایداری است که شدیوه رفتدار آنهدا را     هنجارها و روش

دهد  می اجازه ما به که خصوصیت ینا کرد، بینی پیش توان ها می براساس این ویژگی

یك سدازمان را از سدازمان دیگدر متفداوت بددانیم، جدو سدازمانی ندام گرفتده اسدت           

( از طرف دیگر یادگیری سازمانی بده عندوان یدك مزیدت رقدابتی       1381،12،)علوی

برای سازمان ها مطرح می باشد. تغییرات روزافزون علم، فناوری و تغییدرات محدی    

ن که هر لحظه حیات سازمان هدا را تحدت تدا یر قدرار مدی دهدد.       و پیچیدگی های آ

ضرورت توجه به یادگیری سازمانی و ارتقای فنون و مهارت های کارکنان را بدیش  

 رفتدار  مثبدت  و عادلانده  صدورت  به کارکنان با که سازد. زمانی از پیش مشخص می

 آنها اعتماد ثباع امر این و شوند می تشویق مثبت نگرش دادن نشان برای آنها شود

 مندابع،  بده  کده  جدو سدازمانی   در کارکندان  واقدع،  در. شدود  مدی  سازمان و رهبری به

 امر این و کنند می پیدا یادگیری فرصت باشند ، داشته دسترسی حمایت و اطلاعات

( بی توجهی به جو سازمانی و 1،1385دهد)مارکوارت،می افزایش را آنها توانمندی

و نیستی افکار و ایده های جدید می شود کده جهدت    یادگیری سازمانی موجبات فنا

بقا و پیشرفت و حتی حفظ وضع موجود، تداوم جریان یدادگیری در سدازمان هدا از    

ضروریات می باشد. توسعه قابلیت یادگیری سازمانی، سازمان ها را برای کار کردن 

سدازد و   در دنیای واقعی کسب و کار با توجه به تغییر پارادایم مددیریت آمداده مدی   

قابلیددت خددود تنظیمددی و خددود تطبیقددی آن هددا را افددزایش و دسددتیابی بدده معیارهددای  

 کارآمدی سازمانی را در جهت بقا و پایداری در موقعیت رقابتی مقددور مدی سدازد   

( بنابراین انجام هر گونه تحقیق و تلاش بدرای بررسدی جوسدازمانی     6،1381)نادری،

ورت و اهمیت بدالایی برخدوردار اسدت، تدا     و ارتباط آن با یادگیری سازمانی از ضر

زمینه هدایی بدرای ایجداد بسدتر لازم جهدت ایجداد جوسدازمانی مناسدب و مطلدوب،          
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پرورش و افزایش یادگیری کارکنان فراهم گردد. با توجه به مطالب مذکور، مسداله  

های  سازمان سازمانی جو بودن متعالی اصلی پژوهش حاضر عبارتست از اینکه: میزان

استان آذربایجان غربی در چده حددی اسدت  و بدین جدو سدازمانی متعدالی و        دولتی 

یادگیری سازمانی در سازمان های دولتی استان آذربایجان غربی چه ندوع رابطده ای   

وجود دارد  و ترتیب اولویت رابطه ابعاد جو سازمانی متعالی بدا یدادگیری سدازمانی    

 به چه صورت است  

مطدرح شدد.او    1توس  کدرت لدوین   1951سال جو سازمانی برای اولین بار در 

ایدن مفهدوم طدی     این فرض را مطرح کرد که رفتار فرد تابع محی  اطدراف اوسدت.  

دو عامل مهم در رواج ادبیدات   در ادبیات جوسازمانی رواج گرفت. 1960های  سال

باشددددد  مددددی  3جددددونز و جیمددددز و 2گیلمددددر و فورهنددددد مطالعددددات جوسددددازمانی

(Thomas,2006,30)  و سددازمانی آشددکار سدداختن چگددونگی در     ماهیددت جدد

کارکنددان از محددی  کاریشددان و تعبیددر آنهددا از سددازمان مددی باشددد. در  بهتددر جددو  

گیدزه و درجده   سازمانی می تواند بصدورت بنیدادین در بهتدر کدردن سدطی تولیدد، ان      

جو سازمانی بده نحدوه سداخت دهدی      (Ibid,2-10) گذار باشدرضایت کارکنان تا یر

سله مراتب مدیریتی به شدت وابسته می باشدد بطوریکده مددیران    کارکنان از نظر سل

سطی بالاتر در یك سازمان نمی توانند جو سازمانی بسیار قوی را در سدازمان بنیدان   

کنند بلکه کارکنان در سطی پایین هستند که می توانند جو سازمانی را تغییدر داده و  

 (Ibid,48-54). دآن را تضعیف یا مستحکم کنن

 اند: یف کردهان علوم انسانی جو سازمانی را از ابعاد متفاوتی بررسی و تعراندیشمند

جو سازمانی را رابطه محی  داخلی سازمان با کارکنان که توس   4تاجی یوری -

های  نگرش بیانگر و گذارد می تا یر کارکنان رفتار بر شود، می در  سازمان اعضای

                                                           
1-Kurt Lewin 
2-Forehand and Gilmer 
3-James and Jones 
4-Tagiuri 
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 باشد، تعریف می نماید ازمان میهای آن سها و هنجار افراد از سازمان و ارزش

(Tagiuri & Litwin,1968,25-27) 
و  ی ادراکی، تعاملی، ساختاری جنبه 4جو سازمانی را به 1موران و ولکوین -

فرهنگی تقسیم می کنند، آنها هر یك از این چهار جنبه را بصورت زیر خلاصه 

 می کنند:

 کل می گیرد. جنبه ادراکی: بر مبنای در  افراد از مفهوم سازمان ش

 جنبه تعاملی: توس  تعامل اعضای سازمان پدید می آید. 

 جنبه ساختاری: بر مبنای تفسیر هدف و ساختار سازمان پدید می آید. 

 رهنگجنبه فرهنگی: توس  هنجارها و ایده های مشتر  کارکنان سازمان از ف

 (.(Verbeke & etal,1998,7سازمانی پدید می آید

غلدب  انی و جو سازمانی از جمله مفاهیمی می باشند کده  مفاهیم فرهنگ سازما

رای فهدوم دا افراد آنها را مترادف یکدیگر می دانند در حالیکه هر چند که این دو م

 وجوه مشترکی می باشند ولدی نسدبت بده یکددیگر دارای تفداوت هدای زیدادی نیدز        

دارد ند هستند. با تمام این تفاوت ها مرز مشخص مفصلی بین ایدن دو مفهدوم وجدود    

 بددرای در  ایددن وجددوه تمددایز بهتددر اسددت تعریفددی از هددر دو وا ه ارا دده گددردد     

(Streese,2009,8) تدوانیم   مدی  کنیم بررسی فردی سطی در را سازمانیجو مفهوم اگر

جدو سدازمان در    (Yahyagi,2004,4)آن را جو روانی سازمان نامگدذاری کندیم   

ان هدا  از نظدر کارکندان سدازم   افراد از سازمان و تفسیر ویژگی هدای محدی  سدازمان    

وجوه تمایز جدو سدازمانی و فرهندگ سدازمانی      (Streese,2009,9)تعریف می شود

 شامل موارد ذیل می باشد:

شتر  می خصوصیات رفتاری، معیارها و الگوهای  فرهنگ سازمانی نشان دهنده -

شی نگیزاهای روانی و نیازهای  باشد، در حالیکه جو سازمانی ویژگی افراد می

 (.Aarons, 2006, 290) م راستا با ویژگی های محی  کار را نشان می دهده

                                                           
1-Moran and Volkwein 
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ه بانی فرهنگ سازمانی در طول زمان از جوسازمانی پایدارتر است. جو سازم -

صورت احساس مشتر  مشاهده می شود، حال آن که فرهنگ سازمانی به 

رد فصورت باورها یا فرضیات مشتر  قابل توصیف است. جوسازمانی از سطی 

ت و اس آغاز و به سوی جمع تری می یابد ولی فرهنگ سازمانی وابسته به جمع

 (.12، 1385بر فرد تا یر گذار است )کریمی، 

رهنگ فجو سازمانی به مقررات و روش های جاری سازمان اطلاق می شود ولی  -

رفته ل گسازمانی به باورهای مشتر  افراد اطلاق می شود که در بلند مدت شک

 (.173،1381بر سازمان است)نژاد ایرانی،و حاکم 
 

ده در مورد جو سازمانی، نظریه هدای متعدددی از سدوی اندیشدمندان ارا ده شد      

 است که در زیر به دو مورد از آن ها اشاره می نماییم:

    ،جدو  سدازمانی شدامل چهدار بعدد اسدت، ایدن ابعداد شدامل         1از نظر تاجی یوری

   باشددند اجتمدداعی و فرهنددگ مددی  تمسیسدد انسددانی، داخلددی محددی  محددی  فیزیکددی،

(Tagiuri & Litwin,1968,27)     محی  فیزیکی به عوامل مدادی در داخدل سدازمان

اشاره دارد. محی  داخلی انسانی، بعد اجتماعی در سازمان است، این بعد هر چیدزی  

را که با افراد در سازمان ها ارتباط دارد در بر می گیرد. سیستم اجتماعی بده سداختار   

نی و مدیریتی سازمان اشاره دارد. فرهنگ به ارزش ها، سیسدتمهای اقتصدادی،   سازما

هنجارها و شیوه های فکر کدردن کده ویژگدی افدراد در سدازمان اسدت، اشداره دارد        

 (.20، 1380)هنزایی زاده، 

ه بدا  دانیل گولمن بر مبنای یافتده هدای پژوهشدی خدود مدوارد ذیدل را در رابطد       

 اده است:  جوسازمانی مورد تاکید قرار د

                                                           
1- Tagiuri 



 1390 زمستان  – 19شماره  –فراسوی مدیریت 

 

156 

داش، پذیری ، اسدتانداردهای سدازمانی، پدا    پذیری سازمانی، مسئولیت انعطاف

هدر یدك از    (Goleman, 2000, 81)شدفافیت سدازمانی وتعهدد سدازمانی      و وضوح

 موارد نامبرده را بصورت زیر می توان تعریف نمود:

 و تولیدد  تواندایی  از عبارتسدت  سدازمان  و مدیریت اصطلاح انعطاف پذیری در

. کسانی تجهیزات و منابع با مختلف اهداف به دستیابی و گوناگون محصولات را ها

یشدتر و  . تعهد سازمانی گرایش کارکنان بده پدذیرش مسدئولیت ب   (30 ،1386 بابایی،)

تعهدد سدازمانی   (Goleman,2000,81)دستیابی به اهداف مشتر  سازمان می باشد 

 .(Thomas,2006,2 ) ی شدود به درجده وفداداری کارکندان بده سدازمان نیدز گفتده مد        

هد یدادگیری نیازمندد سددطی بدالایی از تعهددد در تمدام سدطوح سددازمان مدی باشددد.تع      

اندش در  دسازمانی، می تواند بعنوان یك عامل سوق دهنده یا ممانعت کننده تسهیم 

 اسدتانداردهای  .(Hoof & Aukeme,2004,167)سازمان یا بین اعضای گروه باشدد 

نعکس مد باشدد کده در واقدع     از رویه های  ابت کاری مدی  سازمانی به معنی استفاده

       کنندددده آداب و رسدددومی اسدددت کددده در باندددك حافظددده سدددازمانی وجدددود دارد  

   (. منظددور از اسددتاندارد کددردن کددار، بررسددی رویدددادهای    1380،285،)شددرمرهون

                              متدددوالی و تعیدددین مراحدددل صدددحیی انجدددام هدددر بخدددش از کدددار مدددی باشدددد.                 

(Stoner & Charles,1986,243.) ها  عادلانه و منصفانه بودن پاداش سازمانی پاداش

بر اساس کیفیت کارها و میزان و کوشدش و تشدویق کارکندان بده کارهدای سدخت       

 از قدرار  است وشفافیت سازمانی عبارت وضوح (1379،12تعریف می شود)گولمن،

 بده ) اجرایدی  هدای دسدتگاه  جاری فرآیندهای و ورام به مربوط اطلاعات تمامی دادن

 چارچوب در( دارد قرار شده بندیطبقه اطلاعات و اسناد زمره در که اموری از غیر

ا  کارکنددان میددزان ادر پددذیریمسددئولیت .ذینفعددان اختیددار در ضددواب  و مقددررات

ذیری پد کارکنان از مسئولیت سازمانی تعریف می شود یا به عبارت دیگر مسدئولیت  

بدا   عبارت است از این که شخص شاغل نسبت به کاری که انجام میدهدد هدم راسدتا   

 .(30 ،1386 بابایی،) منافع سازمان عمل کرده و وجدان اخلاقی را در نظر بگیرد
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فدزایش  ااز نظر اندیشمندان متعالی تر شدن جو سازمانی باعدث ایجداد زمینده و    

باعددث افددزایش تددوان  سددطی یددادگیری سددازمانی مددی شددود و یددادگیری سددازمانی   

غییدرات  پاسخگویی و رقابتی و انعطاف پذیری سازمان ها مدی شدود و آن هدا را بدا ت    

یدلا بده   محیطی همسو و همساز می کند. برای آشنایی با مفهوم یادگیری سدازمانی ذ 

 تعریف این مفهوم پرداخته می شود:
 

 

 ایجداد، » ار آن هدا سدازمان  کده  داندد مدی  روشدی  را سازمانی یادگیری «1داجسون» -

 بدا  ارتبداط  در را کدار  عدادی  هایجریان و دانش تا کنندمی سازماندهی و تکمیل

 بدده در بهبدود  طریدق  از را سدازمان  کدارایی  نیددز و سدازمانی  فرهندگ  و هدا فعالیدت 

 «بخشدند  توسدعه  و داده انطبداق  کارشدان،  نیدروی  گسدترده  هایمهارت کارگیری
(Dodgson, 1993, 311 .) 

یادگیری سازمانی را یك تغییر نسبتا دا می در رفتار که بر 2ن جان آر. شرمرهور -

 .(117،1380)شرمرهون، ا ر تجربه بدست می آید تعریف می کند

بر حسب تعریف رسمی، فرایندی   3یادگیری سازمانی از نظر ریچارد ان ازبورن -

است که از طریق آن، دانش بدست می آید، اطلاعات توزیع و تفسیر می شود و 

 (.282-1380،283ان ادامه حیات می دهد )شرمرهون ،سازم

 ت.نهاسآیادگیری سازمانی فرایند یافتن خطاها و اشتباهات و رفع و اصلاح  -

ول طیادگیری سازمانی فرایندی است که با کسب دانش و بهبود عملکرد در 

 (.107،1381)نژاد ایرانی، زمان رخ می دهد

ری ش و تجدید ساخت دهی و بازنگسایمون یادگیری سازمانی را، رشد بین -

ری و ختاموفقیت آمیز مشکلات سازمانی توس  افراد که نتایج آن در عوامل سا

 .(52، 1385نتایج سازمان منعکس شود. تعریف کرده است)سبحانی نژاد، 
 

                                                           
1- Dadgson 

2- John R. Schemerhon 

3- Richard N .Osborn 
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یادگیری سازمانی را به گونه ای تعریف می کند که می تواند در 1جورج هوبر

رای فرد، گروه و سازمان بکار رود.به نظر هوبر یدك  هر سطحی از تجزیه و تحلیل ب

هویت سازمانی زمانی آموخته می شود که از طریق یادگیری ، محدوده رفتار بالقوه 

( هوبر بر مبندای یافتده هدای پژوهشدی خدود چهدار        53،1385تغییر کند)سبحانی نژاد،

فظدده فراینددد اکتسدداب دانددش،  توزیددع دانددش،  تعبیددر و تشددریی دانددش و تقویددت حا

سازمانی را که می توانند در یدادگیری سدازمانی و مددیریت داندش شدرکت کنندد،       

وی اکتسداب داندش را    (Martin & Brun, 2009,7-8)مورد تاکید قرار داده اسدت 

 (53،55-1385 گردد)سبحانی نژاد، فرایندی میداند که از طریق آن دانش حاصل می

ت بطور مستقیم در میان واحددها  دانش فرایندی است که به واسطه آن اطلاعا توزیع

توزیدع   (Martin & Brun,2009,8)و کارکنان سازمان به اشترا  گذاشته می شود

دانش در سازمان منجر به ارتقا ی سدطی آمدوزش افدراد و سدازمان شدده ومکانیسدم       

 (Baharim,2007,5) مهمی در رسیدن به تصمیم گیری بهتر در سدازمانها مدی باشدد   

فرایندی است که بدین وسیله دانش توزیع شده مدورد تعبیدر و   دانش  تشریی و تعبیر

و بدین ترتیب معین مدی شدودکه همگدان مدی توانندد       تشریی و تفسیر قرار می گیرد

سدازمانی، ذخیدره داندش     حافظده  برداشتی از آنها داشدته باشدند. و درنهایدت تقویدت    

    کسددب شددده توسدد  سددازمان بددرای اسددتفاده آتددی در سددازمان تعریددف مددی شددود   
(Martin & Brun,2009,8)  . 

تمرکز و برنامه ریزی  موارد کلیدی شامل 2بنا به مطالعات موریسون و مزنتسف

هدای ذهندی مشدتر ،     مددل  بر یادگیری، ارتباطات مبتنی بر اعتماد، تفکر سیستمی،

داشتن مدیران با تجربه در زمینه یادگیری سازمانی، توانایی و قدرت انطباق مددیران  

فرهندگ جدیدد هدر سدازمان، تعهدد بدالا در میدان مددیران سدطی عدالی            با شرای  و

سددازمان، ارتباطددات مبتنددی بددر دانددش، مدددیریت دانددش، دارا بددودن مکانیسددم هددای  

                                                           
1-Gorge Huber 

2-Morrison And Mezentseff 
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یادگیری از قبیل گروههای کاری، سیستم پاداش دهی مناسب و بازخور مناسدب در  

 ی کنندد سازمان،  در رشدد و ارتقدای یدادگیری سدازمانی نقدش عمدده ای را ایفدا مد        
(Mansor, 2010 ,110). 

 تعریف می کنند "کشف و اصلاح خطا "آرجریس و شون یادگیری را فرایند

ه ای یادگیری تدك حلقده ای،دو حلقده ای ، سده حلقد      گروه سه در را یادگیری آنها

 (Martin & Brun,2009,5)اند :  کرده بندی طبقه

کلیددی تئدوری   هدای اصدلی و   فرایندی است که جنبده  1اییادگیری تك حلقه

کند و خود را به مشخص کردن مورد استفاده یا مجموعه قواعد سازمان را حفظ می

)اصدغری،  کند. و تصحیی خطاها در درون این سیستم مفروض از قواعد محدود می

های  سیاست و هدفها بستر در که افتد می اتفاق زمانی ای حلقه تك یادگیری (19 ،1388

,Argris & Schoen) صلاح شوندجاری سازمان خطاها کشف و ا  1978, 63 .) 

زمانی اتفاق می افتدد کده سدازمان خطدا هدا را کشدف و        2ایحلقه دو یادگیری

اصلاح کند و هنجار ها و رویه ها، سیاست ها و هددف هدای موجدود را زیدر سدوال      

(. در ایدن ندوع   110، 1381برده و به تعدیل و اصدلاح آنهدا مدی پردازد)نژادایراندی،     

سازمان آمادگی مواجهه با هرگونه شدرای  غیدر منتظدره را دارد، افدراد بده       یادگیری

  .(Martin & Brun,2009,5)جستجوی تجربه های جدید تشویق می شوند

، مشدکلات  حدل  برای سازمان ظرفیت باتوسعه ارتباط در ایحلقه سه یادگیری

 داوممد  یدر تغی بدا  درمواجهده  وتکنیکهدا  هدا  سیسدتم ، ساختارها، سیاستها مجدد طراحی

 ندهدوا ریشه سنتی های سیستم که است قادر و داشته قرار محی  و خود درمورد فرضها

ری هددف از ایدن ندوع یدادگی    . (404، 1387پدور،   هسدتند)آتش  ارزشدها  مبنای که را

 اهد باشدد.در ایدن ندوع یدادگیری نیاز     ای مدی  ای و دوحلقده  بهبود یادگیری تك حلقه

         شدوند  برانگیختده مدی   سدازمان  مجددد  مهندسدی  و رنظتجدید برای افراد و شده شناخته
 (Martin & Brun,2009,5) . 

                                                           
1- Single Loop Learning 

2- Double Loop Learning 
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ن بطور کلی اهمیت علمی پژوهش حاضر در این است که می خواهد رابطه بدی 

ن یدل گدولم  دو متغیر جو سازمانی متعالی و یادگیری سازمانی را بر اساس تئوری دان

ر مطالعده نمایدد و هددف    در یك قلمرو مکدانی بده خصدوص در نظدام اداری کشدو     

 کاربردی از انجدام ایدن تحقیدق عبدارت اسدت از سدنجش میدزان متعدالی بدودن جدو          

سدتان  سازمانی و بررسی رابطده آن بدا یدادگیری سدازمانی در سدازمان هدای دولتدی ا       

آذربایجان غربی، بده عبدارتی دیگدر، هددف اصدلی تحقیدق حاضدر، افدزایش سدطی          

 ی اسدتان جو سازمانی در سازمان های دولت یادگیری سازمانی از طریق متعالی کردن

 آذربایجان غربی می باشد.

 روش پژوهش، جامعه و نمونه آماری

 وتحقیق حاضر بر اساس هدف، از نوع تحقیقات کاربردی و از حیدث ماهیدت   

 همبستگی می باشد.-روش، از نوع مطالعه میدانی و توصیفی

ایدن   قلمدرو مکدانی در   سازمان های دولتی استان آذربایجان غربدی، بده عندوان   

از  تحقیق انتخاب شده است و جامعه مورد مطالعه در پژوهش حاضر، عبدارت اسدت  

ر اخدذ  کلیه کارکنان سازمان های دولتی استان آذربایجان غربی کده بدر اسداس آمدا    

نفدر   51058شده از ادارات و سازمان های مربوطه تعدداد کدل جامعده آمداری برابدر      

 می باشد. کارمند

وده بد گیری در این پژوهش، از نوع نمونه گیری تصادفی طبقه ای  روش نمونه

ر بد ه اسدت.  و به منظور تعیین اندازه نمونه آماری از فرمول کوکران اسدتفاده گردیدد  

رد نفدر بدرآو   380 تعدداد  بده  پژوهش این آماری نمونه حجم ،کوکران فرمول اساس

 گردید.
 

 ابزار سنجش و جمع آوری اطلاعات:

 قدبلا  که بسته ش حاضراز دو پرسشنامه محقق ساخته در قالب سوالاتدر پژوه

 بیندی  پدیش  متغیرهدای  سدنجش  بدرای  گرفتده  قدرار  تاییدد  مدورد  آنهدا  پایایی و روایی

 اسدت.جهت  گردیدده  اسدتفاده  تحقیدق  )یادگیری سدازمانی(  ملا  و )جوسازمانی(
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 بدین  مهپرسشدنا  440 حددود  نقدص،  و بدی  کامل پرسشنامه 380 تحلیل و آوری جمع

آوری و مدورد تجزیده    جمع کامل پرسشنامه 380 که نهایتا گردید ها توزیع آزمودنی

 و تحلیل قرار گرفت.

 مدل عملیاتی  و فرایند شاخص سازی متغیرهای تحقیق

 مدل عملیاتی متغیرپیش بینی -الف
 

 مدل عملیاتی متغیر پیش بینی :1جدول 
 شاخص ها ها مولفه و ابعاد مفهوم

ــ
ــ

ــ
 س

ـو
ج

ی
مان

از
ـ

 

 انعطاف پذیری

 میزان مشارکت کارکنان در تصمیم گیری سازمانی
 میزان آزادی عمل کارکنان برای ایجاد نوآوری

 میزان آزادی عمل کارکنان در رعایت دقیق ضواب  و مقررات
 میزان انعطاف پذیری کارکنان در برابر شرای  متغیر

 خش نامه های ابلاغ شدهمیزان انعطاف پذیری کارکنان در برابر ب

مسئولیت 

 پذیری

 میزان ادرا  کارکنان از مسئولیت سازمانی 

 میزان تلاش کارکنان جهت رسیدن به اهداف سازمان
 میزان مسئولیت پذیری کارکنان در برابر وظایف محوله

 میزان گرایش کارکنان به پذیرش مسئولیت بیشتر

 استاندارد

 رکنانی کاروش های استاندارد برای تعیین صلاحیت و ارتقای شغل میزان استفاده از
 ف میزان استفاده از روش های یکنواخت و از قبل تعریف شده در انجام وظای

 میزان استفاده از فرم های مکاتباتی استاندارد

 پاداش

  میزان منصفانه بودن پاداش ها
 میزان مطابفت پاداش ها با کیفیت کارها
 میزان تشویق کارکنان به انجام کارهای سخت

 میزان استفاده از پاداش های پولی و مالی

 وضوح و شفافیت

 میزان وضوح و روشنی رسالت و ماموریت سازمان برای کارکنان
 میزان شفافیت اهداف سازمان برای کارکنان
 میزان وضوح سلسله مراتب سازمان برای کارکنان

 فافیت وظایف کارکنانمیزان ش

هد
تع

 

 میزان تعهد و وفاداری افراد به سازمان
 میزان تلاش جهت رسیدن به اهداف سازمانی
 یکسان دانستن اهداف خود و سازمان
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 متغیر ملا مدل عملیاتی  -ب
 مدل عملیاتی متغیرملاک  : 2جدول 

 شاخص ها ابعاد و مولفه ها مفهوم

نی
زما
سا
ی 
گیر
یاد

 

ب 
سا
کت
ا

ش
دان

 

 منابع داخلی

 اکتساب دانش از محی  کاری

 اکتساب دانش از گردش شغلی کارکنان

 اکتساب دانش ازجلسات رسمی بین مدیران و کارکنان

 منابع خارجی

 اکتساب دانش از مشاورین خارجی

 اکتساب دانش از اینترنت و محی  مجازی

 آموزشیاکتساب دانش از دانشگاه ها و مراکز علمی 

 اکتساب دانش از سازمان ها و موسسات مشابه

 توزیع دانش

 توزیع از طریق جزوات و بروشورهای آموزشی

 های جدید کاریتوزیع از طریق برنامه

 توزیع از طریق رسانه ها و وسایل ارتباط جمعی

 تعبیر و تشریی دانش

 تشریی و تفسیردانش بین مدیران عالی

 یردانش بین مدیران میانیتشریی و تفس

 تشریی وتفسیر دانش بین سرپرست ها 

 تشریی وتفسیر دانش بین کارکنان

 تقویت حافظه سازمانی

 

 های  ابت کاریمیزان  بت وضب  مطالب بصورت مکتوب در رویه

 های متغیر کاریمیزان  بت وضب  مطالب بصورت مکتوب در رویه

  در کامپیوتری افزارهای نرم طریق از مطالب وضب   بت میزان

 های  ابت کاری رویه

 افزارهای کامپیوتری  میزان  بت وضب  مطالب از طریق نرم

 های متغیر کاری در رویه
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 بررسی روایی و پایایی ابزار سنجش تحقیق

یی روا"و    "روایی صوری"ابزار پژوهشی از روش  روایی سنجش میزان برای

در  ه گردید بدین صورت که سؤالهایی در زمینده موضدوع تحقیدق   استفاد "محتوایی

 رایبد  صداحب نظرتوزیدع گردیدد.   نفر ازاساتید  20 بینقالب پرسشنامه گردآوری و 

ی از بور از روش  بات درونی اسدتفاده گردیدده اسدت کده یکد     ذم طرح پایایی تعیین

ن منظدور  بدرای اید   باشدد. های رایج در این روش استفاده از آلفای کرانباخ مدی شیوه

بدا   کرانبداخ  آلفدای  ، ضدریب نفر از کارکنان توزیدع  30 پرسشنامه آماده شده در بین

 .اشدبمی =/939استخراج شد. مقدار حاصل برابر با  SPSSافزار استفاده از نرم
 

 یافته های تحقیق 

 لمدوگرف ک آزمدون  از استفاده با ابتدا اینکه به باتوجه که است توضیی به لازم

 چددارچوب در لددذا تا یددد شددد تحقیددق توزیددع متغیرهددای بددودن نرمددال اسددمیرنف –

 ونپیرسد  آزمدون همبسدتگی   هدا از  فرضیه آزمون برای آماری پارامتریك آزمونهای

 : باشد می زیر شرح به این آزمونها گردید، نتایج حاصل از استفاده
 

 نتیجه گیری حاصل از آزمون فرضیه اصلی: -الف 

1H:  ن استا مانی متعالی ویادگیری سازمانی در سازمان های دولتیبین جو ساز

 آذربایجان غربی رابطه معناداری وجود دارد.

 تحقیدق  با توجه به ضدریب همبسدتگی بدسدت آمدده از آزمدون فرضدیه اصدلی       

(639/0 r=و با عنایت به اینکه سطی معنی داری بدست آمده )001/0 p= تر کوچک

 1Hمی باشد لذا فرض پوچ رد شده و فرض  )α=05/0)  05/0از سطی خطاپذیری  

لی تحقیق توان گفت که فرضیه اص درصد اطمینان می 95تایید می گردد، بنابراین با 

هدای   انشود. یعنی بین جو سازمانی متعدالی و یدادگیری سدازمانی در سدازم     تایید می

 ت.بدت اسد  دولتی استان آذربایجان غربی رابطه معناداری وجود دارد وایدن رابطده مث  

 این نتیجه، تئوری پیتر سنگه و مدل دانیل گولمن را تایید می کند.
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 : 3جدول 
 اطلاعات توصیفی آزمون همبستگی پیرسون مربوط به جو سازمانی و یادگیری سازمانی

 شرح میانگین انحراف استاندارد

84/18  63/41  یادگیری سازمانی 

47/15  35/53  جو سازمانی 
 

 

 بین جو سازمانی و یادگیری سازمانی  ضریب همبستگی  : 4جدول 

 
 

 

 

 

 

 
 

 

 فرضیه های فرعی تحقیق: نتایج حاصل از آزمون -ب
 نتیجه گیری حاصل از آزمون فرضیه شماره یک: -1-ب

1H: ستان تی ابین انعطاف پذیری سازمانی ویادگیری سازمانی در سازمان های دول

 آذربایجان غربی رابطه معناداری وجود دارد.
( =r 480/0با توجه به ضریب همبستگی بدست آمده از آزمون فرضیه تحقیق)

کدوچکتر از سدطی    =p 001/0ت به اینکه سدطی معندی داری بدسدت آمدده    و با عنای

تاییدد   1Hمی باشد لذا فرض پوچ رد شدده و فدرض     )α= 05/0) 05/0خطا پذیری  

    ییدد  درصد اطمیندان مدی تدوان گفدت کده فرضدیه تحقیدق تا        95گردد، بنابراین با  می

ای هد در سدازمان  می شود. یعنی بین انعطاف پذیری سدازمانی و یدادگیری سدازمانی    

 بدت اسدت.  دولتی استان آذربایجان غربی رابطه معناداری وجود داردو ایدن رابطده مث  

 نی دارایسدازما  سدازمان یادگیرندده،   این نتیجه یافته گاروین را که بیان می داشدت، 

ی کندد  کسب و انتقال دانش است و رفتار خودش را طوری تعدیل م توانایی ایجاد،

 .یدگاه های جدید باشد را تایید می کندکه منعکس کننده دانش و د

 یادگیری سازمانی جو سازمانی  

639/0 1 همبستگی پیرسون   

سطی معنی داری  جو سازمانی  . 000/0  

تعداد    380 380 

* همبستگی پیرسون یادگیری سازمانی 639/0  1 

سطی معنی داری    000/0  . 

تعداد    380 380 
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 اطلاعات توصیفی آزمون همبستگی پیرسون مربوط به رابطه : 5جدول 
 انعطاف پذیری سازمانی و یادگیری سازمانی   

 شرح میانگین انحراف استاندارد

84/18  63/41  یادگیری سازمانی 

98/17  57/48  انعطاف پذیری 
 

 انعطاف پذیری سازمانی و یادگیری سازمانی  ضریب همبستگی بین میزان : 6جدول 

 
 جه گیری حاصل از آزمون فرضیه شماره دو:نتی -2-ب

1H:  لتی های دو یادگیری سازمانی در سازمان بین مسئولیت پذیری کارکنان و

 استان آذربایجان غربی رابطه معناداری وجود دارد.

( =r 306/0) با توجه به ضریب همبستگی بدست آمده از آزمون فرضیه تحقیق

کدوچکتر از سدطی    =001/0p سدت آمدده  و با عنایت به اینکه سدطی معندی داری بد  

تاییدد   1Hمی باشد لذا فرض پوچ رد شدده و فدرض    )α= 05/0 ) 05/0پذیری خطا

     یدد  تدوان گفدت کده فرضدیه تحقیدق تای      درصدد اطمیندان مدی    95گردد، بنابراین با  می

هدای   شود. یعنی بین مسئولیت پذیری کارکنان و یادگیری سدازمانی در سدازمان   می

بدت اسدت.   معناداری وجود داردو ایدن رابطده مث   ذربایجان غربی رابطهدولتی استان آ

 کند.یافته های شکرزاده را تایید می   این نتیجه
 

  
 انعطاف پذیری

 سازمانی

 یادگیری

 سازمانی

480/0 1 همبستگی پیرسون   

000/0 . سطح معنی داری انعطاف پذیری سازمانی  

 380 380 تعداد 

* همبستگی پیرسون یادگیری سازمانی 480/0  1 

000/0 سطح معنی داری   . 

 380 380 تعداد 
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اطلاعات توصیفی آزمون همبستگی پیرسون مربوط به مسئولیت پذیری  : 7جدول 
 کارکنان و یادگیری سازمانی  

 شرح میانگین انحراف استاندارد

84/18  63/41 زمانییادگیری سا   

87/22  70/64  مسئولیت پذیری 

 
 : 8جدول 

 ضریب همبستگی بین میزان مسئولیت پذیری کارکنان و یادگیری سازمانی  

 
 نتیجه گیری حاصل از آزمون فرضیه شماره سه: -3-ب

1Hستان ی اهای دولت یادگیری سازمانی در سازمان : بین استانداردهای سازمانی و

 آذربایجان غربی رابطه معناداری وجود دارد.

( =r 436/0مده از آزمون فرضیه تحقیق)با توجه به ضریب همبستگی بدست آ

ی کدوچکتر از سدط   =p 001/0 و با عنایت به اینکه سطی معندی داری بدسدت آمدده   

 تاییدد  1Hمی باشد لذا فرض پوچ رد شدده و فدرض    )α= 05/0)  05/0خطاپذیری  

     یدد  تدوان گفدت کده فرضدیه تحقیدق تای      درصدد اطمیندان مدی    95گردد، بنابراین با  می

ولتدی  هدای د  ی بین استاندارد سازمانی و یدادگیری سدازمانی در سدازمان   شود. یعن می

ت. ایدن  و ایدن رابطده مثبدت اسد     استان آذربایجان غربی رابطه معناداری وجدود دارد 

 نتیجه تئوری دانیل گولمن را تایید می کند.

 

 یادگیری سازمانی مسئولیت پذیری کارکنان  

306/0 1 همبستگی پیرسون   

پذیری کارکنان مسئولیت سطی معنی داری    . 000/0  

تعداد    380 380 

بستگی پیرسونهم یادگیری سازمانی  * 306/0  1 

سطی معنی داری    000/0  . 

تعداد    380 380 
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اطلاعات توصیفی آزمون همبستگی پیرسون مربوط به استانداردهای سازمانی و  : 9جدول 
 گیری سازمانییاد

 شرح میانگین انحراف استاندارد

84/18  63/41  یادگیری سازمانی 

76/17  34/47  استاندارد سازمانی 

  
 ضریب همبستگی بین استانداردهای سازمانی و یادگیری سازمانی :10جدول 

 
 نتیجه گیری حاصل از آزمون فرضیه شماره چهار: -4-ب

1Hیددادگیری سددازمانی در سددازمان هددای دولتددی اسددتان  : بددین پدداداش سددازمانی و 

 بطه معناداری وجود دارد.آذربایجان غربی را

( =r 720/0با توجه به ضریب همبستگی بدست آمده از آزمون فرضیه تحقیق)

ی کدوچکتر از سدط   =p 001/0 و با عنایت به اینکه سطی معندی داری بدسدت آمدده   

تاییدد   1Hمی باشد لذا فرض پوچ رد شدده و فدرض    )α= 05/0)  05/0خطاپذیری  

     یدد  تدوان گفدت کده فرضدیه تحقیدق تای      یندان مدی  درصدد اطم  95گردد، بنابراین با  می

ن تی استاشود. یعنی بین پاداش سازمانی و یادگیری سازمانی در سازمان های دول می

تیجده  نآذربایجان غربی رابطه معناداری وجدود داردو ایدن رابطده مثبدت اسدت. ایدن       

 .نظریات موریسون ومزنتسف را تایید می کند
 

 یادگیری سازمانی استانداردهای سازمانی  

436/0 1 همبستگی پیرسون   

سطی معنی داری  استانداردهای سازمانی  . 000/0  

تعداد    380 380 

* همبستگی پیرسون یادگیری سازمانی 436/0  1 

سطی معنی داری    000/0  . 

تعداد    380 380 
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آزمون همبستگی پیرسون مربوط به پاداش سازمانی و  اطلاعات توصیفی  : 11جدول 
 یادگیری سازمانی

 شرح میانگین انحراف استاندارد

84/18  63/41  یادگیری سازمانی 

18/20  46/41  پاداش سازمانی 

 
 ضریب همبستگی بین پاداش سازمانی و یادگیری سازمانی  :  12جدول

 
 نتیجه گیری حاصل از آزمون فرضیه شماره پنج: -5-ب

1Hتددی اسددتانیددادگیری سددازمانی در سددازمان هددای دول : بددین شددفافیت سددازمانی و 

 آذربایجان غربی رابطه معناداری وجود دارد.

( =r 544/0با توجه به ضریب همبستگی بدست آمده از آزمون فرضیه تحقیدق) 

 کدوچکتر از سدطی   =p 001/0و با عنایت به اینکه سدطی معندی داری بدسدت آمدده    

 تاییدد  1Hمی باشد لذا فرض پوچ رد شدده و فدرض    )α= 05/0)  05/0خطاپذیری  

    ییدد  درصد اطمیندان مدی تدوان گفدت کده فرضدیه تحقیدق تا        95، بنابراین با گردد می

ن هدای  می شود. یعنی بین وضوح و شفافیت سازمانی و یادگیری سازمانی در سازما

 بدت اسدت.  دولتی استان آذربایجان غربی رابطه معناداری وجود داردو ایدن رابطده مث  

 .کندریچارد ان ازبورن را تایید می  این نتیجه نظریه
 

 یادگیری سازمانی پاداش سازمانی  

 720/0 1 ونهمبستگی پیرس 

 000/0 . سطی معنی داری  پاداش سازمانی

 380 380 تعداد  

 1 720/0* همبستگی پیرسون یادگیری سازمانی

 . 000/0 سطی معنی داری  

 380 380 تعداد  
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اطلاعات توصیفی آزمون همبستگی پیرسون مربوط به وضوح و شفافیت  : 13جدول 
 سازمانی و یادگیری سازمانی

 شرح میانگین انحراف استاندارد

84/18  63/41  یادگیری سازمانی 

66/22  96/58  وضوح و شفافیت سازمانی 

 
 ازمانی  ضریب همبستگی بین وضوح و شفافیت سازمانی و یادگیری س : 14جدول

 
 ه شماره شش:نتیجه گیری حاصل از آزمون فرضی -6-ب

1H:  جان ن آذربایهای دولتی استا یادگیری سازمانی در سازمان و تعهد سازمانی بین

 غربی رابطه معناداری وجود دارد. 

( =r 321/0با توجه به ضریب همبستگی بدست آمده از آزمون فرضیه تحقیق)

کدوچکتر از سدطی    =p 001/0و با عنایت به اینکه سدطی معندی داری بدسدت آمدده    

 تاییدد  1Hمی باشد لذا فرض پوچ رد شده و فدرض   )α= 05/0)  05/0یری  خطاپذ

    ییدد  درصد اطمیندان مدی تدوان گفدت کده فرضدیه تحقیدق تا        95گردد، بنابراین با  می

سدتان  اهدای دولتدی    شود. یعنی بین تعهد سازمانی و یادگیری سازمانی در سازمان می

های  افتهی نتیجه این است. مثبت رابطه این و دارد وجود معناداری رابطه غربی آذربایجان

 پیتر کانگیس و همچنین یافته های روبرت پریچارد را تایید می کند. 
 

 یادگیری سازمانی وضوح و شفافیت سازمانی  

544/0 1 همبستگی پیرسون   
سطی معنی داری  وضوح و شفافیت سازمانی  . 000/0  
تعداد    380 380 
* همبستگی پیرسون یادگیری سازمانی 544/0  1 

سطی معنی داری    000/0  . 

تعداد    380 380 
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 : 15جدول 

 اطلاعات توصیفی آزمون همبستگی پیرسون مربوط به تعهد سازمانی و یادگیری سازمانی 

 شرح میانگین انحراف استاندارد

84/18  63/41  یادگیری سازمانی 
53/26  59/60  تعهد سازمانی 

 

 ضریب همبستگی بین تعهد سازمانی و یادگیری سازمانی : 16جدول

 

هدای جدو سدازمانی بدرای پدیش       به منظور مشخص کردن سهم هریك از مولفه

 یج حاصدل بینی یادگیری سازمانی از آزمون رگرسیون چند متغیره استفاده شد و نتدا 

 از آن بصورت جدول ذیل می باشد:
 

 آماره های مربوط به مدل رگرسیونی: 17جدول 

 

sig 
 

t 

Standardized coefficient  

Model Beta 

000/0 073/7 -- constant 

padash 000/0 010/6 554/0 
000/0 10/5 410/0 Shafafiyat 

000/0 080/4 321/0 Enetaf paziri 

000/0 044/5 430/0 Standard sazmani 

001/0 001/2 152/0 Taahode sazmani 

001/0 005/2 221/0 Masoliyat paziri 

Dependent variable: Yadgiri sazmani 
 

با توجه به اینکه سطی امتیاز حاصله در خصوص متغیرهدای پداداش سدازمانی و    

  p=0/000وضوح و شفافیت سازمانی و انعطاف پذیری و استاندارد سازمانی برابر با 

 یادگیری سازمانی تعهد سازمانی  

 321/0 1 همبستگی پیرسون 
 000/0 . سطی معنی داری تعهد سازمانی

 380 380 تعداد 
 1 321/0* همبستگی پیرسون یادگیری سازمانی

 . 000/0 سطی معنی داری 
 380 380 تعداد 
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بوده و این مقدار   p=0/001و برای متغیرهای تعهد و مسئولیت پذیری سازمانی برابر

براین نتیجه گرفته می شود این متغیرهدا بدر یدادگیری    کوچکتر است بنا  p=0/005از

شدود متغیدر    مدی  بدست آمده مشخص βگذارند و با توجه به سطی  سازمانی تا یر می

    تدا یر  سدازمانی  دیگدری بدر یدادگیری    متغیدر  هر از بیش (β=0/554)سازمانی  پاداش

 گذارد.  می

 محدودیت های تحقیق : موانع و
 تمایدل  نمونده، عددم   افدراد  پاسدخگویی  صدداقت  و پرسشدنامه  اجرای دشواری

 ها آن ننداد عودت و پرسشنامه سوالات کلیه به دادن پاسخ به پاسخگویان از برخی

 یشپد  و آمداری  نمونه حجم افزایش با که بود پژوهش این های محدودیت جمله از

 جامعه دزیا حجم دلیل به گردید و کنترل محدودیت این ها پرسشنامه این افت بینی

 ها نیآزمود به آسان دسترسی آماری، عملاً نمونه پراکندگی و گستردگی و ماریآ

 .نبود پذیر امکان

 بحث و نتیجه گیری:

ون، بر مبنای یافته های حاصل از آزمون فرضیه هدای تحقیدق و تحلیدل رگرسدی    

و  هدای جدو سدازمانی متعدالی در ادارات     ترتیب اولویدت ارتبداط هدر یدك از مولفده     

ر ی اسدتان آذربایجدان غربدی بدا توجده بده شددت تا یرگدذاری بد         سازمان هدای دولتد  

 یادگیری سازمانی به شرح زیر می باشد:
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های جو سازمانی متعالی با یادگیری ترتیب الویت ارتباط هر یک از مولفه : 18جدول 

 سازمانی در سازمانهای دولتی استان آذربایجان غربی

 نیازماسبا متغیر یادگیری متغیر های پیش بینی در رابطه  تا یر اولویت
Standardized 
 coefficient  

β 

 554/0 پاداش سازمانی و یادگیری سازمانی 1

 430/0 استاندارد سازمانی و یادگیری سازمانی 2

 410/0 شفافیت سازمانی و یادگیری سازمانی 3

 321/0 انعطاف پذیری سازمانی و یادگیری سازمانی 4

 221/0 ی و یادگیری سازمانیمسئولیت پذیری سازمان 5

 152/0 تعهد سازمانی و یادگیری سازمانی 6

 

با توجه بده جددول فدوق ملاحظده مدی گدردد در سدازمان هدای دولتدی اسدتان           

ا با ررابطه  آذربایجان غربی، پاداش سازمانی بیشترین رابطه و تعهد سازمانی کمترین

خدر  ر رده آیر تعهد سازمانی دها دارد، قرار گرفتن متغ یادگیری سازمانی در سازمان

انی در جای تامل داشته و نشان دهنده این واقعیت است که بطور نسدبی تعهدد سدازم   

تدرین   سازمان های دولتی استان آذربایجان غربی در جایگاه خوبی نبدوده و ضدعیف  

 نی نظدری رابطه را بر یادگیری سازمانی دارد و این در حالی است که بدر اسداس مبدا   

ی سدتی تعهدپدذیری سدازمانی جدزو عدوامی تدا یر گدذار بدر یدادگیر         موجود، می بای

 رابدر بدا  بسازمانی می بود. همچنین بدا توجده بده اینکده میدانگین جوسدازمانی متعدالی        

 ارد فلدذا دمی باشد و بیشترین درصد متغیر جو سازمانی در طبقه متوس  قرار  35/53

ورد ی در جامعده مد  می توان نتیجه گیری کرد کده میدزان متعدالی بدودن جدو سدازمان      

 رابدر بدا  بررسی متوس  می باشد. و با توجده بده اینکده میدانگین یدادگیری سدازمانی ب      

ه پدایین  بمی باشد و بیشترین درصد متغیر یادگیری سازمانی در طبقه متوس   63/41

جامعده   قرار دارد فلذا می توان نتیجه گیری کدرد کده میدزان یدادگیری سدازمانی در     

 ایین می باشد.مورد بررسی متوس  به پ
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حظده  همچنین با توجه به تا یر پدذیری یدادگیری سدازمانی از جدو سدازمانی ملا     

ن ر مددیرا میگردد بهبود در جو سازمانی می تواند باعث افزایش یادگیری سازمانی د

ظریده  نو کارکنان و سبب افزایش مهارت های یادگیری آنان گردد و این همسدو بدا   

رمدانی،  د و یافته های حاصدل از تحقیدق بهنداز ک   دانیل گولمن و جورج هوبر می باش

ی وسدازمان زهرا هنزایی زاده و روبرت پریتچارد را که بیدان مدی داشدتند بهبدود در ج    

گیری، می تواند باعث افزایش تعهد کارکنان به سازمان، افدزایش مهدارت هدای یداد    

 عملکردی و ارتباطی مدیران وکارکنان گردد را مورد تایید قرار می دهد.

را ده  اساس یافته های حاصل از آزمون فرضیه های تحقیق، پیشدنهادات زیدر   برا

 می گردد: 

وانین ا و قبرای نوآوری را افزایش و میزان محدودیت ه کارکنانمیزان آزادی  -1

ا ، تادهرا کاهش د آنان و ضواب  دست و پا گیر برای نوآوری و خلاقیت

 .ابدزایش یز افادگیری سازمانی نیپذیری سازمانی افزایش یافته و بالطبع ی انعطاف

و  های آموزشی، هرچه بیشتر با وظایف کارکنان را با برگزاری کارگاه -2

ان سازم این وظایف محوله را در راستای اهداف هایشان آگاه کرده و مسئولیت

 مربوطه قرار داده تا مسئولیت پذیری کارکنان افزایش یابد. 

های  قای شغلی کارکنانشان از روشبرای تعیین صلاحیت و ارتمدیران  -3

ازمان سانی همچنین برای ارتقای استانداردسازی سازم استاندارد استفاده کنند.

ف تعری ریزی شده و از قبل های یکنواخت و از قبل برنامه متبوعشان از روش

 ابد.شده استفاده نمایند تا استاندارد سازی سازمانی افزایش ی

و  یالارسمنصفانه و عادلانه و بر اساس شایسته  ها را بصورت پاداش مدیران -4

فه اضا توان به ها می کارها بین کارکنان توزیع کنند. از جمله پاداش کیفیت

رد کشاره های کتبی با درج در پرونده ا تشویق حقوق، ارتقاء، مرخصی تشویقی،

خود  انیو حتی المقدور با تمجید شفاهی از کارکنان، سیستم پاداش دهی سازم

 ایند.تقویت نم را
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اضی ان ورسالت و ماموریت  و اهداف و سلسله مراتب سازمان را برای کارکن -5

 یابد.و شفاف ترسیم کرده  تا وضوح و شفافیت سازی سازمانی  افزایش 

ازمان سر به مدیران مقدماتی فراهم نمایند که کارکنان خود را متعهد و وفادا -6

ان ازمبدانند و در راستای اهداف س دانسته و اهداف خود و سازمان را یکی

 .متبوعشان تلاش کنند تا یادگیری سازمانی افزایش یابد

سب و اد، کمدیران برای افزایش یادگیری سازمانی کارکنان خود، توانایی ایج -7

 ات نندرا در سازمانشان تقویت کرده و رفتار خود را تعدیل ک انتقال دانش

  .ید باشدمنعکس کننده دانش و دیدگاه های جد
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